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Szanowni Panstwo, Drodzy Rodzinnil

Trzeci numer RELAC]I zdominowat temat kapitalu spotecznego. Coraz bardziej odczu-
wamy, Ze nie jest to pojecie teoretyczne, wymyslone przez naukowcéw w ciszy gabinetéw,
lecz Ze jest to realnie istniejgca sila, ktérg mozemy wzmacniaé lub oslabiac i na ktéra wszyscy
wywieramy jaki§ wplyw. Ubiegly rok byl bogaty w wazne dla srodowiska firm rodzinnych
wydarzenia. W sierpniu rozpoczal sie projekt Firmy Rodzinne 2, a w listopadzie odbyly sie
dwa duze spotkania firm rodzinnych: konferencja w Warszawie w Patacu Prezydenckim
i sz6sty zjazd firm rodzinnych u-Rodziny 2013 we Wroclawiu. Czy mozna je okreéli¢ jako
kamienie milowe na drodze budowania kapitatu spotecznego firm rodzinnych?

Wroclawskie u-Rodziny 2013 zgromadzity ponad 270 uczestnikéw z calej Polski. Dla mnie
najprzyjemniejszym wspomnieniem z przygotowan do imprezy sa spotkania z wieloma
zyczliwymi ludZmi. Jako wroclawianke cieszylo niezmiernie zaktywizowanie dolnoslgskich
firm rodzinnych oraz urzedéw i instytucji, ktére zaowocowalo nie tylko uczestnictwem, ale
i ogromnym wsparciem rzeczowym i finansowym tej imprezy. Przekonalam sie na wlasnej
skorze, ze zaufanie to wielka wartos¢, dzieki ktérej udalo sie zrealizowaé $miate plany i zor-
ganizowac — mozna powiedzie¢ ,z niczego” — duze spotkanie, w pieknym hotelu, zaprosié
wspanialych gosci i artystéw, ktérzy bezinteresownie poswiecili swdj czas i umiejetnosci dla
nas, rodzinnych. Piszac o tym wydarzeniu u§wiadomitlam sobie, moze pierwszy raz z taka
ostroscia, ze rowniez w taki wlasnie sposéb buduje sie kapital spoleczny.

Kapital spoleczny to potencjal zgromadzony w spoleczenstwie, w postaci obowiazuja-
cych norm postepowania, zaufania i zaangazowania, to zdolno$¢ obywateli do wspélpracy
i porozumienia w osigganiu wspélnych celéw. Fundamentem jego istnienia jest zaufanie
w szerokim ujeciu — do ludzi, do instytucji publicznych, przedsiebiorstw, organizacji poza-
rzadowych, urzedéw itd. Codzienne zycie pokazuje, a badania naukowe to potwierdzaja,
ze kapital ten w Polsce jest bardzo slaby. Zwraca na to uwage prof. Janusz Czapinski, do
przeczytania wywiadu z ktérym bardzo zachecam.

Czy firmy rodzinne r6znia si¢ od innych poziomem i jakoscia kapitalu spolecznego? Czy
dzialajac codziennie w uktadzie rodzinno-firmowym maja jaki§ wyrazny talent do budowa-
nia relacji opartych na zaufaniu? Czy kapitat rodzinny, bedacy szczegélng postacia kapitatu
spolecznego, moze by¢ zrédlem sukcesu tych przedsiebiorstw? Na te i podobne pytania
znajdg Panstwo odpowiedz w artykule dr Wojciecha Popczyka.

Budowanie pozytywnych relacji, tego fundamentu tworzenia spolecznosci firm rodzin-
nych, jest w Projekcie Firmy Rodzinne 2 tak samo wazne, jak szkolenia i doradztwo — pi-
sze Karina Knyz-Grzywa, trenerka z zespotu Projektu. Wedlug Lukasza Martyfica warto
chwali¢ sie tym, ze jesteémy rodzinni, to przeciez budowanie tozsamosci, realizacja potrze-
by przynaleznoéci. O tej potrzebie pisze takze Arkadiusz Zawada: ,lubimy i potrzebujemy
naleze¢ do grupy, trzymac sie razem”. A poniewaz rozumiemy, ze zrzeszanie si¢ wynikaé
moze tylko z checi i potrzeby ludzi, z satysfakcja piszemy o ,oddolnych” inicjatywach na-
szych czlonkow.

W numerze przedstawiamy takze dwa aspekty sukcesji. Zmiana miedzypokoleniowa
z perspektywy sukcesora w artykule Marietty Lewandowskiej — czy jest ona spelnieniem
marzen, przeznaczeniem, czy przeklenstwem? Andrzej Bochenski przedstawia sukcesje
z perspektywy zarzadczej — jak przygotowa¢ firme do przekazania nastepcy.

Zycze; Panstwu przyjemnej lektury, a wspdlpracownikom, autorom i sobie — nieustajacej
inspiracji od Czytelnikow.

Maria Adamska,
Redaktor naczelna
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Kiedy rok temu w Krakowie w ostatnim dniu zjazdu u-Rodziny 2013 na pytanie: ,a gdzie
nastepny zjazd?”, odpowiedziatam: ,we Wroctawiu”, zauwazytam wiele zdziwionych
oczu. Jak to, ty sama chcesz to zrobi¢? Zrobie — odpartam. | tak sie stato.

Maria Adamska
Wiceprezes zarzadu IFR,
odpowiedzialna za organizacje zjazdu

o prawda Wroclaw to nie Warszawa czy Krakéw,

gdzie mieszkaja pozostali czlonkowie zarzadu IFR,

ale od czegdéz znajomi, przyjaciele, rodzina? Juz
w drodze powrotnej z Krakowa do Wroclawia z Katarzyna
Str6zynska i Pawlem Ciaglo (Itekom) zaczeliémy snuc wizje
i marzenia, jakim wspanialym wydarzeniem powinny by¢
u-Rodziny we Wroclawiu.

Pierwsze kroki

Bylo jasne, ze pozyskanie wsparcia lokalnych firm
rodzinnych, organizacji samorzadu gospodarczego,
Urzedu Miasta, dziennikarzy bardzo by nam pomoglo.
W kwietniu na zorganizowanym w Dolnoslaskiej Izbie
Gospodarczej spotkaniu zarzadu IFR z dolnoslaskimi
przedsiebiorcami postanowiliémy, Ze tematem przewod-
nim bedzie praca, widziana z réznych perspektyw. Wte-
dy tez powstalo haslo u-Rodzin 2014 ,,Pracuj rodzinnie
— kreuj rzeczywistos¢”.

Dzieki zyczliwosci Kanclerza Marka Natalli i prof.
Krzysztofa Safina do organizacji zjazdu wlaczyla sie Wyz-
sza Szkota Bankowa we Wroclawiu, oferujac zaplecze biu-
rowe i pomoc konkretnych pracownikéw. Zdalnie pomagat
mi caly zarzad IFR, a na miejscu pracowaliSmy najczesciej
w skladzie: Anna Talaga, Magdalena Kuczynska, Joanna
Stefafiska, Tomasz Wojtasiewicz i Mateusz Cholodecki.
Do poszczegdlnych dziatan wlaczali sie ponadto przed-
siebiorcy: Jolanta Lubowicz (TQM Consulting), Katarzyna

Panel ,Geneza sukcesu”, od lewej: Tomasz Defratyka
(Deftrans), Agnieszka Han (Hasco-Lek), Adam Rozwadowski
(Enel-Med)
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VI zjazd firm rodzinnych u-Rodziny 2013
.,Pracuj rodzinnie — kreuj rzeczywistosc”

Pod Patronatem Honorowym Prezydenta Wroctawia RAFALA DUTKIEWICZA
Organizator: Inicjatywa Firm Rodzinnych oraz Wyzsza Szkota Bankowa we Wroctawiu
28 listopada — 1 grudnia 2013 r., Hotel Haston, Wroctaw, ul. Irysowa 1-3

Strozynska (Itekom), Lukasz Martyniec (Kancelaria Suk-
cesyjna), Bozena Pachura (Pneumat System) i Katarzyna
Osadkowska (Osadkowski S. A.).

Gdy tylko zapadla decyzja o zjezdzie we Wroclawiu
wiedzialam, ze koniecznie trzeba uzyska¢ patronat hono-
rowy Prezydenta Miasta i koniecznie, ale to koniecznie,
trzeba zaprosi¢ wybitnego jezykoznawce, wroctawianina
— prof. Jana Miodka. Gdy to sie udato, mozna juz bylo za-
czaé przekonywac wiele innych oséb do tego, zeby nam za-
ufali, pomogli... Krok po kroku zblizalismy sie do celu, na
liscie dzialan zaznaczajac kamienie milowe: koncepcja pro-
gramu, zaproszenie gosci specjalnych, umowa z hotelem,
pierwsze komunikaty, rekrutacja uczestnikéw, pozyskanie
sponsoréw. I nadszed! ten dzien...

Byt to piekny listopadowy dzien

Juz od 28 listopada do hotelu Haston zaczeli z réznych
stron naplywac nasi goscie. Wielu z nich to znajomi z po-
przednich zjazdéw — witaja sie jak serdeczni przyjaciele.
A od rana nastepnego dnia kolejni uczestnicy, niektérzy
z dzieé¢mi, wiec temperatura roénie, usmiechy, serdeczne
usciski. Ale zaczynamy — godzina 11:30 to oficjalny po-
czatek. Jestem wzruszona, ze moge powitaé wszystkich
gosci w moim Wroctawiu. W imieniu gospodarza miasta
wita zebranych wiceprezydent Wroclawia Adam Grehl;
podkresla znaczenie przedsiebiorczoéci dla rozwoju spo-
tecznego. Wyswietlamy na ekranie nagranie Premiera Je-
rzego Buzka, ktéry przypomina swoje pierwsze spotkanie

z nami w 2008 roku w Kedzierzynie-KoZlu i zyczy nam
owocnych obrad. ,W Polsce mamy 78% firm rodzinnych,
ktére tworza 60% miejsc pracy” — méwi dalej prof. An-
drzej Blikle, prezes IFR. ,Maja one wieksza zdolnos¢ prze-
zywania kryzyséw, bo firma jest oparta na wartosciach,
ma poczucie odpowiedzialnosci wobec pokolen i dluzszy
okres planowania”.

W panelu ,Praca kobiet w firmach rodzinnych” stu-
chamy zwierzen tych cichych bohaterek, kobiet stojacych
za sukcesami swoich mezéw, najczesciej zajmujacych sie
»papierami”, podczas gdy mezowie buduja, reprezentuja,
podejmuja $miale decyzje. Czasami wymagalo to od nich
porzucenia swoich zawodowych ambicji (Albina Wasik,
Wamech) i przyjscia z pomocg mezowi, czasami byt to
zbieg okolicznosci zmuszajacy do przejecia steréw (Zofia
Drohomirecka, Pozegnanie z Afryka), a czasami wspodlne
budowanie (Anna Kasztelewicz, Sadecki Bartnik, Weronika
Mroczkowska, Dotti).

Firmy rodzinne to bardzo dobry pracodawca — taki
wniosek wyniknal z kolejnej dyskusji panelistow. ,My
szukamy innych form oszczednosci niz redukcja eta-
tow” — powiedzial Zbigniew Grycan, wlasciciel marki
»~Lody od Pokolen”. Ale przeciez rynek pracy interesuje
takze wladze lokalne. ,Jestesmy aktywnym partnerem
pracodawcéw” — przekonywala Marzena Horak z Urze-
du Miejskiego Wroclawia przedstawiajac dzialania Biura
Rozwoju Gospodarczego. Dlaczego tak wazna jest efek-
tywna praca, od czego ona zalezy i inne zawiloéci eko-

Fot Arkadius;Zawada
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FIRMA RODZINNA TO MARKA

Ks. Adam Boniecki o etosie i ekonomii
obywatelskiej

Prof. Jan Miodek o zwyczajach
jezykowych

Panel sukcesoréw, od lewej: Katarzyna Gierczak-Grupinska
(Gelg), Btazej Mrugalski (Bemomotors), Sylwia Mokrysz
(Mokate), Krzysztof Kasztelewicz (Sadecki Bartnik)

nomii w niezwykle przystepny sposéb przedstawit prof.
Marian Noga.

,Firmy rodzinne to marka” - tlumaczyt idee promocji
przedsiebiorczosci rodzinnej Mieczyslaw tais, koordynator
Projektu Firmy Rodzinne 2. Ale do jej zbudowania trzeba
wielu lat ciezkiej pracy, hartu ducha i wsparcia calej rodzi-
ny. Trzeba przetrzymac kleski i zalamania, trzeba przezy¢
nawet wizyte komornika i podnies¢ sie z finansowego dna
— tak mowili wlasciciele dobrze dzi$ prosperujacych firm
rodzinnych: Jan Jabtkowski (Dom Towarowy Braci Jabl-
kowskich), Agnieszka Han (Hasco-Lek), Adam Rozwadow-
ski (Enel-Med), Tomasz Defratyka (Deftrans).

Nie tylko o biznesie sie moéwito

Prawdziwg atrakcja byt wyklad prof. Jana Miodka na temat
rodzinnych i biznesowych zwyczajow jezykowych. Czy
powinni$émy tworzy¢ nazwy typu ,Kredyt Bank”, ,Sopot
Festiwal”, ,Plaza Hotel”?- pytal retorycznie profesor. Prze-
ciez nie méwimy ,kartofel zupa” czy ,schab kotlet”. A czy
stusznie pewien wykladowca wymagal od studentéw, aby
moéwili ,byznes”, a nie ,biznes”? Profesor Miodek barwnie
opowiadal o zmianach w jezyku polskim, o zalewie angiel-
szczyzny, do ktérego walnie przyczyniaja sie niektére pro-
fesje. Do jezyka codziennego weszlo juz wyrazenie: ,musze
sie zresetowac”, chociaz przeciez cztowiek to nie komputer.
Reakcja sali na dowcipne i celne wypowiedzi Profesora byta
spontaniczna, wszyscy stuchali z wielka uwaga, bylo mito
i ciekawie. Wielka osobowos¢ Profesora przykuwala uwa-
ge, budzila pozytywne emocje, zainteresowanie, podziw.

Kolejnej ,strawy duchowej” dostarczyl wyklad Piotra
Galika, historyka wroclawskiego zajmujacego sie w szcze-
golnosci dziejami Wroclawia. On nie tylko opowiadat, ale
i pokazywal na starych fotografiach ciekawe postaci przed-
siebiorczych kobiet z dawnych lat w okresie, gdy Wroclaw
nazywat sie Breslau.

Ostatnim akordem pierwszego dnia byt uroczysty ban-
kiet, na ktérym bawiliémy sie rozmowami, raczyli pysznym
jedzeniem i przede wszystkim — zachwycali wystepem
fantastycznego zespolu muzycznego Sygit Band. Dlaczego
fantastycznego? Bo skladajacego sie z pasjonatéw muzyki,
$wietnie wyksztalconych muzycznie amatoréw, na co dzien

uprawiajacych powazne profesje: prezesa wlasnej firmy,
chirurga, rektora uczelni medycznej, profesora wyzszej
uczelni... Wystep tych zdumiewajacych artystow zachwycit
nas kunsztem i emocjami, ktére przeniosly sie na uczestni-
koéw, dlugo bijacych brawa i proszacych o bis... szczegélnie
prof. Miodka, ktéry zaskoczyl nas talentem $piewaczym.

Zaangazowanie etyczne w ekonomii
»Dziatalnoé¢ ekonomiczna nie moze rozwigza¢ wszystkich
probleméw spotecznych (...). Jej celem jest dazenie do do-
bra wspoélnego (...). Trzeba, aby na rynku otwarly sie prze-
strzenie dla dzialalnoéci ekonomicznej realizowanej przez
podmioty, ktére w sposéb wolny decyduja sie opiera¢ swo-
ja dzialalno$¢ na zasadach odmiennych od zasady czyste-
go zysku, nie rezygnujac jednakze z wytwarzania wartosci
ekonomicznej”.

Gleboko madre i wspélbrzmigce z ideg etycznej przed-
sigbiorczosci rodzinnej stowa ks. Adama Bonieckiego powi-
taty uczestnikéw zjazdu rankiem 30 listopada. Méwil ksigdz
Boniecki o spoleczefistwie obywatelskim, ktére zgodnie
z nauka Jana Pawla II okresla jako ,Srodowisko ekonomii
darmowosci i braterstwa w najsciSlejszym sensie (...)".
Czymze jest ekonomia obywatelska? Tworza ja przedsie-
biorstwa, fundacje, grupy przedsiebiorstw, ktére stawiaja
sobie za cel uzytecznosc¢ spoleczng. Wazne, by te przedsie-
biorstwa pojmowaly zysk ,...jako narzedzie do osiggniecia
cely, jakim jest humanizacja rynku i spoleczenistwa”.

Gtosy dwoch pokolen
Czy latwo jest dzieciom wlascicieli pracowa¢ w firmie
rodzinnej? - dociekala Katarzyna Gierczak-Grupinska.
O swoich odczuciach, pozytywnych i negatywnych, opo-
wiadali sukcesorzy: Sylwia Mokrysz (Mokate), Blazej Mru-
galski (Bemomotors) i Krzysztof Kasztelewicz (Sadecki
Bartnik). Dla mlodych, ktérzy przejeli pasje do zawodu od
swoich rodzicéw, praca w firmie rodzinnej jest naturalng
koleja rzeczy. Ale nieraz budzi negatywne emocje, kiedy
dzieci czuja presje rodzicow do wlaczenia sie w rodzinny
biznes.

»Ja nie zamierzam zrezygnowac z pracy” — moéwila Ewa
Sobkiewicz (Salve Medica) w panelu nestoréw zatytutowa-



U-RODZINOWE BUDOWANIE 7

Opowies¢ rodzinno-firmowa: Justyna
Czepczynska z corka, Artur Czepczynski
i Jarostaw Kruszka

Panel ,Mate jest piekne”, od lewej: Jarostaw
Chotodecki (IFR), Marek Klimczyk (Wisdom
consulting), Marta Truskolawska (Cukiernia

Rozpoczynamy bal, od lewej cztonkowie zarzadu IFR:
Andrzej Blikle, Maria Adamska i Piotr Wasik

.U Lecha”), dr Andrzej Marjanski (Spoteczna

Akademia Nauk)

nym wlasnie ,Praca i po pracy”. Sluchajac jej stéw o pasji
do pracy w firmie, o tym, jak lubi pracowac i przebywac
z ludzmi, czulo sie wprost pozytywna energie. Jan Lapaj
(Villa Verde) co prawda chwalit mozliwosé¢ zwolnienia tem-
pa, zajecia sie wlasnym zdrowiem, przyjemnosciami, jed-
nak nie widzi siebie calkiem bez pracy w firmie rodzinne;j.

Wydaje sie zupelnie naturalne, ze firma rodzinna prze-
chodzi z pokolenia na pokolenie droga dziedziczenia lub
darowizny. W panelu ,Nic za darmo. Cena dziedzictwa”
Jakub Bulat poprowadzit debate na trudny i kontrower-
syjny temat. Panelistami byli Piotr Blazejewski (senior ze
Starej Przedzalni), Lukasz Rotarski (Junior z Anro), Lukasz
Pierzkala (menedzer z Banco Espirito Santo) oraz Tomasz
Budziak (ekspert z Korycka, Budziak & Audytorzy). Dys-
kusja zogniskowala sie wokoét tematu, czy prawdziwy jest
przekaz mediéw i powszechna opinia, ze pokolenie nastep-
cOw przejmuje firmy rodzinne za darmo. Okazuje sie, ze
raczej nie...

Jak wiele hartu ducha i pomystowosci trzeba wykaza¢,
aby zrealizowa¢ $miate pomysly, rozwingé¢ dziatalnosc,
a potem podnies¢ sie z wielkiej porazki i ié¢ dalej — to pory-
wajaca opowies¢ rodziny Czepczynskich (ABC Czepczyn-
ski, Sonriso), ktérej wystuchalismy myslac, jak wielka jest
sila rodzinnych wiezi, a takze — jak sa potrzebne w czasach
i dobrych, i ztych.

Czy wiecie dlaczego male jest piekne? Nie kazdy chce
bardzo urosnaé¢. Marta Truskolawska przekonywala, Ze jej
rodzinna Cukiernia ,U Lecha” stawia na jakos$¢, tradycyjne
receptury, najlepsze surowce i reczng obrébke, i z zalozenia
chce by¢ mala firma. Bo tylko w takiej rodzina moze reali-
zowaé swoja misje dostarczania najlepszych produktéw
cukierniczych.

Nie sposéb w krotkiej relacji opowiedzie¢ o wszyst-
kich wystgpieniach, wymieni¢ wszystkich gosci i paneli-
stow. Byli przeciez réwniez prawnicy, na czele z mecenas
Agnieszka Lisiecka i profesorem Arkadiuszem Sobczykiem,
byli eksperci i naukowcy zajmujacy sie sukcesja w polskich
firmach pod wodza profesora Krzysztofa Safina, byl profe-
sor Witold Ortowski i wielu innych. Dwa dni zjazdu wypel-
nilo nam 11 paneli, 4 wyklady, jedna opowies¢ rodzinna,

padlo wiele pytan i ciekawych wypowiedzi uczestnikow.
Do tego, by sie nagada¢, przerwy byly za kroétkie, a przeciez
jeszcze mieliSmy w planie wieczorne plasy.

Bal Andrzejkowy i do zobaczenia za rok!

Na balu Andrzejkowym bawiliémy sie przy goracych ryt-
mach dyskotekowych, bylo tradycyjne lanie wosku, wrézby
irozmowy, rozmowy... A w niedziele do obiadu radziliémy,
jak ma dalej wygladac nasze srodowisko, padaly deklaracje
wstapienia do IFR, grupki przedsiebiorcéw umawialy sie
na spotkania, wymiana wizytéwek, adreséw. Pozegnania
i— do zobaczenia za rok.

Jako podsumowanie zjazdu niech nam postuzy wypo-
wiedz dziennikarki wroctawskiej, Justyny Romanowskiej.
Wezesniej nie znala naszego Srodowiska, po zjezdzie po-
dzielita sie swoimi wrazeniami.

,Wida¢ wyraznie, ze spoteczna odpowiedzialno$¢ bizne-
su w firmach rodzinnych nie wynika z przyjetej strategii
marketingowej. Jest to naturalna cecha tych firm. Szczego6l-
na uwage zwraca sposob, w jaki uczestnicy spotkania wy-
powiadaja sie o swoich pracownikach. Nawet w wielkich
przedsiebiorstwach zatrudnieni ludzie stanowia czes¢ ro-
dziny, sa szanowani i doceniani przez pracodawcéw. Od-
réznia to w sposéb zdecydowany firmy rodzinne od korpo-
racji. Dla wlascicieli licza sie ludzie, a nie ,zasoby ludzkie”.
W tym tkwi pewnie duza czes¢ sukcesu i spoleczne zaufa-
nie, jakim obdarzane sa rodzinne przedsiebiorstwa.

Uczestnikéw spotkania cechuje optymizm, kreatyw-
nos¢, elastycznoé¢ w dzialaniu oraz pozytywna energia.
Potrafig znalez¢ wyjscie z prawie kazdej trudnej sytuacji.
Nie poddaja sie, tworza nowe produkty i ustugi, a nawet
zmieniaja calkowicie branze, w ktérej dzialaja. Elastycznie
dostosowuja sie do potrzeb rynku. Dobrym przykladem
jest tu rodzina panstwa Lapajow. Zrezygnowali z produk-
cji obuwia na rzecz hotelarstwa. Rodzina Czepczynskich
przekula porazke w sukces. Oszukani przez zlecenio-
dawce, kosztem wielu wyrzeczefi utrzymali swoja firme.
Wprowadzili na rynek unikatowa usluge, ktéra zabezpie-
cza firmy przed nieuczciwo$cig przewoznikéw i zdarze-
niami losowymi w transporcie towaréw.
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Wrazenia z u-Rodzin 2013

Rozmawiam z uczestnikami szostego zjazdu
firm rodzinnych w goscinnym Wroctawiu.
Pierwszym pytaniem byto:

Co byto najciekawsze z programu
przygotowanego na tegoroczne u-Rodziny?

Ewa Borucka
Asystent koordynatora sieci,
zespot Projektu FR 2

Patrycjusz Marcinkowski, MRC Broker
Moim zdaniem najciekawszy byt wyktad ksiedza Bonieckiego, a najzabawniejszy profesora
Miodka. Mamy w Polsce ludzi, ktdrych powinnismy stuchac, a nie tylko styszec. Nawet
- jesliich stuchamy, to czesto nie dos¢ uwaznie, nie przektadamy wielu cennych idei
' na nasze dziatania. Otrzymalismy jako ludzie i przedsiebiorcy dar (zycia, tworzenia,
odpowiedzialnosci), ktory jest jednoczesnie zobowigzaniem wobec ludzi, wobec naszych
‘j wspotpracownikow. Osobiscie, wiele teraz zmieniam w funkcjonowaniu zawodowym
3‘ i chciatbym, aby wiecej osob modyfikowato metody dziatania i sprawiato, ze nasze jutro
' jestinne niz wczoraj. Mam swiadomosc, ze sprawy biezgce pochtaniajg nas i utrudniajg
analizowanie gtebokich motywow postepowania. A to motywy sg wazne tak samo jak
finalnie podejmowane decyzje, droga jest tak samo wazna jak cel. W moim etosie pracy chce mocniej
skupic sie na zobiektywizowaniu postrzegania wartosci produktow i ustug. Inna jest wartos¢ produktu
dla producenta (ustugodawcy) niz dla klienta, dla rynku. Klient niejednokrotnie kieruje sie samg cena.
A cena nie jest jedyng miarg wartosci produktu. Klienci (w segmencie B2B przede wszystkim) powinni
by¢ bardziej swiadomi, jaka jest ,waznosc i wartos¢” produktow/ustug dla nich samych. Warto zestawic
te ,wartosc¢ dla mnie” z wartoscia, jakg wtozyt w produkt/ustuge producent czy ustugodawca, na
przyktad jakie wynagrodzenie otrzyma szeregowy pracownik, ktory tworzyt dang ustuge czy produkt.
Jezeli np. otrzymuje oferte na przyktad ustug ochroniarskich, oszacowang na 6 ztotych brutto za jedng
godzine pracy, to powinienem sobie zadac¢ pytanie: jakg wartos¢ ma praca cztowieka w takiej firmie,
jaka wartos¢ ma cztowiek w takiej organizacji? Jaka przede wszystkim jest wartosc tej ustugi w oczach
witasciciela firmy — ustugodawcy? Pozniej klient powinien zastanowic sie ile dla niego jest warta ta

ustuga, jesli prawie nic nie ptaci, to moze ta ustuga nie jest w ogole dla niego wazna i nie ma zadnej
wartosci?

Janina Seredynska-Targosz,
Wtasciciel i Zatozyciel Firmy JANTAR
tukasz Janus, Gratuluje wspaniatej organizacji kongresu. Najcenniejsze sg dla
Grupa Nomax mnie rozmowy z ludzmi, ktorzy o swoich biznesach potrafig mowic
Trudno mi wybrac jedno bardzo otwarcie. Niesamowicie wzietam sobie do serca wypowiedz

najciekawsze wystgpienie. pana Grycana, ktory wprost opowiadat, jak pokonat impas w pracy.
U-Rodziny — jako catosc¢ — Nie akcentowat jedynie sukcesow marketingowych, nie analizowat
inspirujg, tadujg akumulatory, jedynie danych, ale opowiedziat o sobie, o problemach rodzinnych
dodajg otuchy i poprawiaja po to, aby stuchacze mogli wyciggngc wnioski i stosowng nauke.
humor. Z u-Rodzin wraca sie Pan Grycan po raz drugi zaczat swojg firme budowac niejako od
szczesliwym i petnym wiary nowa. Wydawatoby sie, ze mogtby byc¢ spetniony zawodowo
w siebie i ludzi. Nie wyobrazam  czy wrecz, ze zakonczyt kariere. Podjat jednak decyzje, bardzo
sobie, ze za rok miatoby mnie ryzykowng, odnowienia tradycji rodzinnej produkowania lodow
nie by¢ na spotkaniu z Wami. i 0siggnat bardzo satysfakcjonujgce efekty i zwielokrotnit skale

sukcesu. Dla mnie pan Grycan jest legendg polskiego rynku i bardzo
imponuje swojg postawg.
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Joanna Okularczyk,
Test Systemy Uszczelniajace,
branza techniczna
Jestem zachwycona
wydarzeniem organizowanym
dla firm rodzinnych oraz
faktem, ze w kraju powstaje
srodowisko dla takich
firm, jak nasza. Dtugo
miatam przeswiadczenie,
ze rodzinny sktad
zarzadu przedsiebiorstwa i wartosci
rodzinne w zarzadzaniu firmg to wady i przezytek.
W stowarzyszeniu IFR odnalaztam dume i wiare, ze jest
to znaczaca wartosc. Naszg firme wspottworzg dwie
rodziny wraz z dziecmi. Teraz wszyscy odczuwamy
dume z pracy, co udziela sie naszym pracownikom
— wspotpracownikom. Na jednym z plakatow
przeczytatam, ze ,Firma Rodzinna to marka“, uwazam,
ze rzeczywiscie tak jest. Przedsiebiorczosc¢ oparta na
trwatosci, rodzinie i wartosciach, jest zdolna tworzyc
rodzimy przemyst. Rozwoj firmy rodzinnej to przeciez
wktad w rozwoj polskiej gospodarki. Istotne dla mnie
jest rowniez to, ze podkreslano role kobiety. Petnimy
przeciez wiele roznych rol w zyciu. Role rodzinne
przeplatajg sie w firmie rodzinnej z zawodowymi.

Agnieszka tapaj,
Grupa tapaj
Ciekawy byt dla mnie wyktad
profesora Jana Miodka. Stuchanie
jego wypowiedzi byto niebywale
relaksujgce i przyjemne.
Natomiast wiele paneli
byto bardzo interesujgcych,
zwtaszcza praktyczne
wypowiedzi zapadajg w pamiec.
Najcenniejsze dla mnie sg rady
i doswiadczenia wtascicieli z firm rodzinnych, miedzy
innymi Pana Grycana czy Adama Rozwadowskiego
7z Enel-Med S.A., czy Agnieszki Han z Hasco-Lek
S.A. Ujeta mnie w ich wypowiedziach charyzma,
chec walki, bardzo duzy optymizm i nastawienie
na dziatanie pomimo ogromnej rywalizacji na
rynku. Wszyscy podawali wiele przyktadow, jak
pokonujg przeszkody w biznesie. Poniewaz zbliza
sie czas postanowien i zyczert Noworocznych zycze
wszystkim i sobie: biznesowego ,parcia” do przodu,
checi walki, energii w dziataniu oraz wytrwatosci.
Sukcesow w zyciu prywatnym i biznesowym. Stad
moge $miato powiedzie¢ — warto byto przyjechac,
aby odkry¢ na nowo, jaki potencjat w nas drzemie
oraz ustyszec, ze inni rowniez zmagajg sie
7 przeciwnosciami.

tukasz Rotarski,

ANRO

Reprezentuje drugie

pokolenie w firmie, dlatego dla
mnie najciekawsze sg tematy
miedzypokoleniowe, czyli
porownanie punktu widzenia
nestorow i sukcesorow. Kwestie
sukcesji, strategii zarzagdzania

firma, wizji na rozwoj organizacji i jej postrzeganie.

Od trzech lat zwigzany jestem ze srodowiskiem firm
rodzinnych, wiec watki poruszane na tegorocznych
u-Rodzinach sg mi absolutnie znane. Mojg opinie na
temat relacji miedzypokoleniowej uzupetniam po
prostu o doswiadczenia innych oséb. W codziennosci
zyCia i pracy staram sie na biezgco inicjowac rozmowy
7z moim tatg o zarzadzaniu firmg. Wypowiedzi nestorow
z innych firm na temat spedzania wolnego czasu,
plandw na zycie po zakonczonej karierze uzupetnity
moje zrozumienie dla pokolenia wtascicieli. Pewne
wypowiedzi Jana Jabtkowskiego lub Ewy Sobkiewicz na
temat wartosci, jakg stanowi dla nich utworzona firma,
przypominaty mi postawe mojego taty. Zrozumiatem
wypowiedz wspomnianych panelistow, ze nie majg planu
B lub innego pomystu na siebie i otwarcie przyznajg sie
do takiego poswiecenia dla firmy. Podoba mi sie ich
autentycznosc, poniewaz niekiedy co innego mozna
werbalizowac, a inaczej postepowac. Odbiegajgc nieco
od tematu podobata mi sie wypowiedz profesora Jana
Miodka. Jego pasja do jezyka polskiego jest fenomenalna
i Z przyjemnoscig wystuchatem wyktadu.

Joanna Stefanska, Stefplast

Tegoroczne u-Rodziny byty moimi drugimi.
Podobnie jak w zesztym roku petne ciekawych
dyskusji, przemyslen, nowych znajomosci,

a przede wszystkim niezapomnianych wspomnien
i niesamowitych wrazen zwigzanych chociazby ze
szczegolnym wystepem zespotu Sygit Band. Byty
to takze u-Rodziny szczegolne. Nareszcie bowiem
.narodzita sie” rodzinna inicjatywa w srodowisku,
7 ktorego sie wywodze, a wiec we Wroctawiu. Fakt
ten cieszy niezmiernie, poniewaz bardzo mito jest
spotkac sie z rodzinnymi czesciej niz raz w roku,

a nam udato sie w tym roku juz raz spotkac.

Drugua czes¢ wywiadu ukaze sig
w nastepnym numerze RELAC]I
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Kapitat spoteczny firm
rodzinnych

W czasach wspotczesnych sukcesy odnoszg przedsiebiorstwa, ktére posiadajg, nieustan-
nie rozwijajg i chronig zasoby niematerialne — wiedze. Nosnikami tych zasobow sg ludzie.
Kapitat ludzki, jak nigdy wczesniej, urasta do rangi superstrategicznego zasobu. Sam kapi-
tat intelektualny pracownikow jest kluczowy, ale niewystarczajgcy do tego, zeby odnosi¢
sukcesy. Mozna bowiem stworzy¢ zespot pitkarski sktadajgcy sie z samych gwiazd, wyjat-
kowych talentow, ktory przegra z zespotem pitkarzy mniej renomowanych ale zgranych,

zorientowanych druzynowo i zmotywowanych do wspotpracy w trakcie gry.

dr Wojciech Popczyk
Katedra Zarzgdzania Przedsiebiorstwem,
Wydziat Zarzadzania Uniwersytetu tédzkiego

procesie wykorzystywania kapitatu intelektu-
alnego jednostek w biznesie oraz tworzenia ka-
pitalu intelektualnego organizacji jako catosci,
niezbedny jest kapital spoleczny oparty na relacjach, ko-
munikacji i wymianie miedzy ludZzmi. Wymiana wiedzy,
doswiadczenia, pomystéw, opinii pozwala lepiej, wszech-
stronniej wykorzysta¢ posiadane zasoby intelektualne
w funkcjonowaniu biznesu, osiggaé efekt synergii oraz
ma istotny udzial w powstawaniu nowej wie-
dzy, co stanowi wyzwanie wspélczesnych
przedsiebiorstw.

Kapitat rodzinny

Kapital spoleczny mozna naj-

prosciej okreéli¢ jako potencjal

wynikajacy ze spoistosci relacji

miedzyludzkich powstalych

i utrwalanych w czasie, sile

wiezi spolecznych, ktére stuza

interesom wspélnym, a nie wy-

facznie interesom indywidualnym

i ktére zwiekszajg sprawnos¢ funk-

cjonowania i skoordynowanie dzia-

fan w ramach organizacji spolecznych.

W firmach rodzinnych kapital spoleczny jest

wyjatkowy. Zwiazki, ktére istnieja w spolecznej
strukturze rodzin r6znia sie od tych, ktére mozna spotka¢
w grupach, spolecznosciach czy organizacjach nierodzin-
nych. Relacje rodzinne odnoszg sie tylko do cztonkéw ro-
dziny, s silniejsze, bardziej intensywne, trwalsze i stabil-
niejsze. Kapital rodzinny jest specyficzna forma kapitatu

spolecznego, ktéra moze powstac tylko w srodowisku rela-
¢ji rodzinnych, obejmujacych pozytywne relacje sieciowe
miedzy czlonkami rodziny, miedzy rodzing a klientami
oraz miedzy rodzing a spolecznoscia lokalna.

Skladnikami kapitalu rodzinnego sa kanaty komunika-
cyjne wewnetrzne — miedzy cztonkami sieci rodzinnej, ka-
naly komunikacyjne zewnetrzne — miedzy rodzing a pod-
miotami otoczenia zewnetrznego oraz normy rodziny.

Na kanaty komunikacyjne wewnetrzne skladaja sie sieci
wzajemnych relacji osobowych, ktére rozwijaja czlonko-
wie rodziny miedzy soba w czasie, w ramach rodziny jak
i biznesu rodzinnego. Sieci spoleczne laczace rodzine i fir-
me rodzinng z ich otoczeniem stanowia kanaly zewnetrz-

ne (kooperacja z innymi organizacjami, konsulting
zewnetrzny, relacje ze spolecznoscig lokalna,
szeroko rozumiane uklady i znajomosci).
Droznoé¢ kanaléow i czestotliwoé¢ ich
wykorzystywania decyduja o ich
efektywnosci w procesie budowa-

nia kapitalu rodziny.

Normy rodziny tworza sys-
tem kontroli spolecznej w firmie
rodzinnej. Ograniczony zasieg
do czlonkéw rodziny, intensyw-
nos¢ i glebokosé¢ interakcji oraz
dlugi, nawet wielopokoleniowy

okres ich trwania przyczyniajqa sie

do wyksztalcenia i utrwalenia sil-

nych norm etyczno-moralnych. Ina-

czej moéwiac, tworzy sie filozofia rodziny,

ktéra ksztaltuje postawy, wartosci i zacho-

wania jej czlonkéw wobec siebie nawzajem, wo-

bec biznesu rodzinnego i wobec otoczenia. Na normy ro-
dziny skladaja sie: zaufanie, zobowiazania i oczekiwania
na zasadzie wzajemnoSci, tozsamos¢, silna reputacja oraz
infrastruktura moralno-etyczna. Filozofia rodziny ula-
twia komunikacje wzajemna, wspdlprace, wypracowanie
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wspolnej wizji i strategii biznesu oraz podejmowanie decy-
zji. Pozwala ona koncentrowac sie na wartosciach istotnych
dla uczestnikéw otoczenia zewnetrznego, motywuje do
wiekszego zaangazowania sie czlonkéw rodziny na rzecz
sukcesu rodzinnego przedsiewziecia, w konficu

redukuje rozbieznosci i konflikty celow

miedzy wlascicielami i zarzadzajacy-

mi, ktére to nieuchronnie wystepuja

w firmach nierodzinnych.

Zaufanie jako zasob

strategiczny rodzinnego

przedsiebiorstwa

Zaufanie, ktére jest sktadowa

kapitatu spotecznego rodziny,

ma charakter emocjonalny i roz-

wija sie juz w rodzinie, a potem

- gdy rodzina zaklada swoj wta-

sny biznes, wnoszone jest do nie-

go jako zasob strategiczny. Zaufanie

emocjonalne ma miejsce, gdy jednostki

rozumiejg wzajemnie swoje pragnienia, jest

zbieznoé¢ ich celéw, jednos¢ myslenia i odczu-

wania z uwagi na podzielane normy i wartosci. Jednostki

identyfikujg sie ze wspélnymi potrzebami, priorytetami

i preferencjami, sa gotowe do nadzwyczajnych poswiecen

i wyrzeczen. Najlepszym Srodowiskiem dla zaufania na ba-

zie emogji i tozsamosci jest pokrewienistwo — rodzina.
Dazeniem wielu organizacji spotecznych jest zbudo-

wanie zaufania miedzy jej uczestnikami, przynajmniej

zblizonego do emocjonalnego, jako metody budowania

zespolowosci, kultury wspétpracy i wymiany doswiadcze-

nia. Duze wysilki sa podejmowane w tym celu, ale efekt

koncowy jest nieznany i oddalony w czasie. W firmach nie-

rodzinnych latwiej zbudowac jest zaufanie oparte o kalku-

lacje czy kompetencje. W firmach rodzinnych jest odwrot-

nie. Od samego poczatku biznes dysponuje najcenniejsza

forma zaufania oparta o emocje, a w celu jego utrzymania

wlasciciele rodzinni powinni budowaé zaufanie oparte na

wiedzy i systemie (procedurach obowigzujacych w bizne-

sie). Najlepsza droga do wytworzenia zaufania opartego

na wiedzy lub kompetencjach jest uczestnictwo czlonkéw

rodziny w programach edukacyjnych z zakresu zarzadza-

nia przedsiebiorstwem oraz gruntowne przygotowanie za-

wodowe sukcesoréw do pelnienia funkcji menedzerskich

w przyszlosci. Chodzi o eliminowanie sytuacji, w ktérych

zarzadzajacy moga popelnia¢ bledy wynikajace z braku

kompetengji, naraza¢ wspélny biznes na ryzyko i niepew-

nos¢, co jest prosta drogg do erozjii utraty zaufania emocjo-

nalnego wsréd czlonkéw rodziny.

Rola przekonan i norm rodziny

W firmie rodzinnej infrastruktura moralna skiada sie ze
zbioru wierzeni i przekonan na temat rodziny, biznesu,
wspo6lnoty lokalnej oraz ich wzajemnych powiazan. Inten-
sywne, dlugotrwate i glebokie relacje w ramach sieci rodzi-
ny ksztaltuja, rozwijajg i utrwalaja te przekonania. Kiedy
rodzina zaklada biznes, wierzenia, przekonania i normy

dominujace w rodzinie zazwyczaj przenoszone sa do biz-
nesu. Zatem czyms, co rézni firmy rodzinne od nierodzin-
nych, jest dziedziczenie, transfer przekonan i norm jako
czes¢ ich struktury spolecznej. Struktura rodzinna czesto
ksztaltuje strukture organizacyjna biznesu, a in-
frastruktura moralna tworzy podstawy

formalnego i nieformalnego kodeksu

etyki i zachowan w firmie rodzinne;j.

filozofii
i norm kazdej rodziny, a szcze-

Pierwotne  Zrédlo
golnie jej infrastruktury mo-
ralno-etycznej, stanowig wro-
dzone, ,genetyczne” moralne
intuicje ludzkie, ktére sa nie-
zalezne od kultury narodowej,
czasu i miejsca, i ktére wyrazaja
uniwersalne zasady rozréznia-

nia dobra i zla. Podczas intensyw-

nej komunikacji miedzy czlonkami

rodziny, ktérej celem jest rozwigzanie

problemu w samej rodzinie czy w bizne-

sie rodzinnym, ma miejsce odwolywanie sie

wlasnie do intuicji moralnych. Chociaz wypraco-

wanie w ten sposéb kolejnych norm na bazie pierwotnych

intuicji moralnych moze przebiegaé réznie w kazdej rodzi-

nie, fundamenty pozostaja niezmienne. Komunikacja mie-

dzy czlonkami rodziny jest zasadniczym mechanizmem,

ktory kreuje, rozwija, powieksza i utrwala wspélnie po-

dzielane moralno-etyczne normy rodziny i wole ich prze-

strzegania. Warunkiem koniecznym dochodzenia do silnej

moralnosci w rodzinie jest przebieg komunikacji miedzy jej

czlonkami w formie dialogu partnerskiego, a nie w formie

rywalizacji czy dominagji ktérej$ ze stron w celu narzuca-

nia swojego, partykularnego punktu widzenia, normy, kto-
rej respektowanie przez wszystkich moze by¢ watpliwe.

Efektem tak kreowanego kapitalu spolecznego rodziny

w biznesie jest: silna kultura wspoétpracy i dzielenia sie wie-

dza oraz doswiadczeniem, zwana architektura wewnetrzna

biznesu, silne, pozytywne relacje z otoczeniem wynikajace
ze szczegoblnej odpowiedzialnosci spotecznej i orientacji biz-
nesu na potrzeby i oczekiwania jego uczestnikéw, zwane ar-
chitektura zewnetrzna biznesu, uczciwosé, niezawodnosé,
wysoki poziom jakosci i bezpieczenstwa oferty biznesowej
determinujace sile marki i wysoka reputacje biznesu oraz
rodziny. Wylacznos¢ kapitatu spolecznego rodziny do jej
czlonké6w pozwala na skuteczng ochrone tzw. wiedzy milczg-
cej (czyli wiedzy, ktdrq si¢ potrafi zastosowac, ale ktorej si¢ nie opi-
suje lecz przekazuje ustnie lub nabywa w drodze doswiadczenia).

Wiedza ta stanowi jedno z istotnych zrédet przewag konku-

rencyjnych w zakresie technologii i wiedzy niekodowanej,

a takze jest chroniona przed inwigilacja ze strony konkuren-

tow. W warunkach nowej ekonomii XXI wieku wymienione

powyzej zasoby niematerialne s fundamentalne w proce-
sie rozwoju biznesu i osiggania spektakularnych sukceséw

w otoczeniu globalnym. Jakze prawdziwe wydaje sie twier-

dzenie klasykéw amerykanskich, ze rodziny sa gwarantem

zdrowego spoleczenstwa, a biznesy rodzinne — zdrowej

i spolecznie odpowiedzialnej gospodarki.
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Chwalmy sie tym,
ze jesteSmy rodzinni!

Pasja, pomyst, profesjonalizm, podjecie ryzyka i ciezka praca, a moze po prostu okazja
biznesowa — od tego zaczyna sie zwyczajna firma. Ale jak zaczyna sie firma rodzinna?
Znam wiele firm, ktdre nie zawsze i nie od poczatku byty rodzinne. A teraz s3. Majg coraz
wiekszg tego Swiadomosc i coraz bardziej sg z rodzinnosci dumne! Obserwuje tez firmy,
ktore sg rodzinne, ale nie zdajg sobie z tego sprawy. Zastanodwmy sie przez chwile, czy
i dlaczego warto budowac swiadomosc¢ bycia firmg rodzinng?

"

tukasz Martyniec
Doradca sukcesyjny, prawnik,
wyktadowca, redaktor naczelny
portalu planowaniespadkowe.pl

Zaczeto sie z musu

Kiedy rozwigzali zaktad w 1991 r., mqz musiat is¢ na swoje. Dzieci
mate, mieszkanie kqtem u tesciow. Nadarzyta si¢ okazja zakupu
zestawu Jelcza z przyczepq. Pozyczylismy pienigdze od rodziny,
wylozylismy wszystkie oszczednosci. Od tego si¢ zaczelo. Dzisiaj
mamy 60 zestawdw. Potowa to chlodnie. Prawie wszystko spta-
cone. Ale przez pierwsze 5 lat meza caly czas nie bylo w domu.
Kiedy po raz pierwszy pomyslatam, ze firma jest rodzinna? Kie-
dy syn zaczqt jeZdzi¢ z mezem. ZjeZdzili pol Europy. Teraz syn
jest juz prawie samodzielny — od 4 lat prowadzi firmg, mgz tylko
nadzoruje. Duzo podrézujemy, ale juz nie stuzbowo — po prostu
zwiedzamy swiat. Dzigki temu, ze syn si¢ zaangazowal — jest
komu zostawic firme. A sami mamy czas i pienigdze na realizowa-
nie pasji, pomimo ze od kilku lat jestem na nauczycielskiej rencie.
Dopiero niedawno przekonatam sig, jak wielkie mamy szczescie.
Nasi przyjaciele prowadzq podobng, nieco mniejszq firme. Ale ich
dzieci majg inne plany na zycie. Rozumiem, takie jest ich prawo
(tak samo jak naszego miodszego syna), tyle, ze przed rodzicami
pojawiajq si¢ okreslone dylematy. Co zrobic z firmg? Za mata, zZeby
wynajgc profesjonalny zarzqd z zewngtrz, za duza, zeby zamkngc.
A sprzedaz? By¢ moze za pare lat. Tylko szkoda im bedzie — prze-
ciez firma tez jest ich dzieckiem. My na szczescie nie mamy takich
problemow...

Te historie ustyszalem z ust pani Haliny 5 lat temu. Dzi-
siaj syn posiada juz cze$¢ udzialéw — konieczne bylo prze-
ksztalcenie sie w spélke, aby sukcesja od strony formalnej
byla mozliwa. Przydala sie takze, aby okazyjnie odkupi¢
firme przyjaciél. Ale to juz inicjatywa syna — pani Hali-
nie i jej mezowi nie zalezy dzi$ na takim rozwoju. Syn za$
zdaje sobie sprawe, ze jesli nie bedzie sie rozwijal — za 10
lat nie bedzie mégl konkurowaé. Od ojca nauczyl sie od-
powiedzialnosci i ciezkiej pracy. Dzieki jego energii firma

weszla w nowy etap rozwoju; plany sa ambitne — za 5 lat
ma by¢ dwa razy wieksza. Ale nie zawsze wszystko szlto
jak po masle...

Rozdziat wtasnosci od wtadzy
Rok przed przeksztalceniem w spélke firme zaczal toczy¢
kryzys. Nie, nie zewnetrzny. Pomiedzy ojcem a synem
pojawily sie tarcia. Pomysly syna nie zawsze szly w parze
z zalozeniami ojca; nielatwo bylo ojcu przysta¢ na samo-
dzielne podejmowanie decyzji przez syna. Oczywiscie co
do zasady bardzo tego chcial. Ale z drugiej strony — nie
byl pewien, czy nadszed! juz czas. Przeciez jest taki mlody,
brak mu do$wiadczenia. Poza tym ojciec nie chciat odda-
wac steru — za wczeénie na odstawienie na boczny tor. Pani
Halina za$ pragnela, Zeby maz wreszcie odpoczal. Chciala
podrézowad, zobaczy¢ $wiat. Problem narastal przez kilka
miesiecy. Oliwy do ognia dolata prosba syna, ktéry stwier-
dzil, ze zwykle pelnomocnictwo mu nie wystarcza; ze skoro
od kilku lat prowadzi firme, chce by¢ jej wspélwlascicielem.
Syn wspomniat takze, ze skoro mlodszy brat ma inne plany
na zycie i nie pomaga w prowadzeniu firmy, to nie powi-
nien mie¢ do niej prawa. Nigdy wczesniej o tym nie rozma-
wiali, a ojciec zawsze chcial obu synéw traktowaé réwno.
Nie wiadomo, jak sprawa potoczylaby sie dalej, gdyby
nie pani Halina, ktéra zainspirowana rozmowa z przyjaciol-
ka z innej firmy rodzinnej, postanowita poszukac¢ prawnika,
ktéry moze doradzié. Kiedy pojawilem sie w firmie, okazalo
sie, ze jest jeszcze kilka innych watkéw, nad ktérymi nalezy
sie powaznie zastanowi¢. Poza doborem docelowej formy
prawnej, powstala kwestia planu awaryjnego (w rodzinie
nie bylo testamentéw) oraz finanséw. Jesli faktycznie ojciec
chcial potraktowa¢ braci réwno, a — co da sie uzasadnic —
lepiej jest, zeby firma byla w rekach osoby, ktéra nig zarza-
dza; warto pomysle¢ o gratyfikacji finansowej dla mlodsze-
go brata (nikt wczesniej nie liczyl, ile wynosilby zachowek).
Ale te sprawy zalatwialismy w dalszej kolejnosci — przede
wszystkim nalezalo znalez¢ rozwigzanie zadowalajace ojca
oraz syna. Poszukaé kompromisu, ktéry umozliwial plynna
sukcesje. Po przeanalizowaniu kilku wariantéw wybralismy
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odpowiedni model. Po
glebszym przemysleniu
okazalo sie, ze problem lezy
przede wszystkim w tym, ze oj-
ciec nie chciat traci¢ przewazajacej wlasnosci i strategicznej
decyzyjnosci w firmie. Pozostawit 75% udzialéw w swoich
rekach, ale 25% oraz stanowisko w zarzadzie przekazat sy-
nowi. Ojcu pozostata wlasnosé oraz wplyw na polityke fir-
my. Syn poczut sie komfortowo, jego dotychczasowy wktad
w rozwdj firmy zostal doceniony, zyskat takze lepszy status
w relacjach z kontrahentami i bankiem. Proste (od strony
prawnej) oddzielenie wilasnosci i wladzy, przyniosto w ro-
dzinie spokdj. Relacje pomiedzy ojcem i synem nawet sie
polepszyly. Potrzebne byly otwarte rozmowy — chowanie
probleméw pod dywan zazwyczaj nie konczy sie dobrze.
Dlatego teraz syn dostal wiatru w zagle i moze przejmowacé
konkurencje. Rodzice za$§ maja czas i pienigdze na realizo-
wanie pasji. Pani Halina przekonala meza, ze pora wreszcie
o siebie zadbac...

Sita rodzinnosci

Ta firma od samego startu byla rodzinna. Przeciez to, ze
pani Halina w poczatkowym okresie wziela na siebie obo-
wiagzki domowe, aby maz mogt rozwijaé firme — swiadczy
o wspdélnym, rodzinnym wysitku. Bez niego biznes by nie
urést. Ukoronowaniem bylo zaangazowanie starszego syna
— zarazil sie pasja, ktérg przesigkal od matego. Dlatego suk-
cesja stala si¢ mozliwa. Poza firmami, ktére z czasem tra-

Firma Rodzinna Makarczykowie sp.j., od lewej: Pawet, Dariusz i Paulina

fiaja na gielde i przeradzaja sie w wielkie korporacje, tylko
rodzinnoé¢ pozwala na prowadzenie biznesu w perspek-
tywie kilku dekad i stworzy¢ przyjazne miejsce do zycia.
Dla wlascicieli — senioréw i sukcesoréw — dla pracownikéw
iich rodzin. To dzieki rodzinnosci firmy z tak ciezkim tru-
dem budowane od 20 lat, bedg mogly przetrwac kolejne 20,
a moze 50 i wiecej. Niektére z nich na pewno stang sie wiel-
kimi, globalnymi korporacjami. Miejmy nadzieje, ze zacho-
waja przy tym rodzinne wartosci. Jesli nie mamy sukcesora,
jesli nie mamy komu przekaza¢ firmy — trzeba bedzie tak
czy inaczej z biznesu wyjs¢, cho¢by w wieku 100 lat. Sprze-
daz nie jest niestety regula. W sektorze mikro i matych firm,
czesciej bedzie miala miejsce likwacja. Dlatego chwalmy
sie, ze jesteSmy rodzinni i inspirujmy sie nawzajem. Nie
zawsze dzieci w sposéb naturalny angazuja sie¢ w biznes
rodzicéw. Temu procesowi czasem nalezy pomoc.

Gdyby nie moja kolezanka, ktéra opowiadala mi, ze u nich
w firmie oraz rodzinie sq podobne problemy, nigdy nie wpadtabym
na to, Ze trzeba poradzic sig kogos z zewngqtrz, zeby je rozwigzac —
wspomina teraz pani Halina.

Czasem wydaje nam sie, ze nasze problemy sa unikalne,
ze tylko nas dotykajg. Nie latwo jest wtajemnicza¢ w nie
osoby z zewnatrz (tym bardziej prawnika). Na poczatek
warto spotka¢ sie i porozmawia¢ z innymi. Z innymi fir-
mami rodzinnymi, oczywiécie. Wymieni¢ do$wiadczenia,
podpatrzeé. To zawsze inspiruje. Jednym z miejsc takich
spotkan jest Inicjatywa Firm Rodzinnych, stowarzyszenie,
ktore niesie te idee juz od 6 lat. Kazdy jest mile widziany.
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Sukcesja — marzenie,
przeznaczenie czy

przeklenstwo?

Kazde dziecko marzy o tym, by pewnego dnia stac sie bohaterem ze swojej ukochanej
bajki i siac duzo dobra dookota siebie. POzniej mierzy sie z rzeczywistoscig, uczy dosto-
sowywania sie do spoteczenstwa i panujgcych warunkow. Kiedy w koncu jest gotowe
do wybrania drogi decydujgcej 0 jego przysztosci, czesto podgza za gtosem rodzicow,
stuchajac ich rad i podpowiedzi, oddajgc sie w rece doswiadczonych juz uczestnikow

brutalnego rynku pracy.

Marietta Anna Lewandowska
studentka Wyzszej Szkoty Bankowej

w Poznaniu, cztonek Instytutu Biznesu
Rodzinnego

Firma Rodzinna = Rodzina w Firmie?

Firmy rodzinne z definicji, jak i z zalozenia chca by¢ RO-
DZINNE. Rodzice (najczesciej zalozyciele przedsiebior-
stwa) nie wyobrazajg sobie istnienia rodzinnego biznesu
bez zaangazowania w niego najmlodszych z familii. ,Dla-
czego mam odda¢ w obce rece owoc mojej wieloletniej
pracy, trudéw, probleméw i sukceséw?” — pada czesto
z ust wladciciela. ,Przeciez nie po to pracowalem, by te-
raz kto§ inny miat zbiera¢ tego plony! To nalezy si¢ moim
dzieciom!”. Wielu zalozycieli nie wyobraza sobie i nie
przyjmuje do wiadomosci, ze firmg moéglby w przyszlo-
Sci kierowac ktokolwiek spoza rodziny. Jednak czy dzieci
postrzegaja to w taki sam sposéb? Z jakimi problemami
musza sie zmierzy¢, zanim osiagna sukces zawodowy? Co
jest niezbedne w procesie sukcesji i co moze poméc w jego
sprawnym przeprowadzeniu?

Z perspektywy Sukcesorow

— DNA to nie wszystko

,Od dwudziestu lat pracuje w firmie ojca, ktéra zajmu-
je sie produkcja opon samochodowych. Jak bylem maly
chetnie stuchalem opowiesci taty dotyczacych wszelkich
spraw zwigzanych z firmg, produkcja, transportem; o jego
problemach z dostawcami i klientami A kiedy wracal do
domu z informacjami o kolejnych sukcesach i rozroscie
przedsiebiorstwa czulem w sercu dume i ogromne pra-
gnienie, by kiedy$ tez tak imponowac¢ wiasnemu synowi.
Za namowa rodzicéw ukonczylem studia inzynierskie,
a dodatkowo kilka podstawowych kurséw menedzer-

skich. Zaczalem pomaga¢ firmie taty przy produkcji
w wieku 16 lat i od tego czasu regularnie po kilka lat spe-
dzam na coraz wyzszych stanowiskach. Teraz utknalem
jako mlodszy pomocnik prezesa. Tata od lat powtarzat, ze
kiedys ta firma bedzie nalezala do mnie, jednak im bar-
dziej chcialbym wreszcie otrzymac nagrode za p6l mojego
zycia po$wieconego pracy w firmie rodzinnej — tym bar-
dziej on sam wydaje sie by¢ gluchy na moje uwagi, prosby
isugestie. Kl6tnie, ktére kiedys nalezaly do rzadkich, teraz
sa smutng i trudng rzeczywistoécia. Tata nie jest w stanie
zrozumie¢ mojego polozenia, a ja nie potrafie zrozumieé
dlaczego jego stowa i czyny ciagle sa sprzeczne. Kiedys ta
firma byla moim marzeniem - teraz coraz czeéciej marze,
by sie stad wyrwac.”

»~Zawsze wychodzilam z pokoju kiedy mama zaczynala
zdanie od: «Kiedy to bedzie juz Twoja firma...». Nie mo-
glam znie$¢ mysli, ze zostalam «przeznaczona» do prowa-
dzenia przedsigbiorstwa, ktére w miodosci zalozyla moja
mama. Firma zajmowala sie przygotowywaniem tluma-
czen do podrecznikéw dla dzieci do nauki niemieckiego
i chociaz nigdy mnie to nie interesowalo, mialam lekkie
piéro, plynnie méwilam po niemiecku i lubilam dzieci, co
dawalo mojej rodzicielce podstawy by sadzi¢, ze pragne
przejac po niej biznes. Ja jednak wolalam zwiedza¢ swiat,
podrézowaé, odkrywaé SWOJE pasje, uczy¢ sie na WEA-
SNYCH bledach i realizowa¢ WEASNE marzenia, ktérych
mialam pelno! Do tego potrzebowalam pieniedzy, dlate-
go zatrudnilam sie w firmie mamy, aby uzbiera¢ kapital
na start. Sama prace wykonywatam z lekkoécia, ale moja
duma cierpiala okrutnie. Przy$wiecal mi jednak cel — za-
robi¢, wyrwac sie, podrézowac! Mialam pelno pomystéow
jak usprawnic¢ dzialanie firmy, ale postanowilam tego nie
wykorzystywac¢ — w koncu to mial by¢ tylko przystanek
w moim zyciu. Pewnego dnia wydarzylo sie jednak cos,
co przewrdcilo cale moje zycie do géry nogami i kazato



mi zapomniec¢ o marzeniach i niezre-

alizowanych planach — moja mama

miala wylew. Zalamalo sie we mnie

wszystko, zaczelam pracowaé ze

zdwojona sila majac nadzieje, ze

to przywréci jej zdrowie. W ciagu

jednego roku od przejecia kontroli

nad firmg, rozwinelam ja, zatrudnitam

dodatkowych pracownikéw, rozszerzy-

fam dzialalno$¢ i oferte. Pracowalam bez
wytchnienia i wdrazalam pomysty usprawnien,

ktore od lat tkwily nietkniete w mojej glowie. Za kaz-
dym razem kiedy odwiedzalam mame i opowiadalam jej
o kolejnych sukcesach firmy, widzialam zy dumy i szcze-
cia w jej oczach i czulam, ze tak wlasnie miato by¢. Dzi$
sama czuje dume i szczescie. Stworzylam moje ukochane
miejsce pracy w firmie, ktéra najwyrazniej byta od zawsze
moim przeznaczeniem.”

,Firma rodzinna, ktérg zalozyli moi dziadkowie, byla
chlubg i dumg moich rodzicéw. Moi trzej bracia i ja bylismy
od najmlodszych lat przygotowywani do kontynuowania
rodzinnej tradycji. Niestety jako kobieta zawsze bylam dys-
kryminowana; podczas posiedzen i zebran zarzadu firmy,
na ktore tata zawsze chetnie nas zabieral, moje uwagi naj-
mniej byly brane pod uwage. Moje myslenie nastawione
bylo na innowacje, a pozostali uparcie trwali przy spraw-
dzonych i znanych metodach pracy. Tata, ktéry wierzyl
w nasze pojednanie, zapisal po jednej czwartej udzialow
firmy kazdemu z nas i tak samo tez podzielil role w zarza-
dzie. Klétniom nie bylo konca. Po trzech latach firma nie
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przynosita nawet w polowie tak wysokich zyskéw, jak za
czasOw naszego taty. On sam przestal sie do nas odzy-
wacé nie mogac zrozumie¢, dlaczego jego ukochane dzieci
stopniowo pograzaly najwieksze dzielo jego zycia. Mimo
najszczerszych checi, nie doszlismy z rodzenstwem do po-
rozumienia, kazde z nas sprzedalo swoja czes¢ udziatow.
Z rodzing spotykam si¢ teraz tylko w $wieta, a nasze re-
lacje bezpowrotnie sie rozpadly. Wszystko przez to, ze nie
potrafilismy ze soba rozmawiaé, ustepowac i zgadza¢ sie
na kompromisy. Sukcesja stala sie naszym przeklenstwem,
ktérego skutki czujemy do dzis.”

Sukcesja — komunikuj, zrozum,
angazuj sie i stuchaj
Sukcesja dla niektérych moze sta¢ sie niespodziewang
szansg na odkrycie wlasnych mozliwosci, ale moze takze
zniszczy¢ tak dlugo i pieczotowicie planowang przysztosé
przedsiebiorstwa. Najwazniejsze to pamietac, ze kluczowy-
mi elementami przeprowadzenia procesu sukcesji w kaz-
dym przedsiebiorstwie sa: KOMUNIKACJA, ZROZUMIE-
NIE, ZAANGAZOWANIE i SLUCHANIE. Trzy
powyzej przytoczone opowiesci obrazu-
ja, ze jest to podstawa do osiagniecia
sukcesu i niezbedne narzedzia do
podjecia préby osiggania celéow
wiasnych i przedsigbiorstwa.
Komunikaty, ktére wysy-
famy innym, powinny by¢
przejrzyste, spdjne i zrozu-
miale dla odbiorcy. Czesto
nestorom wydaje sie, ze ich
dzieci POWINNY mie¢ pelne
zaufanie do rodzicéw, kté-
rzy przeciez dzialajg w dobrej
wierze. Zaufanie jest ogromnie
wazne! Ale trzeba takze stara¢ sie
ROZUMIEC potrzeby drugiej stro-
ny i SLUCHAC tego co chce powiedziec.
Kazda rozmowa, zebranie, dyskusja — wszyst-
ko to moze okaza¢ sie bezcelowe, kiedy uczestnicy nie stu-
chaja sie wzajemnie.

Ttumienie swoich pomystéw i niewdrazanie ich w zycie,
tylko dlatego, ze ,nie warto”, bo to praca tymczasowa, jest
bardzo czestym bledem. Zawsze warto! Nawet jesli to tylko
,przystanek” czy ,poczekalnia” zawsze warto ANGAZO-
WAC SIE i dawac siebie jak najwiecej! To my sami kreujemy
miejsce pracy, w ktérym jesteSmy! Stowa poparte czynami
sa najprostszym przekazem, a zarazem fundamentem ko-
munikacji, a im sprawniej nauczymy sie nimi poslugiwaé
i konsekwentnie dziala¢, tym wieksza szansa, ze stworzy-
my dookotla siebie co$, z czego mozemy by¢ dumni.

Trzeba pamietaé, ze zar6wno nestorzy, jak i sukcesorzy
maja zupelnie inne spojrzenia na firme — jednak bez wzgle-
du na réznice zdan - jest ono tak samo cenne i wartoscio-
we. Sukcesja natomiast okazuje sie by¢ szansa i wyborem,
przed ktérym staje sukcesor i nestor, i tylko od nich zalezy
to, w jaki sposéb wykorzystaja mozliwosci, ktére moga za-
prowadzic ich do lepszej przyszlosci.
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Przygotowanie
organizacyjne firmy
rodzinnej do sukcesji

Organizacja firmy rodzinnej jest czesto wypadkowg naszych intuicji i doswiadczen.
Rozwijamy jg i doskonalimy metodg prob i btedow. Proces sukcesji to proba sprawnosci
zastosowanych rozwigzan organizacyjnych. Czy nasze firmy sg organizacyjnie przygoto-

wane do tego wyzwania?

Andrzej Bochenski

Doradca w firmie PM Doradztwo
Gospodarcze sp. z 0.0., Nestor w firmie
rodzinnej Winoman.pl

irma rodzinna to wiele lat ciezkiej pracy, wyrzeczen,

budowania zespolu pracownikéw i wspoétpracowni-

koéw, pozycji na rynku, firmowania jako$ci wlasnym
nazwiskiem. To byt, ktéremu chcemy zapewnié¢ poprzez
sukcesje, jesli nie nieSmiertelno$¢, to co najmniej wielolet-
nie trwanie w sukcesie. Jako wlasciciele czesto rezerwuje-
my dla siebie prawo do podejmowania wszystkich wazkich
decyzji i wiekszoéci pozostalych. Mamy najwyzej kilku
specjalistéw, ktérzy pomagaja nam kontaktowac sie z gru-
pa zatrudnionych oséb, organizuja i kontroluja ich prace.
W takich warunkach organizacja i zarzadzanie najczesciej
nie sg sformalizowane. Oparte sg zwykle o autorytet, cha-
ryzme i omnipotencje nestora. A wiec bez niego sprawne
funkcjonowanie firmy rodzinnej staje sie zagrozone. Tym-
czasem dominacja wlasciciela, ktéra bywa dobra w mo-
mencie narodzin firmy, powinna z czasem przeksztalcac sie
w coraz bardziej profesjonalne formy organizowania i kie-
rowania biznesem.

Co nam daje struktura organizacyjna

Powszechny jest poglad, ze istnienie struktury organizacyj-
nej to pochodna wielkosci firmy i jej dojrzalosci. Z prakty-
ki wiemy, ze mniej rozbudowana struktura organizacyjna
sprzyja szybszemu przeplywowi informacji, a proces podej-
mowania decyzji jest sprawniejszy. Brak formalizacji uwa-
zamy za mocng strone naszych przedsiebiorstw, poniewaz
sa one elastyczniejsze i szybsze. Tymczasem sukcesja moze
sie wigza¢ z koniecznoscig przeprowadzenia czeSciowych
zmian wéréd personelu, ze zmianami relacji stuzbowych
i miejsca poszczegdlnych os6b w organizacji. Wszystkie te
zmiany latwiej i sprawniej przeprowadzimy, jeéli struktura
firmy jest zdefiniowana, a kazdy pracownik zna swoje w niej

miejsce. Unikniemy dzieki temu chaosu i dezorganizacji
w okresie przejéciowym. Zbudowanie struktury organiza-
cyjnej nawet w matej firmie w oparciu o funkcje (a nie oso-
by), podzial kompetencji i odpowiedzialnosci, opisanie rél
do wypelnienia w firmie i najlepszych praktyk ich realizacji
— wydaje sie by¢ dobrym kierunkiem rozwoju firmy, ktéry
prowadzi do profesjonalizacji organizacji, a tym samym do
przeprowadzenia z powodzeniem procesu sukcesji.

Styl zarzadzania wspomagajacy sukcesje
Nieudana sukcesja bywa czesto przyczyng upadku firmy. Mi-
nimalizacja ryzyka niepowodzenia wymaga dobrych i prze-
mysélanych decyzji. W firmach, gdzie charakterystyczne jest
zarzadzanie w stylu paternalistycznym, gléwnym decyden-
tem jest wtasciciel, a wplyw innych oséb na jego decyzje jest
minimalny. Przygotowujac proces sukcesyjny warto zmieni¢
ten model na dziatanie zespolowe, z wykorzystaniem zbio-
rowej madrosci, wieloaspektowej analizy podejmowanych
decyzji i ich skutkéw obserwowanych z réznych punktéw
widzenia. Warto powola¢, o ile nie istnieje, grupe decyzyjna
(np. zarzad), dobierajac do niej wspdtpracownikow identyfi-
kujacych sie z firma, podzielajacych wizje jej dziatania, o wy-
sokich kompetencjach zawodowych i doswiadczeniu. Nie
musi to oznacza¢ eliminacji os6b spokrewnionych, a jedynie
unikanie nepotyzmu. Do dobrych praktyk nalezy uczestnic-
two potencjalnego sukcesora w pracach kolegialnego ciala
zarzadczego. Od stopnia jego dojrzatosci i zakresu kompe-
tencji zalezy to, czy w danym momencie jego rola bedzie
bierna, opiniodawcza czy tez aktywna.

Zalety podejscia procesowego

W Klasycznej organizacji przedsiebiorstw dostrzezono pro-
blem braku koordynacji dzialain pomiedzy jednostkami or-
ganizacyjnymi przedsiebiorstwa. Jako antidotum wskazuje
sie postrzeganie przedsiebiorstwa przez pryzmat zachodza-
cych w nim proceséw. Jesli nie koncentrujemy sie na proce-
sach, lecz na elementarnych, wyizolowanych czynnosciach
—ich wykonawcy traca z pola widzenia szerszy cel, jakim jest
dostarczenie ,wartosci” do rak klienta. Pomiedzy procesami
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istniejq relacje ,zasilania” niezbednymi zasobami i informa-
cjami, a role biezacych poleceni przejmuja procedury i stan-
dardy. Podejécie procesowe do organizacji pracy pozwala
poprzez mape proceséw ,zobaczy¢” jak dziala firma. Jedng
z wazniejszych korzysci jest sposobnosé¢ do ustalenia opty-
malnego sposobu funkcjonowania przedsiebiorstwa pod
wzgledem niezbednych zasobéw, kosztéw oraz spodziewa-
nych korzysci. Ciagly monitoring efektywnosci proceséw
daje podstawy do latwej i szybkiej adaptacji w warunkach
zmian wewnatrz organizacji i w otoczeniu. A to moze mie¢
istotny wplyw na powodzenie procesu sukces;ji.

Od informacji do wiedzy

Coraz czesciej czynnikiem przesadzajacym o rozwoju na-
szych firm oraz o przewadze konkurencyjnej stanowi zdol-
nos¢ i szybkos¢ pozyskiwania informacji oraz umiejetnosé
wykorzystania plynacej z niej wiedzy. Wiedza staje sie za-
sobem przedsiebiorstwa na réwni z kapitalem, infrastruktu-
ra materialng i technologia. Staje sie czyms, co ma wartosc,
co warto gromadzi¢, czym trzeba zarzadzaé, ale co podlega
dewaluacji, wiec wymaga porzadkowania i weryfikacji. Do-
glebna analiza twardych danych moze dawac wiedze, ktéra
powinna by¢ podstawg podejmowania decyzji. Intuicja, do-
$wiadczenie i dane ksiegowe obrazujace zdarzenia gospodar-
cze post factum sa w procesie decyzyjnym bardzo przydatne,
ale w dobie szybkich zmian warunkéw dzialania staja sie nie-
wystarczajace. System informacyjny w przedsiebiorstwie to
infrastruktura, ktérej zadaniem jest dostarczanie informacji
wedle potrzeb uzytkownikéw we wlasciwym miejscu, czasie
i formie. A rosnacy wolumen dostepnych danych i stopien
komplikacji algorytméw ich przetwarzania wymaga stoso-
wania zaawansowanych narzedzi informatycznych. Podczas
przygotowan do sukcesji warto zainwestowac w budowe lub
usprawnienie systemu informacyjnego tak, by sukcesor dys-
ponowal pelng wiedzg pozwalajaca na podejmowanie racjo-
nalnych decyzji na podstawie twardych danych.

Pomoca w przygotowaniu firmy do sukces;ji jest

+PRZEWODNIK PO SUKCESJI
W FIRMACH RODZINNYCH"

w postaci ksigzkowej, audiobooka i wersji multimedialnej
oraz aplikacja analityczno-diagnostyczna i planistyczna.

Narzedzia przygotowane w ramach Projektu prowadzonego przez
PM Doradztwo Gospodarcze sp. z 0.0. z partnerami:
Stowarzyszeniem Inicjatywa Firm Rodzinnych,
Regionalng Izbg Gospodarczg w Katowicach i OSI CompuTrain S.A.

www.sukcesja.org

Rola kultury organizacyjnej

Wiasciciele, kadra kierownicza, a takze nieformalni liderzy
sa ,budowniczymi” pewnej sfery relacji, ktérag nazywa sie
kultura organizacyjna firmy. Nie da sie jej narzuci¢ czy za-
dekretowaé. Jest czyms, co wynika ze stylu sprawowania
wladzy i zarzadzania, z prezentowanego przez wlascicieli
wzorca zachowan. Kultura organizacyjna firm rodzinnych
jest zwykle pochodna wartosci, standardéw zachowan
i ideologii kultywowanych przez rodziny wilascicielskie,
wiec pomaga wspoélpracownikom dzieli¢ wizje aktywnosci
biznesowej z wlascicielami firmy. Kultura organizacyjna
czesto pozwala dziala¢ mniejszym firmom rodzinnym bez
formalnych regulaminéw i struktur, gdyz w wystarczaja-
cym stopniu porzadkuje organizacje. Z kolei w firmach doj-
rzalych organizacyjnie wzmacnia ona zdefiniowane reguly
dzialania, dopelniajac przestrzen pomiedzy tym, co sfor-
malizowane, a nie dajaca sie przewidzie¢ rzeczywistoscia.
W tym kontekscie moze mie¢ istotny wplyw na przebieg
procesu sukcesyjnego i jego powodzenie.

Podsumowanie

Charyzma, kompetencje, hierarchia wartosci, zasady
dzialania charakterystyczne dla nestora stanowig zwykle
istotny filar firmy rodzinnej, trudny do powielenia przez
sukcesora. Dlatego planujac proces sukcesji nestor wraz
z kandydatem na sukcesora powinien odpowiednio ulo-
zy¢ relacje wynikajace z podziatu pracy, delegowania obo-
wiazkéw, uprawnien decyzyjnych i odpowiedzialnosci.
Z jednej strony muszg one zagwarantowac bezpieczenistwo
firmy i cigglo$¢ dzialania, z drugiej strony muszg zagwa-
rantowac¢ tagodne i niedestrukcyjne przejecie steréw przez
sukcesora. Dobrym punktem wyjsciowym do realizacji tak
rozumianego procesu sukcesji moze by¢ zdefiniowanie
struktury organizacyjnej, rozpiecie na niej sieci kanatéw
komunikacyjnych oraz proceséw biznesowych wspartych
sprawnym systemem informacyjnym.

IEI%EI
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Psychologiczny wymiar
firm rodzinnych (cz. 1)

Specyfika firm rodzinnych w oczach psychologa, to przede wszystkim nieustajgcy
wptyw rodziny na firme i firmy na rodzing, odmienne cele, ktore spotykajg sie na styku
firmowo-rodzinnym, emocjonalny tygiel oraz wartosci, ktore dla biznesu familijnego sg

kluczowe...

Beata Poborska-Kobrzyrska
Psycholog i psychoterapeuta w Osrodku
Naukowo-Terapeutycznym ,Ogrody Zmian”“,
trener biznesu oraz rozwoju osobistego,
coach

irma rodzinna to swoistego rodzaju niepowtarzalna
mieszanka tego, co rodzinne i tego, co firmowe. Ze
wzgledu na swoja specyficzng konstrukcje jest nie-
zwykle zlozonym bytem pod wzgledem psychologicznym.
Na te zlozono$¢ skiada sie wiele czynnikéw, takich jak:
niepowtarzalno$¢ i odrebnos¢ — kazda rodzina jest inna,
a jej odrebnos¢ ma bezposredni wplyw na firme;
wystepowanie podsysteméw rodziny i przedsiebior-
stwa, z jakich zlozona jest firma rodzinna; te podsyste-
my wzajemnie sie¢ przenikajg, wplywaja ale tez Scieraja,
co generuje r6zne psychologiczne konsekwencje: napie-
cia, zaleznosci, konflikty, poczucie wspélnoty, zawilosci
komunikacyjne, wplywy;
naturalny system wartosci, zalezny od tego, co dla danej
rodziny jest wazne (rodzina wspoélpracujgca, operujaca

jezykiem milosci wplywa na przedsiebiorstwo w inny
spos6b niz rodzina skonfliktowana);

relacje w rodzinie wplywajace na przedsiebiorstwo
w spos6b zasadniczy (konflikt pokoleniowy, dziedzicze-
nie, style zarzadzania);

problemy rodzinne wplywajace na funkcjonowanie
przedsiebiorstwa; to, co do tej pory bylo skrywane, teraz
ma si¢ sta¢ jawne.

Co to znaczy, ze firma rodzinna jest
niepowtarzalna i jakie to ma konsekwencje?
Chociaz wszystkie firmy rodzinne majg wspdlny rys, to
jednak kazda z nich jest na tyle specyficzna, na ile niepo-
wtarzalna jest rodzina, ktéra ja tworzy. Kazda rodzina jest
inna. Ma swdj styl, klimat, sposéb funkcjonowania, rzadzi
sie swoimi prawami i... to wszystko przenosi na grunt fir-
mowy. Mozemy przyjrze¢ sie rodzinie na przyklad pod
wzgledem komunikacji: w jaki sposéb czlonkowie rodziny
przekazuja sobie informacje, w jaki sposéb wyrazajg emo-
cje, jak swietujq sukcesy, w jaki sposéb rozmawiaja o poraz-
kach, jak wygladajgq w rodzinie spory. Jezeli czlonkowie ro-
dziny dostrzegaja siebie i traktuja swoje potrzeby na réwni
z potrzebami innych, mozemy méwié o takim modelu, kt6-

Ilustr. okalinichenko/Fotolia
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ry ma szanse sie uczy¢, nie jest hermetyczny. Taka rodzina
czerpie zaréwno ze swoich czlonkéw, jak i ze Swiata — sly-
szy i widzi, co sie dzieje. Mozemy przypuszcza¢, ze firma,
ktora taka rodzina powotala do zycia bedzie zachowywata
sie podobnie — to, co z zewnatrz, bedzie miato szanse wnik-
na¢ do firmy i ja zmieniaé. Wszelkie formy edukacyjne oraz
nowinki technologiczne w takiej firmie nie powoduja leku,
bo tozsamo$¢ firmy i rodziny jest ugruntowana. Z drugiej
strony, jezeli rodzina jest wysoce zrutynizowana (,zawsze
tak byto, Ze to ojciec pracowat i wyznaczat standardy”), to
trudno bedzie takiej firmie wpusci¢ do srodka to,
co jest nowe, $wieze, nieznane, bo bedzie to
zagrazalo jej stalodci — tutaj granice sa
sztywne, nieprzepuszczalne.

Zal6zmy, ze w domu komunika-
cja odbywa sie tak, ze facznikiem
miedzy rodzicami a dzieémi
jest np. matka, ktéra wszyst-
ko tlumaczy. Powstaje wtedy
luka — ojciec nie komunikuje sie
bezposrednio z dzie¢mi, dzie-
ci nie maja szansy przekazaé
ojcu tego, co jest dla nich istotne,
bo w tej wymianie posredniczy
matka. Trudno wtedy oczekiwaé,
ze w firmie to si¢ zmieni. Gdy ojciec
bedzie oczekiwal konkretéw od swoich
dzieci moze sie to okaza¢ niewykonalne, bo
zabraknie Iacznika w postaci matki, do ktérego ta ro-
dzina byta przyzwyczajona.

Na podstawie tego przykladu chce pokazaé, iz zalezno-
§ci rodzinne oraz sposéb funkcjonowania rodziny wpltywa
na to, co sie dzieje w firmie, gdyz trudno sie oddzieli¢ od
starego schematu bedac ciggle w tym samym towarzystwie.
Zmieniaja sie co prawda funkcje — matka jest dyrektorem,
syn staje sie pracownikiem itd., ale nie zmieniaja sie role;
dyrektorem jest jednak matka, a pracownikiem jest ten sam
syn, ktéry rano wpadt zostawic¢ dzieci pod opieka mlodszej
siostry, mieszkajacej jeszcze w domu rodzinnym. Od tego
procesu nie da sie tak latwo odseparowa¢. Firma rodzinna,
jak zadna inna, az sie prosi o specyficzng uwaznosc i pew-
nego rodzaju biegltos¢ w przygladaniu sie takze aspektom
psychologicznym. Tu czesciej niz gdzie indziej potrzebna
jest taka umiejetnos¢ stawania z boku, tzw. stop klatka,
ktéra ulatwia oddzielenie sie od tego co domowe, a przy-
najmniej ulatwia zobaczenie — co sie teraz z nami dzieje
i dlaczego.

Przenikanie sie podsystemow i co z tego
wyhnika, czyli model systemowy
Firma rodzinna to takie specyficzne miejsce, taki system,
ktory sklada sie z dwéch bardzo waznych i integralnie ze
sobg zwigzanych podsysteméw: firmy i rodziny. Z tego
wynikaja réznice w celach (obu podsysteméw), emocjonal-
ny tygiel i konflikty.

Kazdy z podsysteméw rzadzi sie swoimi prawami i od-
rebna dynamika, inne sprawy sa istotne w kazdym z nich.
I tak podsystem rodzina jest nastawiony przede wszystkim

na dbanie o wlasne dobro, jest skierowany do $rodka, do
wewnatrz. Podsystem firma natomiast jest skierowany z na-
tury swojej na zewnatrz: na Srodowisko biznesowe, na no-
winki technologiczne, na kontrahent6éw, klientow, reklame.
Odmienne potrzeby obu systeméw generuja odmienne
cele. I tak celem rodziny jest dbanie o jej cztonkéw i wspol-
praca, celem natomiast firmy jest osiaganie zysku. Niektore
nieuswiadamiane cele firmowe jakby od wewnatrz sterujq
firma, cho¢ czesto nie sg na gtos wypowiadane, i przeklada-
ja sie na decyzje biznesowe. Na przykltad czesto ,ukrytym”
celem firmy rodzinnej bywa trwalos¢ i stabilnos¢,

a nie maksymalizacja zysku. W zwiazku

z tym, aby zapewnic bezpieczenstwo ro-

dzinie, moze doj$¢ na nieSwiadomym

poziomie do wycofania sie z rozwo-

jowego charakteru firmy, jezeli be-

dzie zagrazal stabilizacji rodziny.

ten watek
mozna ujg¢ to nastepujgco: ro-
dzina to system majacy za swoje
cele prokreacje, prowadzenie
wspdlnego gospodarstwa, or-
ganizowanie zycia czlonkéw
zaspokojenie  potrzeb
Przedsiebiorstwo

Podsumowujac

rodziny,
wewnetrznych.
natomiast zaspokaja potrzeby ob-
cych, jest zwigzane z podejmowaniem
ryzyka oraz z ekonomiczng samodzielnoscia.
W zwiagzku z tym w obydwu systemach moga obo-
wiazywaé odmienne normy. W firmie wazne sa zasoby,
jakimi dysponuja pracownicy (ich kwalifikacje, podejscie
do pracy, mozliwosci), w rodzinie za§ wazna jest relacja
i stopiefi pokrewienistwa. W biznesie familijnym nie bez
znaczenia jest stwarzanie szans dla bliskich, a wiec to sto-
pien pokrewienstwa determinuje zatrudnienie. Zdawanie
sobie sprawy z tego faktu moze zniwelowa¢ pewne napie-
cia — nie oczekujmy od wszystkich czlonkéw rodziny ta-
kiego samego zaangazowania w biznes rodzinny i takiego
samego pakietu kwalifikacji — jednych biznes moze zajmo-
waé mniej, moga chcieé¢ sprébowac czego$ innego w zyciu,
inni beda mieli ochote sie doksztalci¢, zmieni¢ zawdéd, by
wesprze¢ w ten sposéb rodzine i pracowac dla wspélnej
firmy. Rozliczanie w firmie rodzinnej jest takze inne niz
w przedsiebiorstwach nierodzinnych, co jest by¢ moze na-
wet oczywiste, ale i trudne — inaczej rozliczamy z wykona-
nej pracy niezwigzanego z nami pracownika, inaczej cérke,
ktéra wlasnie wrdcila z urlopu macierzynskiego i w zwigz-
ku z tym poswieca pracy mniej czasu i energii, niz bysmy
oczekiwali. Ta innoé¢ oczywiscie budzi réznorakie emocje.
Od zlosci po bezradnosé¢ — no bo z jednej strony uméwili-
$my sie, ze jak wraca z urlopu to zaczyna pracowac pelng
para, z drugiej strony przeciez to corka, a czas, ktérego jej
brakuje w firmie przeznacza na pielegnacje naszych wnu-
kow. To wszystko razem nie zawsze jest latwo zrozumie¢
i zaakceptowac...
Zapraszam do zgtebiania psychologicznych aspektow zarzg-
dzania. W kolejnym numerze bedzie o emocjach, konfliktach oraz
wartosciach w przedsigbiorstwach familijnych.
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Jak przygotowac proces
projektowania konstytucji
rodzinnej? Rady praktyka

Konstytucja rodzinna to podstawowy dokument tadu rodzinnego. Ustala zasady, ktorymi
kieruje sie rodzina nie tylko w sprawach biznesu. Reguluje takze relacje rodzinne. Po-
maga realizowac dtugofalowg strategie rodziny. Przygotowanie takiego dokumentu nie
jest proste, a gtédwnym problemem jest unikalnosc takich regulacji z powodu duzego

zroznicowania rodzin.

Tomasz Budziak

CMC, Partner Korycka, Budziak & Audytorzy,
autor ksigzki ,Sukcesja w rodzinie
biznesowej. Spojrzenie praktyczne” i bloga
www.sukcesjabiznesu.pl

ajczesciej potrzeba stworzenia Konstytucji rodzinnej
pojawia sie jako element przygotowywania sukcesji.
Dlatego jej gléwna trescig jest ustalenie przywoédz-
twa, podzial i sprawowanie wladzy, ustalenie podziatu
korzysci z przynaleznoéci do rodziny i przeniesienie tych
ustalen do realizacji na szczebel firmy.
Proces projektowania konstytucji rodzinnej i instrumen-
tow ladu rodzinnego moze przebiega¢ wedlug nastepujace-
go schematu:

Wybér doradcy

Wyznaczenie oséb odpowiedzianych za proces
z OBU pokolen

Wypracowanie wstepnego stanowiska rodziny
co do zawartosci konstytuciji

Wspotpraca z doradca nad projektem zapiséw konstytucji

Konsultacja z cztonkami rodziny
i innymi kluczowymi osobami

Przyjecie ostatecznej wersji

Uwazam, ze trudno jest rodzinie wlasnymi sitami stwo-
rzy¢ konstytucje rodzinng. Chyba ze wszystko bedzie
opiera¢ sie na lakonicznym i bezwzglednym zapisie — np.
najstarszy mezczyzna rzadzi wszystkim. Dlatego warto
rozejrze¢ sie za fachowa pomoca. Naprawde waznym ele-
mentem procesu jest wlgczenie do aktywnego uczestnic-
twa co najmniej dwdéch pokolen. W zadnym wypadku kon-
stytucja rodzinna nie moze by¢ rodzajem ,ostatniej woli”
senioréw i wylacznie ich wizja, co ma sie dzia¢ po ich odej-
Sciu. Jesli to ma dziala¢, to postugiwac sie nig bedg przede
wszystkim nastepne pokolenia. Nie mozna wiec pomijaé
ich w tworzeniu rozwigzan. Inaczej wysitek trafi w préz-
nie. Wrecz stawiatbym teze, Ze to juniorzy powinni by¢ mo-
torem rozwigzan i by¢ w pelni zgodni co do ich potrzeby,
skutecznosci i checi uczestnictwa.

Rodzina musi by¢ zgodna w stosunku do podstawowych
probleméw definiujacych system wartosci, na ktérych oprze
sie konstytucja rodzinna, a nastepnie uzupetniajace ja doku-
menty i rozwigzania organizacyjne w ramach tadu Rodzin-
nego. Pisalem o tym w poprzednim numerze RELAC]L

Doradca rodziny powinien na tej podstawie méc spraw-
nie sporzadzi¢ konstytucje rodzinng i przedstawié¢ ja do
konsultacji wszystkim zainteresowanym. Po uzgodnieniu
ostatecznej wersji i jej zatwierdzeniu przez wszystkich do-
rostych czlonkéw rodziny mozliwe bedzie sporzadzenie
wytycznych do dokumentéw towarzyszacych, jak np.: da-
rowizny, testamenty, umowy o ustroju majatkowym, statu-
ty, dyspozycje inwestycyjne itd.

W efekcie przyjecia ladu rodzinnego i wynikajacej z nie-
go konstytucji rodzinnej mozna przystapi¢ do jej wdroze-
nia i praktycznego stosowania. W przypadku przygoto-
wywania sukcesji, stosowanie konstytucji rodzinnej moze
przebiegaé zgodnie ze schematem z sasiedniej strony.

Kilka rad i uwag na podsumowanie

Warto pamietaé, ze konstytucja rodzinna to instrument
trwalego wspomagania zarzadzania obszarem rodzina-fir-
ma, ale sama z siebie_nie rozwigzuje niczego bez oparcia
w szeregu konkretnych dzialan i aktéw prawnych.
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Stworzenie planu sukcesji wg modelu sukcesji wynikajgcego z konstytucji rodzinne;j

Wdrozenie w sferze korporacyjnej i rodzinnej — akty prawne wykonawcze (przyktadowo):

Umowy wspolnikow Umowy majatkowe

Darowizny, testamenty, wykupy

Powotanie struktur tadu rodzinnego
i transmisja rozwigzan na tad korporacyjny

Dostosowanie biznes planu firmy do planu sukcesji — przetozenie na dziatania operacyjne

Regularna krytyczna weryfikacja rozwigzan konstytucji rodzinnej w praktyce — propozycje modyfikacji

Wyobrazam sobie lad rodzinny bez spisanej konstytucji
rodzinnej, ale jedynie wtedy, jesli jest Swietna komunikacja
w rodzinie i jednos¢ celéw. Jesli tylko pojawia sie sympto-
my, ze istniejacy system szwankuje, to nie nalezy lamento-
waé, tylko z okresu ,romantycznego™ opartego na entuzja-
zmie i improwizacji przej$¢ do etapu ,pozytywistycznego”
czyli pracy u podstaw i budowania struktur wspomagaja-
cych biznes rodzinny.

Samo napisanie konstytucji rodzinnej nie wystarczy.
Nie wyobrazam sobie dobrze funkcjonujacej konstytucji
rodzinnej bez ulozenia i stosowania fadu rodzinnego — czyli
zasad i praktyki rodzinnego wspéldzialania.

Nie nalezy zbyt wiele oczekiwac¢ i mie¢ zludzenia, ze
konstytucja rodzinna:

zaspokoi nierealne oczekiwania czlonkéw rodziny co do

wlasnej pozydji,

naprawi sama z siebie ewentualne zle relacje miedzy

cztonkami rodziny,

zastapi proces planowania sukcesji.

W kompozycji natomiast z rzetelng praktyka fadu ro-
dzinnego, czyli ustaleniu i trzymaniu sie zasad rodzinnego
wspoéldzialania, konstytucja rodzinna moze by¢ narzedziem
redukowania ryzyka i skutkéw naturalnych, mimowolnych
lub czasem nawet zawinionych réznic miedzy czlonkami
rodziny.

Pamietajcie, zadnego powaznego problemu biznesu ro-
dzinnego nie da sie rozwigza¢, jesli nie ma wspoétdziatania
rodziny. Najczestsza przyczyna upadku ustabilizowanych
firm rodzinnych nie jest konkurencja czy zla koniunktura,
ale rodzinne konflikty.

Pierwszg konstytucje rodzinng w Polsce, o jakiej
publicznie wiadomo, byta Konstytucja Firmy
Rodzinnej Roleski (2010 r.). Dokument ten sktada
sie z preambuty i 7 rozdziatow, traktujgcych o:
postanowieniach i zasadach ogolnych budowania
trwatosci firmy, zarzadzaniu i nadzorze, pracy

w firmie rodzinnej, w tym cztonkow rodziny, polityce
ekonomicznej i rozporzadzaniu majatkiem, zasadach
postepowania i requlacjach przejsciowych.

Rodzina Roleskich wyraza przekonanie, ze
Konstytucja bedzie pomocna w budowaniu trwatej
firmy rodzinnej, zorientowanej na wielopokoleniowy
rozwoj.

Opracowanie: M. Adamska na podstawie: J. Lipiec,
Konstytucja Firmy Rodzinnej Roleski jako przyktad
pierwszego rodzinnego nadzoru wtascicielskiego w Polsce,
w: Firmy rodzinne — determinanty funkcjonowania

i rozwoju, Przedsiebiorczosc¢ i zarzadzanie, Tom XII,

Zeszyt 7, SWSPiZ, £t6dz 2011
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Zarzgdzanie firmg rodzinng

W poprzedniej numerze RELACJlI omdwione zostaty cele indywidualne i cele rodziny,
ktore stawiamy w procesie zarzgdzania strategicznego. W tej czesci przedstawione bedg
pytania, jakie warto zadac sobie kreujgc strategie firmy rodzinnej.

dr Adrianna Lewandowska, MBA
Doradca strategiczny,

Whtasciciel Business Discovery,

Prezes Instytutu Biznesu Rodzinnego

o okreéleniu celéw indywidualnych i rodzinnych,

czas na cele biznesowe. Te pytania stawiasz sobie

jako wladciciel firmy rodzinnej, ktéra ma ambicje
siegajace wielu lat do przodu! Taka firma wie, ze warto
planowag, stawiac¢ sobie cele, nowe wyzwania. Sprawdz,
w jakim zakresie pelnisz role inspiratora, innowatora
i menedzera zarzadzajacego. Pytania zostaly podzielone
na grupy i przyporzadkowane czterem zasadom, do kté-
rych sie odnosza. Nie sg one wyczerpujace i mam nadzie-
je, iz rozbudza w Tobie checi do stawiania sobie
kolejnych, a swoja liste bedziesz indywidu-
alnie rozbudowywat i doprecyzowywal.

Zasadanrl

Umiejetnos¢ zwracania

wiekszej uwagi na

otaczajacy swiat

Pracujac z firmami rodzinnymi za-

uwazam, ze dosc¢ rzadko analizujg

otoczenie biznesowe, w ktérym

dzialaja. Z jednej strony to dobrze,

koncentruja sie na wlasnych zaso-

bach, umiejetnosciach, pozycji, ale

z drugiej strony w turbulentnym czasie

konieczne staje sie nie tylko monitorowanie

otoczenia, ale co wiecej, kreowanie innowacji

i zmian wplywajacych na zewnetrzne Srodowisko. Za-
cznij wiec od analizy tego, jak dobrze znasz i rozumiesz
otaczajaca Cie rzeczywisto$¢ biznesowq? Zadaj sobie kilka

pytan:

Rozumienie otoczenia firmy
Kto jest moja gléwna konkurencja? Jak zmienia sie ich
pozycja rynkowa w ostatnich 3 latach? Jakie sg gléwne
czynniki sukcesu w mojej branzy?
Kim sg moi gtéwni interesariusze? Jakie sa ich oczekiwa-
nia? Jak je realizuje?
W jaki sposéb moge zbada¢ zewnetrzne otoczenie
firmy?

W jaki sposéb moja zdolnoé¢ konkurencyjna moze
zmniejszy¢ albo wrecz przeciwnie — poprawi¢ sie —
w perspektywie krétkoterminowej i Sredniotermino-
wej? Od czego to bedzie zalezalo? Jak badam te czyn-
niki?

Jakie nowe zagrozenia i mozliwosci musze Sledzi¢ (np.
globalizacja, technologia, zmieniajace sie wzorce han-
dlowe oraz nowe postawy spoteczne)?

Do kogo, do jakich wzorcéw zewnetrznych sie poréw-
nujemy? Czego uczy nas ten proces?

Ksztattowanie otoczenia firmy
W jaki sposéb wykorzystuje nowe mozliwosci, nowe
potencjaly? Jak zarzadzam zwigzanym z nimi ryzy-
kiem?
Ile i jakie innowacje wprowadzilem w ostatnim roku?
W ostatnich 3 latach? Czy dzialam i ulepszam
oferte na zasadzie ,malych kroczkéw”, czy
wprowadzam innowacyjne rozwigza-
nia?
Jak moja firma wplywa na otocze-
nie, §rodowisko, w ktérym funk-
cjonuje? Czy jestem zaangazowa-
ny spotecznie? Czy przyczyniam
sie do rozwoju regionalnego?
W jaki sposéb przyczyniamy
sie do ksztaltowania otoczenia
prawnego i politycznego - tak,
aby wesprze¢ firmy rodzinne oraz
nasza branze?

Zasada nr 2

Wyznaczenie kierunku rozwoju:
jak dbasz o przejrzystosc celow
biznesowych, rdél i relacji
Jezeli masz okreslong pozycje wyjéciowa, znasz swoje oto-
czenie doskonale, a nawet wplywasz na nie, zastanéw sie
teraz, jak konkretnie definiujesz to, co jest waszym wspo6l-
nym biznesowym celem. Bo tego, ze Ty masz cele, jestem
pewna. Ale czy Twoja wizje rozwoju znaja Twoi pracow-
nicy? Twoja rodzina? Jak dbasz o przejrzystos¢ celéw, rél
i relacji? Przemy#l sobie ponizsze tresci:

Jasny cel i kierunek rozwoju
Jak zmienial sie cel dziatania mojej firmy rodzinnej na
przestrzeni lat, dekad?
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Jakie cele i aspiracje przy$wiecaja mi dzisiaj jako firmie
rodzinne;j? Jak przekladaja sie one na mojg / nasza wizje
przedsiebiorstwa?

Jakie wartosci rodzinne oraz biznesowe stanowig wspar-
cie w kontekscie nieprzerwanego posiadania firmy oraz
inwestowania w nig?

Jak, przez kogo i kiedy sa one kreowane i weryfiko-
wane?

Dostosowanie rodziny do potrzeb firmy

i odwrotnie
W jaki sposéb rodzina wzmacnia pozycje konkurencyj-
ng przedsiebiorstwa? Jaka warto$¢ wnosi do firmy?
Jakie struktury i procesy zarzadzania sa odpowiednie
W naszej sytuacji?
Jak oddzielamy procesy decyzyjne w rodzinie od pro-
cesow decyzyjnych w przedsiebiorstwie? Czy istniejg
jasno okreslone zasady zatrudniania?
Jakich proceséw uzywamy do rozpatrywania sytuacji
trudnych i rozwigzywania konfliktéw?
Jakie kanaly komunikacyjne istnieja pomiedzy
rodzing a zarzadem firmy?
W ramach jakiego procesu rozwigzujemy
konflikty intereséw?

Zasadanr3

Dbatos¢ o konsekwencje

i skutecznosc dziatania

Czesto jest tak, ze stawiamy sobie cele,

budujemy strategie rozwoju i zostaja one

tylko papierowym dokumentem. Aby stra-

tegia byla ,zyjacym” celem, musi by¢ realizo-

wana. Tylko wéwczas masz szanse popelniac bte-

dy, analizowa¢ osiggniecia, korygowac¢ kurs. Sprawdz,
jaka jest konsekwencja Twoich dzialaf zarzadczych.

Zdefiniowanie sukcesu firmy
Czym jest sukces dla Ciebie i Twojej firmy pod wzgle-
dem finansowym i pozafinansowym?
W jaki sposéb dbasz o to, aby emocje rodzinne nie wy-
plywaly na te wyniki i ich interpretacje?
W jaki sposéb kontrolujesz skutecznosc i jakosé dziatan?
W jaki sposéb dbasz o rozw6j umiejetnosci Twoich pra-
cownikéw? W jaki sposéb dbasz o to, aby pracownicy
czuli sie obdarzeni zaufaniem, doceniani oraz dumni
z tego, ze dla Ciebie pracuja?
W jaki sposéb dbasz o to, aby wartosci lezaly u podsta-
wy firmowego postepowania i stanowily podstawe dal-
szych dziatan?
W jaki sposéb wspierasz kulture pracy, ktéra napedza
skuteczno$¢ dziatania i innowacje?

Zasada nr 4

Nasze dziatania dla przysztych pokolen:
spojnosc¢ na przestrzeni czasu

Stare przyslowie mowi, ze ziemie mamy pozyczong'. Do-
staliSmy ja od rodzicéw, aby da¢ dzieciom. Pomysl w kon-
tekscie swojego biznesu. Nawet jesli to Ty zalozyles firme,

Umiejetnosc¢

rozumienia n Dbatos¢ Nasze
Wyznaczanie . . -
oraz ] o konsekwencje dziatania dla
n kierunku - Y
ksztattowania ——— i skutecznosc¢ przysztych
otoczenia ) dziatania pokolen
firmy

Rysunek 1. Zasady zarzgdzania firmg rodzinng zorientowang
na przysztosc

myslisz na pewno o tym, komu kiedys ja przekazesz. Wola

przekazania biznesu w rece kolejnego pokolenia jest cecha

charakteryzujaca firmy rodzinne. Spéjrz wiec na

swoja firme i swoje dzialania z takiej wlasnie
perspektywy.

Horyzont czasowy oraz
sukcesja w firmie
Co jest Twoim biznesowym marze-
niem, wizja sukcesu firmy w przy-
szlym pokoleniu?
Jak mozesz zabezpieczy¢ firme na
przyszlo$é, wykorzystujac atuty waszej
firmy, niezalezno$¢ finansowa oraz kontro-
le nad nasza organizacja?

W jaki sposéb chcesz utrzymac réwnowage po-
miedzy aspiracjami udzialowcéw w zakresie ptynnosci
finansowej oraz potrzebami reinwestycyjnymi przedsie-
biorstwa?

Jakie masz plany sukcesji w zakresie wlasnosci firmy
oraz zarzadzania nig? W jaki sposéb rekrutujesz, rozwi-
jasz, zatrzymujesz w firmie i motywujesz talenty spoza
rodziny?

W jaki sposéb dbasz o efektywng komunikacje z przy-
szlym pokoleniem i pomagasz mu w zrozumieniu wy-
zwan i mozliwosci zwigzanych z przynaleznoscia do
firmy rodzinne;j?

Jaka powinna by¢ struktura zarzadzania w Twojej fir-
mie, tak aby przetrwala ona poza obecne pokolenia?

To wazne pytania, ktére prawdopodobnie niepredko
znajdg swoje odpowiedzi. Jesli jednak sam ich sobie nie
postawiasz, odpowiedzi na nie przyjda same. Warto za-
dba¢ o to, by byly takie, jakich chcialby$ Ty, a nie przypa-
dek. Zycze, by proces poszukiwania byl ciekawy, twérczy
i skuteczny!

v Ziemi nie odziedziczyliSmy po przodkach, pozyczylismy jg od naszych
dzieci.
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Fot. A. Wejner

Planowanie wazniejsze
niz plan...

.Planowanie wazniejsze niz plan, a droga wazniejsza niz cel” — moéwiono podczas
inauguracji poznanskiej edycji projektu Firmy Rodzinne 2 w koncu stycznia br.

trakcie dwudniowej konferencji otwierajacej

uczestnicy projektu mogli poznaé sie nawzajem

oraz poznaé treneréw, prowadzacych szkolenia.

Bardziej szczeg6lowo niz dotychczas méwiono tez o logi-

ce projektu i jego zalozeniach. Podczas pracy warsztatowej

w malych grupach, kazdy z obecnych mial tez mozliwosc,

aby przedstawi¢ wlasng firme i wspélnie z grupa przeana-

lizowac jej potencjal oraz zastanowi¢ sie nad mozliwymi

zagrozeniami, a takze przymierzy¢ sie do konstruowania
mapy celé6w rozwojowych swojej firmy.

Swoj wykltad o metodyce wsparcia firm rodzinnych oraz
psychologicznym procesie rozwoju firmy rodzinnej wyglo-
sil Jacek Jakubowski z Grupy Trop.

— W pierwszym projekcie dla Firm Rodzinnych bardzo
stawialiémy na sfere emocjonalng i empatyczna. Wiaze sie
to ze stereotypem, ze emocje przeszkadzaja, zaburzajg my-
§lenie i nie pozwalajg racjonalnie dziata¢. A przeciez firmy
rodzinne dzialajg racjonalnie. I nie przeszkadza im fakt,
ze akurat w rodzinach rozmaitych emocji jest zazwyczaj
ogromnie wiele. Skoro tak, to mozna powiedzie¢, ze emocje
takze sg racjonalne — powiedzial Jacek Jakubowski.

Mowiono tez o koniecznoéci planowania w firmie ro-
dzinnej oraz o sposobach opracowywania i wdrazania stra-
tegii ich rozwoju.

— Rzeczywiscie strategie dla przedsiebiorstw rodzinnych
maja swoja specyfike i s inne niz dla tych firm, ktére nie
maja tego komponentu rodzinnosci — méwita dr Adrianna
Lewandowska z firmy Business Discovery podkreslajac
jednoczesnie, ze coraz wiecej jest w Polsce firm, ktére maja

swoja strategie. — Zwlaszcza w chaosie, w czasie rozmaitych
turbulencji rynkowych nie ma czasu na to, zeby nie mie¢
strategii.

- Kazdy z nas czego innego tutaj szuka i inne ma ocze-
kiwania, bo tez potrzeby mamy rézne — méwili uczestnicy
edycji poznanskiej projektu Firmy Rodzinne 2.

— Potrzebuje pomocy przy napisaniu strategii, ktéra
w firmie realizujemy, ale wcigz nie mamy jej na papierze.
Wiem tez, ze potrzebuje wsparcia w kwestii zarzadzania.
Zeby bylo ono spéjne i zeby nasze wzajemne kontaktowa-
nie sie w firmie bylo mozliwie jak najbardziej efektywne
- powiedzial Jan Makiewicz z firmy Olandia.

— Mam nadzieje, ze tutaj naucze sie odpoczywac od fir-
my. I jeszcze tego, jak w firmie rodzicéw zbudowa¢ swoja
pozycje tak, zeby sie w tym odnalez¢. Zeby czu¢ sie w fir-
mie na swoim miejscu, a jednoczesnie spelniac sie jako oso-
ba i jako bizneswoman — méwila Anna Grupinska-Miezat
z firmy Gelg.

— Uwazam, ze warto przystapi¢ do projektu przede
wszystkim dlatego, ze tu mozna spotka¢ ludzi, dla ktérych
podobne sprawy sa wazne. Myéle, ze wymiana do§wiad-
czen w takim gronie pozwoli ztapa¢ dystans do wlasnej
firmy i do probleméw, z jakimi na co dzieh musimy sobie
radzié. A dystans taki wydaje mi sie bezcenny i moze by¢
wartoscig sama w sobie — powiedzial Tomasz Birecki z fir-
my Pozena.

Opracowanie: Alicja Wejner,
zespot Projektu Firmy Rodzinne 2
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Relacje w projekcie
Firmy Rodzinne 2

Wystartowalismy! 28 stycznia w Poznaniu i 11 lutego w Warszawie Konferencjg Otwie-
rajgcg rozpoczelismy dziatania edukacyjne w projekcie Firmy Rodzinne 2. Oznacza to
poczatek nie tylko przygody edukacyjnej ale, by¢ moze, przede wszystkim poczatek wie-
lu przyjazni, znajomosci, relacji osobistych i biznesowych. Jednym stowem poczatek

Sieciowania.

Karina Knyz-Grzywa

Trenerka umiejetnosci psychospotecznych,
koordynatorka ds. organizacji szkolen

w projekcie Firmy Rodzinne 2

lement sieciowania jest stalym i niezbednym punktem

projektu, wpisanym w jego metodologie na réwni ze

szkoleniami i doradztwem. Jest jednym z S w metody-
ce 6S, nazywanym Spolecznosé. Jak to sie dzieje i dlaczego
to jest takie wazne w naszym projekcie, aby obok wiedzy
i umiejetnosci uczestnicy sieciowali sie i budowali trwale
relacje? Przyjrzyjmy sie temu.

Co to znaczy budowac relacje?

Z pozoru odpowiedZ na to pytanie wydaje sie oczywista
i prosta: trzeba si¢ lepiej poznac i porozmawiac. Kiedy jednak
przyjrzymy sie blizej okaze sie, ze budowanie relacji to sze-
reg konkretnych zachowan i postaw:

to otwarta komunikacja, bez ocen i méwienia za innych,

to gotowos¢ stuchania innych, bez dawania im rad

i udowadniania prawd objawionych,

to chec¢ dzielenia sie sobg i swoimi przezyciami — to za-

ufanie do siebie i do innych,

to osobista odpowiedzialnos¢ za te relacje; dobre relacje

nie spadajg z nieba — sami musimy na nie zapracowac,

to czas dla siebie i rozméwcy — nie da sie zbudowac rela-
cji w biegu, szybko.

Psychologowie w wielu pozycjach naukowych udowad-
niaja, ze jako$¢ budowania relacji ma zasadniczy wpltyw na
jakos¢ zycia. Przeciez zaden czlowiek, no moze poza Ro-
binsonem Crusoe w pewnym momencie swojego zycia, nie
jest samotna wyspa. Kazdy w ciagu swojego zycia poznaje
setki albo nawet tysigce ludzi, z ktérymi buduje takie czy
inne relacje. Wchodzimy w niezliczong liczbe interakcji i to
réznych na réznych etapach zycia. Udowodniono nawet,
ze brak relacji z innymi ludZmi powoduje stres, ktéry okre-
§la sie mianem under stresu — stresu spowodowanego nie-
doborem bodzcéw. To dlatego na emeryturze czy w izolacji
ludzie czesciej popadaja w depresje. Z kolei, gdy juz mamy

z kim budowac¢ te relacje to zdarza sie, ze sa one niesatys-
fakcjonujace, popadamy w konflikty, nieporozumienia,
a dobre intencje i che¢ pomocy odbierane sa na przyklad
jako wtracanie sie i wymadrzanie.

Oznacza to, ze budowanie relacji jest stalym elementem
naszego zycia ale oznacza tez, ze budowac¢ efektywne i sa-
tysfakcjonujace relacje trzeba umie¢. Oczywiscie rodzimy
sie i wychowujemy w $rodowisku, ktére gtéwnie poprzez
modelowanie pokazuje nam jak to robi¢, uczymy sie tez na
wlasnych sukcesach i porazkach, niejednokrotnie jednak
po omacku, szukajac najlepszych rozwigzan. Efektywnosé
takich dziatan zalezy tylez od naszej bystrosci umystu, co
i od szczedcia.

W projekcie Firmy Rodzinne 2 mamy na to kilka sposo-
béw i prébujemy zwréci¢ na ten aspekt szczegdlng uwage
poprzez sekwencje przemyslanych i sprawdzonych roz-
wiazan. Miedzy innymi poprzez dzialania Koordynatorki
ds. sieciowania, ktéra poznaje firmy i wspiera w wyborze
skutecznych rozwigzan biznesowych, ktéra organizuje
spotkania mentoringowe i wreszcie, ktéra tworzy karte fir-
my na portal. Dzieki karcie firma bedzie mogta sie zapre-
zentowac i znalez¢ partnera biznesowego. To takze portal,
ktéry ulatwi komunikacje na odleglos¢ i wesprze firmy
w zdobywaniu najnowszej wiedzy. To takze dzialania pod-
czas szkolen i konferencji. Przyjrzyjmy sie jak to robilismy
podczas Konferencji Otwierajacych.

Zadzierzgniecie relacji podczas

Konferencji Otwierajacych

W calym projekcie Firmy Rodzinne 2 realizujemy te cele
poprzez szeroka palete oddziatywan, w trakcie konferencji
otwierajacej rozpoczeliSmy ten proces. Po pierwsze w trak-
cie tego spotkania uczestnicy projektu lepiej sie poznaja,
przedstawiaja sie sobie, poznaja swoje firmy. Dzieje sie tak
dlatego, ze w ciagu 3 krétkich warsztatéw podzieleni sa na
rézne podgrupy i to za kazdym razem w innym skfadzie.
Aktywne éwiczenia w trakcie tych krétkich sesji prowokuja
do rozmawiania, wymiany mysli, wiedzy i informacji. Zbli-
zaja do siebie. Po drugie, niezwykle istotnym aspektem tej
konferencji jest takze wprowadzenie bardzo waznego na-
rzedzia w budowaniu relacji miedzyludzkich - KONTRAK-
TU. Narzedzie to okresla podstawowe zasady komunikacji,
bedace podstawa otwartej komunikacji, bez ocen i méwie-
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nia za innych. Kontrakt okreéla tez zasady dotyczace po-
ufnodci tego co dzieje sie w trakcie spotkania. Wazne jest,
ze zasady te sg zasadami grupy, to nie trener méwi co jest
wazne, ale uczestnicy sami okreslajg to, co pomaga i to co
przeszkadza w budowaniu relacji. Po trzecie, w trakcie tego
spotkania uczestnicy majg okazje poznac treneréw, ktérzy
beda prowadzi¢ warsztaty rozwojowo-biznesowe oraz ze-
spot projektu. Po czwarte, w trakcie konferencji otwierajacej
rozpoczynamy budowanie kart firmowych, dzieki ktérym
juz wkrétce wyjdziemy poza mury budynkéw i bedziemy
budowac relacje réwniez na odleglos¢.

Dlaczego budowanie relacji jest wazne w tym projekcie?
Program Projektu Firmy Rodzinne 2 zostal opracowany na
podstawie metodologii wsparcia firm rodzinnych, wypra-

cowanej w pierwszym projekcie skierowanych do tychze
firm. Metodologia zawiera zbiér metod pracy z firmami ro-
dzinnymi w oparciu o Model 6S, o ktérym szerzej mozna
przeczyta¢ w artykule ,Wsparcie dla firm rodzinnych. Mo-
del 65”. Budowanie relacji, komunikacja, budowanie wiezi
sa nieodzownym elementem, podstawa satysfakcjonujace-
go zycia i porozumienia wewnatrzfirmowego, dialogu mie-
dzypokoleniowego i usprawnienia wszystkich obszaréw
firmy rodzinnej. Sprawna komunikacja i satysfakcjonujace
budowanie relacji nie jest co prawda lekiem na wszelkie
zlo, ale moze nam pomoc by¢ sprawnymi, efektywnie re-
alizowac¢ swoje cele osobiste i biznesowe, lepiej porozumie-
wac sie z tymi na ktérych nam zalezy. Dlatego warto temu
aspektowi poswieci¢ troche czasu i energii.

Wsparcie dla firm
rodzinnych. Model 6S

Metodologia wsparcia rozwoju firm rodzinnych opiera sie na zatozeniu, ze przedsiebior-
stwo familijne jest specyficzne, rzadzi sie innymi prawami niz kazdy inny biznes, bo tylko
tutaj rodzina i firma sg tak blisko siebie. Ta bliskos¢ przyczynia sie do powstania réznorod-
nych procesow, ktorych rozumienie jest kluczem do zarzgdzania, tworzenia i rozwijania

firmy rodzinnej.

Beata Poborska-Kobrzynska
Psycholog i psychoterapeuta w Osrodku
Naukowo-Terapeutycznym ,Ogrody Zmian”,
trener biznesu oraz rozwoju osobistego,
coach

ormula wsparcia uwzgledniajaca owe procesy to tzw.
Model 6S, ktéry zostal wypracowany jako spdjna
metodologia pracy z przedsiebiorstwem familijnym
w pierwszym projekcie Firmy Rodzinne. Procesy, o ktérych
mowa, dotycza nastepujacych obszaréw: systemu rodzin-
no-firmowego, samorozwoju, strategii, sukcesji, spolecz-
nosci i synergii. W skrécie mozna ujac to tak: optymalne
wsparcie firmy rodzinnej to praca uwzgledniajaca kilka
perspektyw. Tylko wtedy efekty przekladaja sie na realny
rozwo6j. Praca z jednym obszarem nie daje takich rezulta-
tow, jak praca uwzgledniajaca wszystkie procesy. Ponizej
krétko oméwie poszczegdlne procesy:
System rodzinno-firmowy to zjawisko, z ktérym pracu-
jacy w firmie rodzinnej maja do czynienia w kazdej chwili,
bo na styku dwéch waznych obszaréw: rodziny i firmy spo-

tykaja sie rézne cele (cele rodziny nie musza by¢ zbiezne
z celami przedsiebiorstwa i odwrotnie) i normy (rodzina
rzadzi sie innymi prawami niz praca). Wzbudza to rézno-
rodne emocje, moze przyczyniac sie do powstawania kon-
fliktéw ale tez stanowi¢ wsparcie, inspirowa¢, pobudzaé
kreatywnos$¢. Chodzi o to, ze podsystemy rodzina i firma
wzajemnie sie wplywaja na siebie i nie ma od tego odwro-
tu. Tutaj formula: rodzina to rodzina, a biznes to biznes, zu-
pelnie sie nie sprawdzal.

Kolejny obszar to samorozwo6j. Podstawowe zalozenie
moéwi o tym, Ze rozwdj osobisty, zwigzany z podnoszeniem
swoich kwalifikacji, zwiekszaniem $wiadomosci i odpo-
wiedzialnosci za siebie, w podstawowy sposéb wplywa na
rozwdj firmy i rodziny. Zgodnie z zalozeniem uczenia sie
przez cale zycie w dobie permanentnie zmieniajacej sie rze-
czywistodci nie ma innego wyjscia, jak podwyzsza¢ swoje
kwalifikacje w zakresie zarzadzania, wiedzy branzowej,
a takze pracowac nad samo$§wiadomoscig. To nie jest jed-
norazowy zryw, ale pewnego rodzaju styl zycia wpisany
w potrzeby wynikajace ze specyfiki, jaka tworzy firma ro-
dzinna - gléwnie chodzi o laczenie r6l zawodowych z rola-
mi pelnionymi w rodzinie. Kropke nad ,i” moze stanowi¢
nastepujaca konkluzja — im wieksza $wiadomos¢ proceséw
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zachodzacych w rodzinie, tym glebsze rozumienie tego, co
sie dzieje w firmie, w rodzinie, w twoim zyciu. To odpowie-
dzialna dbalo$¢ o innych. Wysokie kompetencje osobiste
wplywaja na firme, zwiekszaja znaczaco osiagniecie sukce-
su i wplywaja na dobrostan rodziny.

Nastepny obszar to strategia, ktéra w firmach rodzin-
nych nie jest taka oczywista jak w innych przedsiebior-
stwach nastawionych na zysk. Zdarzajg sie przeciez tez
takie dzialania, ktére obnizajac ryzyko biznesowe chronig
bezpieczenstwo rodziny. To, co tu istotne w kontekscie me-
todyki to fakt, ze mysélenie strategiczne ma charakter ciagly
— to nie jest raz ustalony plan ale sposéb myslenia, elastycz-
nego myslenia o biznesie osadzony zaréwno w kontekscie
rodziny, jak i srodowiska ekonomicznego. Zaréwno wyma-
gania rynkowe, jak i charakter danej Firmy - a jej wartosci,
cele, specyfika wiezéw rodzinnych i zaleznosci — wyzna-
cza¢ majg odpowiednia strategie. Bez tych elementéw to
tylko zbiér wytycznych mniej lub bardziej dopasowanych
do firmy, ale nie do ludzi, ktérych 1acza wiezy krwi. Strate-
gia uszyta na miare danej firmy, czyli taka, ktéra nie omija
kwestii rodzinnosci i relacji, moze w znaczacym stopniu
zwiekszy¢ konkurencyjnosé danej firmy na rynku.

Sukcesja to obszar, ktéry wskazuje na myslenie o cia-
glosci firmy, dzieki niemu staje sie ona niezalezna od za-
tozycieli, bo moze zosta¢ przekazana. Warto zauwazy¢, ze
zgodnie z niektérymi definicjami jest to integralny element
firmy rodzinnej. Sukcesja to proces wieloletni, trwajacy na-
wet kilkanascie lat, a zaczyna sie od... rozméw z dzie¢mi na
temat firmy, od modelowania zachowan, wartosci, ktére
mlodzi z czasem przejmuja. Cykl przekazywania ,tronu”
rozpoczyna sie w momencie mysélenia o tym, ze beda na-
stepcy, poprzez wprowadzenie kolejnego pokolenia do
firmy, wspoélne zarzadzanie przedsiebiorstwem az w kon-
cu wycofanie sie i przekazanie firmy na wlasnosé. Kazdy
z tych etapéw wymaga odpowiedniego przygotowania
merytorycznego i psychologicznego.

Spolecznosé to szeroki obszar wsparcia innego niz ro-
dzina i wspétpracownicy, niezwykle potrzebnego w miej-
scu, ktére bywa trudne emocjonalnie i nietatwe do zrozu-
mienia, szczegdlnie dla tych, ktérzy s w srodku. Czasami
tatwiej zobaczy¢ pewne trudnosci u innych i w tym moze
pomoéc wymiana z innymi przedsiebiorcami i pracownika-
mi firm rodzinnych. Tworzenie §rodowiska daje poczucie
bezpieczenstwa, mozliwosci wymiany wiedzy, informacji,
transferu pracownikéw (np. dzieci na praktyki do innej
firmy), wymiany do$wiadczen, a takze wspoélpracy: za-
réwno ekonomicznej (wymiana ustug), jak i merytorycz-
nej (sesje dobrych praktyk). To moze by¢ tez miejsce,
ktére wspdlnym glosem dba o interesy swoich czlonkéw
(w grupie sita). Firmy rodzinne to gléwnie male i srednie
przedsiebiorstwa, tym bardziej idea sieciowania ma dla
nich sens — organizowanie spolecznosci, ktéra sie wymie-
nia, uczy i rozwija, wspiera familijne produkty i uslugi
oraz pracuje na rzecz wiekszej spolecznosci niz wlasna
rodzina.

Synergia stanowi obszar, ktéry jak magnes przyciaga
pozostale piec¢ i faczy je w jedna jakos¢. Tu spotykaja sie
wszystkie procesy, tworzac spdjne narzedzie zarzadzania,

Strategia

Spotecznos¢ Samorozwaj

Rysunek 1. Model 6S uwzgledniajacy obszary wsparcia
i rozwoju w firmie rodzinnej

wspierania, my$lenia o firmie. Aby sprawnie rozwija¢ firme
nalezy wzigé pod uwage wszystkie aspekty jednoczesnie,
a wiec myéle¢ systemowo, zaplanowac strategie oraz sukce-
sje, rozwija¢ swoje kompetencje oraz osadzic¢ firme w szer-
szym kontekscie, budowac spolecznos¢, ktéra sie wspiera,
edukuje, wymienia. Kompleksowe podejscie do przedsie-
biorstwa pozwala zaktywizowac¢ wszystkie procesy: indy-
widualne, jak podnoszenie kwalifikacji i rozw6j przedsie-
biorcy, jego pracownikéw i sukcesoréw) oraz grupowe,
czyli rozumienie proceséw zachodzacych wewnatrz przed-
siebiorstwa familijnego i jego funkcjonowania w szerszym
srodowisku.

Podsumowujac — podstawowym zalozeniem modelu
6S jest niemal symultaniczna praca z réznymi obszarami
i procesami, ktére sg nieodzownie zwigzane z firma rodzin-
na, czyli procesem budowania i wdrazania strategii, od-
powiedniego planowania i wdrazania sukcesji, rozwijania
osobistych kwalifikacji wéréd oséb pracujacych w firmach
rodzinnych, przyjecie podejscia systemowego do zrozu-
mienia zjawisk charakterystycznych dla przedsiebiorstw
familijnych oraz osadzenie biznesu w kontekscie wiekszej
spolecznosci. W oparciu o tak rozumiang metodyke moz-
na budowaé rézne programy rozwojowo-biznesowe dla
przedsiebiorcéw familijnych (np. warsztaty, szkolenia, pro-
gramy coachingowe, mentoring, doradztwo czy inne formy
edukacyjne), ktére pomoga przedsiebiorcom w sposéb bar-
dziej $wiadomy zarzadzac¢ i rozwija¢ swoje przedsiebior-
stwo.

Inspiracje do napisania tekstu:

— Firma w rodzinie czy rodzina w firmie. Metodologia wsparcia firm ro-
dzinnych, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa
2012.

— Projekt Firmy rodzinne 1

— Projekt Firmy rodzinne 2
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Ufaj blizniemu swojemu

Zeby kraj mogt sie rozwija¢, jego obywatele muszg by¢ otwarci na innych ludzi i ufa¢
sobie nawzajem. Gotowos¢ do takiej ufnosci wzrasta wraz z poziomem wyksztatcenia.
Polacy jednak nie poddajg sie tej teorii. Choc trzykrotnie w ciggu ostatnich lat zwiekszyta
sie w Polsce liczba oséb z wyzszym wyksztatceniem, nasz poziom zaufania nie wzrdst
ani troche. O mitosci Polakow do blizniego dalszego z prof. Januszem Czapinskim roz-

mawia Alicja Wejner.

Py

Alicja Wejner: W trakcie wyktadu wygtoszonego podczas

Alicja Wejner
Dziennikarka, Agencja Dziennikarska,
www.tekstyprasowe.pl

ostatniej Konferencji Firm Rodzinnych w Kancelarii Prezydenta
RP moéwit Pan, ze w poréwnaniu z innymi Europejczykami, Po-
lacy s3 narodem skrajnie nieufnym.

Prof. Janusz Czapinski: — Taki wlasnie wniosek mozna
wysnué¢ z badan przeprowadzonych na ogromnej gru-
pie respondentéw. ,Ostroznosci nigdy za wiele” — to na-
sza pierwsza dewiza w relacjach z ludzmi spoza rodziny
i écislego grona najblizszych przyjaciél. Okazuje sie tez, ze
jedynie w rodzinie czujemy sie bezpiecznie i tylko jej jeste-
$my w stanie zaufa¢ zaré6wno w kwestiach osobistych i pry-
watnych, jak i zawodowych.

Skad sie to w nas wzieto?

Pierwsze powody takiego stanu rzeczy majg swoje zro-
dlo w historii naszego kraju, poczawszy od obowiazujace-
go u nas systemu feudalnego i niewolniczego przywiazania
chlopa panszczyznianego do ziemi.

W ekonomicznej historii §wiata wyodrebnia sie réz-
ne epoki gospodarcze. Trzy najblizsze nam historycznie,
to epoka agrarna, industrialna i informacyjna. W kazdej
z nich inne zasoby decydowaly o tempie wzrostu. W epoce
agrarnej byl to gléwnie kapital fizyczny i to bazujac wla-
$nie na nim, rozwijala sie pierwsza Rzeczpospolita. Byli
tam chlopi pracujacy na ogromnych latyfundiach, ktérym
dawano wprawdzie utrzymanie, ale za prace nie ptacono.
Wtedy tez chlop nie chodzit do Zadnych szkél, bo do ni-
czego nie bylo mu to potrzebne. Byla to wiec niewolnicza
sila robocza, ktéra mozna bylo do imentu wykorzystywac.
Tak dalece niewolnicza, ze nawet dzieci tych fornali nie
mogly opusci¢ swojej wsi. To sprawito, Ze rzemioslo sie tez
w Polsce nie rozwinelo. A to byl wszak pierwszy etap przed
epoka przemyslowa. Moim zdaniem korzenie tej nieufno-
Sci polskiej, zawisci i niecheci do wspoétpracy tkwig wlasnie
w tamtej epoce.

A dlaczego tak istotne bylo, zeby dzieci éwczesnych
fornali szty do miast, zajmowaly sie rzemiostem? Poniewaz

rzemiosto wymagato wspoélpracy, ktérg w tamtych czasach
wymuszaly jedynie osrodki miejskie. Tam wlasnie byli wol-
ni ludzie, ktérzy musieli z innymi kooperowac, zeby w ogé-
le sie utrzymac. A w gospodarce panszczyznianej zadna ko-
operacja nie byla potrzebna.

W epoce industrialnej zaczat sie liczy¢ tez kapitat ludzki,
czyli to, co ludzie maja w glowach: jakie majg wysztalce-
nie, czy potrafia pisa¢, rachowac i czy maja jakie$§ doswiad-
czenie w pracach bardziej skomplikowanych, jaka jest ich
mobilnoé¢ oraz gotowosc do podejmowania ryzyka, a takze
oraz cala masa innych cech, ktére w sumie sktadaja sie na
powiedzenie: ,wszystko co mam, nosze w sobie”. Jednak
w Polsce nie do$¢, ze epoka ta zaczela sie 200 lat p6Zniej niz
w krajach wyzej rozwinietych, to nadal panowaly stosunki
z epoki sarmackiej. Tym samym zablokowane byly perspek-
tywy dalszego rozwoju.

W epoce informacyjnej, oprécz kapitatu fizycznego
i kapitatu ludzkiego, pojawil sie jeszcze ten trzeci: kapi-
tat spoleczny, czyli zaufanie. Szeroko rozumiane zaufanie
czlowieka do ludzi, instytucji, pafistwa oraz do przyszlosci.
A akurat tego zaufania i nadziei w Polakach nigdy nie bylo
specjalnie duzo. Istotne jest tu tez, na ile aktywni w sferze
publicznej sa obywatele, jak rozlegte maja kontakty z r6z-
nymi $srodowiskami i jak zalatwiajg interesy — jesli pod sto-
tem, to kapital spoleczny jest do§¢ marny, bo oznacza, ze
poziom korupcji miedzy ludzmi jest wysoki.

Jednak nie kazde zaufanie miedzy ludzmi ma dobry wptyw na
gospodarke.

Bo tez nie kazde zaufanie sklada sie na pozytywny ka-
pital spoleczny. Ten najbardziej pozadany budowany jest
na zaufaniu. Ale nie do czlonkéw rodziny czy najblizszych
przyjaciotl, lecz do obcych. Chodzi wiec o szerokie rozu-
mienie bliZniego i te wlaénie mito$¢ do blizniego dalszego.
Jest to tzw. pomostowy kapital spoleczny. W odréznieniu
od waskiego rozumienia blizniego, czyli tzw. wiazacego
kapitatu spotecznego, nazywanego niekiedy familizmem.
Im wyzszy poziom familizmu w jakim§ kraju, tym gorsze
sa tam perspektywy wzrostu. Polska jest, niestety, w gornej
strefie familizmu.

W krajach wysoko rozwinietych kapital spoleczny de-
cyduje o tempie wzrostu gospodarczego w ponad 58 proc.,
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Profesor Janusz Czapinski podczas wyktadu na Konferenciji
Firm Rodzinnych w biurze Rzecznika Praw Obywatelskich

a kapital ludzki w 33 proc. W krajach stabo rozwinietych
wplyw kapitalu spolecznego na rozwdj jest na poziomie
6 proc., wiec w ogoéle nie ma znaczenia, natomiast kapitat
ludzki decyduje az w 63 proc.

W Polsce kapitat ludzki jest na bardzo wysokim poziomie.

Rzeczywiscie, jesteémy narodem wyksztalconym i kre-
atywnym. Moim zdaniem, pobiliSmy wrecz w tej materii
rekord ludzkosci.

Polska jest bowiem na pierwszym miejscu na $wiecie

jesli chodzi o odsetek os6b w odpowiednim wieku, ktére
kontynuuja nauke na poziomie wyzszym (81 proc.) oraz na
drugim miejscu, jesli chodzi o odsetek tych, ktérzy zaczy-
naja studia i je koncza (58 proc.). JesteSmy tez absolutnym
liderem w tempie przyrostu w populacji w wieku 25-35 lat
obywateli z wyzszym wyksztalceniem. To jest sredniorocz-
nie 10 proc. Co roku tez przybywa w tej grupie wiekowej
10 proc. 0séb z wyzszym wyksztalceniem. Druga za nami
jest Slowacja. Jednak tam wszystkie te wskazniki sg mniej
wiecej dziesieciokrotnie nizsze.
Z tego, co Pan méwi wynika, ze warunkiem dalszego rozwoju
naszego kraju jest teraz jednak nie kapitat ludzki, lecz spotecz-
ny. Jakie s3 zatem przewagi konkurencyjne Polski, dzieki kto-
rym sie do tej pory, mimo wszystko, rozwijalismy?

Byly trzy, a dwie z nich decydujace. Niskie koszty pracy
(na poziomie 35 proc. kosztéw pracy w Niemczech), a do
tego wysokie i wcigz rosnace kwalifikacje oraz kreatywnosé
Polakéw, a takze duzy rynek zbytu. StanowiliSmy wiec nie-
zwykle atrakcyjne miejsce do inwestowania dla kapitatu
zagranicznego. Wszedzie blisko, ludzie mato zadajg i moz-
na im malo placi¢, a do tego sg Swietnie wykwalifikowani.

Problem w tym, ze jesteSmy wprawdzie znakomicie
wykwalifikowani, ale przede wszystkim w zakresie dosy¢
prostych prac manualnych, jak montowanie samochodéw,
telewizoréw czy pralek. Z tego za$ wynika istotny problem:
nic z tego, co jest produkowane czy montowane w tej chwi-
li w Polsce, nie jest nasza wlasnoscig. Nawet projekt nie jest
nasz. Nowy model samochodu projektuja ciagle w Turynie,
a nie w Tychach. Polska jest to wiec jedno wielkie miejsce
outsourcingu. Do czasu jednak. Robotnicy juz w tej chwili
prébuja wymuszaé podwyzki plac. Takze zwiazki zawodo-
we namawiajg do znaczacego podniesienia placy minimal-
nej. Za tym musi p6js¢ wzrost placy dla wszystkich innych,
a to z kolei spowoduje wzrost kosztéw pracy w Polsce.

Fot. Tomasz Kwiatkowsk

Moim zdaniem jest to nieuniknione. Niekt6rzy ekonomisci
prognozuja przy tym, ze jezeli osiggna one 60 proc. kosz-
tow pracy w Niemczech, to wielkie inwestycje kapitatu za-
granicznego po prostu z Polski wyfruna.

I tu pojawia sie kolejna wazna kwestia. Juz dzisiaj wy-
raznie wida¢é, ze brakuje nam jednej przewagi konkuren-
cyjnej — innowacyjnosci. Polacy sa wprawdzie niezwykle
kreatywni, lecz za tg kreatywnoscia nie idzie wdrazanie.
Warunkiem za$ gospodarki innowacyjnej — nie myli¢ z in-
nowacyjnymi pomysltami — jest pozytywny kapitat spolecz-
ny, w ktérym zaufaniem darzymy swoich bliznich, takze
tych dalszych.

Przede wszystkim wiec nalezatoby sie zastanowi¢, dlacze-
go nieufnos¢ niesiemy w sobie przez pokolenia i jakie to daje
skutki.

Czyms§, co utrwala nieufne nastawienie do $wiata i lu-
dzi jest, bez watpienia, wcigz obowigzujaca bismarckowska
organizacja polskiej szkoly, gdzie uczniom nie wolno ze
sobg rozmawiaé. Nawet kontakt wzrokowy maja jedynie
ze wszechwiedzacym nauczycielem. To bylo dobre w XIX
wieku, ale nie dzisiaj. I od tego wlasnie trzeba rozpocza¢
wprowadzanie zmian. Przede wszystkim trzeba zmieni¢
formute polskiej szkoty oraz obali¢ mity w niej funkcjonu-
jace. Najpierw trzeba glo$no przyzna¢, ze nauczyciel nie
jest dla uczniéw jedynym i najwazniejszym zZrédlem wie-
dzy. Potem mozna bedzie zmieni¢ aranzacje sali klasowej
tak, zeby nauczyciel nie byl juz dla uczniéw tym jedynym
kaptanem. Wazne jest, zeby dzieci widzialy sie nawzajem
i mogly sie ze sobg komunikowa¢. Zeby zaczely chcie¢ ze
sobg wspotpracowac, dziata¢ zespolowo.

Sprawa jest powazna przede wszystkim dlatego, ze — jak
wskazuja naukowcy — warunkiem podstawowym i absolut-
nie koniecznym dalszego rozwoju gospodarczego kraju jest
wspdlpraca, gotowos¢ ludzi i firm do kooperowania mie-
dzy sobg oraz ich wzajemne otwarcie sie na siebie. Polacy
natomiast wcigz bardzo silnie kultywuja w sobie podejrzli-
wos¢, nieufnoéc i zawisc. To jest przerazajace.

Jak to zmieni¢? Co zrobi¢, zeby ten nasz narodowy defekt
przeku¢ w kapitat?

Mentalnosci rodzicéw nie zmienimy. Mozna natomiast
prébowaé¢ namawiaé dzieciaki, Zzeby troche inaczej sie
zachowywaly, niz to widza w §rodowisku domowym.

A trzeba zacza¢ od tego Jasia, ktéremu mama zawsze
moéwila, kiedy szedl na podwérko do piaskownicy: ,uwa-
zaj na siebie i przywiaz sobie te lopatke sznureczkiem do
nadgarstka”. Skutki tego odczuwamy na kazdym kroku.
Legislatorzy konstruuja prawo tak, jakby wychodzili z za-
lozenia, ze kazdy bedzie szukal sposobéw, aby ominaé
wszelkie zakazy. Dlatego chca coraz bardziej wszystkich
kontrolowa¢. Urzednicy zadaja zaswiadczen i nie chca
wierzy¢ oswiadczeniom. My takze, kiedy oddajemy auto do
naprawy obawiamy sie, ze pozamieniaja nam nowe czesci
na stare. Nawet jesli rzecz sie dzieje w autoryzowanym
serwisie.

Chodzi wiec o to, zeby szkola zaczela przekazywac temu
Jasiowi calkiem inny komunikat: Zeby sobie nie wiazal tej
topatki. To o to wiasnie chodzi. O przerwanie blednego kota
nieufnosci.
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ﬁn a historia,
mg‘]! firma

Projekt Firmy Rodzinne 1 zakoriczyliSmy wydaniem ksigzki
.Moja historia, moja firma — portrety polskich przedsiebiorcow rodzinnych”
napisanej przez Matgorzate Zawadke i Urszule Hoffmann.

Przedstawione w niej zostaty historie kilkunastu firm rodzinnych, biorgcych
udziat w projekcie. Teraz postanowilismy opisac, jakie zmiany zaszty w ich
zyciu i w firmie w ostatnim okresie.

Zycie nabrato przyspieszenia

O zmianach, jakie zaszty w firmie w ostatnich 3 latach opowiada Piotr Wasik, zatozyciel

firmy WAMECH.

Urszula Hoffmann

Trenerka pracy z opowiescia, specjalistka
Counsellingu Gestalt, wspotautorka ksigzki
.Moja historia, moja firma — portrety polskich

przedsiebiorcow rodzinnych”

Piotr Wasik — nestor firmy Wamech

Kiedy w 2010 r. zglosiliémy sie z Zong i synem do projektu
Firmy Rodzinne, nie przypuszczaliémy wtedy, jaka rewolu-
cje szykujemy sobie w firmie i ze 3 lata p6Zniej zaowocuje
to 18-godzinnym dniem pracy i koniecznosciag podwojenia
zalogi ($miech). Ale taki wlasnie efekt przyniést dla nas
udzial w tym projekcie, a zwlaszcza wyklady ze strategii
dr Ady Lewandowskiej i p6Zniejsze spotkania z nig. Mozna
powiedzie¢, ze Ada dala nam pozytywnego kopniaka i po-
kazata kierunek, w ktérym powinnismy podazac¢. Dotych-
czas Wamech produkowat ,wszystko, co na kétkach”, réw-
niez rzeczy, ktére mozna bylo zrobi¢ w jakim$ niewielkim
warsztaciku. Dzieki wspélpracy z Adg i nowo zbudowanej
strategii wyréznienia sie, poszliémy w kierunku waskiej
specjalizacji i byt to strzal w dziesiatke.

Na targach w Stuttgardzie w lutym 2013 pokazalismy
nasze, zgloszone do europejskiego patentu, rozwigzanie
transportu komponentéw do produkcji w pociagach dro-
gowych. Spotkalo sie ono z zainteresowaniem producen-
tow z branzy motoryzacyjnej. Zaowocowalo to wspotpraca
z duzym koncernem samochodowym i spowodowalo, ze
85% produkgji eksportujemy do odbiorcéw na 3 kontynen-
tach. Musze powiedzie¢ z duma, ze w Polsce jest niewiele
firm, ktére sa w stanie spelni¢ standardy technologiczne,
ktoérych taka wspoélpraca od nas wymaga. Zmiany zacho-
dzace teraz w Wamechu okreslilbym jako zmiany rewolu-
cyjne, a nie ewolucyjne. Miniony rok byt bardzo wyczerpu-
jacy, ale przynidst wiele radosci. To, co zaczeliémy, musi by¢
dopiero zweryfikowane w codziennej eksploatacji. Wspo6l-
nie z klientami wprowadzamy wcigz zmiany i ulepszenia,
i jesteémy pelni optymizmu.

Rzucilismy sie na gleboka wode. Projekt, ktéry robili-
$my od marca ub. roku w normalnych warunkach zajalby
2 lata — faza projektowa, prototyp, wykonanie serii préb-
nej i produkcja. Teraz, zeby spelni¢ oczekiwania klienta,
musieliSmy to wszystko zrobi¢ w p6t roku! Tempo jest sza-
lone! Klient obdarzyt nas duzym zaufaniem, a my robimy
wszystko, zeby go nie zawie$¢, podobnie jak dotychcza-
sowych odbiorcéw. Mamy zgrany zesp6l konstruktoréw,
mamy wspanialych, miodych inzynieréw, mamy dyna-
miczng zaloge. Pracuje z nami juz kilkoro dzieci naszych
doswiadczonych pracownikéw. Cieszymy sie, ze kolejne
pokolenie obdarzylo nas zaufaniem i chce z nami zwigzaé
swojgq zawodowgq kariere. Jestem pelen podziwu dla syna,
ktory calym sercem zaangazowal sie w sprawe i zalogi,
ktéra bardzo sie stara. Szkolimy ludzi, bo kiedy do nas
trafiajg, to czesto dopiero musza nauczy¢ sie pracowag,
nauczy¢ naszych standardéw i dlatego nowy pracownik
to na poczatku dla firmy najczesciej koszt, a nie zysk. Sta-
ramy sie patrze¢ dlugofalowo i widzimy duzy sens inwe-
stowania w zaloge.

Szkolenia, ktére przeszlismy w ramach projektu byly
bardzo pomocne, ale rzecza nie do przecenienia jest utrzy-
mywany do dzisiaj kontakt z wieloma firmami rodzinnymi
z calej Polski. Nie wiem, czy bylaby inna okazja do pozna-
nia tylu wspaniatych ludzi. Na co dzien kazdy ciezko pra-
cuje w swojej firmie, ale kiedy sie spotkamy, to z kazdego
emanuje sama pozytywna energia. Cieszymy sie wspoélnie
z naszych sukceséw i te wzajemne kontakty to ogromna
wartoé¢ dodana tego projektu, chyba nawet nie do kornca
przewidywana w jego zalozeniach.

Po projekcie wlaczylem sie¢ w prace IFR i zostalem
czlonkiem Zarzadu. Uczestniczylem aktywnie w przygoto-
waniu u-Rodzin 2012, ktére odbyly sie w Krakowie. Wtedy
nie mieliSmy jeszcze w firmie takich powaznych wyzwan
i mialem troszeczke wiecej czasu. Obecnie moja aktywnosé
spoleczna jest mocno ograniczona, ale mam nadzieje, ze
w ciggu kilku miesiecy uda nam sie dostosowa¢ strukture
firmy do nowej sytuacji i bede mégt powréci¢ do spolecz-
nych zadan.
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Spotkanie w Komborni

3 lutego, podczas wyjazdowej sesji Zarzagdu stowarzy-
szenia IFR, Prezydent Krosna Piotr Przetocki pomogt nam
zorganizowac spotkanie z firmami rodzinnymi z Krosna
i okolic.
Przy naszym stole zasiedli przedstawiciele takich firm, jak:
Mikrotech, Eljot sp. z 0.0., Splast Jedlicze, Pierozek AR.
Szelc, FA Krosno, Adatel sp. j. A. Stys, B. Stys i gospodarz,
wtasciciel Dworu Kombornia, pan Ryszard Skotniczny (fir-
ma RSF sp. z 0.0.).
Dla nas, i dla naszych przyjaciot bywatych na spotkaniach
organizowanych przez stowarzyszenie Inicjatywa Firm
Rodzinnych, nie byto i nie bedzie niespodziankg ze at-
mosfera byta wspaniata i bardzo serdeczna. Po kilkunastu
minutach ludzie opowiadali niesamowite historie swoich
firm i swojego zycia. Byty oklaski, zarty i wzruszajgce mo-
menty. Kazdy z przybytych gosci wtozyt mnostwo pasji,
pracy i poswiecenia, zeby ich firmy byty w tym miejscu,
gdzie teraz s3. Wiele drog wiodto przez emigracje, ale
wolna Polska po 1989 roku byta dla nich szansg i obietni-
c3. Rozmowy przeciggnety sie do pdzna, czemu sprzyjato
zaproszenie do zwiedzania znakomicie zaopatrzonej piw-
niczki naszego gospodarza.
Nastepnego dnia zostaliSmy zaproszeni przez pana Prezy-
denta Piotra Przetockiego do obejrzenia howoczesnego
Muzeum Szkta i piwnic pod Rynkiem, gdzie zgromadzono
wiele cennych, pieknych przedmiotow ze szkta.
Opracowanie: Urszula Morawska-Zawada

Powstanie Mazowieckiego Kota IFR

11 grudnia 2014 roku w kawiarni-ksiegarni Tarabuk ze-
bralismy sie, jak zwykle w kazda pierwsza srode miesig-
ca, ale tym razem postanowilismy zatozy¢ koto mazo-
wieckie.
Byli to: Tomasz Budziak, Jakub Butat, Jarostaw Chotodec-
ki, Beata Dobrowolska, Jan Jabtkowski, Anna Kaminska,
Piotr Kapela, Tomasz Kwiatkowski, Mieczystaw tais, Daniel
Marszalec, Elzbieta Marszalec, Urszula Morawska-Zawada,
Jarostaw Ogorzatek, Krzysztof Ogorzatek, Dariusz Pitato-
wicz, Krzysztof Stanczyk, Ewa Szczecinska-Budziak i To-
masz Wiklinski.
Rozmowa na spotkaniu, oprocz podpisania uroczystego
Aktu Zatozycielskiego, byta petna pomystow i nowych ini-
cjatyw. Waznym tematem okazata sie strona internetowa
IFR, ktorg uczestnicy Kota chcg zmieniac i dostosowywac
do nowych potrzeb. Uczestnicy widzg potrzebe wydania
materiatéw informacyjnych dla kandydatow do stowa-
rzyszenia, promujacych jego idee. Pojawit sie tez pomyst
Kodeksu dobrych praktyk oraz uczestnictwa w kreowa-
niu zycia kulturalnego stolicy. Kolejna propozycja to na-
groda dla studentéw od firm rodzinnych oraz projekt dla
nestorow firm rodzinnych.

Opracowanie: Urszula Morawska-Zawada

Elipsa, czyli koto

Jak powstato Dolnoslagskie Koto stowarzyszenia Inicjatywa
Firm Rodzinnych
11 stycznia 2014 r. w Jeleniej Strudze, w Kowarach, 14 osob
powotato do zycia Dolnoslaskie Koto IFR. W naszej grupie
mamy osoby w roznym wieku, o roznych talentach i zainte-
resowaniach, zréznicowanym statusie majatkowym, ale ta-
Czy nas wzajemna sympatia i zrozumienie, che¢ wspolnego
dziatania i potrzeba wyjscia poza codzienng rutyne. Zatozy-
cielami Kota sg mieszkancy Dolnego Slaska: Maria Adamska
(IFR, Wroctaw), Marietta i Wojciech Brzeziiscy (Interhurt,
Zgorzelec), Pawet Ciggto i Katarzyna Strézynska (Intelkom,
Wroctaw), Jerzy Goérak (Gorak Holistic Training, Wroctaw),
Marek Jankowski i Sylwia Pagacz (Jelenia Struga, Kowary),
Jolanta i Krzysztof Lubowiczowie (TQC, Jelcz-Laskowice),
tukasz Martyniec (Kancelaria Sukcesyjna, Wroctaw), Bozena
i Ryszard Pachurowie (Pneumat, Wroctaw), Joanna Stefanska
(Stefplast, Przybystawice).
W ramach kota chcielibysmy realizowac rézne cele: indywi-
dualne niebiznesowe, jak np. stworzenie ptaszczyzny wza-
jemnego wsparcia, indywidualne biznesowe — przyktadem
niech bedzie realizacja wspolnych projektow, a wreszcie cele
spoteczne — i tu mozna wskazac¢ budowanie srodowiska firm
rodzinnych na Dolnym Slasku.
Chcielibysmy organizowac swoje dziatania w réznych for-
mach. Pierwsza z nich to spotkania Dolnoslaskiego Kota
Firm Rodzinnych — organizowanie wydarzen roznego typu,
np. artystycznych, sportowych czy debat i spotkan bizneso-
wych. Kolejna forma dziatania ma by¢ zwigzana ze wspdlng
realizacja projektéw dla firm rodzinnych, np. organizowanie
seminariow, projekty rozwojowe przy wykorzystaniu pomo-
cy publicznej; dalej szerzenie idei firm rodzinnych przede
wszystkim lokalnie, dzieki osobistym kontaktom i portalu
sieciowania, a wreszcie zapisalisSmy sobie wzajemng pomoc,
poprzez choc¢by udzielanie rekomendacji lub wymiany do-
Swiadczen.
Na razie zatozylisSmy nasz profil na FB Firmy Rodzinne IFR
Dolny Slask. O dalszych dziataniach bedziemy informowac
na biezaco.
Na zakonczenie wyjasniam tytut niniejszej notatki: Elipsa,
czyli koto. Ot6z na zebraniu zatozycielskim mielismy do dys-
pozycji sale, w ktorej siedzac twarzami do siebie moglismy
utworzyc¢ ksztatt elipsy — na koto sala byta za waska. Mimo
to zatozylismy Koto, pamietajagc wszakze, ze to szczegolny
przypadek elipsy! Elipsa jest bogatsza od kota, ma bowiem
DWIE srednice zamiast jednej.

Opracowanie: Maria Adamska
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Bractwa, kluby
| supertatusiowie

Ludzie od niepamietnych czasow zrzeszajg sie w stowarzyszenia, bractwa i kluby.
Zgodnie z piramidg potrzeb opracowang przez Abrahama Maslowa, potrzeba przy-
naleznosci znajduje sie na trzecim miejscu, tuz za potrzebami fizjologicznymi i po-
trzebg bezpieczenstwa. Lubimy i potrzebujemy nalezec do grupy, trzymac sie razem.

L

Arkadiusz Zawada
Wspotwiasciciel Agencji Kreatywnej
Piruet, uczestnik pierwszego Projektu
Firmy Rodzinne, grafik 3D, animator,
rezyser

rzeszamy sie z r6znych powodéw. Przeciwko ko-

mus$, przeciwko czemus, zeby walczy¢ o prawa,

wymieniaé sie pogladami, wiedza, doswiadcze-
niem. Jak jednak takie grupy, czesto zamkniete dla os6b
z zewnatrz, wygladaja dla oséb postronnych?

Joe Vitale, Amerykanin zajmujacy sie marketingiem
internetowym, zaprosit dziennikarzy na spotkanie pro-
mujace jego ksigzke o ,grupach innowatoré6w”. Jedna
z dziennikarek zasypala go gradem pytan: ,Czy nosicie
specjalne stroje? Macie tajne hasta? Stopnie wtajemni-
czenia?”

Grupy spotykajace sie co jaki$§ czas, poza okiem
,hiewtajemniczonych”, moga — jak wida¢ — budzi¢ nie-
zdrowe skojarzenia. Czy przedsiebiorcy spotykajacy sie
w jakich$ tajemniczych sprawach, lobbujacy u polity-
koéw, prébujacy sie miesza¢ w tematy prawne, inicjaty-
we ustawodawcza, nie beda budzi¢ podejrzliwosci na-
szych marudzacych, wiecznie narzekajacych rodakéw?

Jednym z celéw stowarzyszenia IFR, jest poprawa
wizerunku przedsiebiorcy i firmy rodzinnej. Zeby to
moglo sie uda¢, wazna jest informacja nie tylko o tym,
jaka jest rola takich firm, ale tez o tym, ze cele osiaggane
przez stowarzyszenie przyniosa korzysci takze pracow-
nikom i klientom, Ze jesteSmy po tej samej stronie.

Czy komunikacja moze wyjs¢ poza ramy stowarzy-
szenia, dociera¢ nie tylko do czlonké6w?

Jedna z najszybciej zdobywajacych rozgltos organi-
zacji jest Father 4 Justice. Organizacja protestuje prze-
ciwko decyzjom sadéw, ktére w przypadku rozwodu
wlasciwie automatycznie przyznajg dzieci matkom. Jak

przedstawia swoje idee szerokiej publicznosci? W bar-
dzo kontrowersyjny i szokujacy sposéb. Czlonkowie
organizacji — ojcowie walczacy o prawa do opieki nad
swoimi dzie¢mi, nazywani supertatusiami, podejmuja
glodowki, okupuja instytucje publiczne w przebraniach
superbohateréw, obrzucili Tony’ego Blaira prezerwaty-
wami wypelnionymi maka, posuwaja sie nawet do ak-
tow wandalizmu.

Bez watpienia organizacji udato sie przykué¢ uwage,
ale czy udalo sie jej przekazac swoja idee? Czy przebie-
rajac sie, biegajac po dachach, rzucajac prezerwatywa-
mi i niszczac dziela sztuki, przekonuja opinie publicz-
na, ze sady powinny przyznawac opieke nad dzie¢mi
ojcom? Czy przypadkiem nie pokazuja sie jako grupa
nieodpowiedzialnych wariatéw?

Father 4 Justice to przyklad ekstremalny, lecz takich
przykladéw jest wiecej. Organizacje feministyczne, kt6-
re przez nadgorliwos$¢ niektérych swoich czlonkin psu-
ja wizerunek feministek, przedstawiajac je jako agre-
sywne i wrogo nastawione do mezczyzn szowinistki,
organizacje walczace o réwnouprawnienie i tolerancje
dla homoseksualizmu, ktére utrwalajg wizerunek tan-
czacego na paradzie porozbieranego, kolorowego geja.

Przekazanie szczytnej idei w sposéb jasny i zrozu-
mialy, a do tego zapadajacy w pamiec jest bardzo trud-
ne. Dlatego bardzo wazne jest, zebySmy monitorowali
opinie na temat naszej organizacji, zebysmy stuchali, co
sie 0 nas mowi.

Srodowisko firm rodzinnych jest bardzo zréznico-
wane, sa to male i duze firmy, z przeréznych branz,
z duzym stazem i mlode, w trakcie sukcesji, z bardzo
réznorodnymi problemami. Dlatego budowanie or-
ganizacji, ktéra dba o interesy firm tak réznych, a do
tego moéwi jednym glosem, a jej spéjna komunikacja
trafia takze do ludzi spoza samych firm, jest naprawde
wielkim i trudnym wyzwaniem. Wlozony w to wysitek
moze sie jednak oplaci¢ nam wszystkim.



