ZESZYTY NAUKOWE POLITECHNIKI SLASKIE] 2016
Seria: ORGANIZACJA 1 ZARZADZANIE z. 99 Nr kol. 1968

Mariola DZWIGOL-BAROSZ

Politechnika Slaska

Wydziat Organizacji i Zarzadzania

Instytut Zarzadzania, Administracji i Logistyki
mariola.dzwigol-barosz@polsl.pl

PROGRAM SUKCESJI LIDEROW PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie. W artykule zaprezentowano zagadnienie sukcesji liderow przedsig-
biorstw. Wskazano przestanki wdrazania programéw sukcesyjnych ze szczegdlnym
podkresleniem probleméw kadrowych wspotczesnych przedsigbiorstw. Zapropono-
wano program sukcesji lideréw w ramach przedsiebiorstwa ukierunkowany na proces
zarzadzania talentami z uwzglednieniem szczegdlnej roli pracownikéw o wysokim
potencjale (HiPo), ktorych objecie koncepcja The Leadership Pipeline moze zapewni¢
ciggto§¢ kompetentnego zarzadzania na najwyzszym szczeblu, umozliwiajac
funkcjonowanie przedsigbiorstw w dluzszej perspektywie. Uzupelnieniem rozwazan sg
zagadnienia odnoszace si¢ do procesu sukcesji w przedsigbiorstwach rodzinnych.

Stowa kluczowe: sukcesja, lider, przedsiebiorstwo rodzinne

BUSINESS LEADER SUCCESSION PROGRAM

Abstract. The following article presents the notion of business leader succession.
It enumerates preconditions for implementing succession programs, with a special
emphasis given to HR concerns haunting modern companies. A program for business
leaders succession is put forward. The program is designed around the talent
management process, taking into account a specific role of high potentials (HiPo).
The latter, covered by the Leadership Pipeline concept, may ensure the continuity of
competent management process at the highest level, allowing companies to be operative
for much longer time. The author also ponders the succession process in family-run
companies.

Keywords: succession, leader, family-run companies



108 M. Dzwigot-Barosz

1. Wstep

Wzrost tempa zycia wymusza na zarzadzajacych przedsigbiorstwami maksymalizacje
ekonomicznych efektow biznesowych, czegsto kosztem dlugookresowych plandow, co moze
prowadzi¢ do przedwczesnego starzenia si¢ przedsi¢biorstwa, a nawet jego upadku. Aby
unikna¢ tego ryzyka, konieczne staje si¢ wprowadzenie dziatan calo$ciowych, stanowiacych
wsparcie procesow zarzadczych w kazdym przedsigbiorstwie.

Zapewnienie przedsigbiorstwom odpowiedniego potencjalu ludzkiego w zakresie
przywodztwa stato si¢ jednym z dziatan priorytetowych, ktére powinny by¢ podejmowane
przez wspotczesnych lideréw, celem zapewnienia ciaglosci zarzadzania w przedsicbiorstwie.

Utrata lideréw moze by¢ podyktowana wieloma powodami — zaréwno zawodowymi, jak
1 osobistymi. Dzieki opracowaniu 1 wdrozeniu programow sukcesji mozliwe jest utrzymanie
stabilnej pozycji przedsicbiorstwa, jego zdolnosci do osiggania zamierzonych celéw oraz
minimalizacja strat w zwigzku z utratg liderow.

Wspolczesni przywodcy organizacji powinni wigce inspirowac innych oraz przygotowywac
ich do objecia stanowisk menedzerskich w przysziosci. Tacy przywodcy stawiaja swoich
pracownikow wobec ambitnych wyzwan i starajg si¢ podtrzymac ich entuzjazm. Umiejetnosé
wyselekcjonowania 1 rozwijania pracownikow o wysokim potencjale, ktorzy w razie
konieczno$ci sa w stanie przyja¢ strategiczne role w przedsigbiorstwie, staje si¢ czgsto
sposobem na efektywne pozostanie przedsigbiorstwa na rynku, czyli strategia rozwoju
1 bezpiecznej kontynuacji, zarowno dla zarzadzajacych jak i zarzadzanych.

2. Przestanki wdrazania programow sukcesji liderow

Rynek pracy w dzisiejszych czasach jest bardzo dynamiczny, co objawia si¢ m.in. w postaci
czestej rotacji kadry 1 statego przeptywu pracownikow pomiedzy pracodawcami. Pracownicy,
decydujac si¢ na zmiane pracodawcy, niejednokrotnie podejmuja zatrudnienie w przedsie-
biorstwie konkurencyjnym.

Przestankami wdrazania programéw sukcesji liderow sg realne problemy wielu
przedsiebiorstw zwigzane z rosngcym zapotrzebowaniem na ludzi o wysokim potencjale,

1

wysokie koszty pozyskiwania takich kandydatow' oraz rosngce wskazniki ptynnosci w tej

grupie pracownikow?.

! Mazzuca P.: Strategic Talent Management — the Key to a Place for HR in the Boardroom?, http://www.mce.be/
knowledge/454/18, 15.08.2013.
2 Bzdega R.: Zatatwi¢ talent. ,,Business Magazine”, nr 7, 2005.
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Obserwowany wspotczesnie niedobor pracownikow o wysokim potencjale (high —
potential — ,,HiP0”), ktorzy moga objac stanowiska przywodcze w przysztosci, stat si¢ jednym
z istotnych wyzwan, przed jakimi stojg obecni zarzadzajacy.

Dzi§ nawet duze przedsigbiorstwa technologiczne, takie jak Google, Apple i Microsoft,
spotykaja si¢ z problemem braku wyspecjalizowanych pracownikow. Kapitat ludzki jest ich
glownym sktadnikiem aktywoéw. Na rynku talentow panuje deficyt, a konkurenci chetnie
podbieraja pracownikow?.

Dzisiejsza praktyka biznesowa wyksztalcita pojecia employee poaching/employee
raiding, tj. zachowania pracodawcow polegajace na ,,podkradaniu” pracownikow, przewaznie
bezposredniego konkurenta (w szczegdlnosci tych posiadajacych unikalng lub rzadka wiedze
o swoim dotychczasowym pracodawcy)*. Obecnie zjawisko employee poaching jest coraz
czestszg praktyka. Przejecie pracownika strategicznego przez konkurenta moze doprowadzic¢
do sparalizowania dziatalno$ci gospodarczej, a nawet do jej bankructwa.

Nieoczekiwane odej$cia stanowig powazne wyzwanie dla liderow. Ryzyko rezygnacji
z pracy kluczowego pracownika, jego choroba czy inne sytuacje, ktore moga powaznie
zachwia¢ pozycje¢ przedsiebiorstwa, sktaniajg do planowania sukcesji.

Do innych przestanek wdrazania programéow sukcesji liderow naleza:

e proces sukcesji wspiera stabilizacj¢ oraz rdwnowage przedsigbiorstwa, zapewniajac

mozliwos$¢ sprostania potrzebom kadrowym na stanowiskach strategicznych;

e identyfikacja grupy talentow o potencjale liderskim pomaga przedsigbiorstwu

w zapewnieniu realizacji krdtko 1 dlugoterminowych potrzeb w zakresie przywodztwa
zapewniajac cigglos¢ zarzadzania;

¢ identyfikacja pracownikow HiPo daje jasniejszy obraz mocnych i1 stabych stron

kandydata na przysztego lidera poprzez mozliwos¢ pozyskania wigkszej ilosci 1 lepszej
jakosci informacji dotyczacych wynikéw takiego pracownika w poréwnaniu do
kandydatéw zewnetrznych, co z kolei pozwala na podjecie bardziej precyzyjnych
decyzji w zakresie selekcji;

e planowanie $ciezki kariery z uwzglednieniem programow rozwojowych dla lideréw ma

pozytywny wpltyw na motywacj¢ wszystkich pracownikow, dajac im wyrazny sygnat,
ze przedsiebiorstwo dba o ich rozwdj 1 chce wigzac si¢ z nimi w dtuzszej perspektywie

CzZasowej;

3 Cappelli P.: Dlaczego nienawidzimy dziatu personalnego. Harvard Business Review Polska, wrzesien 2015,
s. 44.

4 Czechowicz J., Sokalla M.: Nie wszystkie chwyty dozwolone — podkupienie pracownika lub kontrahenta jako
czyn nieuczciwej konkurencji, http://inwestycje.pl/firma/Nie-wszystkie-chwyty-dozwolone-8211-podkupienie-
pracownika-lub-kontrahenta-jako-czyn-nieuczciwej-konkurencji;265189;0.html, 17.08.2015.
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e awansowanie pracownikow w obrebie przedsiebiorstwa wptywa pozytywnie na ich
che¢ do rozwijania kompetencji wilasnych, podejmowanie ryzyka, przejmowanie
odpowiedzialnosci oraz mierzenie wynikow.

Nalezy zwréci¢ uwage na fakt, ze aby programy sukcesji przyniosty w przedsigbiorstwie

wymierne wyniki, nalezy dokona¢ doktadnej identyfikacji potencjalnych liderow, zdiagno-
zowac potrzeby rozwojowe, dostosowa¢ do nich odpowiednie metody doskonalenia oraz

zapewni¢ wsparcie ze strony kadry menedzerskiej wyzszego szczebla.

3. Program sukcesji liderow

Planowanie sukcesji lider6w ma na celu zapewnienie przedsiebiorstwom oséb zarzadza-
jacych, potrzebnych do zaspokojenia przysztych potrzeb biznesowych.

Sukcesja zarzadzania to proces oceny 1 audytu talentow w przedsigbiorstwie majacy na celu
odpowiedz na trzy podstawowe pytania>:

e (Czy przedsigbiorstwo dysponuje wystarczajacg liczba potencjalnych nastgpcow —

grupa osob, ktore moga podjac sie dlugoterminowego petienia kluczowych funkcji?

e (Czy osoby te sg wystarczajaco dobre?

e (Czy majg odpowiednie umiejetnosci 1 kompetencje na przyszios$c?

Zarzadzajacy przedsigbiorstwami muszg podejmowac starania, by identyfikowac, stwarzaé
warunki rozwoje i ogranicza¢ odptyw pracownikéw o wysokim potencjale (,,HiPo”), aby
przetrwac 1 konkurowa¢ w zmiennym otoczeniu.

Zidentyfikowanie pracownikdw o wysokim potencjale na wszystkich poziomach
organizacji przyczyni si¢ do stworzenia silnej puli talentéw poprzez wartoSciowe programy
rozwojowe oraz zwigkszy zaangazowanie i retencj¢ pracownikow utalentowanych.

Identyfikacja pracownikow HiPo pozwala na wylonienie kandydatow na przysztych
lideréw przedsigbiorstw. Planowanie sukcesji w przedsigbiorstwie staje si¢ swoista polisa
ubezpieczeniowa, chronigcg organizacj¢ przed naglymi zmianami personalnymi.

Planowanie programoéw sukcesji liderow przedsigbiorstwa to nie tylko usprawnienie
procesow zarzadczych, lecz rowniez zadowoleni pracownicy 1 wigksza szansa na wzrost
adaptacyjnosci przedsiebiorstw.

Tymczasem zaledwie ok. 1/3 nominacji jest obecnie wynikiem rekrutacji wewnetrzne;j.

Do obsady wigkszosci wyzszych stanowisk kierowniczych zatrudnia si¢ firmy rekrutacyjne.

5 Armstrong M.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2011, s. 508.
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Co czwarty nowy prezes jest osobg z zewnatrz, a przedsigbiorstwa po§wigcaja mniej czasu
i wysilku niz dawniej na ustalenie, jakie talenty beda im potrzebne w nadchodzacych latach®.

Zmian¢ sposobu myslenia o projektowaniu procesow rozwojowych 1 sukcesji
potencjalnych lideréw wramach organizacji proponuja m.in.: R. Charan, S. Drodder,
J.L. Noel’. Leadership Pipeline to nazwa koncepcji, ktéra podwaza zasadno$é inwestowania
iposzukiwania talentow na konkretne menedzerskie stanowiska poza organizacja. Zaktada
wykorzystanie metod prowadzenia proceséw rozwojowych jako statego elementu inwestycji
w zasoby ludzkie, co decyduje o przejsciu na kolejny poziom przywodztwa.

Wedtug Leadership Pipeline istnieje naturalna hierarchia przywodztwa w organizacji,
sktadajaca si¢ z kilku etapéw, poczawszy od zarzadzania samym sobg, zarzadzania innymi,
zarzadzania menedzerami, funkcja az po zarzadzanie calym przedsiebiorstwem.

Kazdy z tych etapéw charakteryzuje si¢ innym poziomem zlozonosci i wymaga od
menedzerow roéznych umiejetnosci 1 kompetencji, z uwzglednieniem odpowiedniej
perspektywy czasowej. Kazdy etap powoduje rowniez konieczno$¢ przyjecia innych wartosci
1 priorytetOw w pracy.

Zatozeniem koncepcji i wyzwaniem z perspektywy organizacji jest zapewnienie, aby osoby
zatrudnione na konkretnym stanowisku kierowniczym pracowaty w zgodzie z wymaganymi
kompetencjami 1 wartosciami.

Koncepcja Lidership Pipeline moze stuzy¢ jako narz¢dzie do diagnozy obecnych trudnosci
w rozwoju efektywnych liderow. Jest dobrym wyznacznikiem do podj¢cia konkretnych dziatan
oraz identyfikacji ograniczen.

Program sukcesji liderow w ramach przedsigbiorstwa (rys. 1) powinien by¢ zatem
ukierunkowany na proces zarzadzania talentami z uwzglgdnieniem szczeg6lnej roli
pracownikow o wysokim potencjale (HiPo), ktorych objecie koncepcja Leadership Pipeline
moze zapewni¢ ciggtos¢ kompetentnego zarzadzania na najwyzszym szczeblu, umozliwiajac

funkcjonowanie przedsigbiorstw w dtuzszej perspektywie.

6 Cappelli P.: Dlaczego nienawidzimy dzialu personalnego. Harvard Business Review Polska, wrzesieh 2015,
s. 37.

7 Charan R., Drodder S., Noel J.L.: The Leadership Pipeline. How to Build the Leadership Powered Company.
Jossey Bass Inc., California 2001.
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Zarzadzanie talentami

The LeadershipPipeline

Rys. 1. Program sukces;ji liderow w ramach przedsigbiorstwa
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Lider nastawiony jest nowatorsko, przy jednoczesnym ukierunkowaniu na dalekosi¢zne
cele przedsigbiorstwa. Jego zadaniem jest doskonalenie kompetencji podwladnych i trakto-
wanie ich jako partneréw w pracy. Doklada wszelkich staran do zwigkszania zaangazowania
pracownikow, ich samodzielnosci i odpowiedzialnosci, a jedng z jego najwazniejszych funkcji
jest kierowanie rozwojem ludzi. Konieczne staje si¢ opracowanie koncepcji $cisle
ukierunkowanej, dlugoterminowej inwestycji w doskonalenie przyszitych naczelnych
przywodcow. Biorac pod uwage zmiany i wzrost zlozonosci pracy naczelnych przywodcow
w organizacji, nalezy zda¢ sobie spraw¢ z tego, ze zadaniem kadry zarzadzajacej jest
przygotowanie swoich nastgpcow do objecia stanowisk w celu zapewnienia cigglosci
kompetentnego zarzadzania na najwyzszym szczeblu. Zaniechanie tych dzialan moze okazaé
si¢ niebezpieczne dla sprawnego funkcjonowania przedsigbiorstwa i w konsekwencji
prowadzi¢ do utraty najlepszych pracownikéw — talentéw. Ustawiczne planowanie rozwoju
i coaching maja wigc kluczowe znaczenie dla procesu doskonalenia pracownikow w celu

przygotowania ich do objecia stanowisk kierowniczych.
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Istotnej zmianie ulegta rowniez rola kierownika w przedsiebiorstwie. Obecnie wigkszego
znaczenia nabierajg zdolnos$ci kierownicze inicjujace rozwdj swoich pracownikéw. Coaching
staje si¢ integralng cz¢s$cig zakresu obowigzkow zarzadzajacych.

Przywodcy przedsigbiorstw powinni zatem wspiera¢ rozwoj swoich nastgpcoéw, petnigc
istotng rol¢ treneréw. Predzej czy pdzniej nadejdzie bowiem czas, by przekazaé przywoddztwo
innym. Naczelni przywddcy beda wtedy mieli poczucie, ze odegrali wazng role, starajac si¢
zagwarantowaé, ze ,,pateczke” oddali w rece 0sob lepiej przygotowanych?®,

Zadanie wspotczesnych liderow organizacji polega wigc na inspirowaniu pracownikow
oraz stawianiu ich wobec ambitnych wyzwan, a jednym z podstawowych elementow strategii

przywddcy jest rozwijanie zasobow ludzkich, kompetenc;ji i talentow.

4. Proces sukcesji w przedsiebiorstwach rodzinnych

Firma rodzinna to przedsigbiorstwo okre$lane jako podmiot gospodarczy, w ktéorym
kontrola wlasno$ciowa lub zarzadzanie podmiotem pozostaja w rgkach przedstawicieli
rodziny, a w funkcjonowanie podmiotu gospodarczego jest zaangazowany wiecej niz jeden
cztonek rodziny’.

Przedsigbiorstwa rodzinne stanowia jeden z fundamentow $wiatowe] gospodarki.
W Stanach Zjednoczonych generuja okoto 60% PKB oraz tworza okoto 80% nowych miejsc
pracy. Tymczasem wyniki badan wskazuja, ze w Polsce firmy rodzinne wytwarzaja okoto 10%
PKB'.

Co piata firma z listy Fortune 500 to przedsigbiorstwo, za ktorego sterami stoja cztonkowie
jednej rodziny, a wiele z nich to giganci znani na catym $wiecie, tacy jak: potentat handlowy
Walmart, producent aut Volkswagen, przedsiebiorstwo wydobywcze Glencore, producent
elektroniki Samsung, wytwoérca klockow Lego, firma kosmetyczna L’Oréal czy producent
mebli IKEA'.

W dobie wielkich mozliwosci, otwartych granic, dobrej znajomosci jezykdéw obeych wielu
mtodych ludzi nie wigze swojej przysztosci zawodowej z firmami rodzinnymi. Duza czgs¢
z nich nosi si¢ z zamiarem robienia kariery zawodowej za granicg, inni majg zupetnie odmienne
zainteresowania, a jeszcze inni, obserwujac zmagania czlonkow rodziny prowadzacych

przedsiebiorstwo, nie chcg prowadzi¢ rodzinnego interesu.

8 Na podstawie: Brocksmith J.G. jr.: Przekazujac pateczke. Przygotowanie przywddcow przysziosci, [w:]
Hesselbein F., Goldsmith M., Beckhard R.: Organizacja przysztosci. Business Press, Warszawa 1998, s. 286.

% Sutkowski t.., Marjanski A.: Firmy rodzinne. Jak osiagna¢ sukces w sztafecie pokolen. POLTEX, Warszawa
2011, s. 37.

10 Kubisiak P.: Firmy rodzinne. Jak zbudowa¢ biznes na wiele pokolen. Raport. Materiat promocyjny. Harvard
Business Review Polska, lipiec-sierpien 2016, s. R3.

! Ibidem.
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Z drugiej strony mtodzi ludzie, wychowani w atmosferze biznesu rodzinnego, juz na etapie
wyboru kierunku studiéw decyduja si¢ na kontynuowanie biznesowych tradycji rodzinnych.

W ciggu najblizszych 5 lat 37% wiascicieli polskich prywatnych firm planuje przekazanie
wiladzy — wynika z ,,Badania firm rodzinnych” firmy doradczej PwC, przeprowadzonego
w Polsce we wspolpracy z Instytutem Biznesu Rodzinnego. Wsrdd przedsigbiorstw
planujacych sukcesje w nadchodzacych latach zdecydowana wigkszo$¢ zamierza pozostawi¢
wlasno$¢ 1 wladz¢ w rodzinie (75%), a 1/3 planuje przeprowadzi¢ sukcesj¢ w ramach
mtodszego pokolenia, ale przy wsparciu profesjonalnych menedzerow. Jak pokazujg wyniki,
w ponad potlowie przedsigbiorstw rodzinnych objetych badaniem na polskim rynku
rozstrzygnieta jest juz kwestia wyboru nastepcy (60%).'?

Wynik ten pokazuje, Ze o ile obecni wtasciciele firm rodzinnych zdaja sobie spraweg z tego,
ze zmiana pokoleniowa musi nastapi¢ w najblizszym czasie, o tyle trudno jest im zdecydowac
si¢ na podjecie konkretnych krokéw w tym kierunku w bliskim horyzoncie czasowym.
63% respondentow twierdzi, ze nie planuje w ciggu najblizszych 5 lat zmiany wiasciciela lub
nie wie, czy taka zmiana nastapi'>.

Nalezy pamigtac, ze proces zmiany wymaga czesto wieloletniego przygotowania.

Niestety, jak potwierdza raport z projektu Kody Wartosci'#, rodziny czesto zbyt pdzno
zaczynajg rozmowy o przysztosci firmy i za rzadko podejmujg temat sukcesji.

Przeprowadzone badania jako$ciowe w ramach tego projektu pozwolily na wyciagnigcie
wnioskéw, do ktorych nalezg m.in.:!3
e sukcesje przesuwane sa w czasie z powodu duzego zaangazowania wiascicieli w firme

1 przekonaniem o tym, Ze sg nie do zastgpienia, uzupetnione poczuciem obawy przed

oddaniem przedsigbiorstw, o ich przysztos$¢ oraz o to, czy sukcesor podota natozonym

obowigzkom;

e nestorzy nie uzgadniajg z potencjalnymi sukcesorami wizji prowadzenia przedsig-
biorstwa;

¢ komunikacja jest kluczowym czynnikiem sukcesu, ale w polskich firmach rodzinnych
jest znikoma;

e pracownicy obawiajg si¢ nastgpcy oraz idacych z nim zmian, jednoczesnie czuja si¢
pomini¢ci w procesie sukcesji;

e pracownicy obawiajg si¢ zmian sukcesyjnych, nie sa pewni swojej pozycji w trakcie

1 po zmianach wlasno$ciowych.

12 http://www.ibrpolska.pl/raporty/raport-testowy-2/, 26.02.2014.

13 Badanie firm rodzinnych 2015. Polska na tle Europy Srodkowo-Wschodniej i §wiata, https:/www.pwe.pl/pl/
publikacje/badanie-firm-rodzinnych/assets/firmy-rodzinne-2015-24-02.pdf.

4 Lewandowska A. (red.): Kody wartoéci. Diagnoza sytuacji sukcesyjnej w przedsiebiorstwach rodzinnych
w Polsce. Syntetyczny raport z badan przeprowadzonych w ramach projektu ,,Kody wartosci — efektywna
sukcesja w polskich firmach rodzinnych”, 13.03.2015.

15 Ibidem.
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https://www.pwc.pl/pl/publikacje/badanie-firm-rodzinnych/assets/firmy-rodzinne-2015-24-02.pdf
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W przedsiebiorstwach rodzinnych sukcesja powinna by¢ caloSciowym, dlugotrwatym
1 $cisle zaplanowanym procesem, w ktérym oprocz wymogow formalnych i kompetencji
nalezy uwzgledni¢ rowniez rodzinne wartosci, zasady postgpowania i1 tradycje przedsig-
biorstwa.

Zatozyciel lub zarzadzajacy przedsigbiorstwem rodzinnym powinien przygotowywac
swojego nastepce jeszcze przed ukonczeniem 50 roku zycia. W przeciwnym razie, w sytuacji
naglej i1 nieprzewidzianej, moze doj$¢ do chaotycznej rywalizacji, ktéora z kolei moze
prowadzi¢ nawet do upadku przedsiebiorstwa.

Wazne jest wiec wezesniejsze angazowanie swojego nastepcy w istotne dla przedsie-
biorstwa zadania oraz powierzanie mu zast¢pstwa na czas nieobecnosci zarzadcy. Rola lidera
(nestora) sprowadza si¢ tutaj do jasnego wytyczenia zadan do realizacji oraz zweryfikowania
ich stopnia realizacji przez sukcesora.

Wiele niemieckich przedsigbiorstw, widzacych duzg ilo$¢ spraw do uregulowania przed
sukcesja, postanowito wdrozy¢ tzw. konstytucje firmy rodzinnej. Jest to nadrzedny dokument
pozwalajacy uregulowaé podstawowe sprawy zwigzane z fadem rodzinnym i biznesowym!6.

Zawarte w tym dokumencie przepisy, zasady i1 regulacje pozwalaja na uniknigcie
konfliktow, mimo iz konstytucja rodzinna nie ma mocy prawnej. W sposob klarowny definiuje
ona podziat rol, obowigzkow czy zasady dziedziczenia majatku, stanowigc zbidr dziatan
prewencyjnych.

Badania dowodza, Ze opracowanie konstytucji ma pozytywny wplyw na relacje w rodzinie,
wyniki ekonomiczne firmy 1 dtugofalowa wspolprace z interesariuszami, dajagc tym samym
wigksza szans¢ na profesjonalizacje 1 dluzsze przetrwanie na rynku. Pomaga ona bowiem
skutecznie przeciwdziala¢ najczesciej spotykanemu cyklowi zycia firmy rodzinnej, w ktérym
pierwsze pokolenie buduje, drugie rozwija, a trzecie rujnuje!’.

Nalezy zwréci¢ uwage na fakt, ze sukcesja nie jest wydarzeniem jednorazowym.
To dlugotrwaty proces, na ktéry sklada sie przekazywanie wiadzy, wiedzy i wtasnosci'®.

Ztozono$¢ tego procesu wskazuje na dobre zaplanowanie wszystkich dziatan sukcesyjnych.

5. Zakonczenie

Sukcesja stanowisk w kazdym przedsigbiorstwie jest procesem dlugotrwatym

1 wymagajacym zaangazowania zaréwno ustepujacych lideréw, jak i sukcesorow. Nalezy

16 May P.: Firmy rodzinne. Jak zbudowaé biznes na wiele pokolen. Raport. Materiatl promocyjny. Harvard
Business Review Polska, lipiec-sierpien 2016, s. R4.

17 Ibidem.

18 Bochenski A.: Przewodnik po sukcesji w Firmach Rodzinnych. Kompendium wiedzy, Krakow 2014.
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zwréci¢ uwage na fakt, ze planowanie programu sukcesji w sytuacji, gdy przedsigbiorstwo
opuszcza strategiczny pracownik, jest dziataniem sp6znionym, czasem nawet o kilka lat.

Zeby program sukcesji byl efektywny, powinien byé powiazany ze strategia calego
przedsigbiorstwa, ze szczegdlnym uwzglednieniem strategii personalnej, a takze z systemem
oceny 1 selekcji, koncepcja zarzadzania talentami, systemem szkolen oraz systemem
motywacyjnym.

Nalezy réwniez pamigta¢ o kreowaniu pozytywnego postrzegania programu sukcesji,
traktujac go jako naturalny proces w przedsigbiorstwie. Stad stopniowe wdrazanie nastepcy
powinno przebiega¢ w sposob ewolucyjny, co z kolei przektada si¢ na pozytywne postrzeganie
catego procesu i nowego zarzadcy przez pozostatych wspotpracownikow.

Sukcesja lideréw daje mozliwos$¢ reagowania na zmiany 1 zapewnia ciaglos$¢ przywodztwa
w przedsigbiorstwie. Programy sukcesji stanowig rowniez skuteczny sposob na znajdowanie,
doskonalenie 1 zatrzymywanie w przedsicbiorstwie pracownikéw utalentowanych, co
w procesie budowania silnego przywodztwa jest dziataniem niezwykle istotne.

Przygotowanie planu sukcesji jest nieodigcznym elementem prowadzenia kazdej

dzialalnosci gospodarczej, bez wzgledu na to, jak pewna wydaje si¢ by¢ jej przysztos¢.
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