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W Il potowie 2014 r., w 25-lecie polskiej transformacji gospodarczej osrodek dialogu i analiz THINKTANK

oraz Bank BGZ BNP Paribas (poprzednio BNP Paribas) przeprowadzili wspélnie badanie dotyczace

zaawansowania procesu sukcesji w polskich firmach rodzinnych. Materiat do tego opracowania zebrany
zostat podczas spotkan z sukcesorami firm rodzinnych zgromadzonych podczas debat przy,okraglym
stole’; spotkan gromadzacych przedsiebiorcéw z réznych pokolen oraz w drodze badania ilosciowego
w formie ankiety internetowej. Celem projektu byto zidentyfikowanie gtéwnych wyzwan, przed
jakimi stojq polskie firmy rodzinne. Badanie objeto zaréwno senioréw, jak i junioréw — przysztych

liderow i szefow.

Z badania wynika, ze zaré6wno dla mlodszego, jak i dla starszego pokolenia wiascicieli firm
rodzinnych gtléwnym wyzwaniem jest wprowadzenie w firmach bardziej demokratycznego
stylu wiadzy, angazujacego pracownikéw w podejmowanie decyzji. Bardzo czesto bowiem

- nawet w firmach sredniej wielkosci i wiekszych — postanowienia sg wcigz skumulowane

w rekach senioréw, najczesciej zatozycieli firmy. Utrudnia to odpowiedz na wyzwania rozwojowe

i szybkie reagowanie na zmiany w otoczeniu przedsiebiorstw.

Sukcesja w firmach rodzinnych jest na razie jedynie pofowiczna. Przekazywanie wiedzy i kompetencji
zadeklarowato 5,5 na 10 przedsiebiorcow. Podobny odsetek firm przeprowadzit sukcesje wiadzy.

Transfer majatku zadeklarowato zaledwie 3,7 na 10 badanych.

Wizje rozwoju firmy starszego i mtodszego pokolenia réznia sie. Warunkiem rozwoju firm rodzinnych
bedzie wiec pogodzenie doswiadczenia i wiedzy zatozycieli zinnowacyjnoscia i wigorem

nastepcow, ktorzy przeprowadza firmy rodzinne w kolejny etap rozwoju.

Andrzej Zabek, Dyrektor Departamentu Bankowosci Prywatnej Banku BGZ BNP Paribas.
dr Matgorzata Bonikowska, Prezes THINKTANK




BADANIE

UDANA SUKCESJA
DZIEKI KOMPROMISOWEJ WIZJI

Jakos¢ sukcesji bedzie wielkim sprawdzianem zaréwno

dla mlodych wciaz przedsigbiorstw rodzinnych, jak i dla catej
gospodarki, dla ktérej firmy rodzinne maja istotne znaczenie.
Badanie przeprowadzone przez THINKTANK i Bank BGZ BNP Paribas wskazato,

ze zaréwno zaltozyciele, jak i sukcesorzy firm rodzinnych jako gléwne wyzwanie rozwojowe

postrzegaja wprowadzenie w firmach nowych metod zarzadzania, uwzgledniajacych

partycypacje pracownikéw, oraz podejmowania decyzji.

W Polsce dziata obecnie
okoto 1,8 mln aktywnych firm. Jak wynika z ,,Ba-
dania firm rodzinnych” Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci przeprowadzonego w 2009 r.,
prawie 36 proc. z nich (nie uwzgledniajac samoza-
trudnionych) to przedsiebiorstwa rodzinne. Sred-
nio maja one szesciu pracownikow, a dziewie¢ na
dziesie¢ z nich to firmy mikro, zatrudniajace od
jednego do dziewigciu pracownikéw. W gronie
tym znajduja si¢ jednak réwniez firmy $redniej
wielkosci i duze, o istotnym znaczeniu dla polskiej
gospodarki oraz dla poszczegolnych branz.

Pokolenie zatozycieli przedsiebiorstw rozpo-
czelo kilka lat temu przekazywanie wladzy swoim
nastepcom. Wiele sredniej wielkosci firm rodzin-
nych zaktadaly na poczatku lat 90. osoby w $red-
nim wieku. Jak wskazywal Polski Generalny
Sondaz Spoteczny w 1992 r., dwie trzecie przed-
siebiorcow miato ponad 35 lat, w tym 44 proc.
miescilo sie w przedziale wiekowym 35-44 lata.
Obecnie wedtug GUS (,,Aktywno$¢ ekonomicz-
na ludnosci Polski’, 2013 r.) potowa pracodawcow
ma ponad 44 lata, a co dziesiaty jest juz po sze$¢-
dziesiatce. Pokolenie ,,0jcow — zalozycieli” powoli
zbliza si¢ wigc do emerytury.

Transfer wiedzy o zarzadzaniu oraz wladzy
w firmach rodzinnych jest jednak do$¢ wolny.

Statystyczny wiasciciel firmy rodzinnej od lat
dzierzy wladze w firmie, niechetnie przekazujac
ja dzieciom. Z badania PARP wynika, ze jedy-
nie w 15 proc. firm mial miejsce transfer wladzy
miedzy pokoleniami. Badania Instytutu Biznesu
Rodzinnego ,,Kody wartosci” wskazuja wrecz, ze
przedsigbiorcy dopiero przyzwyczajajg si¢ do my-
8li o sukeesji. Az 70 proc. whadcicieli twierdzi, ze
firma nadal jest na etapie planowania transferu.
Jedynie 17 proc. z nich juz go realizuje.

%

Tylu badanych deklaruje, ze w ich firmach
kluczowe decyzje konsultuje si¢ tylko
w gronie rodzinnym. 24 proc. stwierdza,
ze dzieje si¢ to w sytuacjach prywatnych.
Sprzyja to centralizacji wladzy, ale obniza
zaangazowanie oraz motywacje
pracownikow spoza rodziny.
Zr6dlto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014
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SUKCES]JI

Tymczasem sukcesja nie jest prostym, jed-
norazowym aktem przekazania firmy dzieciom.
To dlugotrwaly i skomplikowany proces, ktory
przebiega w wielu fazach. Zaczyna si¢ od transfe-
ru wiedzy o firmie i sposobach zarzadzania nia.
Kolejnym etapem jest przekazywanie wladzy,
a ostatnim - transfer majatku.

Badania jakosciowe przedsiebiorcow, ktorzy
stoja przed dylematami sukcesji wskazuja, ze hot-
duja oni kilku szkodliwym stereotypom na jej te-
mat. Po pierwsze, nie doceniaja faktu, ze sukcesja
to proces, a nie jednorazowy akt. Do$wiadczenia
firm szwajcarskich pokazuja, ze trwa on $rednio
od 5 do 10 lat — samo wytypowanie odpowied-
niego sukcesora (niekoniecznie z grona rodziny)
toczy sie srednio 20 miesiecy. Po drugie, sukcesja
nie musi wigza¢ si¢ z ekstremalnymi emocjami,
cho¢ bardzo czesto ma taki charakter. Unikanie
napie¢ i emocji rodzinnych to czgsta przyczyna
odwlekania transferu w czasie. Dobre zaplano-
wanie sukcesji, wpisanie jej w strategie przed-
siebiorstwa, dialog i szczere rozmowy w gronie
rodziny moga oszczedzi¢ stresu zaréwno wla-
$cicielowi firmy, jak i potencjalnym sukcesorom.

sprzyjac¢ rozwojowi firm rodzinnych.

” Wchodzac do zarzadu Enel-Med wniostem do niego nowoczesne
metody zarzadcze, wsparte procedurami i polegajace na delegowaniu
zadan. Jednoczesnie w mysleniu o pracownikach i kliencie udato sie nam wspdlnie
z ojcem zachowac podejscie charakterystyczne dla firm rodzinnych.

Jacek Rozwadowski, Wiceprezes Enel-Med ))

Po trzecie, sukcesja nie jest tylko sprawa rodzi-
ny. Jest ona rowniez kluczowym zdarzeniem dla
pracownikéw i interesariuszy firmy, oni réwniez
powinni by¢ w jej planie uwzglednieni.

Niestety powazng bariera przekazania wia-
dzy moze by¢ brak motywacji mlodych do za-
jecia sie firma rodzicow. To takze czesto wynika
z blednego podejscia wiascicieli firm do sukeesji
i przewlekania jej. Badania prowadzone przez
Uniwersytet St. Gallen i Instytut Biznesu Rodzin-
nego wskazujg, ze jedynie ok. 6 proc. studiuja-
cych dzieci przedsiebiorcow rozwaza zajecie sie
biznesem rodzinnym. Jednocze$nie az polowa
planuje zalozenie wlasnej firmy i sprawdzenie si¢
w biznesie innym niz przedsi¢biorstwo rodzicow.
Jesli juz mlodsze pokolenie ma zamiar zarzadzaé
rodzinnym biznesem, ma wlasng wizj¢ rozwoju
firmy, ktéra nierzadko rézni si¢ znacznie od wy-
obrazen rodzicéw - przedsigbiorcow.

os WIZJA NOWE]

GENERAC]I

Aby odpowiedzie¢ na pytanie, jak po-
strzega wyzwania stojace przed firmg starsze,
a jak mlodsze pokolenie przedsiebiorcow,
Bank BGZ BNP Paribas oraz osrodek dialogu

) ) Nastepcy maja w wielu kwestiach inne pomysty na biznes niz
S€NIOI'Zy. Badania potwierdzity teze, ze miode pokolenie silniej niz starsze dazy
do rozvvqu marketingu i komunikacji firmy oraz chetniej szuka innowacyjnych
rozwigzan, ktorych seniorzy mogg sie obawiac. To wartosci, ktére moga

dr Adrianna Lewandowska, Prezes Instytutu Biznesu Rodzinnego ))



BADANIE

i analiz THINKTANK przeprowadzili badanie
»Nowa generacja przedsiebiorczosci. Jak pokole-
nie nastepcow tworcow polskiej przedsigbiorczosci
bedzie zarzadza¢ swoimi firmami”. Celem badania
bylo zdefiniowanie wizji rozwoju firm rodzinnych
mlodego pokolenia i zestawienie jej z wizjg wla-
Scicieli — zalozycieli. W interpretacje wynikow
badania wlaczyli sie réwniez Instytut Biznesu
Rodzinnego oraz stowarzyszenie Inicjatywa Firm
Rodzinnych.

Badanie wskazato, ze w wigkszosci firm wila-
dza wciaz znajduje si¢ w rekach nestora firmy.
To on nadal dzierzy stery przedsiebiorstwa. Mlod-
sze pokolenie ma wcigz niewielki wptyw na firme.
Zalozycieli biznesu i ich nastepcow dos¢ wyraznie
rézni podejscie do priorytetéw. Mtodsze poko-
lenie chce si¢ silniej koncentrowaé na rozwoju
i marketingu. Sukcesorzy uwazaja czesto, ze ich
firma traci rynek nie nadazajac za zmianami.
Chca poszukiwaé nowych modeli biznesowych.
Priorytetem senioréw jest wzrost sprzedazy
- maksymalizacja dotychczasowego modelu do-
chodéw. Sa mniej otwarci na zmiany i innowacje.
Co najwazniejsze, zaréwno seniorzy, jak i junio-
rzy uwazaja jednak, ze gtéwnym wyzwaniem jest
zmiana stylu i sposobu zarzadzania na bardziej
otwarty i partycypacyjny. Dotychczasowy, czgsto
autorytarny i jednoosobowy model decyzji prze-
stal bowiem dawac rezultaty.

0 Wladza w rekach nestora, mlodsze
pokolenie ma niewielki wplyw na firme
Badanie potwierdza, ze w firmach sukcesja
dokonala si¢ jedynie potowicznie. Responden-
ci zaznaczali na skali 1 do 10, jak daleko zaszly
procesy sukcesyjne w trzech obszarach: wiedzy,
wladzy i wlasnoéci. O ile wiec sukcesorzy maja
juz wiedze, jak funkcjonuja ich organizacje,
to caly czas nie majg jednak pelni wladzy. Suk-
cesja majatkowa nastgpita w 37 proc. badanych
firm, co jest odsetkiem dos§¢ wysokim, ale wynika
zapewne z faktu, ze w badaniu wziely udziat gtow-
nie firmy dojrzale i bardziej niz przecietne organi-
zacje zaawansowane w procesie transferu wladzy.
To zalozyciele firm skupiaja wigc nadal w du-
zej mierze w rekach wladze nad kluczowymi dla

Sukcesja wiedzy, wladzy i majatku
w badanych firmach rodzinnych.
Odsetek firm, ktdre przeprowadzity dany typ sukcesji.

majatek _

wiadza

wiedza “
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Zrédto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014

rozwoju przedsiebiorstwa decyzjami finansowymi
i kadrowymi. Réwniez oni maja dominujacg po-
zycje w obszarach rozwoju produktéw i ustug,
ich cen oraz strategii sprzedazowych. Sukce-
sorzy majg znaczacy wplyw na decyzje jedynie
w jednym obszarze — marketingu i komunikacji.
Przede wszystkim dlatego, ze zazwyczaj wlasnie
tam sprawdzaja swoje sily dzieci zalozycieli firm.

Niesprawiedliwe bytoby jednak stwierdzenie,
ze mlodzi nie sg wlgczani w dziatalnos$¢ biznesu.
A7 2/3 z nich wspottworzyla bowiem realia firmy
juz przed 18. rokiem zycia, a 40 proc. deklaruje, ze

3%

Taki odsetek sukcesoréw (i 20 proc.
zalozycieli) widzi pilng konieczno$¢ lepszego
dostepu do finansowania zaplanowanych
dziatan w firmie. Jedynie co dziesiaty
nastepca dostrzega koniecznos¢

pilnych zmian wlasnosciowych,

w dlugiej perspektywie czasowej

(5-10lat) wskazuje na to jednak

juz co czwarty sukcesor i nestor.

Zrédto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014



robito to nawet cz¢sto. Dowodzi to, Ze sukcesorzy
wzrastali wraz z firmami swoich rodzicéw, nie-
rzadko juz zarzadzaja biznesem, ale wcigz jednak
nie maja pelni decyzyjnosci. Pokazuja to réwniez
przyklady takich par biznesowych jak Adam i Ja-
cek Rozwadowscy, zarzadzajacy obecnie wspdlnie
spotka Enel-Med czy grupy firm rodzinnych kie-
rowanych przez Adama Bachlede-Curusia z sy-
nami. W niewielu przypadkach, jak Grupy Vox
zalozonej przez Piotra Voelkela, sukcesja nasta-
pita catkowicie, i senior — zatozyciel ma niewielki
wplyw na biezace decyzje podejmowane przez
nastepcow.

g Koncentracja: nowy biznes
vs. efektywnos¢ sprzedazy

Wizje rozwoju firmy sukcesorow i zalozy-
cieli roznig sie. Miodzi maja energie i pomysly
- to przywilej wieku. 63 proc. sukcesoréw w per-
spektywie 1-2 lat chcialoby szuka¢ nowych zré-
det dochodu oraz rozwija¢ biznes. Chca réwniez
inwestowa¢ w rozwdj komunikacji i marketingu
(58 proc.). Przyszli szefowie firm rodzinnych nie-
rzadko koniczyli studia na zagranicznych uczel-
niach, wielu z nich podrézuje po Polsce i $wiecie
obserwujac, jak funkcjonuja przedsiebiorstwa
rozwijajace si¢ w innych realiach. Najczesciej
maja za sobg staz lub prace w miedzynarodowych
i polskich firmach, gdzie poznali nowe metody
zarzadzania. Czgsto mysla ,,cross-branzowo’, za-
stanawiajg sie, jak zaimplementowac rozwigzania

6%

Taki odsetek zbadanych stwierdza, ze wich
firmach za decyzje finansowe i kadrowe

nadal odpowiada zatozyciel. Jedynie 12 proc.

badanych przyznaje, ze w firmie w tych
obszarach decyzyjni sa sukcesorzy.
Zr6dlto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014

z innych rynkéw do rodzinnego biznesu.

Dobrze oddaje to wypowiedz jednej z biorg-
cych udzial w badaniu sukcesorek: ,, Moi rodzice
zakladali firme 30 lat temu. Nie mieli wyksztalce-
nia ekonomicznego, budowali firme intuicyjnie.
Od kilku lat staram si¢ zdefiniowa¢ strategie fir-
my oraz zmieni¢ klienta docelowego, aby umoz-
liwi¢ trwanie firmy nie tylko przez produkgje,
ale réwniez realizacje projektow dla konkretnych
klientéw”.

Zalozyciele podchodza do bliskiej przyszio-
$ci bardziej zachowawczo. 56 proc. deklaruje,
ze chcialoby skupia¢ si¢ na podnoszeniu wydaj-
nosci, przede wszystkim poprzez zwigkszanie
efektywnosci sprzedazy. Ufajg swoim produktom
i uslugom i uwazajg, ze nadal maja one potencjat
utrzymania si¢ na rynku i zdobywania nowych
klientéw. Jako gléwne wyzwanie postrzegaja
zwigkszenie obrotdw na rynkach juz istniejacych,
i odniesienie stopy zwrotu z juz istniejacych po-
mystow na biznes. Dostrzegaja jednak réwniez
potrzebe zwigkszenia kompetencji pracownikow
(51 proc.) oraz wdrozenia nowych technologii
(47 proc.).

3 Dylemat: nowe zZrédta dochodu

czy poprawianie produktow

Takze w perspektywie dtugofalowej (5-10 lat)
priorytety zalozycieli firm i ich nastepcow rdznig
sie. Sukcesorzy myslac o bardziej odlegtej przy-
szlosci powtarzaja, Ze najwazniejsze jest poszuka-
nie nowych Zrédet dochodu. W tym kontekscie
istotne znaczenie ma technologia (52 proc.) oraz
poszukiwanie nowych, kompetentnych pracow-
nikéw (46 proc.).

Z kolei zalozyciele, o ile w perspektywie krot-
koterminowej stawialiby na wydajniejsza sprze-
daz, w perspektywie 5-10 lat zdecydowanie ktada
nacisk na zwigkszenie kompetencji pracownikéw
(59 proc.) oraz koniecznos¢ usprawnienia juz ist-
niejacych produktow i ustug (56 proc.). Ujawnia
sie tutaj ich ostrozna, dlugofalowa strategia inwe-
stowania w badania i rozw6j dopiero wtedy, gdy
firme naprawde bedzie na to stac.



BADANIE

Dlugofalowe priorytety strategiczne zatozycieli firm i sukcesorow (perspektywa 5-10 lat).
Odsetek wskazan zatozycieli i sukcesordw firm (najwazniejsze wskazania).

00—
63

rozwiniecie wiecej zatrudnienie  zwiekszenie lepsze ekspansja
biznesu nowych now“ch, . kompetencji  produkty  zagranice
technologii  lepszych ludzi pracownikow i ustugi

Zrédto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014

Krétkoterminowe priorytety strategiczne zatozycieli firm i sukcesoréw.
Odsetek wskazan zatozycieli i sukcesoréw firm (najwazniejsze wskazania).

rozwiniecie lepszy zwiekszenie  zwiekszenie lepsze wiecej zatrudnienie
biznesu  marketing.  kompetencji efektywnosci  produkty nowych nowych,
ikomunikacja pracownikow  sprzedazy iustugi-  technologii lepszych ludzi

Zrédto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014

I sukcesorzy
M zatozyciele

M sukcesorzy
M zatozyciele



G Mlodzi juz zmieniaja

swoje firmy

Udzial mlodszej generacji przedsigbiorcéw
rodzinnych w sprawowaniu wladzy w swoich
firmach, a takze wymiana opinii na temat wy-
zwan z seniorami juz sprawiaja, ze firmy rodzin-
ne zmieniajg paradygmat dziatania. ,,Parcie na
rozwdj” na pewno dodaje wigoru organizacjom
rodzinnym, moze by¢ réwniez zrédlem energii
i entuzjazmu dla starszego pokolenia. Drugim
priorytetem jest wzmacnianie marki i marke-
ting. To z pewnoscig duze wyzwanie, zwazywszy
na fakt, ze znaczna wigkszo$¢ firm rodzinnych
przez lata nie zajmowata sie komunikacja. 60 proc.
sukcesoréw wskazuje ten obszar jako kluczowy
dla rozwoju firmy w przyszlosci. Wychowani
w $wiecie reklamy i nowych medidw, sukcesorzy
majg wiedze i pomysly, jak z powodzeniem wy-
promowac¢ produkty i ustugi, ktére sprzedaja ich
rodzice. Czesto to wladnie oni sg ,,pierwsza gene-
racjg marketingowcow” w firmie. Cytujac jedna
z sukcesorek: ,W naszej firmie wczesniej nie bylo
takiego stanowiska, jak dyrektor marki. Powstato
dlatego, ze je sobie wypracowalam”

Po trzecie, mlodzi chcg zdecydowanie posta-
wi¢ na rozw6j nowych technologii. To réwniez
obszar, w ktérym czuja si¢ pewnie. Jak stwierdzit
jeden z badanych: ,, Technologie informatyczne

' )) Mimo ze od powstania znacznej liczby firm rodzinnych w Polsce,
uplynelo juz prawie ¢wierc wieku, procesy sukcesjiw polskich firmach

rodzinnych sg jeszcze mato zaawansowane. Zwiaszcza w sferze stosunkow

wiascicielskich oraz w zakresie podejmowania kluczowych decyzji,

gtos zatozycieli firm jest ciggle bardzo silny. ) )

Andrzej Zabek, Dyrektor Departamentu Bankowosci Prywatnej Banku BGZ BNP Paribas

)) Gdy budowalem firme, umiejetnie adaptowatem w Polsce

sprawdzone na zachodzie rozwigzania. Miatem pozycje tworcy,
ktory wie wszystko lepiej. Moj nastepca, ktory kieruje firma dzisiaj, zdaje sobie
sprawe, ze wielu pracownikéw ma wiekszg wiedze na temat firmy niz on sam.
Postawit wiec na tworzenie silnego zespotu, na ktérym moze polegad.

Piotr Voelkel, zatozyciel Grupy Vox ) )

to kluczowe wyzwanie w naszej firmie, sam je-
stem takim gadzeciarzem. Ostatnio wzigtem na
swoje barki wdrozenie systemu zarzadzania ca-
toscia produkeji”. Po czwarte wreszcie, sukcesorzy
widzg konieczno$¢ pilnego podnoszenie kom-
petencji zatrudnionych. Chca kierowaé w przy-
szlosci firma, ktorej sukces opiera si¢ na $wiado-
mym budowaniu silnej marki, wykorzystujacej
optymalizujace efektywnos¢ zdobycze techniki,
opartej na profesjonalnej, wyksztalconej kadrze
pracownicze;.

G Najwazniejsze wyzwanie
- demokratyzacja zarzadzania

Zalozycieli firm, jak i sukcesoréw laczy prze-
konanie, ze kluczowym zasobem firm s3 ludzie,
a demokratyczny styl zarzadzania oraz delegowa-
nie wladzy na pracownikéw, rowniez spoza rodzi-
ny, to istotne wyzwanie rozwojowe zwigzane ze
stylem zarzadzania. Sadzi tak 65 proc. zalozycieli
169 proc. sukcesorow.

Mlode pokolenie dostrzega, ze wladza sku-
piona jest w reku silnego lidera — zalozyciela,
co nierzadko jest hamulcem rozwoju przedsie-
biorstwa. Kadra menedzerska czgsto boi si¢ po-
dejmowac decyzje, przyzwyczajona, ze najczesciej
odpowiedzialnoé¢ za wszystkie bierze wlasciciel.
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Czy w firmie potrzebne sg zmiany stylu zarzadzania, a jesli tak - to jakie?

Odsetek wskazan zatozycieli i sukcesordw firm.

zalozyciele

sukcesorzy

[ | ?cej demokratycznego”
styluzarzadzania

I silniejsza centralizacja
zarzadzania

[l niepotrzebness
jakiekolwiek zmiany

[ inne

Zrédto: Badanie Banku BGZ BNP Paribas i THINKTANK, 2014

Jeden z mlodych przedsi¢biorcéw, bedacy juz
$wiezo ,,po sukeesji’, stwierdzit: ,,Firma budowana
przez mojego ojca byla kierowana jednoosobowo,
w modelu patriarchalnym. Ludzie mieli zadania
do wykonania, nie oczekiwano od nich pomystow
i zaangazowania. Chce to zmieni¢?” Sukcesorzy
zdajg sobie sprawe, ze dzi$ coraz trudniej o do-
bra motywacje zatrudnionych bez pobudzania
ich zaangazowania i dawania wiekszej swobody
dziatania.

Koniecznos¢ zmian dostrzegaja réwniez
zalozyciele firm. Wprawdzie co czwarty uwaza,
ze nie musi nic modyfikowac, ale 2/3 widzi po-
trzebe wigkszej demokratyzacji zarzadzania. Do-
strzegaja oni, ze wielowymiarowo$¢ otoczenia,
a takze poziom rozwoju rynku i firmy powoduja,
iz nie da si¢ juz jednoosobowo zarzadza¢ coraz

bardziej ztozonym biznesem, podejmujac wszyst-
kie decyzje samodzielnie. Mozna przypuszczac,
ze starsze pokolenie nie bedzie wiec przeciagaé
sukcesji w nieskoniczono$¢, bo jest ona okazjg
do zmiany stylu zarzadzania — podobnie jak wiek-
sze wlaczanie pracownikow w procesy zarzadza-
nia i podejmowania decyzji.

Whioski z wczesniejszych badan i analiz
THINKTANK pokazuja, ze warunkiem udanej
sukcesji jest posiadanie przez nestoréw i sukce-
sorow wspolnej wizji rozwoju przedsiebiorstwa.
W wyobrazeniach o przysztosci zatozycieli firm
rodzinnych i ich sukcesoréw mozemy zauwazy¢
zaréwno punkty zbiezne, jak i pewne réznice.
Czy ich wizje da sie pogodzic? «

)) Znamienne, ze zarowno starsze, jak i mtodsze gokoleme

przedsiebiorcow rodzinnych dostrzega potrze
profeSJonahzaql zarzadzania i zmiany jego stylu. Jednoosobowy,
paternalistyczny styl, ktory dobrze dziatat na etapie budowania biznesu,
niekoniecznie sprawdza sie dzisiaj, gdy jest on bardziej dojrzaty.

¢ zwickszenia

dr Matgorzata Bonikowska, Prezes THINKTANK ) )



REKOMENDACJE:
MIEDZYPOKOLENIOWA STRATEGIA

1. WSPOLNE OPRACOWYWANIE PLANOW
ROZWOJU FIRMY

Az 2/3 badanych sukcesoréw zadeklarowato,

ze do lepszego przejecia przez nich
odpowiedzialnosci za losy firmy mogtaby przyczynic¢
sie wspolna z seniorami refleksja nad dalsza
strategig dziatania firmy. Opracowanie strategii
(ktérg ma w formie spisanej tylko co dziesigta polska
firma z sektora MSP, a tylko co druga ma w ogdle
sprecyzowang wizje przysztosci') w tandemie

nestor — sukcesor to dobry punkt wyjscia

do dialogu o przejeciu wtadzy w przedsiebiorstwie

oraz o kierunku rozwijania firmy.

Podczas wspdlnej dyskusji nad planami rozwoju jej
wiasciciele moga w wiekszym stopniu uwzglednic¢
pomysty mtodszego pokolenia na rozwdj biznesu,

a takze wzig¢ pod lupe ich pomysty na promocje
firmy i implementacje nowych technologii.

Moze sie okazac, ze wigczenie w strategie firmy nawet
niezbyt kosztownych i rewolucyjnych pomystéw
marketingowych czy rozwigzan technologicznych
moze zmieni¢ myslenie o priorytetach rozwojowych
firmy, a takze - bardziej upetnomocni¢ mtode
pokolenie przedsiebiorcow. Z kolei sukcesorom
krok taki moze pomdc w lepszym zrozumieniu
mechanizmoéw rzadzacych efektywnoscia procesow
sprzedazowych, a takze — w znalezieniu sposobu

na bezpieczne wprowadzenie w zycie pomystow

na rozwdj biznesu. Zatozyciele maja bowiem

doswiadczenia, ktérych mtodym brakuje.

Moga wiec sukcesorom objasnic, ktére pomysty warto

wdrazac juz teraz, z ktérymi warto nieco poczekac.

PROJEKTY SPECJALNE I DELEGOWANIE

Poza miedzypokoleniowym dialogiem o strategii
zatozyciele firm, ktérzy nie przeprowadzili jeszcze
catkowicie sukcesji wiedzy i wtadzy moga wskazywac
swoim sukcesorom konkretne, odpowiedzialne
zadania na poziomie operacyjnym, mieszczace sie

w zakresie ich zainteresowan. Warto, aby w tego typu
projekty byli zaangazowani réwniez pracownicy
spoza rodziny, ktorzy otrzymaja swoj zakres
odpowiedzialnosci, a zarazem beda mieli poczucie,
ze liderami zmiany sa wiasnie sukcesorzy.

Dla sukcesoréw dopiero zaczynajacych przygode

z firma, moze to by¢ np. odswiezenie marki,
wdrozenie platformy sprzedazy internetowej

albo ambitny projekt edukacyjny dla pracownikéw.
Dla sukcesoréw z dtuzszym stazem, moga to by¢
zadania zmieniajgce model biznesowy: wprowadzenie
nowego produktu lub ustugi, otworzenie nowego
rynku, ekspansja zagraniczna przedsiebiorstwa,

zmiana technologiczna w procesie produkgiji.

Takie upetnomocnienie sukcesora, ale tez

i pracownikéw, moze z jednej strony pomoéc mtodym
liderom sprawdzic sie w zarzadzaniu operacyjnym

w roli przywdédcy, a z drugiej — by¢ dobrym
sprawdzianem umiejetnosci przekazywania wtadzy
przez nestora. Najpierw w jednym obszarze,

a nastepnie w catej firmie.

1 Badania Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci,Kto planuje strategicznie osigga lepsze wyniki w biznesie”, 2008 r.



Badanie,Nowa generacja przedsiebiorczosci. Jak pokolenie nastepcow twoércow

polskiej przedsiebiorczosci bedzie zarzadzac swoimi firmami” zostato przeprowadzone

przez Bank BGZ BNP Paribas i osrodek dialogu i analiz THINKTANK w ramach

projektu,Praktyczne aspekty przekazywania wtadzy i majatku w firmach rodzinnych”
- cyklu spotkan z wiascicielami firm rodzinnych w catej Polsce.

W pierwszej fazie przeprowadzono dwie debaty:,okragte stoty” THINKTANK z udziatem
mtodego pokolenia firm rodzinnych — potencjalnych sukcesoréw oraz tych, ktérzy
niedawno przejeli wiadze. Drugim etapem byto badanie ilosciowe - ankieta
internetowa rozestana do 11 tys. sukcesoréw oraz senioréw z firm rodzinnych w catej
Polsce. W badaniu swoje opinie wyrazito 206 oséb, 105 przedsiebiorcéw, zatozycieli
firm rodzinnych i 105 sukcesoréw, zaangazowanych juz w dziatalnos¢ firmy rodzinne;j.
Badanie zostato zrealizowane we wspdtpracy ze stowarzyszeniem

Inicjatywa Firm Rodzinnych oraz Instytutem Biznesu Rodzinnego.




ZARZADZANIE MAJATKIEM

Nasi eksperci sg przygotowani, by poméc Ci w codziennym
zarzadzaniu majatkiem oraz zaproponowac plan skutecznej
sukcesji majatku firmowego oraz prywatnego.

Twoj majatek ma swoja historie. Razem zaplanujmy

jego przysztosé.

Bank
Pl BGZ BNP PARIBAS zmieniajacego sie
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