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Streszczenie: W artykule przeanalizowano zagadnienia dotyczace sukcesorow wspotczesnych
przedsiebiorstw rodzinnych. Zwrdcono szczegdlng uwage na pozadany profil kompetencyjny
sukcesora ze szczegdlnym uwzglednieniem trzech grup kompetencji. Podkreslono role
inteligencji emocjonalnej, ktora stanowi istotng cze¢s¢ kompetencji sukcesora. Wskazano
rowniez metody doskonalenia kompetencji z obszaru inteligencji emocjonalnej na podstawie
badan cytowanych w opracowaniu autor6w oraz wynikéw badan wtasnych. Uzupelnienie
rozwazan stanowig zagadnienia dotyczace roli nestor6w w procesie przygotowania sukcesorow
do zarzadzania przedsigbiorstwem rodzinnym.

Stowa kluczowe: kompetencje, inteligencja emocjonalna, sukcesor, przedsigbiorstwo
rodzinne.

HOW TO PREPARE A SUCCESSOR FOR MANAGING A FAMILY
ENTERPRISE?

Abstract: The article analyses the issues concerning the successors of contemporary family
enterprises. Particular attention was paid to the desired competence profile of the successor,
with special regard to three groups of competencies. The role of emotional intelligence, which
is an essential competence of the successor, was emphasised. In addition, the methods for
improving competencies related to emotional intelligence were indicated based on the results
of own studies and studies quoted in the authors' elaboration. The deliberations were
supplemented with the issues concerning the role of nestors in the process of preparing
successors for managing family enterprises.

Keywords: competencies, emotional intelligence, successor, family enterprise
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1. Wstep

Przedsigbiorstwa rodzinne sg sprawdzonym juz sposobem prowadzenia biznesu i stanowig
jeden z fundamentow Swiatowej gospodarki. Ich zaktadanie, funkcjonowanie 1 upadek ma duzy
wpltyw zaré6wno na rozw0j gospodarki krajowej jak 1 globalnej. Dlugoterminowa perspektywa
prowadzenia przedsi¢biorstwa przez przyszite pokolenia, a takze taczenie funkcji rodzinnych
z menedzerskimi nadaje takim podmiotom wyrazng identyfikacj¢ (Sutkowski, i Marjanski,
2009, s. 9).

Swiadomosé faktu, ze w Polsce wiele przedsigbiorstw stoi przed kluczowymi decyzjami
zwigzanymi z przekazaniem wiedzy, wladzy i1 wiasnosci jest coraz wigksza. Nadchodzi
pierwsza fala sukcesji, podczas ktérej ma mie¢ miejsce przekazanie firm przez zatozycieli,
ktorzy podjeli ryzyko, wlozyli swoja prace, energie 1 majatek w tworzenie biznesu. Pierwsza
zmiana pokoleniowa wigze si¢ z koniecznos$cia zdefiniowania przez nestora i jego rodzing
nowej wizji przedsigbiorstwa, jak réwniez ustalenia nowych systemoéw wartosci i formalnych
regulacji z zakresu wlasnosci i wltadzy w firmie rodzinne;.

W warunkach charakteryzujacych si¢ duza nieokre§lono$cig zarzadzajacy wspodtczesnymi
przedsiebiorstwami muszg wecieli¢ si¢ w role lideré6w zmian, przywddcéw, menedzerow
wiedzy, menedzerow — przedsiebiorcow, menedzerdw zarzadzajacych zespotami, decydentow
podejmujacych ryzyko, analitykow, coachow 1 mistrzow dbajacych o doskonalenie wlasnych
kompetencji. Jest to jeden z sygnatow §wiadczacych o tym, ze w Srodowisku biznesu zachodza
duze przeobrazenia i ze przed kadra zarzadzajaca stoja coraz wigksze wyzwania.

Zarzadzanie w przedsigbiorstwie rodzinnym wymaga odmiennego spojrzenia na
realizowane funkcje wspotczesnych menedzeréw i sukcesorow. Wymaga takze wypracowania
nowych modeli ksztatcenia, wynikajacego z potrzeb firm rodzinnych, ktore uwzglednia¢ beda:
ksztattowanie zdolno$ci przywddczych, rozwoj i doskonalenie kompetencji pracownikow,
praktyczne umiejetnosci motywowania. W biznesie rodzinnym mozna taczy¢ biznes z rodzing
poprzez ksztattowanie wartosci przedsigbiorczych w wychowaniu pokolenia sukcesoréw jako
przysztych menedzerow (Wigcek-Janka, 2014, s. 139-155).

Wiasciciele firm rodzinnych wymagaja od sukcesorow wielu interdyscyplinarnych
umiejetnosci, ktorych nabywanie jest procesem wymagajacym duzych naktadow czasu i pracy,
a ich posiadanie ma zapewni¢ kontynuacj¢ 1 rozwoj rodzinnego przedsiewzigcia zgodnie
z ustalong strategig.

Kompetencje sukcesorow sg obiektem badan wielu przedstawicieli sSrodowiska naukowego.
Stad opracowanie katalogu cech sukcesorow niezbednych do prowadzenia rodzinnego biznesu
jest procesem bardzo ztozonym i niejednoznacznym. Przedsigbiorstwa te, ktore w dtugofalowe;
strategii przewiduja procesy sukcesyjne, powinny zwroci¢ uwage na profile kompetencyjne

sukcesoréw. Biorac pod uwage zlozono$¢ otoczenia biznesowego okreslenie istotnych
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kompetencji, umozliwiajacych radzenie sobie z wymaganiami stawianymi sukcesorom
wspotczesnych przedsiebiorstw rodzinnych, wydaje si¢ by¢ w pelni uzasadnione.

Celem artykutu jest analiza uwarunkowan 1 transformacji kompetencji sukcesorow
wspotczesnych przedsiebiorstw rodzinnych, ze szczegdélnym uwzglednieniem ich cech
przywodczych, inteligencji emocjonalnej oraz kompetencji zwigzanych z wychowaniem
1 socjalizacjg. Nie bez znaczenia jest tez wskazanie szczeg6lnej roli nestorOw w procesie

przygotowania nastepcoOw do zarzadzania przedsigbiorstwem rodzinnym.

2. Jaki jest pozadany profil kompetencyjny wspolczesnego sukcesora?

Przed sukcesorami wspoétczesnych przedsigbiorstw stoja liczne wyzwania i to w nich
nestorzy upatruja czesto szanse na utrzymanie firmy, jej rozwdj, a czesto i odbudowe.

Wsrdd najbardziej istotnych z punktu widzenia procesu przedsigbiorczego cech osobowosci
wyrdznia si¢ te, ktore oznaczaja sktonnos¢ do podejmowania ryzyka, motywacje osiaggnig¢ oraz
wewnetrzne umiejscowienie kontroli. Sprawiaja one, ze przedsigbiorca jest przekonany
o mozliwo$ci wywierania wplywu na otoczenie oraz kontroli podejmowanych dziatan.
Dodatkowo jako cechy skutecznych przedsigbiorcow wymienia si¢ determinacj¢ 1 wytrwatos¢
w dazeniu do celu, pasje i zdolno$¢ do inspirowania innych, obowiazkowos¢ 1 zdolno$¢ do
podejmowania decyzji. Wiele z nich jest ksztattowanych przez rodzicow w srodowisku firmy
rodzinnej nie do konca §wiadomie (Gutkova, 2014, s. 4-5).

Dokonanie wyboru sukcesora wymaga od nestorow umiejetnosci obiektywnej i rzetelnej
oceny kandydata, nie tylko przez pryzmat wig¢zi rodzinnych, ale glownie posiadanych
kompetenc;i.

Badania nad specyfika diagnozy i1 oceny wykorzystania kompetencji u sukcesorow
pierwszej sukcesji w firmach rodzinnych w Polsce zostaty przeprowadzone przez E. Wigcek-
Janka w 2014 r. Wzigto w nich udziat 106 sukcesoréw i potencjalnych sukcesorow firm
rodzinnych. Wypracowano oceny przydatnosci ponad 20 cech 1 kompetencji sukcesorskich.
Uzyskane dane mozna podzieli¢ na dwie grupy: cechy zwigzane z charakterem (zwigzane
z cechami wrodzonymi) i te odnoszace si¢ do wychowania 1 socjalizacji. Analizujac je mozna
stwierdzi¢, Ze najczesciej jako bardzo przydatne sukcesorzy wskazywali pracowito$¢, odwage,
doktadno$¢, zaangazowanie 1 posiadang praktyke. W odniesieniu do cech ocenionych jako
bardzo przydatne najczesciej podkreslane przez badanych znalazty si¢ te, ktore mozna
uksztattowaé gléwnie w procesie wychowania i socjalizacji. Badani podkreslali, ze tylko
wiedza utylitarna jaka otrzymali w biznesie rodzinnym oraz mozliwos¢ podejmowania
samodzielnych decyzji wptywa na ich zaangazowanie w pracy. Wzbogaca to ich pracowitosc,
ktora prowadzi do wigkszej dokladnosci. Odwaga zostata polaczona przez respondentow

z wychowaniem w rodzinie. To rodzice w procesie wychowawczym ksztattuja odwage
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w podejmowaniu decyzji i podejscie do samostanowienia swoich dzieci co bezposrednio
wptywa na odwagg (13-17% badanych wybralo te cechy jako najbardziej przydatne).

W procesie sukcesji badani wskazywali, ze: ambicja, inteligencja i innowacyjno$¢ sg
rzadziej wykorzystywane (tak uznalo 4% badanych). Urangowienie cech postrzeganych jako
bardzo przydatne oznacza, ze sami sukcesorzy wskazywali, ze te pozyskane w procesie
wychowawczym w rodzinie biznesowej majg wigkszy udziat w ksztaltowaniu ich kompetencji
przedsigbiorczych i zwiekszaja potencjal sukcesyjny w poréwnaniu do cech osobowosciowych.

Profil kompetencji sukcesorskich opracowanym przez E. Wigcek-Janka i A. Hadry$-Nowak
(Wigcek-Janka, 1 Hadrys-Nowak, 2016, s. 67) zawiera zbidr kompetencji przydatnych
w procesie sukcesji firm rodzinnych. Przykladowo pracowito$¢, interpretowano jako
wytrwalo$¢ i determinacj¢ w realizacji podjetych zadan, jest szczegodlnie potrzebna podczas
sukcesji. Bez niej sukcesorzy poddani presji swoich rodzicéw z jednej strony, a pracownikow
z drugiej mogliby nie podota¢ réznym zdarzeniom, napigciom, konfliktom. Sukcesorzy
podkreslali, ze bez tak pojetej pracowitosci trudno byloby przetrwaé kryzysy 1 konflikty, jakie
pojawiaja si¢ w procesie sukcesji. Kolejng najwyzej oceniong kompetencja byla praktyka
w zawodzie. Uzmystawiata ona konieczno$¢ zaangazowania potencjalnych sukcesoréw
w zagadnienia praktyczne zwigzane z wykonywanym zawodem. Doswiadczenie w branzy jest
zwigzane poprzez ksztattowanie umieje¢tnosci zawodowych z praktyka zawodowa, co wskazuje
na wage wychowania dzieci w kulturze biznesowej. Sukcesorzy dodatkowo ocenili wysoko
przydatnos¢ zachowan etycznych w procesie sukcesji, co moze by¢ zwigzane ze §wiadomoscia
koniecznosci prowadzenia procesu sukcesyjnego w transparentny sposob 1 koncyliacje. Kolejne
kompetencje ocenione jako potrzebne w procesie sukcesji to odwaga i kreatywno$¢ (obie te
kompetencje s3 wskazywane w przywotywanych badaniach jako szczegdlnie istotne).
Pozostatle badane kompetencje osiggnely wyniki na poziomie s$rednim (Wiecek-Janka,
1 Hadrys$-Nowak, 2016, s. 68).

Analizujac badania innych autoréw oraz wyniki badan wtasnych, dotyczacych kompetencji
sukcesoré6w warunkujacych sprawne zarzadzanie wspoOlczesnymi przedsigbiorstwami
rodzinnymi, podkresla si¢ szczegdlne znaczenie trzech grup kompetencji przedstawionych na
rysunku 1.

Nalezy podkresli¢, ze zarzadzanie przedsigbiorstwem rodzinnym wymaga — poza
tradycyjnymi, kompetencjami wynikajacymi ze specyfiki tych firm takze uwzglednienia tych
cech, ktore ksztattuja inteligencje emocjonalng. Réznice migdzy podmiotami rodzinnymi
1 nierodzinnymi dotycza gtéwnie sfery wartosci, kultury organizacyjnej oraz hierarchii celow.
Ten rodzaj przedsigbiorstw charakteryzuje si¢ specyficzng tozsamos$cig 1 wartosciami oraz
zaletami 1 problemami w tego typu prowadzonej dziatalnosci.
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KOMPETENCJE ® pracowitos¢
ZWIAZANE * odwaga
Z WYCHOWANIEM * dokfadnosc¢
1SOCJALIZACIA * zaangazowanie
* praktyka
* przyjmowanie szerokiej perspektywy
* nastawienie na wzrost wartosci firmy
* tworzenie i realizacja wizji
* elastycznos¢ w dziataniu
* przewodzenie zmianom
KOMPETENCJE * perspektywa finansowa
PRZYWODCZE * budowanie efektywnych relacji
* rozwijanie talentéw
e wywieranie wptywu
* budowanie firmy opartej na wartosciach
e poczucie wtasnej wartosci
* wiara we witasne sity
» S$wiadomosé swoich mozliwosci, umiejetnosci
» $wiadomosé swoich ograniczen
* zdolno$¢ swiadomego kontrolowania wtasnych stanéw
emocjonalnych
e umiejetnosc radzenia sobie ze stresem
* umiejetnos¢ odmawiania w sposéb nieulegty i nieranigcy innych
nggfggg‘m * umiejetnosc argu.men-towania
INTELIGENCJI » skuteczna komunikacja
EMOCJONALNEJ » zdolnosc¢ tagodzenia konfliktow
* zdolnos¢ tworzenia wizji i pobudzania ludzkiej motywacji do jej
realizacji
e zdolnos¢ zjednywania sobie zwolennikéw
e charyzma
* umiejetnos¢ pracy w grupie na rzecz osiggania wspolnych celow
* optymizm
e zdolnos¢ do zmian
* zdolno$¢ do dziatania i podejmowania decyzji
* zdolnos¢ do dziatania i podejmowania decyzji pod wptywem stresu
e zdolnos¢ przyjmowania odpowiedzialnosci za zadania i ich
wykonywanie

Rysunek 1. Profil kompetencji sukcesorow wspotczesnych przedsigbiorstw rodzinnych. Zrodto:
Opracowanie wilasne a podst. Thor W., Georgijew I.: Biznes potrzebuje lidera o nowym typie
kompetencji. “Harvard Business Review Polska”, Wrzesien 2014; Wigcek-Janka E., Hadry$s-Nowak A.,
Kompetencje sukcesorskie — profil wstepny. ,,Przedsiebiorczos$¢ i Zarzadzanie”, Wydawnictwo SAN,
Tom XVII, Zeszyt 6, cz. Ill, Lodz-Warszawa 2016, s. 67; Dzwigot-Barosz M.: Ksztattowanie
kompetencji z obszaru inteligencji emocjonalnej w procesie sukcesji wspotczesnych przedsigbiorstw
rodzinnych. PWN, Warszawa 2017.

Zarzadzanie firmg rodzinng jest trudne zarowno w odniesieniu do podmiotu nierodzinnego
jak 1 od kierowania rodzing niezwigzang z firmg. Okazuje si¢ tez, ze stopien trudnosci

zarzadzania firmg rodzinng nie jest prosta sumg stopni trudno$ci zarzadzania firmg i rodzina,



140 M. Dzwigot-Barosz

ale czym$ znacznie wickszym, bo kazde niepowodzenie przenosi si¢ natychmiast na rodzing,
a kazdy w niej kryzys — na firme¢ (Blikle, 2012, s. 39).

Oprocz praw rynku, aspektow typowo gospodarczych i1 finansowych, takze tych
wynikajacych z realizacji strategii dochodzg takze te odnoszace si¢ do zasobow
niematerialnych o szczeg6lnym charakterze. W podmiotach tych specyficzng role odgrywaja
bowiem wiezi rodzinne, przywigzanie do wartosci rodziny oraz determinacja w dazeniu do
przedtuzenia przedsiebiorczej ,,dynastii” (Tomski, 2011, s. 147). To migdzy innymi powoduje,
ze wymagania przed jakimi stoja sukcesorzy przedsi¢biorstw rodzinnych stale rosna,
wymuszajac jednoczesnie posiadanie przez nich okreslonych kompetenc;ji.

Wspotczesnie w Polsce temat zmian sukcesyjnych determinuje kilka czynnikow, ktore
wynikaja: ze zmian w gospodarce globalnej (Industry 4.0, Logistyka 4.0, Motoryzacja 4.0),
rozszerzonej definicji sukcesji (wynikajacy z rozwigzan Unii Europejskiej, Polskiej Krajowej
Rady Przedsigbiorczos$ci), ktéra zaktada, ze jest to dynamiczny proces zachodzacy miedzy
dwiema generacjami, ktorego celem jest transfer do miodszego pokolenia wiedzy, wtadzy
1 wlasnos$ci z zachowaniem indywidualnych dla danego biznesu i rodziny warto$ci, waznych
dla obu stron procesu i wreszcie wyzwan cywilizacyjnych i technologicznych wymuszajacych
sukcesje w pelnym wymiarze 4W (wiedza, wladza, wtasno$¢, wartosci) (Lewandowska, 2015,
s. 80 i n.). Jesli proces przebiega pomyslnie, jest prowadzony w harmonii 1 zrozumieniu
wszystkich zaangazowanych stron, to zwienczeniem jest piate ,,w”: wdzigczno§¢. Wplywa to
W znaczacy sposob na umacnianie warto$ci w procesie segmentacji sukcesji zwigzanej ze
zdobywaniem pozycji, kolektywnos$cig 1 zdobywaniem sukcesji, profesjonalizacjg zarzadzania,

podtrzymywaniem rodzinnosci oraz zmiang warty (Badanie..., 2009, s. 159 in.).

3. Jak rozwija¢ inteligencje emocjonalng sukcesorow?

W literaturze przedmiotu edukacja emocjonalna definiowana jest jednoznacznie jako proces
rozwijania fundamentalnych spotecznych i emocjonalnych kompetencji u dzieci (CASEL,
2002; Denham, 1 Weissberg, 2003).

Najbardziej efektywne uczenie si¢ kompetencji emocjonalnych i spotecznych pojawia si¢
1 odbywa si¢ w wspierajacej, znaczacej i stanowigcej wyzwanie relacji osoba — osoba (np. matka
— dziecko, nauczyciel — uczen) czy osoba grupa (np. wychowawca — zespol klasowy)
(Brzezinska, 2000, s. 224-257; Shapiro, 1999).

Rozwoj inteligencji emocjonalnej powinien skupia¢ si¢ zard6wno na jej wymiarze
osobistym, jak 1 spotecznym. Na uwage zasluguje fakt, Ze ksztaltowanie inteligencji
emocjonalnej ma miejsce juz w okresie dziecinstwa chociazby poprzez obserwacje rodzicow
1 innych, odgrywajacych istotng role w zyciu oséb. W taki sposob nastepuje proces uczenia si¢

zarzadzania emocjami i relacjami. Niezaleznie jednak od do$wiadczen wyniesionych z lat
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dziecigcych, doskonalenia umiejetnos$ci zarzadzania emocjami moze nastgpowac poprzez inne
metody rozwoju kompetencji z tego obszaru.

W. Machalica — ekspert Instytutu Biznesu Rodzinnego, jest autorka wielu programow
i cykli szkoleniowych, w tym roéwniez warsztatoéw z doskonalenia inteligencji emocjonalnej
jako lacznika migedzy pokoleniami. Proponuje ona wykorzystanie licznych narzedzi w tym
zakresie dotyczacych (Machalica, 2017):

— budowania relacji,

— radzenia sobie z sytuacjami trudnymi w grupie rodzinnej i firmowe;j,

— komunikacji bez przemocy,

— radzenia sobie z emocjami wlasnymi i innych,

— konstruktywnej krytyki i pochwaty oraz radzenia sobie z krytyka,

— wspierania rozwoju pracownikow,

— efektywnego prowadzenia zebran,

— motywacji i motywujacego delegowania zadan,

— formulowania celow i1 planowania,

— dostepu do swoich zasobow.

Doskonalenie tych kompetencji z wykorzystaniem wskazanych narzedzi pozwala, zdaniem
autorki, na uzyskanie wielu korzysci, w tym (Machalica, 2017):

— wypracowanie korzystnego systemu zarzadzania emocjami- swoimi i innych tak by

staty si¢ one atutami danej osoby,

— rozwinigcie inicjatywy 1 samosterownosci,

— skuteczne uktadanie 1 kontrolowanie relacji tak, by zjednywac i inspirowac ludzi,

— profesjonalne 1 efektywne zarzadzanie zespotem oraz wspotprace w zespole,

— zdecydowanie efektywniejsze radzenie sobie z sytuacja trudng i ze stresem,

— wypracowanie osobistych strategii radzenia sobie ze stresem; §wiadome wykorzystanie
swoich zasobow w zarzadzaniu stresem; poglebienie umiejetnosci reagowania w sposob
zaplanowany 1 efektywny,

— umiejetne wplywanie na swoje stany emocjonalne celem zmniejszania stresu
1 zwigkszania motywacji,

— budowanie adekwatnych opinii o sobie, innych tak, by generowa¢ wysoka motywacje
wewngetrzng 1 adekwatnie motywowac innych.

Warto réwniez korzysta¢ ze specjalnie profilowanych ,,szkot przetrwania dla mtodych,
przysztych menedzerow”. W realiach Polski brakuje jeszcze tego typu instytucji, co moze
stawia¢ polskie firmy rodzinne w gorszej sytuacji niz ich odpowiedniki w krajach, w ktérych
procesy sukcesji 1 ich swiadomos$¢ spoteczna jest na wyzszym poziomie. Pojawia si¢ réwniez
potrzeba utworzenia nowych instytucji naukowych typu Young President Organisation,
profilowanych na ksztalcenie liderow i przysztych prezeséw. W przeniesieniu na grunt dziecka

— nastolatka moga to by¢ roéwniez praktyczne zajecie ze wspotzawodnictwa, ¢wiczenia
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potaczone z tamiglowkami, budowania zespotu takie jak Outward Bound podzielone na
segmenty majace na celu egzekwowanie i nauczanie wielu wartosci odnoszacych si¢ do:
kontaktowosci, umiejetnosci analitycznych, zapobiegliwosci, zrecznosci, przebieglosci, a takze
odwagi oraz dystansu do powierzonego zadania (Sutkowski, i Marianski, 2009, s. 40).

W. Machalica (Machalica, 2012, s. 110) zwraca szczegdlng uwage na samorozwoj.
Ale wymaga on systematycznej pracy nad osobistymi kompetencjami. Proces ten wpisuje si¢
w kanony wspierania strategii rozwoju firm rodzinnych, poniewaz zapewnia jako$ciowg
zmiang na poziomie postaw. Swiadomy samorozwdj jest permanentng praca na trzech
poziomach funkcjonowania jednostki, ktorymi s3:

— poziom samoswiadomosci, czyli rozwoju wlasnego wnetrza — wymagajacy pracy nad
umiejetnosciami rozpoznania swoich mocnych stron, motywacji, potrzeb, a takze
ograniczen,

— poziom interpersonalny, czyli psychospoteczny — wymagajacy pracy nad relacjami
jednostki ze $wiatem zewnetrznym, z ludzmi, ktérzy ja otaczaja i z ktorymi wchodzi
w relacje w roznych sferach swego zycia (dla wiascicieli 1 menedzeréw firm rodzinnych
praca nad doskonaleniem kompetencji interpersonalnych, ktore przekltadaja si¢ na
budowanie satysfakcjonujacych relacji, jest niezwykle istotnym elementem
Samorozwoju),

— poziom wiedzy 1 kompetencji wigzacy si¢ z doskonaleniem umiejetnosci oraz
z nabywaniem wiedzy z zakresu zarzadzania, planowania strategicznego, marketingu
1 innych obszarow stricte zwigzanych ze sprawnym prowadzeniem firmy rodzinnej
(w tym obszarze niezwykle istotne jest §wiadome przenoszenie nabytej wiedzy
1 kompetencji do zycia codziennego 1 do realiow, w ktérych funkcjonuje firma
rodzinna).

Na podstawie analizy literatury przedmiotu oraz badan wilasnych na rysunku 2
przedstawiono metody, ktore znajduja swoje zastosowanie jako metody doskonalenia
kompetencji z obszaru inteligencji emocjonalnej sukcesorow.

W badaniach zrealizowanych przez autorke (Dzwigol-Barosz, 2017) zwrocono uwage na
fakt, ze dyskusje z ekspertami oraz praca wlasna/¢wiczenia znalazty zastosowanie jako metody
optymalne w procesie doskonalenia kompetencji z obszaru inteligencji emocjonalne;.
Odnoszac si¢ do pracy wiasnej/¢wiczen, zasadno$¢ jej stosowania sugeruje wielu badaczy
proponujac konieczno$¢ samodoskonalenia za pomocg programéw nauki samowiedzy (Stone,
1 Dillehunt, 1978). Pomocne tutaj jest zapoznawanie si¢ z réoznymi sytuacjami i skutkami
proponowanych rozwigzan oraz analiza wtasnych emocji i sposobow, jakie pozwalaja nad nimi

zapanowac.
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VV VYV VYV VV VY VYV VVYVY VYV

METODY DOSKONALENIA KOMPETENCJI Z OBSZARU INTELIGENCJI
EMOCJONALNEJ

Sesje coachingowe z nestorem
Sesje z coachem zewngtrznym
Sesje z psychologiem

Praktyka, staz

Dhuzsze formy szkolenia, studia, studia podyplomowe
Szkolenia otwarte

Szkolenia zamknigte

Dyskusje z nestorem

Dyskusje z ekspertami

Studia przypadkoéw

Praca wtasna, ¢wiczenia wilasne
Symulacje rzeczywistych sytuacji
Wyktady

Filmy szkoleniowe

Literatura fachowa

Delegowanie uprawnien przez nestora

Rysunek 2. Metody doskonalenia kompetencji z obszaru inteligencji emocjonalnej. Zrodto:
Opracowanie wlasne.

Z cala pewnoscig rozwijanie wiedzy na temat emocji samodzielnie jest niezwykle istotne,

jednak o tyle ubozsze, ze nie zawiera elementu korygowania przez eksperta bledow

w wyrazaniu, wykorzystywaniu czy rozumieniu danych kompetencji z obszaru inteligencji

emocjonalnej. Stad uzasadnione wydaje si¢, ze metoda doskonalenia kompetencji — dyskusje

z ekspertami, zostata uznana przez ekspertow jako rownie skuteczna, jak praca wtasna.

Nalezy podkresli¢, ze edukacja jest skuteczna wtedy, kiedy wklada si¢ wieloletni

1 zintegrowany wysilek w rozwijanie spolecznych i emocjonalnych umiejetnosci u dzieci.

Wazne jest, aby oferta edukacyjna dopasowana byta do etapu rozwoju jednostki i ze wzgledu

na specyfike — rozwijanie umiejetnosci, byta dziataniem dlugofalowym opartym na

stopniowym przyro$cie wprawy. Zatem ksztatcenie sfery emocji powinno rozpoczynac si¢ we

wczesnym wieku 1 by¢ kontynuowane az do szkoty wyzszej (Jasielska, 2009, s. 73).

4. Jaka jest rola nestorow w procesie przygotowania sukcesorow
do zarzadzania przedsi¢biorstwem rodzinnym?

W badaniach E. Wigcek-Janka i A. Hadry$-Nowak (Wigcek-Janka, i Hadrys-Nowak, 2016,

s. 68-69) dotyczacych kompetencji sukcesorskich, podkreslane sag dwa problemy sukcesorow,
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ktérych zadaniem bylo samookre$lenie w procesie sukcesyjnym dotyczace samorozwoju.
Odnosity si¢ one do:

1) konieczno$ci rozwijania kompetencji sukcesorskich w formie indywidualnego

coachingu,

2) uwzgledniania przez nestoréw pomystéw rozwojowych swoich dzieci.

Uzyskane wyniki nie napawajg optymizmem, poniewaz az 58% badanych stwierdzila, ze
proponowane przez nich rozwigzania nie znajduja uznania u nestoréw firmy. Brak mozliwosci
sprawdzenia swoich kompetencji w praktyce powoduje zanizenie samooceny i zglaszanie
potrzeby poprawy stanu rzeczy na drodze coachingu. Taka deklaracj¢ ztozylo 93% badanych
sukcesorow. Rozw¢j kompetencji sukcesorskich zwigzanych ze zdolno$ciami adaptacyjnymi
jest S$cisle zwigzany ze $wiadomoscig przydatno$ci propozycji generowanych przez
sukcesoréw. Im mniejsze zaufanie nestorow i rodziny, tym wiekszy nacisk ktadziony na
kompetencje adaptacyjne, i tym czestsza deklaracja koniecznosci rozwoju poprzez coaching.

Duza role w zwigkszeniu predyspozycji do przejecia przedsigbiorstwa przez mtodsze
pokolenie, jest angazowanie juz dziecka w sprawy przedsiebiorstwa co zwigksza jego
zainteresowanie rodzinnym biznesem i che¢ do jego prowadzenia.

W procesie wychowawczym nestorzy moga przekazywaé swoim dzieciom wiedze
o dziatalno$ci biznesowej, tajnikach zawodu czy sztuce zarzadzania. Firma rodzinna takze
moze by¢ S$rodowiskiem edukacyjnym. Kandydat na sukcesora zatrudniony w firmie,
poczawszy od wykonywania najprostszych prac, az po piastowanie stanowisk kierowniczych,
moze uczy¢ si¢ od wspotpracownikéw 1 nestorow praktycznych umiejetnosci, w tym
umiej¢tnosci  wspotpracy 1 praktyk zarzadczych w zgodzie z warto$ciami rodziny
zatozycielskiej. Poprzez partnerski dialog nestor i sukcesor moga wspolnie kreowa¢ kierunki
rozwoju, godzac doswiadczenie 1 wiedze zatozycieli z innowacyjnoscig 1 wigorem nastepcow
(Bochenski, 2016, s. 14).

Oddanie bezposredniej kontroli nad prowadzeniem przedsigbiorstwa rodzinnego jest dla
wlascicieli czgsto trudnym procesem. Obok wielu barier pojawia si¢ i taka, ze rodzice nie
deleguja dzieciom- przysztym sukcesorom — stosownej wiladzy ani uprawnien do
podejmowania decyzji. Uniemozliwia to nastgpcom odpowiednie przygotowanie si¢ do
prowadzenia biznesu rodzinnego 1 sprawia, ze pesymistyczny scenariusz upadku
przedsigbiorstwa po zmianie pokolenia zarzadzajacego staje si¢ bardzo realny.

Kompetencje stanowia podstawe¢ 1 istote funkcjonowania ludzi w sferze zawodowe;.
Sa nabywane i1 ksztaltowane nie tylko we wczesnych stadiach rozwoju czlowieka, ale takze
w procesie poszukiwania pracy oraz podczas realizacji zadan zawodowych (Wigcek-Janka,
1 Hadrys-Nowak, 2016, s. 62).

Z tego wlasnie powodu rodzice, ktorzy chca, by ich dzieci w przysziosci przejety
przedsigbiorstwo rodzinne, powinni nie tylko zadba¢ o odpowiednia edukacje, ale réwniez, od
najmtodszych lat, kreowa¢ w nich przedsigbiorcze postawy, zachg¢ca¢ do aktywnosci, dzialania,

podejmowania wyzwan i zbierania doswiadczen.
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5. Zakonczenie

Coraz wigcej przedsiebiorstw rodzinnych stoi przed podjeciem decyzji o rozpoczeciu
procesu sukcesyjnego, ktory wigze si¢ w gldwnej mierze z przejeciem odpowiedzialnosci
1 zarzadzaniem, a do tego konieczne jest posiadanie przez przysztych zarzadcow okreslonych
kompetencji. Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze specyfika zarzadzania przedsigbiorstwem
rodzinnym niesie za sobg konieczno$¢ uwzgledniania nie tylko aspektow ekonomicznych, ale
rowniez szeroko pojetych relacji miedzyludzkich.

Proces przygotowania nastgpcéOw wymaga wiec wspOtpracy pomiedzy pokoleniami,
ze szczegblnym uwzglednieniem roli nestor6w w procesie wychowawczym od wczesnych lat
dziecinstwa, poprzez stopniowe wprowadzanie sukcesoréw do przedsiebiorstw rodzinnych
przy jednoczesnym przekazywaniu wiedzy, dobrych praktyk, wzorcéw zachowan,
zastosowaniu metod doskonalenia kompetencji oraz pobudzaniu motywacji do dzialania.
Rodzice, ktorzy chea, aby zarzadzanie przedsigbiorstwem rodzinnym byto kontynuowane przez
nastepne pokolenia, powinni $wiadomie wprowadza¢ w zycie projekt edukacji (w tym
emocjonalnej) dla swoich sukcesorow.

Kluczowe jest jednak zrozumienie, ze sukcesorzy w firmach rodzinnych si¢ nie rodza, tylko
sg starannie wychowywani i1 przygotowywani przez seniorow (Gutkova, 2014, s. 4-5).
Rozpoznanie talentow 1 predyspozycji a nastgpnie ukierunkowanie na poszerzanie umiejetnosci
jest powinnos$cia rodzicow prowadzacych rodzinny biznes.

Warto tez zauwazy¢, ze wsrdd czynnikOw w sposdb znaczacy oddziatujacych na
przedsigbiorstwa rodzinne w procesie ich sukcesji niewatpliwie s3g: postep techniczno-
technologiczny (automatyzacja i robotyzacja proceséw produkcyjno-ustugowych), uwarunko-
wania geopolityczne — dynamicznie rozwijajacy si¢ proces globalizacji, uwarunkowania
kulturowe, w tym religijne, powstanie nowego Srodowiska gospodarczego — $rodowiska
wirtualnego, opartego na rozwoju Internetu (rozwoju technologii teleinformatycznych),

srodowisko, w jakim funkcjonuje organizacja (realne, wirtualne, rodzinne).
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