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W zyciu niemal kazdej firmy rodzinnej

Z jednej strony stoi
doswiadczenie zalozycieli, budowane przez lata
W oparciu o intuicje biznesowq, odwage i odpo-
wiedzialnos¢ za firme, ktdéra czesto byta tworzona
od podstaw. Z drugiej pojawia sie nowe pokolenie,
z innym wyksztatceniem, swiezym Spojrzeniem na
rynek I czesto odmiennqg wizjq rozwoju przedsie-
biorstwa.

Tekst:

o spotkanie dwoch perspektyw bardzo czesto rodzi na-
piecia. Starsze pokolenie moze miec poczucie, ze jego
dosSwiadczenie jest kwestionowane, a mtodsze, ze jego
kompetencje i pomysty nie sg traktowane powaznie. Konflikty
pokoleniowe w firmach rodzinnych sg wiec zjawiskiem po-
wszechnym i w duzej mierze naturalnym.
W praktyce doradczej mozna jednak zauwazy¢, ze sam konflikt
rzadko jest najwiekszym problemem. O przysziosci firmy znacz-
nie czeSciej decyduje to, czy rodzina przedsiebiorcow potrafi roz-
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nice pokoleniowe zamieni¢ w konstruktywny dialog o kierunku
rozwoju firmy.

Bo wtaSnie pomiedzy doSwiadczeniem a zmiang kryje sie prze-
strzen, w ktorej mogg rodzic sie najlepsze decyzje strategiczne.

Dobrze zarzadzony konflikt pokoleniowy moze stac sie im-
pulsem do rozwoju firmy, uporzgdkowania relacji w rodzinie
i budowania bardziej dojrzatego modelu zarzgdzania. Wymaga
to jednak zrozumienia mechanizmow, ktore stojg za napieciami
miedzy pokoleniami oraz stworzenia warunkow do konstruk-
tywnej wspotpracy.

Z perspektywy pracy z wtaScicielami firm rodzinnych mozna
wskazac kilka zjawisk, ktore najczesciej decyduja o tym, czy roz-
nice miedzy pokoleniami prowadza do destruke;ji, czy stajg sie
zrodtem rozwoju organizaciji.

Wbrew obawom wielu wtascicieli firm rodzinnych konflikt poko-
leniowy nie jest oznaka kryzysu ani sygnatem, ze w firmie dzieje
sie coS niepokojacego. W rzeczywistosci jest on jednym z najbar-
dziej naturalnych elementéw zmiany pokoleniowej i czesto poja-
wia sie wiaSnie w tych organizacjach, ktore zaczynajg wchodzic
w kolejny etap rozwoju.

Kazde pokolenie przedsiebiorcow buduje swojg wizje biznesu
w innych warunkach gospodarczych i spotecznych. Dla wielu
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zatozycieli firm rodzinnych poczatki dziatalnoSci przypadaty
na okres duzej niepewnoSci rynkowej. Decyzje podejmowano
szybko, czesto w oparciu o intuicje, doSwiadczenie i osobistg
odpowiedzialnoS¢ wtasSciciela za los firmy. Styl zarzgdzania byt
silnie scentralizowany, a przedsiebiorca petnit w praktyce wiele
rol jednoczeSnie, w szczegOlnosci stratega, sprzedawcy, negocja-
tora i menedzera operacyjnego.

To doswiadczenie budowato

Dla wielu zatozycieli przedsiebiorstwo
jest bowiem czyms wiecej niz organiza-
cjg gospodarczq. Jest efektem wielolet-
niego wysitku, ryzyka i osobistego zaan-
gazowania.

Sukcesorzy wchodza natomiast do firmy w zupetnie innych
realiach. Czesto posiadajg formalne wyksztatcenie biznesowe,
znajg nowoczesne narzedzia zarzgdzania, majg doSwiadczenia
zdobyte w innych organizacjach lub na rynkach miedzynarodo-
wych. Sa tez bardziej otwarci na zmiany technologiczne, cyfry-
zacje procesOw czy nowe modele biznesowe.
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W naturalny sposob prowadzi to do odmiennego spojrzenia
na wiele kluczowych kwestii: tempo rozwoju firmy, poziom
akceptowanego ryzyka, styl zarzadzania zespotem czy sposob
podejmowania decyzji. Tam, gdzie starsze pokolenie kieruje
sie przede wszystkim doSwiadczeniem i ostroznoScig, mtod-
sze czeSciej dostrzega nowe mozliwosci i potrzebe szybszych
zmian.

Zderzenie tych dwoch perspektyw jest wiec nieuniknione.
Warto jednak pamietac, ze nie musi ono oznaczac konfliktu
destrukcyjnego. W wielu dobrze funkcjonujgacych firmach
rodzinnych réznice miedzy pokoleniami stajg sie poczgtkiem
waznej rozmowy o przysztosci przedsiebiorstwa.

Problem pojawia sie dopiero wtedy, gdy odmiennoS¢ po-
gladow zaczyna by¢ odbierana jako podwazanie autorytetu
lub brak szacunku dla dorobku drugiej strony. W takich sytu-
acjach dyskusja o strategii firmy tatwo przeradza sie w kon-
flikt osobisty.

Tymczasem roznica perspektyw moze by¢ jednym z najwiek-
szych zasobow firmy rodzinnej. DoSwiadczenie zatozycieli po-
zwala unikac wielu btedow i zachowac stabilnoS¢ organizacji,
a energia oraz nowe pomysty mtodszego pokolenia otwierajg
firme na przysztoS¢. Kluczem staje sie wiec nie unikanie kon-
fliktu, lecz nauczenie sie, jak prowadzi¢ dialog miedzy tymi
dwoma sposobami mySlenia o biznesie.
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W firmach rodzinnych konflikty rzadko ograniczajg sie wytacz-
nie do strategii, inwestycji czy wyboru kierunku rozwoju. Bardzo
czesto majg gtebsze, emocjonalne podioze, ktore wynika z histo-
rii rodziny, zwigzkow miedzy jej cztonkami oraz osobistej wiezi
z firma.

Dla zatozyciela krytyka pomystow biznesowych mtodszego
pokolenia moze by¢ odbierana jako podwazanie catego dorobku
zycia. Firma czesto nie jest dla niego jedynie projektem gospo-
darczym. Jest symbolem wysitku, ryzyka i wartoSci, ktore przez
lata w niej realizowat. Kazda sugestia zmian moze wiec wywoty-
wac poczucie zagrozenia lub osobistej niepewnoSci. W praktyce
oznacza to, ze spor o kierunek biznesowy czesto staje sie kon-
frontacja miedzy wizjg przysztosci a poczuciem utraty kontroli
nad wlasnym dzietem.

Z drugiej strony mtodsze pokolenie, wchodzgc do firmy
z nowymi kompetencjami, wiedzg menedzerskg i Swiezym
spojrzeniem na rynek, czesto doSwiadcza frustracji. Pomimo wy-
ksztatcenia i przygotowania do roli lidera, moze czu¢, ze nadal jest
postrzegane jako ,,dziecko wtaSciciela” i ze jego pomysty nie sg
traktowane powaznie. Brak przestrzeni do petnego uczestnictwa
w procesach decyzyjnych prowadzi do poczucia niedocenienia
i napieC w relacjach rodzinnych.
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Problem pogtebia fakt, ze w wielu rodzi-
nach przedsiebiorcéw emocje pozosta-
jg niewypowiedziane.

To,
co zaczyna sie od réoznicy zdan w kwe-
stii inwestycji, staje sie walkqg o uznanie,
szacunek 1 wtasnqg pozycje w rodzinie.

Jednym z kluczowych wyzwan w tym kontekScie jest naucze-
nie sie oddzielania emocji od decyzji biznesowych. Swiadomosé,
ze zderzenie pogladow nie jest atakiem personalnym, a naturalng
czeScig procesu sukcesji, pozwala cztonkom rodziny prowadzic
rozmowy w sposob konstruktywny. W praktyce firmy, ktore
wprowadzajg regularne spotkania moderowane, jasne zasady
podejmowania decyzjii przestrzen do otwartego wyrazania uczuc,
znacznie rzadziej doSwiadczaja destrukcyjnych konfliktow. Wrecz
przeciwnie, roznice miedzy pokoleniami staja sie wtedy impulsem
do pogtebiania dialogu i wspdlnego wypracowywania najlepszych
rozwigzan dla firmy.
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Choc¢ konflikty pokoleniowe bywajg trudne i emocjonalnie wy-
magajace, to wtasnie w ich wyniku czesto rodzg sie najwazniejsze
zmiany i innowacje w firmach rodzinnych. R6znice w doSwiad-
czeniu, stylu zarzgdzania czy wizji rozwoju mogg stac sie zrodtem
nowych pomystow i sposobow dziatania, jesli tylko potrafimy
nimi odpowiednio zarzgdzac.

Mtodsze pokolenie przynosi do firmy Swiezg perspektywe.
Czesto dostrzega szanse, ktore wydajq sie nieoczywiste dla za-
tozycieli: nowoczesne technologie, cyfryzacje procesow, nowe
modele sprzedazy czy ekspansje na rynki zagraniczne. To mtodsi
liderzy inicjuja zmiany, ktore pozwalajg firmie utrzymac konku-
rencyjnoS¢ w dynamicznie zmieniajagcym sie Srodowisku bizne-
SOWym.

JednoczeSnie doSwiadczenie starszego pokolenia petni role
naturalnego balansu. Zatozyciele czesto potrafig przewidziec
ryzyka, ktore dla mtodszych wydaja sie niewidoczne, oraz wpro-
wadzi¢ dyscypline strategiczng w procesie podejmowania de-
cyzji. To potgczenie SwiezoSci pomystow z wiedzg i intuicja
budowang latami moze stworzy¢ niezwykle skuteczny model
rozwoju.

W praktyce firmy, ktore potrafig wykorzystac te roznice, cze-
sto osiggajg efekty niedostepne dla organizacji opartych wytacz-
nie na jednej perspektywie.
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Konflikt pokoleniowy przestaje by¢
przeszkodqg, a

1 two-
rzenia bardziej elastycznej kultury or-
ganizacyjnej.

Najwazniejsze jest jednak, aby roznice nie byty jedynie
zrodtem napiec, lecz punktem wyjsScia do konstruktywnego
dialogu. Swiadomo§é, ze mtodsze pokolenie wprowadza war -
toSc¢ dodang, a starsze chroni firme przed ryzykiem, pozwala
rodzinom przedsiebiorcow zbudowac Srodowisko, w ktorym
konflikt staje sie katalizatorem rozwoju, a nie powodem fru-
stracji.

Jednym z najczestszych powodow, dla ktorych konflikty pokole-
niowe w firmach rodzinnych eskalujg, jest brak wyraznie okre-
Slonych regut wspotpracy. W wielu rodzinach przedsiebiorcow
struktury organizacyjne sg nieformalnie zbudowane woko6t oso-
bowoSci wtasciciela, a wprowadzenie kolejnego pokolenia do za-
rzgdzania odbywa sie czesto intuicyjnie, bez spisanych zasad
czy procedur.


https://www.wprost.pl/

WPIost

Brak takich ram powoduje, ze kazda trudniejsza decyzja,
czy chodzi o nowa inwestycje, zmiane modelu biznesowego
czy zatrudnienie kluczowych osob, staje sie potencjalnym
zrodtem napiec. NiepewnoS¢, kto faktycznie ma decydujacy
gtos, kto odpowiada za jakie obszary i w jaki sposob
rozwigzywac spory, prowadzi do frustracji i powtarzajacych
sie nieporozumien.

W wielu przypadkach problemy te majg rowniez wymiar psy-
chologiczny. Cztonkowie rodziny moga czuc sie niedocenieni
lub marginalizowani, gdy brak jasnych zasad skutkuje niefor-
malnym , przejmowaniem” decyzji przez osoby o wiekszym
doSwiadczeniu lub wiekszej pewnoSci siebie. W efekcie relacje
rodzinne i biznesowe stajg sie napiete, a codzienna wspotpraca
utrudniona.

I to jest powdd, dla ktérego coraz wiecej
dojrzatych firm rodzinnych decyduje sie
na

Ich rola nie ogranicza sie wytgcznie do formalizacji procedur.
Dzieki nim mozliwe jest stworzenie przestrzeni do przewidywal-
nej, transparentnej wspotpracy, w ktorej kazda decyzja biznesowa
jest osadzona w ramach wczeSniej uzgodnionych regut. Czton-
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kowie rodziny zyskuja poczucie bezpieczenstwa i sprawczoSci,
a emocje przestajg dyktowac tempo i kierunek dziatan firmy.

Dodatkowo wprowadzenie takich mechanizmoéw pozwala
firmie przygotowac sie na dtugofalowy rozwoj. Jasne zasady
wprowadzania mtodszego pokolenia do zarzadu, podziat obo-
wigzkow i procedury decyzyjne utatwiajg planowanie kolejnych
etapow sukcesji, zmniejszaja ryzyko nieporozumien oraz buduja
kulture odpowiedzialnoSci i zaufania. Firmy, ktore Swiadomie
ksztattujg swoj wewnetrzny porzadek, czesto doSwiadczajg,
ze konflikty pokoleniowe przestajg byc zagrozeniem, a stajg sie
naturalnym elementem rozwoju organizacjii wzmacniania wiezi
rodzinnych.

Choc¢ konflikt pokoleniowy moze wydawac sie nieunikniony, jego
charakter destrukcyjny czy rozwojowy, w duzej mierze zalezy
od jakoscii czestotliwoSci rozmow prowadzonych miedzy czton-
kami rodziny. Kluczowe jest nie tylko to, czy w ogole rozmawiajg,
ale takze jak rozmawiajg — w jakim tonie, przy jakich zatozeniach
i w jakiej strukturze.

Regularne rozmowy pozwalajg nie tylko wyrazi¢ roznice w wi-
zji przysztosci firmy, ale przede wszystkim utatwiajg wzajemne
poznanie perspektyw i motywacji. Czesto okazuje sie, ze spory
o strategie sg w rzeczywistoSci wyrazem lekow, wartosci lub obaw
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o przysztos¢ rodziny. Dzieki rozmowie mozna te kwestie ziden-
tyfikowac i wigczyc¢ je do Swiadomego procesu decyzyjnego, za-
miast pozwalac¢, by pozostawaty niewypowiedziane i narastaty
w formie frustrac;ji.

Co wiecej, rozmowa pozwala na wypracowanie wspolnych
zasad komunikacji, np. okreSlenie, ktore decyzje wymagajg pet-
nej konsultacji, a ktore moga by¢ podejmowane indywidualnie,
lub ustalenie regularnych spotkan strategicznych, w ktorych
uczestniczg przedstawiciele wszystkich pokolen. W praktyce
pomaga to uniknac¢ sytuacji, w ktorej brak komunikacji prowadzi
do nieporozumien lub poczucia marginalizac;ji.

Wsparcie zewnetrznych doradcow staje sie w tym kontek-
Scie nie tylko utatwieniem, ale czesto koniecznoScig. Neutralny
moderator moze pomdc w wypracowaniu jezyka wspolnego
dla r6znych pokolen, zadbac¢ o rowny udziat w dyskusji i wskazac
mechanizmy, ktore ograniczajg eskalacje napie¢. Doradcy moga
tez wprowadziC narzedzia warsztatowe, np. mapowanie odpo-
wiedzialnoSci, scenariusze ,,co jeSli” czy symulacje decyzji, ktore
pomagaja skoncentrowac rozmowe na faktach i konsekwencjach,
zamiast na emocjach.

Warto rowniez podkresli¢, ze rozmowa to proces, a nie jedno-
razowe wydarzenie. Budowanie kultury otwartego dialogu wy-
maga cierpliwoSci, powtarzalnosci i przestrzeni do refleks;ji.
Firmy, ktore regularnie inwestujg czas w rozmowy miedzy po-
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koleniami, nie tylko redukujg ryzyko eskalacji konfliktow, ale zy-
skujg tez przewage w postaci lepszego zrozumienia wtasnej
organizacji, silniejszej wspotpracy zespotowej i wiekszej ela-
stycznoSci w podejmowaniu decyzji strategicznych.

Rozmowa staje sie wiec narzedziem, ktore nie tylko tagodzi
napiecia, ale takze umozliwia budowanie wspolnej wizji przy-
sztosci firmy, w ktorej doSwiadczenie starszego pokolenia i ener-
gia mtodszych sg komplementarne, a nie sprzeczne. To wiaSnie
w tym dialogu kryje sie najwiekszy potencjat rozwojowy rodzin-
nego biznesu.

Choc konflikty pokoleniowe bywajg emocjonalnie wymagajgce
i trudne do przepracowania, dobrze zarzgdzane mogg stac sie jed-
nym z kluczowych momentéw rozwojowych w historii firmy ro-
dzinnej. Ich wartoS¢ nie polega wytgacznie na rozwigzaniu sporu,
lecz na procesie, ktory pozwala organizacji spojrzec na siebie
z dystansem, przeanalizowac dotychczasowe praktyki i Swiado-
mie wybrac kierunek przysztego rozwoju.

Konflikt staje sie impulsem do wprowadzenia struktury i po-
rzadku tam, gdzie wczeSniej decyzje opieraty sie gtownie na intu-
icji czy jednostkowej odpowiedzialnoSci. To moment, w ktorym
cztonkowie rodziny moga wspodlnie wypracowac jasne zasady
wspotpracy, precyzyjnie okresli¢ kompetencije i role kazdego po-
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kolenia, a takze ustali¢ procedury podejmowania decyzji. W efek-
cie firma zyskuje nie tylko przejrzystoS¢ w dziataniu, ale tez
mechanizmy chronigce przed powtarzajacymi sie napieciami
w przysztoSci.

Dobrze przepracowany konflikt pozwala rowniez nazwac roz-
nice w wizji rozwoju i potraktowac je jako wartos¢ dodang, a nie
zagrozenie.

Starsze pokolenie wnosi doswiadczenie,
wiedze o rynku i intuicje biznesowq,
ktére pomagajq przewidzie¢ ryzyka i za-
chowac stabilnosc¢ organizacji. Mtodsze
pokolenie wprowadza innowacyjnosc,
energie i nowe spojrzenie na produkty,
Rlientow czy modele biznesowe. Potq-
czenie tych dwdch perspektyw

Dodatkowym efektem dobrze przepracowanego konfliktu
jest wzrost zaufania miedzy cztonkami rodziny i w zespole
zarzgdzajacym. OtwartoS¢ na rozmowe, mozliwoS¢ wyrazenia
opinii i uczestnictwo w procesie decyzyjnym budujg poczucie
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wspotodpowiedzialnoSci. W takich warunkach trudne de-
cyzje biznesowe sg podejmowane wspoOlnie i bardziej Swia-
domie, a firma staje sie odporniejsza na nieprzewidziane
sytuacje.

Ostatecznie konflikt, jeSli zostanie potraktowany jako okazja
do nauki i rozwoju, pozwala firmie rodzinnej wejs¢ w kolejny etap
swojej historii jako bardziej dojrzaty i elastyczny biznes, zdolny
taczyC doSwiadczenie z innowacjg, tradycje z nowymi perspek-
tywami i stabilnoS¢ z dynamikg rozwoju. To wtaSnie w takich
momentach rodziny przedsiebiorcow odkrywajg, ze roznice po-
koleniowe mogg stac sie ich najwiekszym atutem, a nie zrodtem
problemow.

Konflikty pokoleniowe sq wpisane w historie wiekszoSci firm
rodzinnych. R6znice w doSwiadczeniach, stylach zarzgdzania
i wizji przysztoSci sprawiajg, ze napiecia miedzy pokoleniami sg
W pewnym sensie nieuniknione.

Najwiekszym wyzwaniem nie jest jednak sam konflikt, lecz
sposob, w jaki firma i rodzina uczg sie nim zarzgdzac. Tam, gdzie
pojawia sie przestrzen do rozmowy, wzajemnego stuchaniaipo-
szukiwania wspolnych rozwigzan, roznice pokoleniowe mogg stac
sie ogromnym zasobem.
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Najsilniejsze firmy rodzinne potrafig potgczy¢ doSwiadcze-
nie zatozycieli z energig i nowymi pomystami kolejnego poko-
lenia. To wiasSnie w tej rownowadze, miedzy tradycja a zmiang,

powstajg organizacje zdolne rozwijac sie i trwac przez kolejne
pokolenia. &

© Wszelkie prawa zastrzezone

L= X

KANCELARIA FINANSOWA

Prezes Zarzadu i Nestorka. Kancelaria Finansowa LEX sp. z o.0.
Doradza firmom rodzinnym od 30 lat.
Pierwsza wnioskodawczyni fundacji rodzinnej w Polsce.
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Zmiana pokoleniowa w firmach rodzinnych jest
jednym z najwazniejszych momentow w historii
przedsiebiorstwa.

To przede wszystkRim moment re-
definicji wizji rozwoju firmy, sposobu zarzqdzania
oraz relacji miedzy rodzing a biznesem.

Tekst:

ostatnich latach coraz wyrazniej widac, ze w procesach
sukcesyjnych roSnie rola kobiet. Corki zatozycieli,
wspotwiaScicielki przedsiebiorstw czy cztonkinie za-
rzgadow coraz czeSciej stajg sie liderkami zmiany pokoleniowej.
Wnosza do firm rodzinnych nie tylko nowe kompetencje, ale takze
odmienny styl przywodztwa i wiekszg wrazliwoS¢ na relacyjne
oraz dtugoterminowe aspekty funkcjonowania przedsiebiorstwa.
Ich rola w sukcesji nie ogranicza sie wytgcznie do przejecia
formalnej funkcji w firmie. W wielu przypadkach to wtasnie
kobiety staja sie inicjatorkami procesu przygotowania firmy
do przysztoSci oraz integratorkami interesow réznych pokolen
rodziny wtaScicielskie;j.
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W wielu firmach rodzinnych kobiety od poczatku uczestniczg
w budowaniu przedsiebiorstwa, choc ich rola bywa niedostrze -
gana w formalnych strukturach zarzgdzania. Czesto odpowiadaja
za kluczowe obszary funkcjonowania organizacji, w szczeg0lnoSci
za finanse, administracje, relacje z pracownikami, HR, komuni-
kacje z klientami, a niejednokrotnie rowniez za rozwoj nowych
produktow czy rynkow.

Ich wktad ma charakter wielowymiarowy. Kobiety czesto
petnig role koordynatorek procesow, integratorek zespotow
i mediatorow w sytuacjach konfliktowych, dbajgc jednoczesSnie
o stabilnoS¢ operacyjng firmy. Dzieki temu firma funkcjonuje
sprawnie na poziomie codziennych operacji, a relacje zaro6wno
z pracownikami, jak i klientami pozostajg trwate i spojne.

Przez lata ich dziatania miaty charakter wspierajgcy i niewi-
doczny w oficjalnych strukturach, jednak z perspektywy diu-
goterminowej okazaty sie fundamentem stabilnoSci i sukcesu
firmy. W wielu przypadkach to wtasSnie dzieki ich zaangazowaniu
przedsiebiorstwo przetrwato trudne okresy, kryzysy rynkowe,
zmiany regulacyjne czy wyzwania wewnetrzne zwigzane z roz-
wojem i zmiang pokoleniowa.

Coraz czeSciej firmy rodzinne zaczynajg dostrzegac strate-
giczny wymiar tej roli. Kobiety sg wigczane w procesy decy-
zyjne i planowanie sukcesji, uczestniczg w tworzeniu polityk
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rozwoju firmy, wprowadzajg nowe standardy zarzadzania
i dbajg o sp6jnosS¢ miedzy wizjq witaSciciela a potrzebami ze-
spotu. Ich perspektywa, taczaca doSwiadczenie operacyjne
z wrazliwoScig na relacje i wartosSci firmy, staje sie dzis ele-
mentem kluczowym dla trwatoSci przedsiebiorstwa i skutecz-
nej zmiany pokoleniowej.

W ten sposoéb

Staje sie strategicznym fila-
rem, Rtory zapewnia nie tylko biezqcq
efektywnos¢, ale i dtugofalowq odpor-
nosc organizacji.

Sukcesja w firmie rodzinnej jest procesem silnie zwigzanym
z emocjamiirelacjami miedzy cztonkami rodziny. Wymaga pogo-
dzenia interesow réznych pokolen, wypracowania wspolnej wizji
przysziosci przedsiebiorstwa oraz budowania zaufania miedzy
seniorami a sukcesorami. W procesie tym pojawiajg sie czesto od -
mienne oczekiwania dotyczace kierunku rozwoju firmy, podziatu
odpowiedzialnoSci czy tempa wprowadzania zmian. Dlatego suk-
cesja nie jest wytacznie kwestig formalnego przekazania wtadzy
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czy wlasnosci, lecz takze procesem wymagajacym Swiadomego
zarzgdzania relacjami wewnatrz rodziny wtasScicielskie;j.

W tym kontekScie kobiety bardzo czesto odgrywajq role na-
turalnych mediatorow i integratorow relacji. Dzieki rozwinietym
kompetencjom interpersonalnym potrafig prowadzic¢ dialog mie-
dzy cztonkami rodziny, tagodzic¢ napiecia wynikajgce z roznic
pokoleniowych oraz wspierac proces budowania porozumienia
wokot przyszioSci przedsiebiorstwa. Ich sposdb komunikacji
sprzyja tworzeniu przestrzeni do otwartej rozmowy o oczekiwa-
niach, obawach i planach zwigzanych z dalszym rozwojem firmy.

Kobiety czesto potrafiq rowniez dostrzec
aspekty, ktéore w dyskusjach bizneso-
wych bywajq pomijane,

czy difugotermino-
we konsekwencje decyzji podejmowa-
nych w trakcie zmiany pokoleniowej.

Dzieki temu proces sukcesji moze przebiega¢ w sposob bar-
dziej uporzadkowany i oparty na wzajemnym zrozumieniu.

Ta zdolnoS¢ do zarzgdzania relacjami ma ogromne znacze-
nie dla powodzenia zmiany pokoleniowej. W wielu przypad-
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kach sukcesja udaje sie nie tylko dzieki dobrze przygotowanej
strukturze prawnej czy wtascicielskiej, ale przede wszystkim
dzieki umiejetnoSci utrzymania spojnoSci rodziny wtasci-
cielskiej i zbudowania poczucia wspolnej odpowiedzialnosci
za przysztosSc firmy. W tym sensie kobiety bardzo czesto stajg
sie liderkami relacyjnego wymiaru sukcesji, ktory stanowi je-
den z najwazniejszych warunkow trwatoSci biznesu rodzinnego
w kolejnych pokoleniach.

Kobiety wnoszg do zarzgdzania firmami rodzinnymi czesto
odmienny styl przywodztwa, oparty na wspotpracy, dialogu
i budowaniu zaangazowania zespotu. W wiekszym stopniu
koncentruja sie na budowaniu relacji wewnagtrz organizacii,
wspieraniu rozwoju pracownikow oraz tworzeniu Srodowiska
pracy opartego na zaufaniu i wzajemnym szacunku. Taki spo-
sob zarzgdzania sprzyja otwartej komunikacji, a takze zwieksza
poczucie wspotodpowiedzialnoSci zespotu za wyniki przed-
siebiorstwa.

W kontekScie firm rodzinnych ma to szczeg6lne znaczenie,
poniewaz takie przedsiebiorstwa funkcjonujg w dtugim hory-
zoncie czasowym. Ich celem jest nie tylko osigganie biezacych
wynikow finansowych, lecz takze budowanie trwatej wartosci
dla kolejnych pokolen. Dlatego styl przywodztwa, ktory uwzgled -
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nia zarowno efektywnoS¢ operacyjng, jak i jakoSc relacji w orga-
nizacji, moze odgrywac kluczowgq role w zapewnieniu stabilnoSci
firmy.

Kobiety zarzadzajace firmami rodzinnymi czesto przy-
wigzujg rowniez duzg wage do kultury organizacyjnej przed-
siebiorstwa. Dbajg o przejrzystoS¢ zasad wspotpracy, jasng
komunikacje oraz poczucie wspolnoty wsrod pracownikow.
Dzieki temu organizacja staje sie bardziej odporna na napie-
cia wewnetrzne oraz lepiej przygotowana do funkcjonowania
w okresach zmian, takich jak proces sukcesji czy rozwoj na no-
wych rynkach.

Przywddztwo oparte na zaufaniu, trans-
parentnosci i odpowiedzialnosci sprzy-
ja stabilnoSci organizacji oraz wzmac-
nia jej odpornos¢ na zmiany rynkowe.

co stanowi jeden z Rluczowych
filaréow sukcesu firm rodzinnych dziata-
jacych na przestrzeni wielu pokolen.
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Wraz z kolejng falg sukcesji do firm rodzinnych wchodzi po-
kolenie kobiet bardzo dobrze przygotowanych do petnienia
1ol przywodczych. Corki witaScicieli przedsiebiorstw coraz
czeSciej zdobywaja wyksztatcenie ekonomiczne, prawnicze
lub menedzerskie, a takze doSwiadczenie zawodowe poza
biznesem rodzinnym, w miedzynarodowych korporacjach,
firmach doradczych czy wtasnych projektach przedsiebior-
czych. Dzieki temu wracaja do firm rodzinnych z szeroka per-
spektywa zarzadczg oraz znajomoScig nowoczesnych narzedzi
zarzgdzania.

Nowe pokolenie kobiet wnosi do przedsiebiorstw rodzin-
nych kompetencje szczegdlnie istotne w warunkach dyna-
micznych zmian rynkowych. Dotyczg one miedzy innymi
zarzadzania strategicznego, rozwoju nowych rynkow, digita-
lizacji procesow biznesowych czy budowania nowoczesnych
modeli organizacyjnych. JednoczeSnie mtode liderki czesto
przywigzujg duzg wage do kultury organizacyjnej firmy, trans-
parentnoSci zarzgdzania oraz odpowiedzialnoSci spotecznej
przedsiebiorstwa.

Istotnym elementem ich roli jest takze umiejetnos¢ tgcze-
nia dwoch perspektyw — szacunku dla historii i wartoSci firmy
z potrzebg jej dalszego rozwoju. Dzieki temu mogg pelnic role
pomostu miedzy doSwiadczeniem zatozycieli a wyzwaniami
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wspotczesnego rynku. W praktyce oznacza to czesto stopniowe
wprowadzanie zmian, ktore pozwalajg zachowac tozsamoSc¢
przedsiebiorstwa, a jednoczeSnie wzmacniajg jego konkuren-
cyjnosc.

Zmiana pokoleniowa staje sie w ten sposob nie tylko procesem
kontynuacji dziatalnoSci przedsiebiorstwa, lecz takze impulsem
do jego dalszej transformacji. W wielu przypadkach obecnos¢
nowego pokolenia kobiet w strukturach zarzadczych prowadzi
do modernizacji sposobu zarzgdzania, wiekszej profesjonalizacji
organizacji oraz otwarcia firmy na nowe kierunki rozwoju.

W praktyce doradczej coraz czeSciej mozna zaobserwowac,
ze to wilasSnie kobiety inicjujg rozmowy o potrzebie przygotowa-
nia firmy do zmiany pokoleniowej. Dostrzegajq ryzyka zwigzane
z brakiem planu sukces;ji oraz potrzebe uporzadkowania kwestii
wtasnoSciowych i zarzgdczych, ktore w wielu przedsiebiorstwach
rodzinnych przez lata pozostajg nieuregulowane. Czesto to wta-
Snie one jako pierwsze sygnalizujg potrzebe rozpoczecia rozmowy
o przyszloSci firmy, zanim pojawi sie sytuacja kryzysowa zwig-
zana z nagtg zmiang pokoleniowas.

Ich perspektywa jest zazwyczaj bardziej dtugoterminowa
i obejmuje zarowno bezpieczenstwo majatku rodzinnego, jak
i stabilnos¢ przedsiebiorstwa. Kobiety czesto dostrzegaja, ze brak
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jasno okreSlonych zasad dotyczgcych wtasnoSci, zarzgdzania
czy udziatu poszczegolnych cztonkow rodziny w biznesie moze
w przysztosci prowadzi¢ do konfliktow, ktore zagrozg dalszemu
funkcjonowaniu firmy.

Dlatego inicjujq rozmowy o uporzqdko-
waniu strukRtury witascicielskiej, przygo-
towaniu planu sukcesji czy okresleniu
rol i odpowiedzialnosci kolejnego poko-
lenia. W wielu przypadkach

kRtére pozwala przeprowadzi¢
proces sukcesyjny w sposob bardziej
uporzqdkowany i Swiadomy.

W wielu firmach rodzinnych to wiaSnie dzieki ich inicjatywie
rozpoczyna sie proces planowania sukcesji, obejmujacy budowe
tadu rodzinnego, przygotowanie kolejnego pokolenia do zarzg-
dzania czy wprowadzenie formalnych zasad wspotpracy miedzy
cztonkami rodziny. Takie dziatania pozwalajg stopniowo prze-
chodzic od spontanicznego, czesto nieformalnego modelu za-
rzgdzania do bardziej uporzadkowanej struktury wtascicielskiej
i zarzadczej.
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W tym sensie kobiety coraz czeSciej stajg sie nie tylko uczest -
niczkami procesu sukcesyjnego, lecz takze jego inicjatorkamii or-
ganizatorkami, osobami, ktore pomagajg rodzinie witaScicielskiej
Swiadomie przygotowac firme na kolejne pokolenie.

Zmiana pokoleniowa w firmach rodzinnych jest procesem, ktory
wymaga nie tylko przygotowania struktury prawnej i wiasciciel -
skiej, ale takze zdolnoSci do budowania porozumienia miedzy
cztonkami rodziny oraz wspolnej wizji przysztosci przedsiebior-
stwa.

Potgczenie doSwiadczenia zatozycieli z kompetencjami ko-
lejnego pokolenia pozwala firmom rodzinnym zachowac ich
tozsamosSc¢, a jednoczeSnie skutecznie adaptowac sie do zmie-
niajacych sie warunkow gospodarczych. Wtasnie w tym dia-
logu miedzy tradycja a nowoczesnoscia czesto rodzi sie nowa
jakoSC zarzgdzania, ktora umozliwia firmie rodzinnej dalszy
rozwoj i utrzymanie jej konkurencyjnosci w kolejnych poko-
leniach.

W tym kontekscie rola kobiet staje sie coraz bardziej widoczna.
Coraz czeSciej nie sg one jedynie uczestniczkami procesu suk-
cesyjnego, lecz jego liderkami, osobami, ktore inicjuja rozmowy
o przysztoSci firmy, integrujg rézne perspektywy oraz wprowa-
dzajg nowe standardy zarzgdzania.
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Firmy rodzinne, ktore potrafig wykorzystac potencjat kobiet
w procesie zmiany pokoleniowej, zwiekszaja swoje szanse na sta-
bilny rozwoj i trwatoS¢ w kolejnych pokoleniach. @

© Wszelkie prawa zastrzezone
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KANCELARIA FINANSOWA

Prezes Zarzadu i Nestorka. Kancelaria Finansowa LEX sp. z o.0.
Doradza firmom rodzinnym od 30 lat.
Pierwsza wnioskodawczyni fundacji rodzinnej w Polsce.
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