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O czym jest ten rozdzial ksigzki
Wstep do czesSci dotyczacej liderow firm rodzinnych

Modut ten ma na celu rozwdj wiedzy i zrozumienie zasad i podstaw teoretycznych, ktére
wptywajg na strategie w firmach rodzinnych. Program sktada sie z potgczenia wykfadow i
seminariow.

Wyktady zostaly zaprojektowane, aby zapewni¢ rzetelne wprowadzenie do kluczowych
pojec i teorii strategii, jak rowniez identyfikacje kluczowych umiejetnosci strategicznych,
ktore powinny by¢ rozwijane. Sesje seminarium i warsztaty beda miaty na celu pomoc w
rozwoju wiedzy, zrozumieniu i stosowaniu umiejetnosci. Analiza studiéw przypadkow,
praca w grupach i inne techniki zostang wykorzystane w celu zapewnienia petnego
zrozumienia strategii i nabycia umiejetnosci niezbednych do zastosowania ich w praktyce
w firmie rodzinnej.

W uzasadnionych przypadkach, zastosowanie bedg materiaty wideo i audio.

Oprocz formalnych spotkan na zajeciach, oczekuje sie od studentdow opracowywania oraz
przygotowania notatek na temat/z:

1. Zalecanych do analizy studiéw przypadkéw;
2. Rozdziatéw z zalecanych podrecznikow;
3. Co najmniej jednego czasopisma lub ksiazki rekomendowanej w bibliografii;

4. Co najmniej jednej strony internetowej rekomendowanej w bibliografii;

Zaangazowanie sie w powyzsze dziatania ma na celu utatwienie procesu nauczania przez
prowadzgcych, jak i uczenia sie studentow.

Seminaria, wyktady i inne materiaty bedg dostepne na stronie internetowej Moodle,
dlatego prosze o zapoznawanie sie z nimi regularnie.

Szczegbty kontaktu:
Dr Brian Jones - Starszy wyktadowca

Dr Brian Jones, Senior Lecturer, Leeds Business School, Leeds Beckett University, The
Rose Bowl, Portland Gate, Leeds, LS1 3HB

E-mail: b.t.jones@leedsbeckett.ac.uk
Tel: +44 113 8124632
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Cele modutu

Modut ten ukazuje rozwdj matych firm rodzinnych z perspektywy strategicznej i stanowi
podstawe do zastosowania strategicznych umiejetnosci, kompetencji i mozliwosci
podejmowania decyzji. Nacisk zostanie potozony na perspektywe praktykéw matych firm
rodzinnych, poprzez ukazanie, w jaki sposdb tworzg strategie, jakie stosujg praktyki oraz
jakiego typu dziatania wykorzystujg do tworzenia skutecznych strategii.

Efekty ksztatcenia
Po pomysinym ukonczeniu tego modutu, uczestnicy posigda:

Rezultat 1: UmiejetnoS¢ krytycznej oceny i stosowania pojeé, narzedzi i technik
zarzadzania strategicznego w matych firmach rodzinnych;

Rezultat 2: UmiejetnoS¢ krytycznej analizy i oceny zwigzku pomiedzy celami
strategicznymi / intencjami i planowaniem operacyjnym / zasobow w zakresie
skutecznej realizacji strategii biznesowej w matej firmie rodzinnej;

Rezultat 3: UmiejetnoS¢ oceny wptywu kultury, polityki, wptywu udziatowcow,
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i zagadnien etycznych w firmie rodzinnej na
formutowanie strategii, mySlenie przysztoSciowe i proces podejmowania decyzji
strategicznych.

Dziatania edukacyjne

Strategia nauczania i uczenia sie bedzie oparta na nowoczesnych metodach
dydaktycznych. Cele bedg osiggane przez zastosowanie réznych metod, takich jak:

e Zajecia w klasie oparte na wyktadach i seminariach;

e Seminariach i dyskusjach na podstawie wiasnych badan prowadzonych przez
studentow.
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Strony internetowe

Institute for Family Business: http://www.ifb.org.uk/

Skills for Learning: http://skillsforlearning.leedsmet.ac.uk/

Wszyscy studenci niepetnosprawni, ktorzy wymagaja dodatkowych ustalen lub
alternatywnych rozwigzan, powinni zgtosic sie do Zespotu ds. Niepetnosprawnosci i Porad,
a tam przedstawi¢ potwierdzenie swojej niepetnosprawnosci tak szybko jak to mozliwe:
https://www.leedsmet.ac.uk/studenthub/disability-services.htm.

Ocenianie

Podsumowanie ocen

Metoda oceny: Waga: | Termin Metoda udzielania Termin na
oceny: inromaciji zwrotnej: uzyskanie
informac;ji zwrotne;j:
1. Zajecia - Indywidualna
. . . 30% . )
indywidualnie informacja zwrotna
2. Zajecia - Indywidualna
. . . 70% . )
indywidualnie informacja zwrotna
Metoda ponownej Waga: | Termin Metoda udzielania Termin na
oceny: oceny: inromaciji zwrotnej: uzyskanie
informac;ji zwrotne;j:
1. Indywidualnie | 30% Indywiduaina
informacja zwrotna
2. Indywidualnie 70% !ndymduglna
informacja zwrotna

Szczegbty oceny

Instrukcje dla studentéw dotyczace zaliczania zajec
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1) Modut ten wymaga, ztozenia swojej pracy w formie papierowej takiej jak: ksigzka,
portfolio, rozprawa, czy plakat, ktére nie moga zostac ztozone on-line.

Musisz wypetni¢ formularz podsumowujgcy, a nastepnie ztozyc z zatgczonym
dokumentem (chyba ze instrukcja mowi inaczej).
Uwaga: Jezeli prowadzacy dopatrzy sie jakichkolwiek znamion oszustwa, plagiatu,
zmowy czy innych form nieuczciwych praktyk, po terminie sktadania prac, ktore sg
niezgodne z zasadami Uczelni, to bedg stosowane kary bedg zgodne z przepisami
uniwersytetu.

Poszczegblne instrukcje dla studentow:
Ocena szczegodtowa

Szczegbty oceny zostang przedstawione w odpowiednim czasie.

Informacja zwrotna
Co to jest sprzezenie zwrotne

Istnieje wiele definicji, ale z perspektywy akademickiej, sprzezeniem zwrotnym okresla sie
kazda informacje (przekazang w formie ustnej lub pisemnej) lub ocene, ktérg otrzymates
za wykonang przez siebie prace, dzieki ktérej mozliwe byto zrozumienie w jaki sposoéb ja
wykonates.

Praca moze by¢ przedstawiona w formie pisemnej lub prezentacji (pisemnej lub
przedstawionej na forum grupy), projektu, uczestnictwa w dyskusji (w ramach zaje¢ lub w
innym miejscu), wniosku, studium przypadku, plakatu itp. To moze by¢ rowniez czeS¢ prac
[czyli ich podsumowanie] dzieki ktoremu mozliwe staje sie uzyskanie oceny. Albo moze to
by¢ "formacyjne" czyli zaprojektowany, aby poméc Ci w procesie uczenia sie, przez co
pozwala ukaza¢ Twéj poziom zrozumienia lub osiggniete doSwiadczenia. W tym ostatnim
przypadku uwagi (jeSli istniejg) do oceny stajg sie przewodnikiem do ukazania
osiagnietego poziomu, ale to nie przyczynia sie do oceny z zajec.

Celem informacji zwrotnej jest pomoc w zrozumieniu standardow, ktore zostaty osiggniete
i obszaréw, w ktérych mozna pokaza¢ swoje osiggniecia i obszaréw, ktore nalezatoby
poprawic.

Sposob, w jaki "feedback" jest udzielany przez pracownikéw naukowych ulega zmianom.
Moze zosta¢ udzielony w sposob formalny tj. poprzez komentarz w formie pisemnej do
pracy - w pracy lub na dotgczonej kartce; stowne komentarze podczas dyskusji
indywidualnych lub grupowych, nagran audio lub video, ktére sg nagrywane, aby pdzniej
je odtworzy€. Inng forma jest metoda werbalna, ktéra moze by¢ udzielana tzw. face to
face, przez telefon lub w klasie.

Projekt wspdifinansowany w ramach programu Unii Europejskiej E ra Sm u S +

Erasmus+

15



ERASMUS+ KA2 Strategic Partnership
2014-1-HUO01-KA200-002307
INtergenerational Succession in SMEs' Transition — INSIST

Moze by udzielany w sposdb szczegdtowy - taki jak komentarze do réznych czeSci pracy -
lub jako podsumowanie, ktére zawiera ogblny obraz. Moze rowniez przechodzi¢ w forme
werbalng tj. komentarza udzielanego podczas zaje¢. Rzadko sie natomiast zdarza, aby
student otrzymat adnotacje: "To jest sprzezenie zwrotne" - trzeba stuchaé¢ i szukac
wszelkich informacji, ktére docierajg do Ciebie od naukowcéw zwigzanych z praca, ktorg
przygotowujesz. To moze byé tylko znak, a moze by¢ réwniez "ogbdlne" sprzezenie
zwrotnego - zwykle w formie formalnych ocen modutu. Ten drugi rodzaj zazwyczaj
obejmuje aspekty, ktore odnoszg sie do wiekszosci wnioskéw i nalezy je przeczytac w
sposob uwazny i wybraé jedynie te uwagi, ktore moga mie¢ zastosowanie do Twojej pracy.
Mozesz poprosi¢ prowadzgcego o dodatkowe informacje zwrotne, ale jeSli to zrobisz
upewnij sie, czy otrzymat on przewidziane ocena materiaty. Ogblnie rzecz ujmujac,
prowadzgcy kurs zapewniajg informacje zwrotng, jednakze w niektorych sytuacjach
zdarza sie ich pominiecie. Nalezy rowniez pamietac¢, ze informacje zwrotne nie stanowig
oceny przyznanej przez prowadzacego.

Mozna réwniez uzyskac informacje zwrotne od swoich rowiesnikéw - w dyskusji na forum
klasy, w ramach pracy grupowej, przez osobe, poproszong o0 przeczytanie, a nastepnie
skomentowanie pracy. Pamietaj, ze nie stanowi to przedmiotu konkurencji pomiedzy
studentami, poniewaz jesteS oceniany przy pomocy mniej lub bardziej obiektywnych
standardow. Dlatego tez, nauka pracy z innymi studentami oraz pomoc innym, ma sens.
Musisz tylko upewnic sie, ze nie dopuscisz sie plagiatu - czyli wykorzystania czyjejs pracy
na swoje potrzeby. Dlatego jesli Ty i Twoj przyjaciel bedziecie czyta¢ ten sam esej, a
nastepnie bedziecie dyskutowac i komentowac¢ go wspdlnie tak, aby uczy¢ sie od siebie,
to nie dopuscicie sie plagiatu. Nalezy bowiem upewnic sie, ze piszecie wnioski oddzielnie
tak, aby nie uzywac¢ tych samych wyrazen, zwrotow itp. Mozna na przyktad dojs¢ do tego
samego zestawu wnioskéw, ale opisa¢ je samodzielnie, wkasnymi stowami i woéwczas
mozna unikna¢ wszelkich podejrzen o plagiat.

W kazdym przypadku celem informacji zwrotnej jest pomoc w refleksji na temat tego, co
zrobiteS, w ktérym miejscu wykonate$S swojg prace w sposdb wtasciwy oraz okreslic
miejsca, gdzie mozna je zrealizowaC jeszcze lepiej. Za pomoca wszystkich informaciji
zwrotnych mozliwa staje sie poprawa swojej pracy, tak aby osiggnaC lepsze wyniki.
Dlatego, tego typu opinie sg potrzebne (nawet jesSli wydajg sie negatywne) z kazdego
zrodta. Pomysl o tym, co jest istotne, a co nie (nalezy byc¢ realistg w ocenie tego, poniewaz
nie wszystkie opinie sg wazne i tej samej jakosci) i spojrze¢ na to, co mozna poprawic
nastepnym razem. Traktuj informacje zwrotne jako cato$é, a nie kazdg z osobna - jesli
pojawi sie komentarz np. dotyczacy stylistyki lub w odniesieniu do jednego z modutow, to
odnies go réwniez do innych modutow.

Podsumowanie najwazniejszych kwestii poruszanych w rozdziale jest zatgczone do
niniejszego przewodnika. To okazja, aby uporzadkowacé kwestie organizacyjne szybko na
poczatku modutu. Ponadto bedziesz mie¢ okazje do przedstawienia informacji zwrotnej
na koncu modutu. Uwagi te zostang poddane
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przegladowi przez lidera zespotu i kursu, a niektére moga byé rozpatrywane na dorocznym
spotkaniu. Bedzie tam rowniez obecny reprezentant studentdéw, aby mogt przedstawic
swoje poglady i poddac je pod dyskusje.

Zrozumienie swoich obowigzkow
Okolicznosci fagodzace

Jesli masz problemy, ktore niekorzystnie wptywajg na zdolno$é do nauki (nazywane
"okolicznosci tagodzace"), to mozesz sie ubiegac o ztagodzenie wymogow.

Uczelnia ma mozliwosé uwzglednienia szczegdlnych sytuacji. Wowczas wymogi zostajg
dopasowane do zaistniatych okolicznosci zadeklarowanych przez studenta.

Op6znienie w sktadaniu prac

Stosuje sie standardowe kary za zbyt pdzne ztozenie ocenianej pracy bez jakichkolwiek
okolicznosci tagodzacych. Kary wynoszg od 5% do 100% mozliwej tgcznej oceny w
zaleznosci od liczby dni op6znienia. Szczegbty sa podawane przez prowadzgcego kurs.

Oszukiwanie, plagiat i inne formy nieuczciwych praktyk

Wykroczenie akademickie wystepuje wowczas, gdy ty sam nie przygotowate$S pracy, ktoérg
ztozyteS do oceny. Moze ono obejmowaé oszustwo, plagiat, zmowe i inne formy
nieuczciwych praktyk.

Powazne konsekwencje plagiatu i innych rodzajow nieuczciwych praktyk sg
wyszczegblnione w regulaminie studenckim.
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ROZDZIAL 1

Zawartosé rozdziatu

- Kontekst i pojawienie sie mySlenia strategicznego
- Small Business (makro i mikro) Srodowisko i strategia
- Strategia, mySlenie strategiczne i strategia w praktyce

Prezentacja Powerpoint

Prezentacja Power Point skupi sie na koncepcji strategii, podstawowych pojeciach,
narzedziach, modelach i strukturach, ktére mogg by¢ stosowane w firmach rodzinnych,
zwlaszcza w matych firmach rodzinnych. Orientacyjna zawartoS¢ koncepcji strategii,
narzedzi, modeli i ram w odniesieniu do firm rodzinnych moze obejmowac:

PEST/SLEPT Analysis Value Chains

Competitive

Advantage Unit 1 — Indicative Content *  Stakeholders

Porter’s Five Forces

Strategic Intent External Environmental Analysis

Tto dla analizy firm rodzinnych — perspektywa brytyjska

Definicja firm rodzinnych

W Wielkiej Brytanii nie istnieje jedna, powszechnie przyjeta definicja firmy rodzinnej. Wg
wptywowego raportu the UK Family Business Sector for the Institute for Family Business
(IFB, 2011) publikowanego przez Oxford Economics, firme mozna zaliczy¢ do rodzinnych,
jesli spetnia nastepujace kryteria:

Projekt wspdifinansowany w ramach programu Unii Europejskiej E ra Sm u S +

Erasmus+

18



ERASMUS+ KA2 Strategic Partnership
2014-1-HUO01-KA200-002307
INtergenerational Succession in SMEs' Transition — INSIST

o WiekszoS¢ gtosow jest w posiadaniu osoby, ktora zatozyta Iub nabyta
przedsiebiorstwo (lub jego matzonka, rodzicow, dziecka lub bezposrednich
spadkobiercéw dziecka), i

e Co najmniej jeden przedstawiciel rodziny jest zaangazowany w zarzadzanie lub
administrowanie firmg;

o W przypadku spétki gietdowej, osoba, ktéra nabyta firme lub jego rodzina, posiada
25% udziatéw, oraz co najmniej jeden cztonek rodziny zasiada w zarzadzie spotki;

e W przypadku mikroprzedsiebiorstw (typowo fizycznych prowadzgcych indywidualng
dziatalnoS¢ gospodarczg) potrzebne sg takze subiektywne kryteria. Ministerstwo
ds. Innowacyjnego Biznesu (BIS) definiuje rodzinng firme, jako podmiot
gospodarczy, w ktorym wiekszosSciowy pakiet wtasnosciowy nalezy do cztonkéw
jednej rodziny.

Rola i znaczenie

Istnieje wiele zrédet danych, ktére moga by¢ wykorzystane do okreslenia roli i znaczenia
firm rodzinnych w gospodarce Wielkiej Brytanii, w tym dane statystyczne opracowane
przez BIS oraz badania zlecane innym podmiotom, w tym organizacjom reprezentujgcym
rozne grupy intereséw tj. biznes, agencje lobbingowe, dostawcow ustug biznesowych z
sektora prywatnego (takie jak firmy doradcze i ksiegowe) oraz Srodowiska akademickie.
R6zne definicje, metody badawcze i techniki analizy zapewniaja bogaty, ale czasem
rowniez niespdjny obraz firm rodzinnych w Wielkiej Brytanii. Na przyktad na podstawie
badania matych i Srednich przedsiebiorstw w Wielkiej Brytanii (badania przeprowadzone
wsrod 4000 pracodawcdw zatrudniajgcych od 1 do 250 pracownikéw) szacuje sie, ze w
Wielkiej Brytanii funkcjonuje okoto 1,2 miliona firm rodzinnych (BIS, 2013). Natomiast
czesto cytowany IFB, opierajac sie na wynikach badan pochodzacych z kilku zrodet,
sugeruje, ze w Wielkiej Brytanii istnieje prawie 3 miliony firm rodzinnych (IFB, 2011).
Wiekszos¢ rozbieznosci pomiedzy tymi dwiema liczbami wynika z wtaczenia do badan
przedsiebiorcow indywidualnych, ktorzy nie zatrudniaja pracownikéw (ponad 2 min
przedsiebiorstw). IFB (2011) wskazuje rowniez, ze dwie trzecie wszystkich firm z sektora
prywatnego w Wielkiej Brytanii sg firmami rodzinnymi i ze przyczyniajg sie one do 1,1
biliona £ przychoddéw rocznie. We wczesSniejszym raporcie IFB (2008) szacuje, ze firmy
rodzinne ptacg okoto 47bn £ rocznie na rzecz Skarbu Panstwa w postaci podatkéw, co
odpowiada prawie 10% tgcznych wptywdw z podatkdéw do budzetu panstwa.

IFB (2011) wskazato nastepujgce dane dotyczgce znaczenia sektora rodzinnych firm dla
brytyjskiej gospodarki:

e Drytyjskie firmy rodzinne zapewniajg 9,2 min miejsc pracy, co stanowi 40%
catkowitego zatrudnienia w sektorze prywatnym, co oznacza ze dwie na pie¢ oséb
jest zatrudnionych w sektorze prywatnym. Liczba ta jest o okoto 50% wieksza niz w
catym brytyjskim sektorze publicznym, co sprawia, ze firmy rodzinne stanowig
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najwieksze zrodto zatrudnienia w sektorze prywatnym.

e Firmy rodzinne osiggnety przychody w wysokosci 1,1 biliona £ w 2010 roku, co
stanowi 35% obrotow catego sektora prywatnego. Dzieki takim przychodom, firmy
rodzinne posiadaty 346 miliardéw funtow w wartosci dodanej brytyjskiego PKB, co
stanowi prawie jedng czwartg catosci.

e Szacuje sie, ze w 2010 roku firmy rodzinne przyczynity sie do w wptaty w wysokosci
81.7 bilion £ na rzecz skarbu panstwa Zjednoczonego Krélestwa z tytutu
podatkdéw, co stanowi 14% og6tu dochoddéw budzetowych.

Wiek i trwatos¢

Badania wskazujg, ze firmy rodzinne wydajg sie by trwalsze i osiggajg dtuzszy wiek niz
firmy spoza tego sektora. W ten sposob przyczyniajg sie do wzrostu stabilnosci sektora
prywatnego oraz wiekszego poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia (IFB, 2008). Ponadto,
BIS (2013) w swoich badaniach wskazuje, iz 47% firm rodzinnych funkcjonuje wiecej niz
20 lat. W firmach spoza sektora ten odsetek wynosi 31%. Co wiecej, az 31% firm
rodzinnych pozostaje w rekach rodziny przez co najmniej dwa pokolenia.

Uwarunkowania instytucjonalne

Powyzszy krotki przeglad cech firm rodzinnych podkresla ich istotng role w brytyjskiej
gospodarce. Na przestrzeni ostatnich lat, Swiadomos¢ dotyczgca ich roli i wktadu
wzrastata, jednakze nie doczekano sie jeszcze prawnego rozréznienia pomiedzy firmami
rodzinnymi, a tymi spoza sektora. Firmy rodzinne pozostaja grupa firm réznej wielkosci
(mikro, mate, Srednie) i mieszczacych sie w roznych kategoriach prawnych (spoétki cywilne,
spotki  partnerskie oraz spotki z ograniczona  odpowiedzialnoscig). Ws$rod
reprezentatywnych organizacji biznesowych, takich jak np. Izba Handlowa lub Federacji
Matych Firm trudno jest dostrzec che¢ zdefiniowania odrebnego rodzaju podmiotu
gospodarczego, jakim sa firmy rodzinne. Na poziomie rzgdowym roéwniez nie istnieje
ministerstwo dla tego typu przedsiebiorstw. Sukcesja firm rodzinnych nastepuje
nierzadko w wyniku spadku, co lezy w gestii Departamentu Biznesu Innowacji i
Umiejetnosci (BIS).

BIS stanowi niejako rodzaj ministerstwa ds. wzrostu gospodarczego, do ktérego zadan
nalezy inwestowanie w umiejetnoSci i edukacje, promowanie handlu, pobudzanie
rozwigzan innowacyjnych czy pomaganie ludziom w zatozeniu i rozwijaniu dziatalnosci
gospodarczej, ochronie klientbw oraz zmniejszeniu wptywu regulacji na ich
funkcjonowanie. Finansuje on wsparcie dla wielu przedsiebiorstw funkcjonujgcych w
brytyjskiej gospodarki w wielu dziedzinach wynikajgcych z jego kompetencji. Nalezg do
nich m.in. krajowy system gwarancji kredytu, gwarancja Enterprise Finance, wzrost
poprawy ustug i Business Link. Ostatnie prace
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Departamentu, odnoszgce sie do firm rodzinnych, obejmuja raporty, ktére zostaty oparte
na pétrocznych badaniach sektora MSP oraz badaniach jakosciowych przeprowadzonych
na niewielkiej liczbie firm rodzinnych, co moze Swiadczyé o rozwoju polityki na rzecz tego
typy przedsiebiorstw.

Urzad do spraw podatkéow i cet (HMRC) to brytyjski organ podatkowy, organ
nieministerialny odpowiedzialny za zapewnienie Srodkow potrzebnych do finansowania
ustug publicznych Zjednoczonego Krélestwa oraz pomocy rodzinom. Organ ten zajmuje
sie piecioma obszarami dziatalnosSci: (i) stwarza warunki dla bardziej elastycznego i
sprawiedliwego rynku pracy (ii) ogranicza oszustwa podatkowe i unikania opodatkowania
(iii), stwarza utatwienia dla osob obstugiwanych przez HMRC do uiszczania podatkéw (iv),
stwarza prostszy i bardziej sprawiedliwy system podatkowy (v) stwarza warunki dla
bardziej skutecznego funkcjonowania systemu podatkowego. Srodowisko biznesu oraz
system podatkowy ma na celu wsparcie dla przedsiebiorstw rodzinnych (IFB, 2008).

W Wielkiej Brytanii istnieje wiele specjalistycznych instytucji Swiadczgcych wsparcie dla
firm rodzinnych. W Anglii, londynski Institute for Family Business (IFB) znajduje sie w
czotdwce organizacji zajmujacych sie podnoszeniem Swiadomosci spoteczne;j i politycznej
dotyczacej firm rodzinnych, co stato sie mozliwe dzieki potaczeniu funkcji doradczych,
edukacyjnych i budowania wiezi. Instytucja ta w swoich dziataniach koncentruje sie na
realizacji nastepujgcych zadan: wprowadzanie propozycji zmian w systemie podatkowym,
tak aby firmy rodzinne miaty mozliwoS¢ rozwoju; wzrost inwestycji?? dotyczacych
planowania sukcesji i koniecznoS¢ ograniczenia biurokracji. Podobnie Families in
Business (FIB), zatozona w 2013 roku, jest organizacja cztonkowska, ktéra zapewnia
doradztwo i wsparcie dla firm rodzinnych, a swoim zasiegiem terytorialnym obejmuje kilka
regionow Anglii.

W Szkocji, Scottish Family Business Association (SFBA) wspiera IFB gtdwnie dzieki
promocji i dziataniom marketingowym. SFBA réwniez koncentruje swoje wysitki na
podnoszeniu produktywnosci firm rodzinnych w Szkocji, podkreslajac, (miedzy innymi)
Znaczenie wsparcia biznesu dla najlepszych praktyk i planowania sukcesji.
IFB i SFBA w swoich dziataniach badawczych byly wspierane przez osrodki badawcze
umiejscowione w szkolnictwie wyzszym. The London Family Business Research Institute
wspiera IFB w Anglii, natomiast Caledonian Family Business Centre wspiera SFBA w
Szkocji. Inne instytucje szkolnictwa wyzszego w Wielkiej Brytanii stworzylty oSrodki
nauczania rodzinnego biznesu, badan i / lub doradztwa w tym Lancaster University
Centre for Family Business, University of Strathclyde Forum for Family Business, Regents
University London (Global Management - pathway in Family Business - MA) and the
London School of Business and Finance (Swiadectwo zawodowe w biznesie rodzinnym).
Instytucje sektora prywatnego zapewniajg rowniez znaczne wsparcie dla firm rodzinnych.
Jest to najbardziej zauwazalnie wsrod dostawcow ustug doradczych i rachunkowosci.
Przyktady = obejmuja BDO Centre for Family Business, Coutts i Co,
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PriceWaterhouseCoopers i Armstrong Watson.

W raporcie stworzonym przez IFB (Drake 2009) zostat podkreslony korporacyjny wymiar
firm rodzinnych poprzez identyfikacje kluczowych rél, w ktérych powinni by¢ zatrudniani
profesjonalni doradcy, w tym:

Prawnikéw Swiadczgcych ustugi doradcze w zakresie na przyktad:

e Opracowania zasad, na podstawie ktorych funkcjonuje spétka z ograniczong
odpowiedzialnoScig (tzw. statut);

e Opracowania porozumien pomiedzy udziatowcami (ktdére nadajg uprzywilejowane
prawa udziatowcom mniejszoSciowym, dzieki czemu sa oni chronieni bardziej niz
wynikatoby to z prawa spoétek) i karty (porozumienia) rodzinne (coraz czesciej
wykorzystywane przez bardziej znane firmy rodzinne, w szczegblnosci w przypadku
firm, w ktorych wtasciciele nie pracuja w niej zawodowo lub gdy cztonkowie rodziny
nie uczestniczg w procesie zarzadzania);

e Przygotowywania umow o prace dla cztonkow rodziny;

e Wsparcie przy zakupie innej firmy lub sprzedazy catosci lub czesci firmy rodzinne;j

W przypadku wiekszych podmiotéw, interesy firmy sg reprezentowane przez dwie grupy
prawnikow, z jednej strony cztonkéw rodziny, z drugiej zas os6b niespokrewnionych.

Ksiegowi / audytorzy beda sie zajmowac takimi sprawami jak:

e Przygotowywanie, a nastepnie kontrola (tam gdzie jest to wymagane) wynikow
finansowych;

e Doradztwo podatkowe (cho¢ moze by¢ rowniez Swiadczone przez prawnikow):

e Wycena akcji w kontekscie transferow udziatdow (na przyktad dla innych cztionkéw
rodziny), skupu akcji lub programu akcji pracowniczych oraz

e Wsparcie w zakupie innej firmy lub sprzedazy catosci lub czesci firmy rodzinnej.

Bankowcy beda udziela¢ wsparcia w takich sprawach, jak:
e Prowadzenie operacji na rachunkach bankowych firmy;

e Pozyskiwanie Srodkéw na finansowanie projektow np. inwestycyjnych

Wieksze przedsiebiorstwa rodzinne moga mie¢ rowniez szereg dodatkowych doradcow,
takich jak:

e Konsultantow biznesowych, ktorzy doradzajg w kwestiach planowania sukcesji i
zarzgdzania rodzina, dzieki czemu mozliwe jest rozwigzywanie sporéow wewnatrz
rodziny;
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e Rzeczoznawcow, ktorzy doradzajg w sprawach majgtkowych spotki;

e Specjalistow ds. ubezpieczen, ktorzy doradzaja w zakresie programoéw
emerytalnych;

e Doradcow biznesowych, ktérzy doradzajg w zakresie strategii i procesow
biznesowych oraz

e Doradcow finansowych, ktorzy doradzajg w zakresie fuzji i przeje¢, a takze
sprzedazy catosci lub czesSci rodzinnych firm.

Planowanie sukcesji

Planowanie sukcesji i transfer miedzypokoleniowy jest ciggtym wyzwaniem dla gospodarki
Wielkiej Brytanii. Problem ten jest czestym przedmiotem analiz, zwtaszcza w aspekcie
rozwoju i wzrostu firm rodzinnych. Gtéwna determinante zmian upatruje sie w kwestiach
przechodzenia praw wtasnosci (czyli nastepne pokolenie otrzymuje albo nabywa wiasnosé
firmy), jak i kwestii zarzgdzania (nastepne pokolenie przejmuje prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej). Te procesy nierzadko wystepuja rownoczesnie, ale mimo tego, badania
koncentrujg sie w wiekszym stopniu na kwestiach zarzgdzania, niz na przejmowaniu
wiasnosci (Nordqvist i wsp., 2013). Ponadto, wyniki badan wskazujg, ze wiele firm
rodzinnych jest niewfasciwie przygotowanych do dziedziczenia ich przez kolejne
pokolenia. Badanie przeprowadzone na probie 1454 menedzerdow pracujgcych w
sektorze matych i Srednich firm rodzinnych, ktére dziataty w wielu branzach w 28 krajach,
wykazaty ze 48% firm rodzinnych musiato jeszcze zidentyfikowaé nastepcow (PWC, 2007).
Wspbtczesnie, problem sukcesji w firmach rodzinnych bedzie zyskiwat na znaczeniu, ze
wzgledu na to, ze osoby tzw. "wyzu demograficznego", ktére prowadza firmy rodzinne,
beda w ciagu najblizszych lat osiagac¢ wiek emerytalny.

Wyktadowe lub grupowe pytania i raporty

1. Czym jest strategia?
Zdefiniuj strategie.
Jakie sg zalety strategii?

Jakie strategie warunkujg powodzenie firmrodzinnych?

o & N

Jakie sg konsekwencje nieposiadania przez firmy strategii w dzisiejszym
dynamicznym Swiecie?

6. Ktore teorie i modele biznesowe wspierajg mate firmy rodzinne w formutowaniu
strategii?

7. Omow czynniki, ktére spowodowaty koniecznos¢ orientacji matych firm rodzinnych
na kwestie strategii? Podaj dwa przyktady matych firm rodzinnych, ktére sg
zorientowane na strategie i uzasadnij dlaczego.
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8. Co to jest makro Srodowisko?

9. Jakie sa sktadniki, ktére tworzg mikro Srodowisko?

10. Otoczenie makro jest kontrolowalne. Prawda czy fatsz?

11. Podaj przyktady jak decyzje gospodarcze wptywajg na decyzje strategiczne.

12. Podaj przyktady jak innowacje technologiczne wptywajaq na decyzje strategiczne.
13. Podaj przyktady jak kwestie kulturowe wptywajg na decyzje strategiczne.

14. Okresl metody monitorowania Srodowiska zewnetrznego.

15. W jaki spos6b mozna monitorowa¢ mikro Srodowisko?

16. Odnoszgc sie do wybranej firmy rodzinnej dokonaj i uzasadnij analize otoczenia.

Firma rodzinna PESTEL

Indywidualnie, w parach lub w matych grupach nalezy przedstawi¢ i omowi¢ czynniki
makroekonomiczne (PESTEL), ktore moga mie¢ wptyw na Twojg wiasng firme rodzinng, na
firme rodzinng, ktérg znasz, lub ogdlnie na firmy rodzinne. Przedstaw i omow te kwestie, a
nastepnie przedstaw propozycje, w jaki sposéb moga one by¢ ukierunkowane.

Makroekonomiczna analiza Jakie sg problemy? Co powinno by zrobione?
otoczenia - PESTEL Jakie dziatania powinny
Zosta podjete?

polityczne

ekonomiczne

spoteczne

technologiczne

Srodowiskowe

Projekt wspdifinansowany w ramach programu Unii Europejskiej E ra sm u S +

Erasmus+

24



ERASMUS+ KA2 Strategic Partnership
2014-1-HUO01-KA200-002307
INtergenerational Succession in SMEs' Transition — INSIST

prawne

Makro Srodowisko

Teraz w grupach po 4 lub 5 oséb, sporzadz wykaz 1] Spotecznych; 2] technologicznych; 3]
Srodowiskowych; 4] gospodarczych; 5] politycznych; i 6] prawnych zmian, ktére sa
aktualne lub ktore moga sie zdarzy¢ w przyszioSci. Jaki wptyw moze wywrze¢ makro
Srodowisko i prawdopodobne jego zmiany na firmy rodzinne? Jakie sg zagrozenia? Jakie
sg mozliwosci? Co to jest otoczenie konkurencyjne?

Dyskusja w grupach

Jedna osoba z kazdej grupy powinna przedstawi¢ wyniki dyskusji na forum grupy.

Stadium przypadku

W wolnym czasie przeczytaj i przygotuj sie do dyskusji na nastepnych zajeciach. Studium
przypadku BI-KA Logistics Ltd. (2015) znajduje sie ponizej:

INSIST stadium przypadku - BI-KA Logistics Ltd. (2015)

Agnes Kiss (Budapest Business School)

1. Wprowadzenie - Prezentacja przypadku

Krotka historia firmy

Po ukonczeniu studiow, tj. w 1991 roku Gyorgy Karmazin rozpoczat kariere zawodowg w
firmie rolniczej na stanowisku spedytora. Wykonywana przez Gyorgy praca byta
nieskomplikowana i zmudna, ale dzieki niej i swojemu managerowi nauczyt sie szacunku
dla pracy. Ponadto, w fabryce, okazato sie, ze wiekszos¢ jego partnerow handlowych
stanowig jego byli koledzy z klasy. Wowczas, uSwiadomit sobie, ze ma zarébwno
znajomosci w branzy, jak i wiedze, dlatego zdecydowat sie na rozpoczecie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej w sektorze logistyki. Na Swieta Bozego Narodzenia w 1991
roku, zostata zatozona przez Gyorgy i jego tesciow firma BI-KA Logistics. Mata, rodzinna
firma stata sie jednym z regionalnych liderow w sektorze ustug transportowych i logistyki
W ciggu ostatnich 23 lat.

Gtowne dziatania
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BI-KA Logistics Swiadczy ustugi krajowych i miedzynarodowych przewozoéw towarowych,
transport kolejowy, a takze transport towardéw wielkogabarytowych, niebezpiecznych
towarow, ustug logistycznych, magazynowych, petnej odprawy celnej, ubezpieczeniowych
dla cargo i doradztwa w zakresie logistyki. Gtdwne trasy spedycji przebiegaja przez Wegry,
Anglie, Austrie, Belgie, Luksemburg, Holandie, Butgarie, Czechy, Danie, Estonie, Biatorus,
Francje, Grecje, Chorwacje, Polske, Litwe, totwe, Niemcy, Wtochy, Rosje, Portugalie,
Rumunieg, Hiszpanie, Szwecje, Szwajcarie, Serbie, Stowacje, Stowenie i Turcje.

Struktura wiasnosci

BI-KA Logistics zostata zatozona w 1991 roku przez osoby prywatne, Bir6 i rodzine
Karmazin (Gyorgy Karmazin, oraz rodzice jego zony) w Szolnok (mate miasto na
Wegrzech). W 2008 zmieniono forme dziatalnosci ze spotki cywilnej na spotke z
ograniczong odpowiedzialnoscig. Obecnie 100% udziatéw firmy nalezy do dr Gyorgy
Karmazin, wspodtzatozyciela i poprzedniego dyrektora generalnego firmy. Mimo, ze Gyorgy
jest wtascicielem firmy, to w 2012 roku zarzad spotki zostat w catoSci przekazany w rece
nastepcy, ktory nie jest ani cztonkiem rodziny, ani nie jest zewnetrznym menedzerem.
Gabriella Szécsi pracowata przez 10 lat na réznych stanowiskach w BI-KA i zostata
poproszona przez Gyorgy do przejecia kwestii zarzadzania firma.

Charakterystyka pozycji na rynku

Przedsiebiorstwo petni funkcje B2B i funkcjonuje w 30 krajach, giownie na rynkach
europejskich. Firma przejawia tendencje wzrostowg, a jej obroty za 2013 rok wyniosty 16
min EUR, co oznacza wzrost o0 20,7% w poréwnaniu do poprzedniego roku obrotowego. W
2014 roku, szacuje sie, ze obroty wzrosty o 12%, nawet mimo drastycznych ciec
zamoéwien. W nadchodzgcym roku maja by¢ osiagniete ambitne cele w zakresie poprawy
rentownosci. W 2015 roku BI-KA Logistics planowata podwoi¢ posiadana flote pojazdéw i
bardziej skoncentrowac sie na ustugach towarowych.

Liczba i struktura pracownikéw

Liczba pracownikow: 103 osoby
Wskazniki dot. ptci:

kobiety: 48 % mezyczyzni : 52%
o Pracownicy fizyczni: 4% o Pracownicy fizyczni:
. N 26,6%
o Pracownicy umystowi:
69% o Pracownicy umystowi:
31%

Grupy wiekowe:
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o 31-40 lat: 42 0s6b
o 51+ lat: 10 os6b

o 20-30 lat: 34 os6b
o 41-50 lat: 17 osbéb

W tabeli znajduja sie gtéwne cechy rozmoéwcow

Nazwisko Data Ptec Powigzania | Rozpoczecie | Wyksztatcenie Zajmowane
urodzenia rodzinne pracy stanowisko
Dr. Gyorgy 1966 Mezczyzna Maz 1991 Ekonimista, Zatozyciel,
Karmazin doctor nauk wiasciciel,
ekonomicznych | dyrektor
zarzadzajacy,
obecnie
konsultant ds.
Strategii
Anita Bir6, | 1969 Kobieta Zona 1998 Nauczyciel Kierownik
Dr. matematyki, zespotu +
Karmazinné wyzsze petnigcy
uniwersyteckie obowigzki
dyrektora
zarzadzajgcego
Gabiriella 1979 kobeta Brak 2002 Logistyka, Dyrektor
Szécsi powigzan wyzsze zarzadzajacy
rodzinnych uniwersyteckie +
MBA

2. Proces sukcesiji

Zasady wejScia i wyjScia z firmy

Tabela 2. Cechy charakterystyczne rozmowcow

Momentem przetomowym dla Gyorgy byt rok 2000, kiedy po 10 latach pracy, zdat sobie
sprawe, ze zarzgdzanie firmg w skali mikro zasadniczo r6zni sie od zarzgdzania matymi i
Srednimi przedsiebiorstwami. Okazato sie bowiem, ze stworzona struktura organizacyjna
oraz komunikacja pomiedzy cztonkami firmy nie jest wystarczajgco efektywna. Dlatego
tez, postanowit, ze podwyzszy swoje kwalifikacje dotyczgce budowania strategii i struktur
organizacyjnych firmy, dlatego tez rozpoczat wspotprace z zewnetrznymi partnerami oraz
opracowat przy wsparciu zespotu doradcow 3-letnig strategie. Gdy strategia byta gotowa
do wdrozenia,

partnerzy BPR opracowali

system
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Planowania Zasobéw Przedsiebiorstwa [ERP], ktory zostat oparty na stworzonej strategii.
Zmiany te okazaty sie sukcesem inwestycyjnym, a BIKA stat sie pionierem wsrod
konkurentow - matych przedsiebiorstw, ktore wowczas nie dostrzegaty znaczenia strategii.

Gyorgy wierzy, ze ciggte podnoszenie kwalifikacji oraz rozwdj osobisty stanowig
podstawowg wartos¢ firmy. W 2010 roku, po 20 latach intensywnej pracy, Gyorgy, ktory
byt zawsze energiczny, stat sie wyczerpany z powodu dtugich godzin pracy, dlatego zaczat
mysle¢ o kolejnych zyciowych celach, ktore chciatby osiggngé. W wieku 44 lat, chciat zy¢
zgodnie z wyznawanymi wartoSciami i dgzyc¢do tego, aby rozwdj osobisty stat sie jego
priorytetem.

Firma dynamicznie rosta i w niedtugim czasie osiggneta rozmiar Sredniego
przedsiebiorstwa. Jednak sukces w biznesie byt dla juz GyOrgy niewystarczajacy i byt silnie
zmotywowany, aby zrobi¢ co$ dla spotecznosci. Jako sportowiec czut sie spetniony,
poniewaz poswiecat swoj czas dla pomagania innym, aby odnosili sukces w sporcie i /
lub w zyciu gospodarczym. Przez 8 lat prowadzit krajowe stowarzyszenie karate, ale
najwieksza przyjemnos¢ sprawiata mu edukacja dzieci, ktéra odbywata sie trzy razy w
tygodniu. Zaczat tez prowadzic warsztaty coachingowe dla lokalnych przedsiebiorcow, aby
poméc im utrzymac sprawnosc¢ fizyczna. Byty tez inne funkcje, ktére kontynuowat. Badat
przypadki sukcesOw przedsiebiorcow na Wegrzech, ktéry odsuneli sie od dziatalnosci
gospodarczej i rozpoczeli swoje kariery akademickie, aby uczy¢ na podstawie swojego
doswiadczenia kolejne pokolenia. Chciat tez pracowac¢ nad swoim doktoratem i budowaé
swojg kariere akademicka, a nawet zatozy¢ akademie logistyki w swoim rodzinnym
miescie, Szolnok. W 2010 roku po otworzeniu przewodu doktorskiego, stwierdzit ze nie
moze jednocze$nie prowadzi¢ prac badawczych oraz prowadzi¢ firmy. Podczas studiow
doktoranckich, poznat profesora, ktory badat proces sukcesji w firmach rodzinnych w USA,
i w oparciu o najlepsze praktyki, znalezli rozwigzania dla BI-KA Logistyka, ktore
przyniostyby korzysci dla kolejnego pokolenia. Byt gotowy do przejScia na emeryture, ale
potrzebowat odpowiedniego nastepcy, aby jego rezygnacja nie wigzata sie z ryzykiem dla
firmy, ktéra wéwczas zapewniata byt jego rodzinie oraz rodzinom 70 zatrudnionych
pracownikom.

Po pierwsze, poddat analizie rodzine. Jego zona réwniez pracowata w firmie w dziale
administracyjnym i zarzadzania aktywami, ale nigdy nie zajmowata sie biznesem.
TeSciowie nie posiadali praw wtasnosci (byli wtascicielami firmy partnerskiej BI-KA Trans.)
Dzieci pary byty zbyt mtode i niedoSwiadczone, aby przeja¢ firme Sredniej wielkosci. Nie
chciat rowniez czekaé cate lata, aby p6zniej dowiedzie¢ sie, czy dzieci chcg lub czy sg w
stanie przeja¢ firme. Uswiadomit sobie, ze albo poprosi zewnetrznego menedzera do
przejecia spotki, albo musi wytoni¢ kogos z posréd witasnych menedzerdéw, a nastepnie
poméc mu w rozwoju. Po konsultacji z zong, zgodzili sie, ze druga opcja bedzie dla nich
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lepsza, a co wiecej znalezli osobe, ktora posiadata potencjat bycia sukcesorem.

Gabriella Szécsi byta idealnym wyborem. W 2002 roku dotaczyta do firmy, gdzie petnita
rézne funkcje zaczynajgc od pracy spedytora. Byta utalentowana i chetna do nauki oraz
posiadata kompetencje przywddcze. Gyorgy i jego zona catkowicie jej zaufali. Od 2005
roku pracowata juz jako dyrektor operacyjny obok Gyodrgy, ktéry byt wodwczas
strategicznym liderem. Podczas 2-letniego urlopu macierzynskiego, miedzy 2010 a 2012,
spedzita sporo czasu na samoksztatceniu: zdata egzamin jezykowy oraz ukonczyta studia
MBA. W ciggu dwéch lat urlopu, Gyorgy rozmawiat z Gabriella o ewentualnej sukcesiji.
Poczatkowo Gyorgy sformutowat Srednioterminowy plan sukcesji, ktory obejmowat
zaoferowanie wowczas 33-letniej Gabrielli pozycji menedzera tylko na kilka lat, jednak
pbzniej stwierdzit, ze kolejne etapy sukcesji nie powinny by¢é op6zniane. W 2012 roku,
gdy Gabriella wrocita do firmy, GyOrgy zgodzit sie juz na 8 etapow przejecia. Od 2013 r
stycznia, Gabriella petni funkcje dyrektora zarzadzajgcego oraz reprezentuje firme na
zewnatrz, a Gyorgy wrocit tym samym do pozycji wtasciciela, dziatajgc jako strategiczny
doradca.

Dewiza Gyorgy brzmi: "Jesli cos nie rosnie, to maleje". Okreslit 5 wskaznikow KPI, ktore
Gabriella powinna osiggac w kazdym kwartale. W ciggu ostatnich dwoch lat wskazniki te
zostaty przekroczone, mimo tak wysokiej poprzeczki. W 2013 roku dochody firmy wzrosty
0 20%, natomiast wynik finansowy poprawit sie 0 56%.

Strony internetowe

UK Open Government home page: www.open.gov.uk

EU home page: www.europa.eu.int

Office for National Statistics: www.ons.gov.uk

Nagrania video
Armstrong Watson You Tube: https://www.youtube.com/user/ArmstrongWatson.
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ROZDZIAL 2

Zawartosé rozdziatu

1. Zespoty strategiczne, narzedzia i praktyki

2. Strategia i zdolno$¢ konkurencyjna - mate firmy i analiza zewnetrzna
3. Zasoby i wiedza - ich rola

Prezentacja Powerpoint

Prezentacja Power Point skupi sie na koncepcji strategii, podstawowych pojeciach,
narzedziach, modelach i strukturach, ktére mogg by¢ stosowane w firmach rodzinnych,
zwlaszcza w matych firmach rodzinnych. Orientacyjna zawartoS¢ koncepcji strategii,
narzedzi, modeli i ram w odniesieniu do firm rodzinnych moze obejmowac:

People/HR Strategic Leadership and Innavation

e Strategic Entrepreneurship

Finance Resources, capabillities

Unit 2 — Indicative Content
and core competencles

Tuckman Model

WVision and Mission Internal Analysis

Tto dla procesu tworzenia strategii i podeimowania decyzji

Tworzenie strategii i podejmowanie decyzji
Tworzenie strategii i podejmowanie decyzji (udziat cztonkéw rodziny i 0s6b spoza nigj itd.)

Zarzadzanie potrzebami rodziny oraz firmy moze by¢ niekiedy problematyczne, zwtaszcza
w kontekscie sukcesji i planowania strategicznego, podczas ktérego rodzina niekiedy
musi zrownowazy¢ sprzeczne ze sobg interesy zarowno rodziny wtasciciela, jak i samej
firmy. Odkrywanie, interpretowanie i lepsze zrozumienie strategii i proceséw na poziomie
mikro mogg rzuci¢ nowe Swiatto na obszary, ktore byty
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dotychczas pomijane przez analizy na poziomie makro. Nordqvist (2011) twierdzi, ze
kluczem do zrozumienia, dlaczego firmy rodzinne moga stosowaé szczegbdlne rodzaje
zarzgdzania strategicznego, mozna odnalezé na poziomie mikro w postacig interakcji
spotecznych. Na tym poziomie, codzienne wspoétdziatanie i wzajemne oddziatywanie
rodziny i firmy sa wyrazane poprzez aktoréw nalezacych do rodziny i tych spoza, ktorzy
maja wptyw na proces tworzenia strategii, a takze na to gdzie i jak ci aktorzy wchodzg ze
sobg w interakcje. Nordqvist stawia dwa pytania badawcze; "Pytanie 1: Ktorzy aktorzy sa
zaangazowani w tworzenie strategii w firmach rodzinnych, to znaczy, kto jest strategiem?
Pytanie 2: Gdzie i kiedy te podmioty moga wspétdziata¢ w tworzeniu strategii: to znaczy,
gdzie i kiedy pojawiajg sie strategiczne obszary? "Analiza strategii na poziomie mikro
moze zatem w praktyce pomoc w procesie planowania sukcesji w firmach rodzinnych.

Wzgledy rodzinne czesto gorujg nad wzgledami  strategicznymi dla dziatalnosSci
przedsiebiorstwa, a tym samym utrudniajg przeprowadzenie procesu sukcesji (Jaffe,
2005). Jak pokazano wczeSniej bardzo wazny pozostaje wymiar spoteczno-ekonomiczny
firm rodzinnych oraz konfrontacja rodzinnych i firmowych intereséw, ktore sa unikalne dla
tworzenia strategii. Dynamizm firm rodzinnych oznacza, ze uog0lnienie dotyczgce
petnienia réznych rol przez cztonkéw rodziny i osoby spoza niej w prowadzonym biznesie
wymaga zachowania duzej dozy ostroznosci. Jednak wiele hipotez i zagadnien, w ktorych
poruszane sg kwestie tworzenia strategii, wysuwajg na pierwszy plan takie zmienne jak
przynaleznosc do rodziny; rola kobiet w procesie podejmowania decyzji; komunikacja i
Zarzgdzanie.

Jednym z obszaroéw, ktéremu literatura posSwieca wiecej uwagi jest rola, jakg w
planowaniu strategicznym odgrywa proces zrownowazonego rozwoju firm rodzinnych na
przestrzeni pokolen. Ponadto, badacze wskazali, ze brak planowania strategicznego jest
kluczowym czynnikiem prowadzczm do spadku wskaznikow przezycia catych pokolen firm
rodzinnych (Eddleston i in. 2013). Zaréwno planowanie strategiczne (Chrisman, Chua i
Sharma, 2003; Sirmon i het, 2003; Upton, Teal Felon, 2001), jak i planowanie sukcesji
(Handler, 1989; Sharma, Chisman i Chua, 2003a; Ward, 1987) sg identyfikowane jako
mechanizmy majgce na celu przeciwdziatanie takiemu niedoinwestowaniu, poprzez
wsparcie dla odpowiednich inwestycji i doprowadzenie do zréwnowazonego rozwoju i
wzrostu firm rodzinnych.
Lumpkin i in. (2011) pokazuja, ze teoria tozsamosci sugeruje, ze firmy rodzinne majg
mozliwosS¢ wzajemnego wzmocnienia firmy i rodziny przy poszukiwaniu przewagi
strategicznej. W odroznieniu od planowania strategicznego, Craig i Moores (2005)
zauwazaja, ze w niektérych badaniach (np Feigener i wsp., 1996), dyrektorzy wykonawczy
(CEO) wywodzacy sie z rodziny planujg strategicznie mniej efektywnie, niz dyrektorzy
spoza rodziny. Harris i in. (1994) na podstawie dostepnej literatury dotyczacej firm
rodzinnych stworzyt liste cech, ktore mogg mie¢ wptyw na strategie, do ktérych naleza:
orientacja 'do wewnatrz', wolniejszy wzrost i zmniejszenie udziatu w rynkach
miedzynarodowych, dtugoterminowe zaangazowanie, znaczenie harmonii rodziny, opieka
pracownicza i lojalnoS¢ pracownikéw, nizsze koszty, przywddztwo pokoleniowego, a takze
korzySci wynikajgce z wdrozenia strategii.
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Bhalla i in. (2007) zbadali role, jaka odgrywa pochodzenie w stosunku do strategicznych
paradygmatéw zarzgdzania. Zwraca on bowiem uwage na role rodziny w tworzeniu
strategii. Juz w podstawowych danych, mozna odnalezé, ze pochodzenie z rodziny
kontrolujacej ma znaczacy wptyw na okreSlenie podstawowych cech strategii. Jednak
wysoki wzrost firmy rodzinnej nie jest zalezny od wyznawanej szkoty strategii. Poprzez
skupienie sie na badaniach dotyczgcych tworzenia strategii w przedsiebiorstwach
rodzinnych, ktore funkcjonujg od kilku pokolen na pierwszy plan wysuwa sie rola kultury.

Rola kobiet i matriarchat w podejmowaniu decyzji w firmach rodzinnych sg badane
rowniez przez Bhalla i in. (2007). Szczegbdlnie godnym uwagi odkryciem jest to, ze
cztonkowie rodziny, ktorzy nie posiadaja pochodzenia z firm rodzinnych (na przyktad
matriarchat rodziny) odgrywaja wazng role w procesie podejmowania decyzji. Bhalla i in.
(2007) podkreslaja, ze nalezy pamietac, ze w wielu firmach rodzinnych, kobiety odgrywaja
wazng role mediatoréw i odpowiadajg za utatwianie, utrzymywanie kanatow komunikac;ji i
zapewniajg, ze konflikty sg rozwigzywane polubownie. Rola kobiet w formutowaniu
strategii i planowaniu sukces;ji jest jasno okreSlona. Kobiety, nawet jesli oficjalnie nie
zajmujg stanowisk w firmie, to jednak moga by wsparciem w nadaniu ksztatu i znaczenia,
a takze kierunku, strategii w firmie rodzinnej.

Eddleston i inni (2013) podkresla, ze sukcesja jest rzadko pojmowana jako pojedyncze
zdarzenie czy pojedyncza decyzja. Sukcesja i planowanie sukcesji jest bardziej ztozonym
procesem niz pojedynczym zdarzeniem, dlatego komunikacja jest kluczowym czynnikiem
sukcesu.

Eddleston i inni (2013) zwraca uwage na fakt, ze rozne pokolenia firm rodzinnych beda
miaty zréznicowane potrzeby w zakresie plandw strategicznych i spadkowych. Twierdzg
oni, ze firmy w réznych etapach zarzadzania maja rézne potrzeby w odniesieniu zaréwno
do planowania strategicznego, jak i planowania sukcesji. Ponadto, zatozyciele firm, ktorzy
sg najbardziej zainteresowani utrwalaniem swojego dorobku i utrzymaniem kontroli nad
swojg firma rodzinng, najczesciej sami opracowujg planu sukcesji. Poniewaz firma jest
postrzegana jako odzwierciedlenie jej zatozyciela (Davis i Harveston, 1998), to
planowania sukcesji uwazane jest za wskaznik okreSlajacy przyszty potencjat wzrostu
dziatalnosci (Cabrera-Suarez, 2005), poniewaz firmy planujgce sukcesje powinny
osiggnac wiekszy wzrost niz firmy, ktére nie majg takich planéw. Eddleston i in. (2013)
badat zwigzki pomiedzy wzrostem, planowaniem strategicznym i planowaniem sukces;ji z
perspektywy pokoleniowej. W ten spos6b wskazuje, ze r6zne rodzaje planowania sg
potrzebne dla firm rodzinnych na réznych etapach zmiany pokoleniowe;j.

Strategiczne potrzeby firmy i oczekiwania rodziny, nie sg proste do pogodzenia w procesie
sukcesji i planowania sukcesji. Jaffe (2005: 50) sugeruje, ze wtasciwe planowanie
finansowe dla przysziosci firmy rodzinnej musi uwzglednia¢ dwa wymiary - pragnien i
intencji rodziny wobec firmy i proces planowania
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strategicznego dla przysztosci firmy. Odnoszgc te dwa wymiary Jaffe (2005) przedstawia
idee procesu planowania w oparciu o rady dyrektoréw i rady rodziny, ktére majg na celu
pogodzenie roéznych interesow i sformutowanie kompromisowej wersji strategii. Jaffe
(2005) buduje model pokazujgcy, w jaki sposéb planowanie moze pomoéc firmie rodzinne;j
przetrwac do nastepnych pokolen dzieki procesowi planowania przebiegajacego na
dwéch poziomach: na poziomie rady rodziny i rady dyrektoréw. Model pomaga rodzinie
ustalic granice miedzy interesami rodziny, a interesami firmy. Jednak te dwa Swiaty nie
zawsze sg tatwe do sterowania i negocjowania, poniewaz czesto sie one przeplatajg i
pomyst rady rodziny i zarzgdu nie zawsze odpowiadajg oczekiwaniom wszystkich firm
rodzinnych.

Studium przypadku

Po przeczytaniu studium przypadku BI-KA Logistics Ltd. Zawartych w rodziale 1 prosze o
wypisanie kluczowych punktow. Czego nauczytes sie z tego studium przypadku? Dyskus;ja.

Klasowe lub grupowe pytania i sprawozdania

1. Co trzeba wzig¢ pod uwage przy projektowaniu, ocenie i przeglgdzie strategii dla
matej rodzinnej firmy?

Jak mozna opracowac strategie réznicowania?

Jak mozna opisac role stratega w matej rodzinnej firmie?

W jaki spos6b moze mata rodzinna firma rozwijac strategie?
Jaka jest rola menedzera strategicznego w matej rodzinnej firmy?

Jakie umiejetnosci powinien posiadac strateg w matej rodzinnej firmie?

N A

Twoja rodzinna firma stara sie opracowac strategie, ktora pozwoli szybko rozwing¢
firme, tak aby w ciggu czterech lat obroty wzrosty czterokrotnie. Przygotuj
sprawozdanie dla Rady Nadzorczej, w ktorym zidentyfikujesz najbardziej
odpowiednie metody, dzieki ktéorym mozliwe bedzie osiaggniecie wskazanego
powyzej wzrostu.

8. W jaki sposéb opakowania, produkty, ludzie i technologia moga by¢ uzywane jako
narzedzia strategiczne?

9. Czy pojecia takie jak "strategia" i "przewaga konkurencyjna" majg jakiekolwiek
znaczenie dla firm rodzinnych?

10. W réznych kontekstach firmy rodzine posiadajg atuty, ktére moga by staboSciami i
moga tatwo przeksztaici¢ sie w zagrozenie. Zgadzasz sie?
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11. W jaki spos6b mozna przeprowadzi¢ analize SWOT w funkcjonujacej firmie

rodzinnej?

Firmy rodzinne - analiza SWOT

Zarys mocnych i stabych stron, szans i zagrozen, przed ktoérymi stoi Twoja wtasna firma
rodzinna, firma rodzinna, ktérg znasz lub w ogble firmy rodzinne.

Mocne strony: Stabe strony:
Szanse: Zagrozenia:

Zastanow sie, a nastepnie podyskutuj w parach lub w matych grupach:

1.
2.

Jak mozna budowaé mocne strony rodzinnego biznesu? Co moze by¢ zrobione?

Na czym polegajg stabosci firm rodzinnych? Czy stabe strony mogg stac sie
mocnymi?

Jakie sg szanse dla rodzinnej firmy wspotczesSnie, a jakie w przysztosci? Jak i w jaki
sposob firma rodzinna moze przedstawia swoje szanse?

Co moze firma rodzinna zrobi¢, aby minimalizowa¢ i rozwigzywaé rzeczywiste i
potencjalne zagrozenia?

Podsumowujgc - jakie sg mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia, ktore odnosza
sie do firm rodzinnych i otoczenia, w ktérych funkcjonujg?

Studium przypadku

W wolnym czasie prosze przeczytac i przygotowac sie do dyskusji w nastepnym rozdziale
dotyczacym studium przypadku Heimanna (2015), ktérego kluczowe elementy, znajduja
sie ponizej:

INSIST studium przypadku - Heimann Winery (2015)
DOBRE PRAKTYKI W PROCESIE SUKCESJI
TRANSFER POKOLENIOWY W RODZINIE HEIMANN
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Ménika Gubanyi, Stefania Vag and Ede Borbély (Budapest Business School)

Proces sukcesji

Zasady wyjscia i wejscia

Matzenstwo Heimann posiada doSwiadczenie, ktére moze stymulowa¢ zachowania
przedsiebiorcze Zoltan Jra poprzez skoncentrowanie na osobistych i bezposSrednich
interakcjach miedzyludzkich. Rodzice poswiecili znaczacg uwage zmniejszaniu konfliktow
pomiedzy rodzenstwem i i w ten sposob chcieli utatwi¢ proces sukcesji. Mtodszy syn byt
osobg bardziej autonomiczng, w odrdznieniu od syna-sukcesora, ktory byt byt kreatywny,
zgodny, gotowy do przyjmowania porad oraz do ciezkiej pracy jako nastepca. Oboje
rodzice odgrywali role w ksztattowaniu hierarchii wartoSci wyznawanych przez syna -
sukcesora. Proces ten okreslany jest mianem socjalizacji, ktéry wystepuje pod dwoma
postaciami: pierwotnym i wtornym. W socjalizacji pierwotnej dziecko internalizuje Swiat
swoich rodzicow i poddaje swoje wartoSci pod silne, emocjonalny proces interakgcji
(Berger & Luckmann, 1966). Transmisja wartoSci prowadzi do rozwijania sie nowych
postaw i zachowan. Dla rodziny Heimannow szczegblne znaczenie posiada szacunek dla
tradycji rodzinnych i ideg biznesu byto rowniez podtrzymanie tych wartoSci rodzinnych.
Dlatego tez, rodzine te cechuje pozytywne postrzeganie stosunkéw miedzyludzkich,
tolerancja dla odmiennosci pochodzenia, poczucie przynaleznosci do rodziny. Jesli
spojrzymy na Zoltana Sr., to mamy na to dowdd, poniewaz poprzez wsparcie dla syna
wykazat poczucie spetnienia, kontroli wewnetrznej, orientacji dtugoterminowej, dzieki
czemu stat sie nie tylko zatozycielem, ale réwniez strategiem (w oparciu o Garcia-Lopez,
2002). Jako nastepca, miat on silne relacje z rodzicami, spéjne wartosci rodzinne i jak on
posiadat przywigzanie do ojca, dzieki czemu miat on wptyw na proces socjalizacj.
Znaczenie sfery biznesu byto uwarunkowane wartoSciami, ktére wyznawata rodzina. Taki
rowniez moze by powdd, dlaczego Zoltan Jr. dotgczyt do rodzinnego biznesu (Santiago,
2000). Tak wiec jakosS¢ relacji pomiedzy liderem a sukcesorem odgrywa kluczowa role w
procesie sukcesji (Ward, 1987). Dlatego tez, aspekty emocjonalne, stanowig
podstawowg kwestie niezbednag dla uzyskania wiedzy o firmie rodzinnej. Socjalizacja

wtorna obejmuje znajomos¢ konkretnych funkcji, na przyktad przywodztwa, umiejetnosci
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rozwigzywania probleméw spotecznych, ktére mogg by¢ interpretowane jako czesé
strategii wejscia. Zoltan S. podejmuje rowniez inicjatywy na rzecz wprowadzenia nastepcy
w Srodowisko organizacyjne. W tym przypadku istotne jest, aby szczegdtowo okreslié
paradoks zaleznosci zatozyciela, a mianowicie, Zoltan S. zacheca nastepce, aby zatozyt
swojg wiasng firme miedzynarodowa (ktéra bedzie stanowi¢ przyszta wartosé), podczas
gdy chce nastepce zobaczy¢ w rodzinnej firmie, co oznacza pozostanie dla rodziny i
dostosowanie sie do porad swoich rodzicow. W rzeczywistoSci obecnoS¢ nastepcy
utrzymuje zatozyciela w biznesie. Wspotpraca miedzypokoleniowa i przeciwstawne
oczekiwania sa Zrédtem przewagi konkurencyjnej i kreatywnosci (Garcia-Alvarez i wsp.,
2002). Zastosowanie teorii Cabrera-Suarez (2005), ktéra opisuje droge nastepcy do
osiagniecia poziomu lidera, ktora jest procesem wieloetapowym i mozliwym dzieki
zaangazowaniu nastepcy w firmie rodzinnej. Pierwszym jest proces socjalizacji, drugim
jest rzeczywistoS¢ kreowana przez rodzicow, a trzecim jest proces dostosowania
wzajemnych rol, w ktérych ma miejsce rownoczesna ewolucja obu generacji (Handler,
1989).

Identyfikacja strategii wyjscia

Z silnym nazwiskiem Heimann, ojciec Zoltana Sra., Ferenc zatozyt firme i traktowat jg jako
hobby, kultywowanie tradycji, ktére byto drugim Zrédtem dochodu. Ferenc, w mtodych
latach pracowat jako oficer lotnictwa, ale ambitnie dazyt do osiagniecia funkcji
prezydenta. Po objeciu tego stanowiska, miat poczucie bezpieczenstwa i nie dgzyt do
zatozenia firmy albo kupna. Zoltan Sr. nie wymagat ojcowskiej bliskoSci, pomimo
matczynej radosci. Zoltan Sr. walczyt o niezaleznos¢ i chciat otrzymaé zaszczyty za swoje
wysitki. Zoltan Sr. podazat swoja wtasng droga, na przyktad uczyt sie angielskiego i gry na
fortepianie. W czasach licealnych, jego szkolnymi kolegami byli synowie lekarzy czy
adwokatow. To wszystko stanowito dla niego inspiracje. Zawsze byt centralng osoba. Lubit
matematyke i historie, dlatego na podstawie swoich zdolnoSci wybrat uczelnie
ekonomiczng. Miat ambiwalentne uczucia wobec ojca. Kazdego lata pracowat w TSZ i
chciat by¢ kolejnym prezesem TSZ. W tym samym czasie walczyt z ojcem, poniewaz nie
mogt identyfikowaC sie z wrazliwoScig spoteczng ojca. Podczas gdy ojciec pracowat w

Budapeszcie, on w weekendy pracowat w winnicach, a pdzniej wspierat majatek rodzinny
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zarobionymi pieniedzmi. Po jego pracy w Babolna, jego Sciezka kariery zostata
wstrzymana, ale rodzina byta dla niego wsparciem. Potem przeniést sie do Szekszard
gdzie przez 5 lat pracowat na stanowisku dyrektora regionalnego. Zoltan Sr. kochat
majgtek rodzinny i posiadat pozytywny Swiatopoglad dzieki wpojonym przez matke
wzorcom. Zoltan Sr. odnidst sie do jego dziatalnoSci spotecznej i publicznej jako okazji
stwarzajgcej szanse dla reorganizacji tego regionu winiarskiego. Brat rowniez pod uwage
udziat Zoltana Jr. w swoich dziataniach spotecznych (np. w wystgpieniach publicznych w
TEDx.). Ze wzgledu na mtody wiek, Zoltan Jr. stworzyt swoje wtasne relacje, ktore byly
ukierunkowane na budowanie miedzynarodowej sieci. Majgtek rodzinny pozwolit mu na
odbudowe przeszioSci i inwestycje w nowoczesnosS¢, kultywowanie wzocow rodzinnych,
tworzenie wartosci, a takze mogt sie zobowigza¢ do kontynuowania wysokiej jakosSci
produktéw. Zoltan S. nie wspominat o minusach pracy w rodzinnej firmie, jakie bez
watpienia dotykaty firme np. w czasach kryzysu. Gtdwnym problemem jest obecnie??

wybor zony dla Zoltana.

Kryteria wyboru nastepcy

Agnes i Zoltan nie poswiecili zbyt wiele uwagi Zoltanowi Jr. Ich mtodszy syn, Gabor byt
bardziej niezalezng osoba, choé zawsze zyt w cieniu swoich rodzicow. Wedtug Agnes,
Zoltan Jr nie zyt pod presjg dotyczaca przejecia majatku rodzinnego. Zoltan Jr. studiowat w
Solymar i Budapeszcie, jako dziecko nie wykonywat prac fizycznych w winnicach, ale w
weekendy odwiedzat posiadtosé. Przed wyborem zawodu, Agnes przedstawita Zoltanowi
Jr. Korzysci wynikajace z pracy w firmie rodzinnej. Po przejeciu, Agnes chciataby

nadzorowac sprawy finansowe, ale odnalazta sie rowniez w zadaniach budowlanych.

Rodzina

Rola kobiety z procesie sukcesiji

Gtéwnym sprzymierzeficem Zoltana seniora byta Agnes. W opinii Agnes, Zoltan senior jest
0sobg zdeterminowang i optymistyczna, petng pomystéw i inicjatyw, ktéra potrafi
motywow¢ ludzi.. W rodzinnym majgtku potrafit zidentyfikowac strategie dla cztonkow
rodziny. Agnes nie czuta presji rodzinnej firmy i zdawata sobie sprawe, ze warto sie

posSwieci¢ tej pracy. Zoltan wprowadzit Agnes w Swiat wina, tak aby poczuta smak

Projekt wspdifinansowany w ramach programu Unii Europejskiej E ra Sm u S +

Erasmus+

38



ERASMUS+ KA2 Strategic Partnership
2014-1-HUO01-KA200-002307
INtergenerational Succession in SMEs' Transition — INSIST

sukcesu. Przed sukcesjg firmy, teSciowa Agnes nie tworzyta w biznesie dziatu
administracyjnego. Pierwszym krokiem byto przeobrazenie zdobytego majatku w ramy
przedsiebiorstwa, w czym Agnes pomagata, a nastepnie w wyniki uzyskanych kwalifikacji,
objecie funkcji winiarza. Ponadto, zajmowata sie ona réwniez zagadnieniami dotyczgacymi
turystyki winiarskiej. Agnes i Zoltan Jr. chcieli stopniowo przejgé administracje, poniewaz
to nie jest tatwy proces, aby rozdzieli¢ role w rodzinie. Agnes miata tu na mysli
umiejetnosci syna. Zoltan Jr byt odpowiedzialny za marketing (projektowanie),
procesowanie????, negocjacjowanie z partnerami zagranicznymi. On moze posredniczyé
w wymianie informacji z innymi firmami w sposéb nieprzecietny, poniewaz ma Swieze
spojrzenie na rzeczywistosc. Zoltan Jr. bedzie uczestniczy¢ w zyciu spotecznym regionu
Szekszard i bedzie sie uczyc przywodztwa i ekonomii podpatrujgc swojg matke Agnes.
Zoltan Jr. juz nauczyt sie zarzadzania podczas odbytych ze swoimi rodzicami podrdzy

stuzbowych.

Na podstawie opinii Agnes, najistotniejszg zaletg firmy rodzinnej sg dtugoterminowe
finanse, poniewaz inwestor moze sie wycofa¢ z inwestycji, natomiast kredyt bankowy
moze prowadzi¢ do spowolnienia rozwoju firmy z powodu przymusu jego sptaty. Pomimo
tych [jakich?? Niejasne!!] trudnosci, cztonkowie rodziny mogg ufa¢ sobie nawzajem. Czuja
sie mniej zagrozeni zwolnieniem z pracy, mozliwe jest wykorzystywanie czasu w sposob
efektywny, a decyzje i komunikacja przebiegajg sprawniej. Agnes zauwaza jednak pewne
wady wynikajace z rodzinnego majatku: obecny Swiat rozwija sie w kierunku
suwerennosci???, a obecnos¢ w rodzinnej firmie to poczucie w pewnym sensie zaburza.
(Agnes wspomniata, ze jej tesé i teSciowa mysleli, ze majatek zostanie rozproszony lub
sprzedany, poniewaz na poczatku firma okazata sie bardzo kapitatochtonna i bardzo
powoli stawata sie rentowna. To byt jednak proces uczenia sie rodziny i mtodzi

cztonkowie rodziny musieli pracowac razem z rodzicami.

Perspektywa przejScia na emeryture cztonkéw rodziny
[KTO?] Miat plan, zeby pracowa¢ obok Zoltana Jr. i chciatby, zeby Zoltan Jr. rozwigzat
partnerstwo??. Nie dazyt on bowiem do stworzenia patriarchalnych relacji, poniewaz firme

charakteryzowato matriarchalne przywodztwo wspierajgce kreatywnosc i kreatywnoSc,
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ktéra zachecata do dziatania. Zoltan Jr? nie chciatby rezygnowac z rodzinnej firmy i

chciatby jg prowadzic tak dtugo, jak tylko bedzie mogt.

Zaangazowanie nastepnych pokolen

Motywacja do niezaleznosci

"To dziwne stato sie z nami". Zacznijmy od tego, ze kiedy Zoltan Jr. byt dzieckiem, to firma
rodzinna nie byta gtéwnym zrédtem dochodu. "Dopiero od 2009 roku zajmujemy sie
rodzinnym biznesem". Wptyw na te decyzje miat fakt, ze nawet rodzina Heimanna nie
utrzymywata sie jedynie z rodzinnych winnic, dlatego tez postanowit znalez¢ profesje,
ktorg bedzie wykonywat obok bycia winiarzem. Nie miat jednak odpowiedniego
przygotowania. Wychowywat sie bowiem w mitoSci i bardzo rodzinnej atmosferze. Ojciec
prowadzit go jednak w kierunku winiarstwa, pokazujac mu tajniki branzy.. Jego celem byto
pokazanie synowi specyfiki i piekna zawodu winiarza. Zoltan Jr. pierwsze wzmianki
dotyczace wyboru zawodu zawart na swoim blogu w wieku 16 lat. W wieku 17 lat przezyt
jedno z powazniejszych doswiadczen, ktorym byta byta podrdéz do Tokaju z rodzing
Heimanna. W jego dziecinstwie byto rowniez istotne, kiedy Gal Tibor - przyjaciel rodziny i
jednoczesnie winiarz Egeru- regularnie udzielat mu porad odnoszacych sie do tworzenia
firmy.

Przed rozpoczeciem pracy w rodzinnej winnicy, Zoltan Jr miat pomyst na alternatywng
Sciezke kariery, ktéra miato by¢ stanowisko projektanta w firmie Apple w Kalifornii.
Jednak rodzinna winnica réwniez go motywowata, poniewaz posiadat perspektywy i mogt
osiggac satysfakcje z prowadzonego interesu. JednoczesSnie, moze on by¢ projektantem
w firmie, ktéra prowadzi do rozwoju tozsamosci, odpowiedzialnosci, osiggania zatozonych
celéw (Handler, 1989).

Rola nastepnego pokolenia w procesie sukcesji: motywacja, nastawienie, tozsamosc
Piekno tego zawodu zgodnie Zoltan Jr. brzmi: "Przygotowujemy nasze wtasne produkty z

nazwg Heimann". Chcieli bowiem by reprezentowani w sposob autentyczny, poniewaz
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chcieli by¢ identyfikowani ze swoimi produktami, nad ktérymi pracowali cate zycie i Zoltan
Jr. dobrze o tym wiedziat. Po drugie, ten zawod jest zr6znicowany, sktadajacy sie z
wielokolorowej??? czeSci fizycznej (przetwarzania, czynnoSci rolniczych), czesci
estetycznej (przetwérstwa winogron) i sprzedazy (marketing, obstuga klienta). Chciatby
odgrywac wieksza role i aby produkcja winogron i wina sie rozwijata. W opinii Zoltana Jr.,
jego ojciec petnit funkcje osoby dominujgcej, stratega w zatozonej firmie, dlatego tez na
samym poczgtku zatrudnit rowniez zone. Zoltan Jr. jest zdania, ze tylko dzieki ojcu mogt
sie tak zaangazowaC w prace w firmie rodzinnej. Dla Zoltana najwazniejszg kwestia
pozostaje uczenie sie od innych. W przeciwienstwie do swojego brata, Zoltan lubi stawiac
czofa nowym wyzwaniom, a jego podstawowg zaletg sg cechy charakteru i talent. Na
podstawie narracji Zoltana Jr. rodzice Swiadomie wychowywali braci w taki sposo6b, zeby
nie stali sie dla siebie konkurentem. Bracia sg na réznych Sciezkach. KTO? Przezyt
rowniez trudny okres w swojej karierze zawodowej, kiedy nie czut niezaleznoSci, poniewaz
musiat by w ciggtym kontakcie z rodzicami i wcigz rozmawiali o sprawach zawodowych.
Obecnie rozwija swoja niezaleznoS¢. Kupit mieszkanie w Szekszard i zaczyna szuka
powigzan biznesowych za granicg. Dzieki temu zyskat kosmopolityczny Swiatopoglad.
Gtownym celem Zoltan Jr byt powr6t do pracy w rodzinnym majgtku trzy lata pdzniej, ale
nie oznaczato to wytgczenie sie od Swiata. Posiada on wielu przyjaciét z innych krajéw, a
ponadto wspoétpracuje z innymi wegierskimi winiarzami za granica. Zoltan Jr. moze
wykorzysta¢ doSwiadczenia miedzynarodowe w rodzinnym majatku, zgodnie z wymogami
rynku. Chciatby rowniez tworzyé bardziej naturalne, organiczne wina. W rodzinnym
majatku nastgpita restrukturyzacja i on odgrywat bardzo wazng role w tej zmianie.
Pracowat na rzecz zmiany wizerunku, poprawy lokalnej sprzedazy, usprawnienia procesu
podejmowania decyzji. Proces decyzyjny zwykle odbywat sie podczas rodzinnych obiadow,
poniewaz wszyscy zyli tymi tematami. Agnes decyduje o sprawach winnicy, natomiast
Zoltan Senior decyduje w wymiarze strategicznym tj. o uprawie winorosli. Zoltan Jr zas
uczestniczy w podejmowaniu decyzji, zwtaszcza dotyczacych winnicy i strategii
tematycznych. Zoltan Jr moze zmienic swoje stanowisko i zrobi¢ to, co mysli, ze jest
stuszne. Po pierwsze, mysli, ze przez iloS¢ energii, zainwestowane pienigdze i
odpowiednio przeprowadzony proces dojdzie do osiggniecia zamierzonego celu. Miat

bowiem miejsce szczegdlny przypadek: Zoltan Jr wybrat karton na prezent, nastepnie

Projekt wspétfinansowany w ramach programu Unii Europejskiej E ra Sm u S +

Erasmus+

41



ERASMUS+ KA2 Strategic Partnership
2014-1-HUO01-KA200-002307
INtergenerational Succession in SMEs' Transition — INSIST

porozumiat sie z projektantem i przeprowadzit zmiane. Podczas opracowywania nowego
wizerunku, Zoltan Jr. przedstawit plany, a rodzina stuchata opinii innych oséb. Stary obraz
miat charakter bardziej tradycyjny, poniewaz nawigzywat do ztotego wieku, poniewaz jego
ojciec sie silnie identyfikowat z rodzinng tradycja. W nowym logo Zoltan Jr. zawart
nowoczesnosé, Swiezos¢, natomiast ojciec wybrat cytat, ktory zostanie umieszczony. Oba
pokolenia mogg sie identyfikowa¢ z nowym wizerunkiem, poniewaz obaj sie wzajemnie
uzupetniajg. Nowy mottem stato sie "Prawdziwa podstawa jest ttumiona przez rzadkosc"
(Széchenyi, 1828/29), ktore ukazuje cel firmy, sposdb mysSlenia o kulturze wina na
Wegrzech i implikuje to tworzenia z tego wartosci narodowej. Ojciec pracowat nad
pozyskaniem winiarzy z czotowki, natomiast Zoltan Jr miat ambicje uzyskiwa uznanie w
Srodowisku miedzynarodowym. Zoltan Jr. nauczyt sie od ojca umiejetnosci spotecznych,
poczucia wspolnoty, asertywnosci, komunikacji, natomiast od matki poSwiecenia, kontroli
i wydajnosci. Biorgc pod uwage przyszte plany, Zoltan Jr chciatby, aby jego potencjalne
dzieci kontynuowaty rodzinny biznes.

Zoltan Jr zamierzat przeja¢ przywodztwo po dziesieciu latach. Planowat rowniez wykupié
udziaty swojego brata. W czasie studiow w Niemczech, uczestniczyt w wyktadzie o
transferze pokoleniowym o czym mogt porozmawiaé ze swoimi rodzicami. Uwazat, ze
zmiana pokoleniowa, jest procesem organicznym, ktory rozwija sie dynamicznie i jest
dopasowany do strategii. Poniewaz jego rodzice stawali sie coraz starsi, to Zoltan Jr mimo
braku doSwiadczenia jako menedzer, bedzie odgrywat bardziej aktywng role. Zoltan Sr.
moégt zarzgdza¢ catym procesem, ale jednoczeSnie zaangazowat Zoltana Jr. w projekt
organizacji regionu winiarskiego, ale Zoltan Jr nie chciat, sie rozprasza¢, poniewaz projekt
nie posiadat okreslonej odpowiedzialnoSci miat mniejsze szanse osiggniecia sukcesu.
Zoltan Jr nie chca odbiegaé od swoich gtownych zadan. P6Zniej Zoltan Jr chciat zatrudnié
odpowiedzialnego sekretarza, przywédce, ale prawa wiasnosci pozostatyby w rekach
rodziny i chciatby odkrywac nowe produkty, przy jednoczesnym przywigzaniu do kuchni

réznych narodow.

TrwatoSc transferu wiedzy miedzy pokoleniami
Sukcesja w firmie rodzinnej jest utozsamiana z procesem transferu wiedzy i transferem

kapitatu spotecznego (Cabrera-Suarez [ inni, 2001;. Steier, 2001).
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Sukcesor, tj, Zoltan Jr. permanentnie uczyt sie od swoich rodzicéw, a ponadto zdobywat
wyksztatcenie na zagranicznych uczelniach. W ten sposéb zdobywat holistyczne
umiejetnosci prowadzenia firmy. Uzyskuje on wiedze aktualng. Posiadat dyplom MBA oraz
rozwijat liczne relacje zawodowe, co wptywato na styl jego przywodztwa, a ponadto,

planowat odby¢ w przyszioSci szkolenia z zakresu HR.

Wazne jest to, ze wszyscy cztonkowie rodziny mogg uczestniczy¢ w wyzwaniach stojagcych
przed firmg, a takze z radoscig jg zmieniac. Zoltan Sr. zamierzat aktywnie uczestniczy¢ w
biznesie, ale jednoczesSnie nie chciat stanowi¢ jednego z wiekszych kosztow. Na
podstawie historii Zoltan Sr., dwa lata temu Zoltan Jr chciat przeja¢ rodzinng firmy, jednak
zdat sobie sprawe, ze potrzebuje porad i aktywnosé swoich rodzicéw. Zoltan Jr musiat
przezwyciezy¢ fakt posiadania rownorzednego partnera, jakim byt jego ojciec. To wymaga
czasu i doSwiadczenia. Wedtug Zoltana Sr, jego syn miat potrzebe utrzymywania
doskonatych relacji z rodzicami. Zoltan Sr. dazyt do ustanowienia partnerstwa i
przyjaznych relacji ze swoim starszym synem. Jego syn byt jednak Swiadomy, ze ojciec
bytby zadowolony, gdyby firma rodzinna przetrwata, a jego syn obejmie firme rodzinna.
Zoltan Sr. poréwnat siebie do starego pajaka, ktory tka swoje sieci.

Obecna strategie wyniarni mozna zobaczy¢ w stosunku do wzrostu z 2013 roku wzrostu,
ktory, na podstawie ich witasnych szacunkéw, wynosit 4% ilosci i 18% wartosci. Ten ostatni
zostat osiagniety przez nacisk na jakos¢ i budowanie strategii marki z silnym naciskiem
na promocje regionu winiarskiego Szekszard i jego unikalnych win, takich jak Barbar.

Nacisk na wymiar jakosci moze by¢ uzasadniony kilkoma czynnikami.

Podsumowanie

Studium przypadku przedstawia rozw0j firmy rodzinnej i przygotowanie potencjalnego
przejScia z pierwszego na drugie pokolenie. Zostata oméwiona organizacja, rodzina i
indywidualne zachowania (przywodztwo, komunikacja, motywacja, interpersonalne i
grupowe zachowania, polityka, konflikty, kultura, ciggtosc).

Lider Zoltan odgrywat kluczowa role w procesie sukcesji tj. przygotowaniu nastepcy i
samodzielnej reorganizacji w procesie sukcesji. Mozemy zda¢ sobie sprawe, ze zatozyciel

ukrywat nepotyzm Zoltana, poniewaz uwazat, ze proces sukcesji polega na wzajemnej
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wspotpracy, a jednoczesnie trzeba by indywidualnym liderem, a cele firmy sg wyznaczane
przez jego potrzeby. Jako sukcesor, cztonek drugiego pokolenia nie doSwiadczyt wyzwan
stojgcych przed rodzicami, dlatego nie posiada odpowiedniej perspektywy wymaganej do
podejmowania wtasciwych decyzji.

Jesli prawna i praktyczna sukcesja jest dokonywana w nastepstwie odpowiedniego
przygotowania, komunikacji zwanej umowg psychologiczng, musimy zidentyfikowa¢ jawne
/ otwarte / Swiadome i ukryte oczekiwania wystepujgce w relacjach rodzinnych. Dynamike
rodziny mozna wyttumaczy¢ z perspektywy rozwoju firmy, poniewaz odgrywa ona istotng
role w ksztattowaniu zachowan organizacyjnych i indywidualnych.

Taki proces sukcesji mozna uznac za udany. Sukcesor i poprzednicy wyrazajg poczucie
satysfakcji, funkcjonujg pozytywne relacje rodzinne i w subiektywnej ocenie nastepuje
pozytywny rozwdj. To jest kwestia przysztosciowa, okreSlenie zwigzku pomiedzy
poprzednikiem a sukcesorem w odniesieniu do doSwiadczen, profesjonalizmu i

osobistych odczug.

Strony internetowe

Institute for Family Business - http://www.ifb.org.uk/

British Franchise Association - www.british-franchise.org.uk

Institute of Export - www.export.org.uk

Institute of Purchasing and Supply - www.cips.org

Nagrania video

I'll Show Them Who's Boss - Arsenic and Old Lace -
http://tv.leedsmet.ac.uk/View.aspx?ID=3900~4m~m2G0pdbk
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ROZDZIAL 3

Zawartosé rozdziatu

1. Strategia jako proces i praktyka
2. Podejmowanie decyzji strategicznych

3. Miedzynarodowe oraz wspélne strategie dla matych przedsiebiorstw w kontekscie
globalizacji

Prezentacja Powerpoint

Prezentacja Power Point skupi sie na strategii podstawowych poje¢, narzedzi, modeli i
struktur, ktére moga by¢é stosowane do firm rodzinnych, zwiaszcza matych firm

rodzinnych. Orientacyjna zawartosc dla koncepcji strategii, narzedzi, modeli i ram moga
obejmowac:

Integrated Cost Leadership/ Differentiation
I 1ALl

Differentiation Strategy

Return on
Focus Strate
&Y Cost Leadership Strategy
" Strategies Invest:ment
Competitive Rivalry and Business Level Strategy
Competitive Dynamics Unit 3 — Indicative Content
Identifying
I Cooperative International
Global Econamy and I .
Y Risksin Location Strategy Opportunities
International Strategy International Advantage Strategic
Alliances

Environment

Tto dla procesu tworzenia strategii i podejmowania decyzji

Rozdzielenie wtasnosci i zarzadzania

Patrzac na podziat pracy pomiedzy wtascicieli i zarzadcow (pracownikéw), zakres tematow
i zagadnien, ktore pojawiajg sie w literaturze, mozna zaobserwowac¢ nastepujace kwestie:
zarzgdzanie tozsamo$Scig w przedsiebiorstwach rodzinnych; procesy strategiczne na
poziomie mikro; rodzina i biznes; wzorce i zakorzenione uprzedzenia; zatozyciel i
przygotowanie do sukces;ji, ktora zostata przedstawiona w innych czeSciach tej pracy.
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Zarzgdzanie tozsamos$cia ma niewatpliwy wptyw na podziat pracy i rél w firmach
rodzinnych. Podejmowanie zarzgdzania tozsamoscig wymaga wyczucia i umiejetnosci,
poniewaz role sa liczne i zréznicowane, zardbwno w biznesie, jak i w rodzinie, dlatego
czesto pojawiajg sie napiecia i konflikty zwigzane z wyzszymi oczekiwaniami. Odgryywanie
okreSlonej moze przynosi¢ zaréwno korzySci, jak i zagrozenia dla firm rodzinnych.
Chrisman et al. (2008), zauwazyt, ze kiedy rodziny sg zaangazowane osobiscie i
organizacyjnie, to tozsamosS¢ rodziny odgrywa woéwczas znaczenie. Ze wzgledu na
wieloptaszczyznowy charakter potwierdzenia tozsamosci wsrdéd czionkdéw rodziny
zaangazowanych w Sciste kierownictwo, efektywne relacje moga przyczynic¢ sie do korzysci
dla firmy rodzinnej. | odwrotnie, jesSli sg one zaniedbywane, mogg wystgpi¢ powazne
problemy. ZawitoSci zwigzane z potwierdzeniem tozsamosci zostaty zilustrowane przez
koncepcje Miltona w procesie sukcesji, jako jeden z najbardziej istotnych wyzwan dla firm
rodzinnych (Le Breton-Miller i inni, 2004). Proces sukcesji wymaga zmian w tozsamosci
sukcesorow i zasiedziatych lideréow , ktére dotyczg rowniez innych cztonkdéw rodziny,
poniewaz muszg sie nauczy¢ nowej organizacji. Rola tozsamosci i zmiany w tozsamosci w
wyniku sukcesji w firmach rodzinnych sprawia, ze badania strategii i rodzinnych firm stajg
sie bardziej ciekawe.

Préba pogodzenia konkurujacych potrzeb i wymagan rodziny i biznesu oraz réznych
cztonkdéw rodziny nie nalezy do prostych wyzwan i nie jest to tatwe do osiagniecia. Wazne
jest, aby uwzgledni¢ oczekiwania biznesu i zycia rodzinnego, a jest to szczegdlnie wazne
w odniesieniu do strategii planowania sukcesji. Jaffe (2005: 52) pisze: "Tak wiec, przed
podjeciem decyzji o losach firmy, rodzina musi zdefiniowaé¢ swoje cele dla kazdej
jednostki i rodziny jako catosci. Gdzie sie sytuuje firma? Na co sta¢ firme? Te pytania
majg kontekst szerszy niz tylko biznesowy. Rodzina musi spojrze¢ na jego?? [czyli czyje?]
wiasne wartosci - na generowanie wartosci, wydatki lub oszczednosci i jak chce byé
zapamietana w spotecznosci. Rada rodzina moze odkrywaé wartosci i intencje swojego
starszego pokolenia oraz identyfikowac talenty i pragnienia mtodszych generacji. Moze to
prowadzi¢ do dyskusji o wartoSciach, pieniadzach i pragnieniach na przysztosé." Jaffe
(2005) zwraca uwage, ze wazne jest, aby uksztattowaé nowa generacje cztonkéw rodziny,
ktorzy okreSlajg stopien zaangazowania w biznesie i realizujg plany rodzinne.

Zatozyciele firm rodzinnych powinni rozwazy¢, co mozna zrobi¢ dla sukcesorow, aby
poprawi¢ wyniki finansowe. Rola modelowania i traktowanie jej jako czeSci rodzinnego
biznesu moze przynieS¢ wiele pozytywnych efektow. Dlatego btedem przekazywanie
wtasnosci bez wiekszego zastanowienia, wedtug ustalonych zwyczajow biznesowych,
poniewaz nie wiadomo wowczas, co powinno by¢ zmienione i poprawione. Co jest
korzystne dla jednego pokolenia firmy rodzinnej, nie zawsze przynosi korzysci dla
nastepnego jak np. otoczenie, rynek. Lumpkin et al. (2011) odnosi sie do wpajania
uprzedzen, ktére w strategii planowania sukcesji ma bezsprzeczne znaczenie. Zwracajg
rowniez uwage, na znaczenie aktywnosci podejmowanych przez zatozycieli firmy
rodzinnych, ktére sprawiajg, ze ich dzieci osiggaja lepsze wyniki po przejeciu rodzinnego
biznesu. Kluczowe zagadnienia do namystu staje sie wiec kwestia stopnia, w jakim
rodzice stuzg jako wzOr wyznawanego systemu
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wartosci i zatrudniajg potomstwo w rodzinnym biznesie W jakim stopniu ten proces
powinien by¢ ograniczany, poniewaz wigze sie z wpajaniem uprzedzen, ktore sg szkodliwe
dla przysztych wynikow?

Studium przypadku

Po zapoznaniu sie z case study Heimann Family Winery wydane w rozdziale 2 nalezy
przedstawi¢, co uwazasz za kluczowe punkty. Czego nauczyte$ sie z tego studium
przypadku? Dyskusja

Klasowe lub grupowe pytania i sprawozdania

1. Jaka role odgrywa strateg w matej rodzinnej firmie?
2. Jaka role, wg interesariuszy, powinien odgrywac strateg w matej rodzinnej firmie?

3. W jaki sposbob strategia w matej rodzinnej firmie zapewnia jej przewage
konkurencyjng?

4. Jakie sg kolejne etapy w rozwoju skutecznej strategii dla matej firmy rodzinnej?

Strony internetowe

Trading Standards Central - www.tradingstandards.gov.uk/business/award.htm

UK Competition Commission - www.mmc.gov.uk

UK Office of Fair Trading - www.oft.gov.uk

Nagrania video

Alex Polizzi - The Fixer - http://tv.leedsmet.ac.uk/View.aspx?ID=6414~4p~QgzyunJs

Cechy, wiedza i umiejetnosci dla firm rodzinnych

Instrukcije:

W 5 minut wypisz nie wiecej niz 8 stow lub fraz dotyczgcych wtasciwosci, wiedzy i
umiejetnosci, ktére sg potrzebne zaréwno witascicielom firm rodzinnych, pracownikom
firm rodzinnych, lub tym, ktorzy biora udziat w procesie sukcesji firmy rodzinnej. Osoba
przedstawiajgca moze rozpoczgé swojg prezentacje, od przedstawienia kilku prostych
definicji i kilku przyktadow.
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Cechy Wiedza Umiejetnosci

Teraz podziel sie swoimi przemysSleniami i wez udziat w dyskusji na temat cech, wiedzy i
umiejetnosci potrzebnych w réznych kontekstach biznesowych rodziny (tj. wlasnosci
przedsiebiorstw rodzinnych, pracownikow, lub do osiggniecia sukcesu w sukcesji).

Dlaczego niektéorym przedsiebiorstwom rodzinnym sie nie udaje lub nie rosng?

Swiadomos$é, dlaczego firmy rodzinne sa udane i nieudane pod wieloma wzgledami jest
warunkiem koniecznym do skutecznego transferu biznesu. Ponadto, kluczem do
planowania sukcesji jest myslenie strategiczne. Jesli firmy rodzinne sg odpowiednio do
niej przygotowane, to istnieje mozliwos¢ przygotowania sie na wypadek niezaplanowanych
wydarzen. To znaczy, jeSli firmy rodzinne posiadajg SwiadomoS¢é potencjalnych
problemow, z ktorym zmierzyli sie juz zatozyciele Ilub inni przedsiebiorcy, moga oni
woéwczas by¢ w stanie uniknac¢ tych samych btedow.
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Zastanow sie, dlaczego firmy rodzinne upadajg. W matych 3-5 osobowych sporzadz liste
czynnikow, ktére przyczyniajg sie do porazki biznesowej rodziny szczegdlnie w odniesieniu
do sukcesji. Nastepnie uporzadkuj je wedtug ich znaczenia, najbardziej priorytetowe
umies¢ na gorze listy. Jakie czynniki moze obejmowac typowa lista? Zaprezentuj je grupie
i bgdzZ przygotowany, aby wyjasnic i uzasadni¢ swoj tok rozumowania.

Czynniki wplywajgce na niepowodzenia w | Rozumowanie i uzasadnienie:
biznesie rodzinnym:

Ranking motywacji do posiadania firmy rodzinnej

Kluczowym elementem w planowaniu sukces;ji w firmach rodzinnych jest motywacja. Jakie
czynniki sg napedzajgce i motywujgce do planowania sukcesji w firmie rodzinnej? Burza
mobzgow dotyczgca pomystow. Jakie czynniki moze obejmowac typowa lista? Zaprezentu;j
je grupie i badz przygotowany, aby wyjasnic i uzasadni¢ swoj tok rozumowania.

Czynniki napedzajgce i motywujgce w | Rozumowanie i uzasadnienie:
procesie planowania sukcesji w firmie
rodzinne;j:
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Studium przypadku

W wolnym czasie prosze przeczytaC i by¢ gotowym do dyskusji w klasie na nastepnych
zajeciach o studium przypadku Parodan Engineering (2015) , ktérego kluczowy element
znajduje sie ponizej:

INSIST studium przypadku - Parodan Engineering (2015)

Wprowadzenie - Prezentacja przypadku

Przypadek jest oparty na historii rodzinnej firmy dziatajgcej w sektorze inzynierii Nazwa
firmy, nazwiska pracownikbw oraz nazwy wspottworcow wystepujgce w studium
przypadku zostaty zmienione na ich prosbe.

Krétka historia firmy

Harry Wood, wtasciciel i zatozyciel Parodan Engineering Ltd, rozpoczat swoja kariere jako
monter. Po odbyciu praktyk spedzit kilka lat pracujac w réznych firmach produkcyjnych i
technicznych, gdzie miat okazje widzie¢ upadajgce firmy, postanowit zatozy¢ wtasng firme,
aby sprébowaé zapewnic bezpieczny byt dla swojej rodziny. Byt on wtascicielem wielu firm,
a w 1984 roku zatozyt z partnerem HLW Engineering. Partnerstwo to jednak nie byto
udane, dlatego w 1989 roku Harry porzucit firme z dwoma lub trzema klientami i zatozyt
nowa firme - Parodan. Harry miat trzech synéw Roba, Paula i Danny, dlatego nazwa firmy
jest potgczeniem imion chtopcow.

Swojg dziatanoS¢ ropoczynat na bardzo matg skale. Uzywajac pozyczonego sprzetu, Harry
zaczgt budowac¢ mate, ale regularne sieci klientow. Liczba klientow stopniowo wzrastata,
podobnie jak liczba zamoéwien. Z pomocg zony Elzbiety, pracownikéw pracujgcych w
niepetnym wymiarze godzin i podwykonawcom byli w stanie dostarczy¢ klientom wysokiej
jakosci maszyny w okreslonym terminie i za okreSlong cene. Poniewaz firma stale rosta
mozliwy stat sie zakup witasnych maszyn, zatrudnianie wiekszej liczby pracownikéw i
przeprowadzka do wiekszych pomieszczen. W 1999 roku spétka zatrudniata 13 oséb,
posiadata peten portfel zaméwien i ponownie wymagata zwiekszenia powierzchni. W tym
czasie zatozyciele poszukiwali Srodkéw zewnetrznych na finansowanie rozwoju firmy
rodzinnej. Poniewaz bank nie byt w stanie zapewni¢ im finansowania catej wartosci
nieruchomosci, ktérg chcieli nabyé, dlatego musieli
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poprosic Yorkshire Forward o pozostate Srodki w celu wsparcia ekspansji firmy. Jednakze,
w celu zabezpieczenia tego finansowania, musieli sta¢ sie spo6tkg z ograniczona
odpowiedzialnosScia, dlatego w dniu 27 maja 1999 roku spoétka zostata przeksztatcona,

0Od momentu powstania firma miata swoje wzloty i upadki, te drugie widoczne zwlaszcza
pod koniec 2000 roku spowodowane ogonoswiatowym kryzysem gospodarczym. Jednak
mimo tych problemow, firma przetrwata, a w 2012 roku zatozyciele postanowili wycofac
sie z dziatalnosci i przekazaé kontrole kolejnym pokoleniom.

Gtowne dziatania

Parodan jest firmg projektowo - produkcyjng, zajmujgcg sie produkcjga maszyn
specjalnego przeznaczenia, linii produkcyjnych gtéwnie dla zywnosci i napojow,
motoryzacjg i medycznymi sektorami gospodarki. Posiada szeroka game produktow,
zawierajgcg robotyke, zgrzewanie ultradzwiekowe, ultradzwiekowe ciecie, transport i
systemy kontroli. Ich udziat w rynku krajowym, w przemysle spozywczym i napojow
obecnie stanowi okoto 60% obrotow. Od 2012 roku, nowy MD?? (syn Harry'ego Paul)
przeprowadzit restrukturyzacje spotki, powotat nowy zarzad, zmodernizowat produkcje i
ustabilizowat finanse. Wizja firmy jest byé¢:

"Pierwszym przystankiem i preferowanym dostawcg dla naszych obecnych i przysztych
klientow, podczas gdy stale wychodzimy naprzeciw potrzebom naszych klientow,
spetniamy ich oczekiwania dotyczgce jakosSci ustug i cen przy jednoczesnym utrzymaniu
rentownosci".

W ciggu ostatnich trzech lat roczny obrét podwoit sie do kwoty 4,6 min £. Ponadto liczba
pracownikéw wzrosta z 11 do 27, co zdeterminowato zorganizowanie réznych dziatéw, a
nie jak to miato miejsce wczesniej zatrudnianie jedynie pracownikéw fizycznych. Firma
zdobyta réwniez szereg nowych umow z nowymi klientami i rozszerzyta game produktow.
Parodan miat plan trwatego wzrostu zwigzang z dalsza ekspansja i planami zmiany
lokalizacji w krotkiej perspektywie czasowej.

Struktura wiasnosci

Mimo, ze Harry i jego zona nie sg juz zaangazowani w zarzadzanie firmg, to nadal sg
udziatowcami. Wszyscy trzej synowie pracowali dla firmy w jednym czasie, jednak tylko
dwéch w petni sie w nig zaangazowato i przejeto zarzadzanie firma. W czasie spowolnienia
gospodarczego, obaj synowie zostali obdarowani przez rodzicow 5% akcji, co stanowito
nagrode za poswiecenie sie firmie.

W 2012 roku, kiedy Harry i jego zona przeszli na emeryture, ich Sredni syn Paul zostat
dyrektorem zarzadzajgcym, a starszy syn Roba zostat Dyrektorem ds. Produkcji (cho¢
faktycznie nie korzystali z tych tytutdw do 2014 roku). Harry i jego zona przewidzieli
stopniowe przenoszenie wiasnosci przedsiebiorstwa poprzez przekazanie dalszych 3,5%
akcji kazdemu z synow, az do czasu, gdy kazdy z nich
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bedzie posiadat 40% z rodzicow zachowujac 20% udziatu (10% kazdego ).

Proces sukcesiji

Wejscie

Podobnie jak wiele firm rodzinnych, Parodan i jej pracownicy byty integralna czeScia
codziennego zycia syndéw podczas ich dorastania. Starszy syn dotaczyt do biznesu zaraz
po ukonczeniu szkoty, Sredni syn pracowat w weekendy i po szkole, po to aby méc
pomagaé, az w pewnym momencie, wszyscy trzej bracia poswiecali caty swoj czas na
sprawy firmy. Wszyscy synowie rozpoczeli prace od najnizszego szczebla w hierarchii, co
jak opisuje Paul stanowito "najlepsze praktyki, jakie mozna mie¢’. Dwoch braci (Paul i
Rob) pozostato w spoétce przez wiekszoS¢ swojego zycia zawodowego, gdzie przeszli
wszystkie szczeble kariery zawodowej, rozpoczynajgc od stanowisk na hali produkcyjnej,
a konczac na poziomie dyrektora. Cho¢ zawsze byli traktowani jak synowie wtascicieli, to
nie czuli sie tak, jakby byly im automatycznie przyznawane dodatkowe przywileje (chociaz
byty czasy, kiedy cztonkowie rodziny mogli zaznawa troche preferencyjnego traktowania.)

Tak jak ich ojciec, obaj synowie posiadali przesztoS¢ inzynierskg, a dodatkowo Rob
przeszedt wszystkie szczeble kariery zawodowej w firmie: poczgwszy od produkcji konczac
na aktualnej pozycji Dyrektora ds. Produkcji. Paul natomiast rozpoczynat prace jako
mechanik, a nastepnie przeniost sie do projektowania elektrycznego i byt zaangazowany
w sprzedaz i zarzgdzanie, przed objeciem funkcji menedzera, a nastepnie Menedzera ds.
sprzedazy, menedzera operacyjnego, aby w 2014 roku zajg¢ stanowisko dyrektora
zarzgdzajacego. Obaj synowie zdobyli doSwiadczenie wiasnag pracg w rodzinnej firmie i
wykorzystali elementy coachingu i mentoringu zaszczepione zardwno przez ich ojca, jak i
innych kluczowych pracownikow w firmie. Tak jak nowe technologie wptywaja na firme,
tak obaj wyksztatcili w sobie nowe umiejetnosci, aby méc je zastosowac i aby zapewnié
firmie wysoka konkurencyjnosc¢.

Przejscie

Paul uwazat, ze "marzeniem jego ojca, byto aby wszyscy trzej synowie uczestniczyli w
biznesie", jednak ten plan sukcesji sie nie zrealizowat. Harry kreowat realizowang
polityke, i wyczekiwat az jego nastepcy dorosng i dojrzeja; poniewaz jego synowie byli w
wieku 17, 10 i 8 lat, kiedy firma zostata zatozona. Zaréwno Rob, jak i Paul mieli okresy
pracy dla innych firm - dla swojego wtasnego rozwoju osobistego i ucieczki przed presja w
otoczeniu firmy rodzinnej - ale ostatecznie obaj wrdcili, ustabilizowali swoje kariery i
zwigzali swojg przyszioS¢ zawodowg z firma rodzinng. Danny, najmtodszy syn, miat dwa
okresy zatrudnienia w firmie rodzinnej przez stosunkowo krotki okres czasu, jednak
ostatecznie postanowit rozwija¢ swojg kariere poza nig.

Gdy dwaj starsi synowie zdecydowali sie na prowadzenie rodzinnej firmy, Harry zaczat
powierza¢ im wiecej swoich obowigzkéw. Przez wiele
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lat firma miata bardzo nieformalne struktury organizacyjne, a Harry odgrywat bardzo
wazng role przywoédcy operacyjnego i strategicznego. W miare rozwoju dziatalnosci i
rozszerzenia kompetencji kierowniczych, Harry poradzit sie konsultanta biznesowego w
celu opracowania bardziej formalnych struktur i zapewnienia mozliwosci rozwoju jego
synow w firmie. Przez pewien okres czasu, obaj synowie byliwynagradzani stawka
godzinowa, az w koncu otrzymali etaty na stanowiskach kierowniczych. Plan sukces;ji
zostat wdrozony w spos6b naturalny, ale nigdy nie zostat szczegdtowo przedyskutowany
przez Harry'ego. Gdy osiggnat ustawowy wiek emerytalny, Harry zasugerowat wycofanie
sie z biznesu, ale rédwniez nie podjat z synami dyskusji na ten temat. Czasami Rob i Paul
styszeli o roznych wariantach od oséb trzecich tj. doradcow czy klientow, ale jasny plan
nie zostat sformutowany i przekazany do wiadomosci. Paul przypuszczat, ze niecheé ojca
wynikata z presji na wyniki finansowe firmy i braku jasno okreSlonych celéw na przysztosé
dla firmy.

Wyjscie

Zakonczenie zarzgdzania firmg przez Harry'ego nastgpito z inicjatywy jego zony -
Elisabeth. Przez wiele lat Elizabeth pracowata ze swoim przyjacielem??? (i z matkag
chrzestng jednego z synéw) w administracji Parodan. Kiedy w lutym 2012 roku, jej
kolezanka ogtosita, ze po 16 latach pracy przechodzi na emeryture, to Elizabeth
pomyslata, ze dla niej to bedzie rowniez dobry czas, aby opuscic¢ firme i tak tez zrobita juz
w pazdzierniku 2012 roku. Biorac pod uwage, ze zona zdecydowata sie na odejscie na
emeryture, Harry postanowit, ze od pazdziernika, zmniejszy swojg aktywnos¢ w firmie do
zaledwie trzech dni w tygodniu. Jednak, gdy nadszedt pazdziernik, ku zaskoczeniu swoich
synow i pracownikow, Harry po prostu przestat przychodzi¢ do pracy, czym udowodnit, ze
razem z zong udali sie na zastuzona emeryture. Od tego momentu Harry przekazat swoja
odpowiedzialnoS¢ za zarzadzanie biznesem swoim dwoém synom, do tego stopnia, ze
nawet nie odwiedziat firmy bez uprzedniego zaproszenia.

W tym czasie synowie byli juz czeScia firmy, ktéra osiggneta juz wiek 20 lat, dlatego nagte
przejscie Harrego na emeryture nie byto tak gwattowne, jak mozna byto oczekiwac. Rob,
najstarszy syn byt odpowiedzialny za produkcje od wielu lat, dlatego stat sie Dyrektorem
ds. Produkcji. Paul, Srodkowy syn, poniewaz skutecznie zajmowat sie zarzgdzaniem
przedsiebiorstwem przez okoto piec lat, to objgt funkcje dyrektora zarzadzajgcego (ale ta
funkcja zostata formalnie stworzona dopiero w 2014 roku), po odejsciu ojca. Dzieki temu,
ze personel traktowat Paula jako lidera firmy na diugo zanim rodzice faktycznie przeszli
na emeryture, dlatego zmiana wiascicieli byta fatwiejsza do zaakceptowania dla
pracownikéw. Ponadto, Paul ponosit przez wiele lat odpowiedzialno$é za identyfikacje
priorytetow i celdw firmy, co przyczynito sie do umocnienia jego pozycji lidera w firmie.

Harry i jego zona, gdy odeszli na emeryture posiadali marginalny wptyw na prowadzenie
dziatalnosSci. Rzadko sie udzielali w biznesie, chyba ze zostali zaproszeni na przyktad, do
udziatu w analizach rachunkéw kwartalnych. W biezgcym zarzadzaniu widoczny byt
sukces przejecia dziatalnoSci przez sukcesorow, ktory
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zostat dokonany podejsciem ,hands off”, czyli catkowitym odejSciem rodzicow od spraw
firmowych. Posiadali oni plan w przypadku przeniesienia wiasnosci akcji, gdy dwoch
synow posiadato 80% akcji, a Harry i Elizabeth zachowujac pozostate 20%, ale bez
wyraznego wskazania, kto otrzyma ostateczng wtasnosc tych akcji. Jednak ostatnio Harry
i Elizabeth korzystali z porad prawnych, a teraz planujg, ze Paul i Rob otrzymajg 90%
udziatéw, a takze odziedziczg pozostaty pakiet akcji za wypadek Smierci rodzicow.
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ROZDZIAL 4

ZawartoS¢é rozdziatu

1. PrzysztoSciowe (dalekowzroczne) myslenie i praktyka

Prezentacja Powerpoint

Prezentacja Power Point skupi sie na strategii podstawowych poje¢, narzedzi, modeli i
struktur, ktére moga by¢é stosowane do firm rodzinnych, zwiaszcza matych firm
rodzinnych. Orientacyjna zawartos¢ dla koncepcji strategii, narzedzi, modeli i ram mogg
obejmowac:

Planning for business renewal,
growth, transfer, exit, acquisition

and so on

Unit 4 — Indicative Content

Foresight Future Studies

Tto dla procesu tworzenia strategii i podejmowania decyzji

Nauka i transfer wiedzy
Rozwoj nauki i wiedzy / transfer w firmie

Kompleksowy przeglad literatury ukazuje kilka artykutow odnoszgcych sie konkretnie do
uczenia sie i rozwoju lub transferu wiedzy w przedsiebiorstwach rodzinnych w Wielkigj
Brytanii. Badania te zwracaja uwage na nieformalng droge nauki i transferu wiedzy w
mniejszych firmach rodzinnych, ktére sg uznawane za ceche charakterystyczng dla wielu
matych i Srednich przedsiebiorstw w Wielkiej Brytanii (BIS 2012).

Trwajgca w Wielkiej Brytanii debata ma wptyw na nieformalny wymiar nauki i rozwoju
wiedzy poprzez rozwigzywanie probleméw i powigzan. Niektérzy badacze podkreslaja,
psychologiczne i poznawcze aspekty
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przedsiebiorczosci, takie jak pewnoS¢ siebie, wiara w siebie i poczucie wiasnej
skutecznosci; osobiste wartosci i motywacje do osiggniecia celéw; wyznaczanie i dgzenie
do osiggniecia ambitnych celéw. Pozostate okreslenia wymiaru spotecznego uczenia sie
to dziatanie i relacje. Koncepcja nauczania przedsiebiorczosci oferuje szereg teorii, ktore
mozna z powodzeniem badac w kontekscie firmy rodzinnej i sukcesji. Badania najczesciej
przyjmujg forme badan jakoSciowych, ktére czesto odzwierciedlajg doSwiadczenia w
tworzeniu i rozwijaniu dziatalnosci gospodarczej (Shaw, 2006). Badania te zazwyczaj
podkreslajg ztozone procesy uczenia sie, ktore wystepuja u jednostek angazujgcych sie w
rozne formy uczestnictwa we wspoélnocie rodzinnej i praktyce biznesowej, w wyniku cyklu
"codziennego uczenia sie i uczenia sie okazjonalnego" transformacji zachodzacych w
czasie.

Dlatego coaching i mentoring odgrywaja kluczowg role w procesie uczenia sie i
przekazywania wiedzy w firmach rodzinnych, czemu na ogo6t sprzyjajg pracownicy,
scentralizowane relacje i podejscie sukcesora do rozwoju (np Kaslow, 2005) oraz w celu
zapewnienia dtugotrwatego dobrobytu sukcesji do cztonkdéw rodziny "mentoring" jest
konieczny, jesli nie jest warunkiem wystarczajgcym (np Sharma, 2007; Banco i Perez
Rodriguez, 2009; Distelberg i Schwarz, 2013). Podczas gdy terminy coachingu i
mentoringu sg czasami uzywane zamiennie wazne jest, aby je odroznic.

Coaching moze przybiera¢ rézne formy, ale "Coaching biznesowy" czesto odnosi sie do
planowanego i czesto nieformalnie trwajgcego procesu interakcji indywidualnych lub grup
pracownikéw lub witascicieli firm i / lub menadzeréw. Jest rodzajem aktywnosci, ktory
rozni sie od, na przyktad, "executive coaching", poniewaz koncentruje sie na wydajnosci i
poprawie umiejetnosci, a nie celach zawodowych. Proces coachingu polega zazwyczaj na
zakontraktowaniu osoby trzeciej z zewnatrz organizacji, ktorej celem bedzie uruchomienie
procesu, w ktérym klienci moga rozwigza¢ swoje wtasne problemy, a nie Swiadczy¢ lub
tworzy¢ rozwigzania dla nich (np Szary i wsp. 2011; Audet i Couteret 2012; Fillery-Travis,
2015). Mentoring jest natomiast szerokim, ztozonym i czasami spornym pojeciem.
Jednym ze sposoboOw, aby zobaczyC jego ztozoSC jest przygladniecie sie interakcjom
cztowieka, ktore odzwierciedlajg unikalng relacje miedzy ludZmi (przyktadowo wtasciciela i
zatozyciela rodzinnej firmy / z sukcesorem; rodzicem a dzieckiem, ojcem i synem, ojcem i
corka, matka i corka). Mentoring jest dynamicznym procesem uczenia sie i obejmuje
nabycie wiedzy okreSlanej jako rodzaj wsparcia oferowanego przez mentora dla
podopiecznego. Relacja mentoringu moze byé wzajemna, dodatnia lub dysfunkcyjna, ale
zawsze jest asymetryczna - gtdwnym celem jest wspieranie wzrostu i rozwoju (np Kram,
1985; Clutterbuck, 2008). 0gbélnym celem mentoringu organizacyjnego jest rozwdj
osobisty i zawodowy podopiecznego. Mentorzy organizacyjni zazwyczaj oferujg dwa
podstawowe rodzaje wsparcia: i) wsparcie zwigzane z karierg tj. przygotowuje
podopiecznych do rozwoju kariery i pomaga im nauczyC¢ sie porusza¢ w obrebie
organizacji; ii) wsparcie psychospoteczne, podczas ktorego pomaga podopiecznym
rozwijaC poczucie kompetencji i tozsamosci jako profesjonalista i nastepuje zapewnienie
akceptacji, doradztwo oraz modelowanie rol (Kram, 1985; Noe, 1988; Eby, 1997, Allen i
wsp., 2004; Allen i Eby, 2007).
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Celowe jest takze rozr6znienie pomiedzy formalnym i nieformalnym mentoringiem. To
rozrdznienie jest wskazywane w wielu teoriach dotyczgcych mentoringu (patrz np Du Bois
et al, 2006; Allen i Eby., 2007), ale w tym przypadku: formalny mentoring odbywa sie w
sposbb zorganizowany i zaplanowany w ramach polityki organizacyjnej i zawiera takie
elementy jak: mentoring zadan. Natomiast nieformalny mentoring obejmuje wszystkie
dziatania mentoringowe, ktére nie zostaty przewidziane w ramach formalnej polityki
organizacyjnej (Boyd i wsp., 1999).

W kwestii sukcesji i przywodztwa Jaffe (2005) sugeruje, ze strategiczna przysztos¢ firm
polega na okreslaniu nastepnego pokolenia kierownictwa, a nie tylko w jednej osobie, ale
takze kilku zdolnych ludzi, ktorzy sg na tyle mtodzi i zdeterminowani, zeby wprowadzic¢
firme na nastepny poziom rozwoju. Rozwdj talentéow jest niezbedny do zapewnienia
zrownowazonego rozwoju i sukcesu firmy rodzinnej i jest czesto identyfikowany jako
kluczowy czynnik sukcesu. Literatura przedmiotu wskazuje miejsce, gdzie powinno sie
poszukiwaé owego talentu: wsréd cztonkdéw rodziny lub poza nig. Jaffe (2005) zwraca
uwage, ze proces dziedziczenia zachodzi w okreSlonym czasie i nie powinien by¢
postrzegany jako jeden moment - moment przejScia: "Sukcesja pokoleniowa nie jest
wydarzeniem. Czesto odbywa sie przez wiele lat, w dlugim okresie wspotpracy
miedzypokoleniowej. Poniewaz dtugos¢ zycia i kariery sie wydtuza, dlatego przez wiele lat
dwa, a nawet trzy pokolenia moga pracowac razem "(P56). Badania wskazujg rowniez, ze
sukcesja dotyczy wiecej niz tylko jednego lidera, poniewaz nierzadko dotyczy zespotu,
ktory sie rozwija na rzecz przysztego sukcesu firmy. "Zadaniem zarzadzania sukcesja nie
jest po prostu wybranie nastepnego przywddce. Firma nie jest nagrodg lub trofeum.
Przeciwnie, stanowi miejsce rozwijania talentow i zasobow dla biznesu, aby moc
kontynuowa¢ sukces. Czesto talent jest rozproszony w rodzinie, lub pomiedzy kilku
menedzerow, a osoba przywodcy dopiero sie wytania "(P56). Lumpkin et al. (2011)
wskazujg, ze firmy rodzinne stanowig unikalne repozytorium osobistego i organizacyjnego
kapitatu spotecznego (Steier, 2001), ktére sa trudne do powielenia w firmach spoza
sektora firm rodzinnych. Ponadto, przedsiebiorstwa rodzinne wykazujg niezwykte
mozliwosci przeniesienia posiadanego zasobu, na przyktad, od zasiedziatych liderow do
nastepcéw (Steier, 2001) i / lub z rodzinnego kapitatu spotecznego do kapitatu
spotecznego (Arregle i wsp., 2007). Innymi stowy, rodzina stanowi unikalng kombinacje
strategicznych korzysci spotecznych, ktére mogg by¢ przekazywane z jednego cztonka do
drugiego i / lub pomiedzy grupami. Wiasciciele rodzinnej firmy, ktorzy dazg do utrzymania
wystarczajgcej kontroli dziatalnoSci gospodarczej, aby przekaza¢ je nastepnym
pokoleniom, traktujg inaczej dtugoterminowe konsekwencje.

Craig i Moores (2005) sugerujg, ze firmy rodzinne, aby moéc odnosi¢ sukcesy, muszg
generowac nowa strategie dla kazdego pokolenia, ktora tgczy sie z dziatalnoscia [firmy?].
Do zalecanych strategii naleza: rozpoczecie nowego przedsiewziecia lub podziat firmy,
umiedzynarodowienie dziatalnoSci gospodarczej oraz pomoc nastepcy w nabyciu
umiejetnosci, ktore inni cztonkowie rodziny nie posiadajg. Gdy firma sie rozwija, proces
uczenia sie i rozwoju wiedzy musi by¢ wprowadzony poprzez strategie, ktore powinny byc
przekazane do coraz bardziej zrdéznicowanej grupy.
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Gdy firma sie rozwija, strategia i priorytety zmieniajg sie i potrzebne sg struktury do
trwania w permanentnej ewolucji.

Studium przypadku

Po zapoznaniu sie ze studium przypadku Parodan Engineering przedstawionym w
rozdziale 3, prosze o zidentyfikowanie wedtug Ciebie kluczowych punktéw. Czego
nauczytes sie z przeczytanego studium przypadku? Dyskusja

Klasowe lub grupowe pytania i raporty

1. Jak moze wyglgdac przysztoS¢é matych firm rodzinnych?

2. Jesli trzebaby bylo wyciggna¢é wnioski na przysztoS¢ dla swojego biznesu
rodzinnego, to jakie by one byty?

3. Czy przysztosc / dtugofalowe analizy moga by pomocne dla matych firm
rodzinnych?

4. Dlaczego politycy determinujg udzielanie pomocy finansowej od przedstawonych
przez firmy rodzinne biznesplanéw?

5. Jak wazne jest szczeScie w pomysinym wzroScie firmy rodzinnej?

6. Jaka posiadasz wizje dla swojej firmy rodzinnej? W jaki sposéb mozna rozwijac
Twoja wizje? Jak mozna najskuteczniej wewnetrznie i zewnetrznie komunikowacé
Twojg wizje w firmie rodzinnej?

7. Ramy planowania sa wfasciwe w teorii, ale w realnym Swiecie jedynie kilka firm
rodzinnych znajduje czas, aby okresli¢ plan. Czy to przypadek, a jak myslisz,
dlaczego tak jest?

8. Co ogranicza firmy rodzinne w ich dazeniach do rozszerzania bazy klientow?

Warsztat

Sesja warsztatowa (sesje warsztatowe) poswiecona rozwijaniu indywidualnych,
strategicznych planéw biznesowych z wykorzystaniem prezentacji i dyskusji. Zastosuj
nastepujgce szablony, w opracowywaniu planu.

Firmy rodzinne Marketing Mix - 7 Ps

Aby pomoc zaplanowac prosze wypetni¢ ponizszg tabele. Mozna to zrobi¢ indywidualnie,
w parach lub w matych grupach. Zidentyfikuj i oméw elementy marketingu mix, ktére
wptywajg na ksztatt Twojego wiasnego biznesu
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rodzinnego, rodzinnej firmy, ktéra znasz, lub firm rodzinnych w ogble. Przedstaw i omow
kazdy z elementow marketingu mix, jak to jest w tym momencie, a nastepnie przemysl i
przedstaw sugestie, jak to moze wygladac w przysztosci.

Marketing Mix - 7 Ps obecny Marketing Mix przyszty Marketing Mix

Product (Product)

Cena (Price)

Miejsce (Place)

Promocja (Promotion)

Ludzie (People)

Procesy (Processes)

Dowdd rzeczowy (Physical
Evidence)

Segmenty rynku

Przedstaw segmenty rynku, w ktorych obecnie oferuje swoje towary i ustugi Twoja firma
rodzinna. Prosze wypetni¢ ponizszg tabele, poniewaz moze by¢é ona pomocna w tworzeniu
planu sukcesji Twojej firmy rodzinnej.
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Pytanie Odpowiedz

W ktérym segmiencie rynku obecnie
dziatasz?

Jak mozesz poszerzy¢ swojg oferte
produktéw i ustug do istniejgcych
segmentéw rynku?

W jakich dodatkowych segmentach rynku
mozesz funkcjonowac w przysztosci?

Ktore produkty i ustugi z nowych
segmentow rynku moga Ci stuzyc w
przysztosci?

Rodzinna firma jako sposéob na zycie

Dyskusja catej klasy:

Jak myslisz, firmy rodzinne réznig sie od pozostatych typow firm? Dlaczego tak uwazasz?
Wyjasnij i uzasadnij swojg odpowiedz.

Co przyczynia sie do osiggniecia sukcesu w procesie sukcesji w firmie rodzinnej?

Dyskusja catej klasy:

Przyjaciel przychodzi i prosi Cie o udzielenie porady dotyczacej planowania sukcesji w
firmie rodzinnej. Jakie zadasz mu pytania, aby méc stworzyé rzetelny pomyst planu
sukces;ji?

Omoéw w grupach i stworz takg liste pytan, a nastepnie podaj swoje uzasadnienie,
dlaczego zadatbys te konkretne pytania.

Koszty sukcesji dla firmy rodzinnej
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Instrukcje dla studentéw

Jakie koszty wigza sie z sukcesjg firmy rodzinnej? Stwoérz liste rodzajow potrzeb
finansowych, ktére Twoja firma moze ponieS¢ w zwiazku z sukcesja, i okresl na ktore z
nich posiadasz Srodki finansowe, a na ktore nie.

Myslenie o ryzyku

Jakie sg zagrozenia zwigzane z sukcesjg firmy rodzinnej? W jaki spos6b mozna je
minimalizowaé? Sporzadz liste ryzyk, przed ktoérymi stoi Twoja firma rodzinna, lub
rodzinny biznes, ktory znasz, lub w ogble firmy rodzinne. ZnajdZ potencjalne rozwigzania
na drodze ku zwalczaniu tych zagrozen. Przedyskutuj je i jesSli bedg przydatne, to umiesc
je w tabeli ponizej.

Ryzyko zwigzane z sukcesja firmy Co mozna zrobié, aby zaradzié¢
rodzinnej zagrozeniom?

Informacje rynkowe potrzebne do planowania sukcesji w firmie rodzinnej

Informacje rynkowe mogg wptywac dla planowanie sukcesji w firmach rodzinnych. Firmy
rodzinne, ktore planujg w przysztosci sukcesje,powinnyznac specyfike rynku, na ktorym
funkcjonujg. Powinny one mie¢ wglad i wiedze zarowno dotyczgcg swoich klientow, jak i
swoich konkurentow. Nalezy uzyskac¢ odpowiedzi na wiele pytan, aby przeprowadzi¢ plan
sukces;ji firmy rodzinnej. Skorzystaj z ponizszej tabeli, aby przemysle¢

1] wielkosc i charakter rynku, na ktorym Twoja firma obecnie dziata i na ktéry Twoja
rodzina moze rozszerzy¢ dzialanosS¢ w przyszitosci;

2] klientow w zakresie, kto i gdzie sie znajduje, a takze kwote, ktora trzeba wydac i
czestotliwos¢ zakupu;

3] substytuty i jakie sg aktualnie dostepne alternatywne produkty i ustugi; oraz

4] konkurentoéw w zakresie, kto i gdzie funkcjonuja oraz szans i zagrozen, jakie stwarzaja.
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Wielko§é rynku, na ktérym dziata firma | Klienci rodzinnego biznesu:
rodziny:

Produkty i ustugi zastepcze firmy rodzinnej: | Konkurenci firmy rodzinnej:

Optaty, koszty i korzysci

W ponizszej tabeli przedstawiono zarys kosztow, jak i korzySci zwigzanych z planowaniem
przysztosci firmy rodzinnej i wprowadzeniu zmian. Jakie sg koszty dokonywania zmian?
Jakie sg koszty nie wprowadzania zmian? Jakie sg korzySci zwigzane z obecng pracg i
funkcjonowaniem firmy rodzinnej? Dlaczego sie takie same? Jakie sg korzySci zwigzane z
eksploatacjq i przysztymi dziataniami firmy rodzinnej? Po co zmieniac?

Optaty, koszty i korzySci (pytanie): Optaty, koszty i korzySci (odpowiedzi):

Jakie sg koszty dokonywania zmian?

Jakie sg koszty nie wprowadzania zmian?
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Jakie sg korzySci zwigzane z obecnej pracy
i funkcjonowania w rodzinnym biznesie?
Dlaczego sie takie same?

Jakie sa korzySci zwigzane z przysztymi
dziataniami i pracg w rodzinnej firmie?
Dlaczego sie zmieniaja?

Prosze o wykorzystanie powyzszych odpowiedzi do przedstawienia plandéw firmy rodzinnej.

Strony internetowe

UK government’s technology Foresight programme - www.foresight.gov.uk

Direct Marketing Association - www.the-dma.org

Chartered Institute of Public Relations - http://www.cipr.co.uk/

Advertising Standards Authority - www.asa.org.uk
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