KALMAN ATTILA!

Az intellektualis t6ke utddlasa egy csaladi
kisvallalkozasndl

Absztrakt

A magyarorszagi csaladi vallalkozdsoknal torténelmi okokra visszavezethetéen a jelen
években tomegesen jelenik meg a generaciovaltas kérdése. Az alapitok elérik a nyug-
dijkorhatart, igy felmeriil az utédlas. Kutatasomban egy csaladi kisvallalkozas példajan
at az intellektudlis t6ke utddlasan keresztiil vizsgaltam a generacidvaltast. Kvalitativ,
mélyinterjus modszerrel arra kerestem a valaszt, hogyan orokitik 4t az intellektualis
téke elemeit, tovabba, hogy az intellektualis t6keelemek atadasa mennyire mérvado
a generacidvaltas szempontjabdl. A vizsgalt vallalkozasnal az utédlas tervezett keretek
kozott, tudatosan zajlik, igy a kutatas eredményében bemutatott eljarasok bekeriilhet-
nének a legjobb gyakorlatok gytjteményébe.

A kutatas felépitését tekintve elméleti attekintéssel kezd6dik, majd rovid modszer-
tani ismertetés utan az empirikus eredmények bemutatdsaval folytatédik. Ezeket a £6
tartalmi elemeket Oleli korbe a bevezetés és az 6sszegzés szakasza.
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Bevezetés

A magyarorszagi csaladi véllalkozasok a jelenlegi és elkovetkezendd években tome-
gesen fognak szembenézni a generaciovaltassal. A magyar kutatok aktivan dolgoznak
azon, hogy a lehetd legtobbet megtudjanak a varhatd veszélyekrdl, illetve hogy talal-
janak olyan eseteket, amelyekbdl lehet tanulni, bemutatni rajtuk keresztiil a ,,legjobb
modszereket” (Filep-Szirmai 2006; Csakné 2012; Mako et al. 2016; Nabradi és mtsai
2016; Noszkay 2017; Mosolygo-Kiss et al. 2018; Németh K.-Németh Sz. 2019).

1 Tandcsadd, Generacidvaltok (www.generaciovaltok.hu), ligyvezetd; e-mail: info@generaciovaltok.hu
DOI: http://dx.doi.org/10.31570/Prosp 2020 02 3




Prosperitas Vol. VIL. 2020/2. (36-48.) 37

Foglalkoztatott az utddlds hatdsa az intellektudlis t6ke menedzsmentjére nézve,
ezért dontottem ugy, hogy a kutatasomat az intellektualis t6ke utddlasara fokuszalva
végzem. Az intellektualis téke elemei lefedik a vallalkozas tudast6kéjét, igy az utddlas
soran ezeknek a megfelel6 atorokitése sorsdontd lehet. A tervezés emiatt fontos, hiszen
egy tervezetlen utddlas soran lényegi elemek maradhatnak ki.

Az altalam vizsgalt vallalkozashoz koériilbeliil harom és fél éve csatlakozott teljes
munkaidében a fit, és ekkor kezd6dott a vallalkozas tudatos dtaddsa. A fiu csatlakoza-
sakor az apaval kozosen meghataroztak, hogy a fia végig fogja jarni a cég egyes teriile-
teit, mindenhol dolgozni fog, kdzben a gyakorlati tapasztalat mellett az apa fokozatosan
atadja a vezetéshez tartozo tudast. Az eltelt idében a fiti tobb teriileten is dolgozott mar,
és a vezet6i feladatok egy részét ugyancsak atvette. Az utodlast eredetileg koriilbeliil
5 évre tervezték, azonban elére nem lathaté koriilmények miatt ez az id6 valdszintleg
hosszabb lesz.

Elméleti hattér

Intellektuadlis téke

Az intellektualis t6ke és human téke tekintetében nincs altalanosan elfogadott szakiro-
dalmi fogalmi meghatarozas (Németh 2016; Tian és mtsai 2018). Az 1. dbrdn talalhato
az intellektudlis téke lebontasa.

1. dbra: Az intellektudlis t6ke dsszetevdi

Intellektualis téke

/\

Human téke Strukturalis téke
Altalan?s human Csaladh(,:z k?theto Szervezeti tke Vevéi téke
téke human téke
Innovaciés téke Folyamattéke

Forrds: Harangoz6 (2007: 21); Mosolygd-Kiss et al. (2018) alapjan sajat szerkesztés
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A munkatars tacit tudasat, képességeit, kompetencidit és egyéb személyes tulajdon-
sagait mind a human t6kéhez lehet sorolni. A munkaeré tavozasakor ez a tudas eltlinik
a vallalkozasbol (Harangozo 2007).

A csaladi vallalkozasok tekintetében a human t6ke tovabb bonthaté altalanos- és
csaladhoz kotheté human tkére. Az altalanos human t6két az utdd csaladon és a csa-
ladi vallalkozason kiviil szerzett human t6kéje alkotja. Ide sorolhatok a tanulmanyok,
a csaladi vallalkozason kiviil betoltott poziciok, megszerzett munka- és élettapasztalat
(Mosolygo-Kiss et al. 2018). Ezzel a kiviil szerzett tuddssal és tapasztalattal komoly 4ji-
tasi potencialt is behoz az utdd a vallalkozasba (Woodfield-Husted 2017).

A csaladhoz kotheté humaén téke a csaladi vallalkozasnal torténd képzés és tapasz-
talatszerzés utjan fejlédik, és olyan képességeket és tudast ad az egyéneknek, amelyek
a csaladi vallalkozasnal kimondottan fontosak, am altalanossagban nem hasznalhato,
és nem is értelmezhetd, ha elvonatkoztatunk a konkrét csaladi vallalkozastdl (Mosoly-
g6-Kiss et al. 2018).

A strukturalis t6ke részét képezik a munkafolyamatok, a vallalati kultdra és a kiilon-
boz6 szamitogépes és egyéb rendszerek, amelyeket a vallalkozas hasznal. Egy-egy mun-
kavallalé tavozasakor ez a tudas a vallalkozas birtokaban marad. A strukturalis téke ré-
sze még a vevoi téke, amelybe beletartozik minden olyan kiils6 kapcsolati téke, amelyek
a partnerekkel, beszallitokkal és vevokkel kialakitott kapcsolatokbol adédik, de tagabb
vetiiletben ide sorolhaté még a vallalat markaneve, hirneve is (Harangozé 2007). Bar ez
a jellegti felosztas minden vallalkozasra railleszthetd, a kisvallalkozasoknal méretiikbol
adodoan nem jellemz6 ezeknek a megkiilonboztetése és onalldé menedzsmentje, és
kiilonboz6 otvozetek is kialakulnak. Léteznek példaul olyan rendszerek (CRM - Cus-
tomer Relationship Management), amelyekkel a vevéi kapcsolatokat lehet struktural-
tan attekinteni (Chen-Popovich 2003). Egy CRM rendszer inkabb a folyamattdéke kate-
goridjaba sorolhato be, hiszen ebbe a rendszerbe a vevékkel torténé tevékenységek, és
a réluk meglévé informdcidk keriilnek be. A megléte viszont erdsiti a vevéi tokét is,
hiszen jobb kiszolgalasban lehet résziik, ha a vallalkozas munkatarsai gyorsan at tudjak
tekinteni a vevovel k6zos multat.

A strukturalis t6ke része a szervezeti toke, mely szintén két részre bonthato. A folya-
mattoke részei a vallalati folyamatok, szokasok, rendszerek, strukturak. A szervezeti
téke masik részét az innovacios téke adja, amelybe a vallalat megujulasat tamogatd
tényezdk sorolhatok (Harangozo 2007).
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A csaladi villalkozdsok utodldsa

A csalad és a vallalkozas szorosan kapcsolodik egymashoz. Ha az egyik oldalon problé-
mak vannak, az kihat a masik oldalra is. Emiatt fontos, hogy a véllalkozasban dolgozé
csaladtagok ne csak a vevokre és a profitra figyeljenek, hanem egymasra és a sajat sziik-
ségleteikre is (Noszkay 2017). Erre a sziikségletre a csaladi vallalkozasok vezet6i raérez-
tek, a kutatasok azt mutatjak, hogy a csaldd jolétét fontosabbnak tartjak a véllalkozas
financialis és profitorientacios kérdéseinél (Mosolygo-Kiss et al. 2018).

A csalddi vallalkozdsoknadl az utéd meghatdrozasanal nem jellemzé az, hogy a kiil-
s6 érdekhordozok (stakeholderek) hatassal lennének a dontésre. A dontés a csaladi
vallalkozasok tulnyomo részénél csaladon beliili tigy marad (Alda 2018). Ez egyfel6l
biztonsagérzetet adhat egy csaladon beliilrél érkezd potencialis jeloltnek, azonban
a dontést a dontéshozo érzelmei befolyasolhatjak (Mosolygé-Kiss et al. 2018).

Noszkay (2017), valamint Filep és Szirmai (2006) az utodlassal kapcsolatos kihiva-
sokat gytjtotték ossze, melyet az 1. tdbldzatban foglaltam Ossze. Altalanos nehézség
a csaladi vallalkozasok esetében, hogy a csaladon beliil elérhetd tapasztalt munkaerd
ritka, és kiviilrdl, a piacrdl is nehezen tudjak betdlteni a megfelelé pozicidkat. Ez a ne-
hézség az utdd keresésénél is jelen van (Sambrook 2005).

Az utdéd kilétének ismerete még nem old meg minden utddlassal kapcsolatos
problémat. Az atadas soran a feleknek tobb szinten - anyagi, érzelmi és csaladdina-
mikai - kellene kezelnie a kialakult helyzetet. Ez neheziti az dtadast, hiszen ellentétek
lehetnek a kiilonboz6 érintettek érdekei kozott, raadasul egyszerre kell megerdsiteni
a céget és fokozni a csaladi Osszetartast. Emellett meg kell tartani a cég értékeit, és az 4j
vezetOnek képesnek kell lennie uigy tovabbvinni a vallalkozast, hogy a benne dolgozé-
kat és a partnereket se érje az utddlas folyamatahoz kothetd hatrany (Noszkay 2017).

AZ UTODLAS FOLYAMATA, LEPESEI

Harom 6sszetevo keriil atadasra az utddlas soran: (1) a hatalom és iranyitas kettdse;
(2) a vezetdi felel6sség; (3) a kompetencia és a tudds (Mosolygo-Kiss et al. 2018).
A tudds nem csak az alapit6tdl érkezik, az utdd is hoz uj tudast a véllalkozasba, amelyet
a tanulmanyai és munkatapasztalata soran szerzett (Woodfield-Husted 2017).
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1. tablazat: Az utédlds lehetséges kihivdsai, buktatoi

Van utod

Nincs utod

Az utdéd nem akarja atvenni a véllalkozast

A kiszemelt utéd nem akar véllalkozé lenni

A kiszemelt utéd mas véllalkozasban
gondolkodik

Az utédnak és a vallalkozénak gydkeresen
eltéré elképzelései vannak a cég jovéjérdl

Az utdd alkalmatlannak tartja magat

az atveendd cég vezetésére

A véllalkozo valéjaban mégsem akarja atadni
a vallalkozast az utédnak

A vallalkozo fél megvalni a cégtél megszokas
vagy bizalmatlansdg okan

A vallalkoz6 alkalmatlannak tartja az utddot
A vdllalkozénak mas elképzelései vannak

a jovorol

Belsé érintettek altali elfogadas

Kulsé érintettek altali elfogadas

Eladas, piaci értékesités
+ aron alul értékesiti a vallalkozast
+ nem megfelelé személynek adja el
¢ az Uj tulajdonos tonkreteszi a vallalkozast
+ a vdllalkozds minden addiginal sikeresebb
lesz, aminek a vallalkozé mar nem részese

A végelszamolas (okai lehetnek)
+ avallalkozas f6 értéke a vallalkozo
+ avdllalkozé nem taldl megfelel6 vevét
+ avallalkozas hanyatlasi szakaszba ért

Atadas olyan valakinek, aki elnyerte a bizalmat
+ ragaszkodas a vallalkozashoz
+ nincs megfelel6 vevé a vallalkozasra
+ a személyhez, akinek a céget &tadja, erds
érzelmek kotik

Forrds: Filep-Szirmai (2006: 17-23) alapjan sajat szerkesztés

Feltételezett, hogy az iranyitas és hatalom nem megfelelé dtadasa nagyban hozzajarul

a késdbbi bukashoz. Tovabb neheziti ezt az atadast, hogy az el6d6k gyakran nem akar-

jak atadni a teljes irdnyitast. Az utédoknak amellett, hogy meg kell tartaniuk az el6dok

értékeit, képesnek kell lenniiik megkiizdeni a kiilonb6z6 gazdasagi és szocialis valtoza-

sokkal, a piaci kihivasokkal. Ez a kiizdelem gyakran innovativitast és tradiciérombolé

megoldasokat kivan (Mosolygé-Kiss et al. 2018).

TENYEZOK, MELYEK NOVELHETIK A SIKERES UTODLAS ESELYET

Az utdd szocio-emocionalis és szakmai felkésziiltsége

Harom tényez6 kapcsolodik szorosan a sikeres cégatvételhez: az utéd human tékéje,

szocio-emocionalis értékatadds és az utéd igéretessége (Mosolygo-Kiss et al. 2018).

A szocio-emocionalis vagyon pénziigyileg, objektiven nem magyarazhatd, és olyan

tényezéknek koszonhetd, mint a(z):
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csaladi név

csaladi értékek

csaladi kontroll

etikus és hosszu tavu foglalkoztatas

bensdséges kultura

csaladi vallalkozas tarsadalmi t6kéje megdrzése iranti mély elkotelez6dés
dinasztikus vagyonatruhazas vagya

csaladi életmod

vérségi kapcsolatok miatt felmeriilé csaladi elkotelezddés

onzetlenség a csaladtagok részérdl a vallalkozas érdekében tett erdfeszitéseket
illetéen (Németh K.-Németh Sz. 2019: 47).

A szocio-emocionalis vagyon mértékét sok ponton befolydsoljak kiillonb6zé csaladhoz
tartoz6 szempontok, ezek értékét fokozni tudja a csalad magabiztossaga, amely a csala-
don beliili bizalombdl fakad (Cater III.-Kidwell 2014).

Tovabb noveli a sikeres cégatvétel esélyét, ha az utédnal a fent felsoroltakon kiviil
megvan a vallalkozas atvételének a szandéka is, a fenntarthatdsag szempontjabol
viszont az utdd tudasa a fontosabb (Wang et al. 2019).

Tanacsadé bevonasa

Tanacsadd igénybevétele segithetne a vallalkozasoknak sikeresen végrehajtani az utéd-
last. Ennek azonban tobb korlatja is ismert, példaul a tandcsadok is tapasztalatlanok
még a generaciévaltas kapcsan. Ezenkiviil a vallalkozok sokszor csaladi beliigyeknek
tekintik a céggel kapcsolatos dontéseket, emiatt a tanacsadé nehezen fér hozza az infor-
maciohoz. Az utodlasi folyamat gyakran tobb évig is eltart, a vallalkozasok tobbnyire
nem akarnak évekig fizetni a tanacsadasért (Noszkay 2017).

A koltségnek mégis lehet haszna, hiszen egy tanult, bar tapasztalatlan tanacsadé is
olyan objektiv tandcsokkal lathatja el a vallalkozast, amelyek késobb a tulélést jelent-
hetik. Tovabbd egyensulyt teremt az alapit6 és az utdd kozott, feltarja az informacids
aszimmetriat a kiilonboz6 érdekeltek kozott. Moderdlja a résztvevo felek kiillonbozo
céljai okozta fesziiltséget, és hatékonyan hozzajarul az utddlasi folyamat tervezéséhez
(Michel-Kammerlander 2015). Az utodlas tranzakcids koltségét az eldd és az utod
kozotti erds bizalom is csokkentheti (Cater I11.-Kidwell 2014).

A legnagyobb probléma az, hogy a vallalkozok nagy szama nem tud arrdl, milyen
veszélyekkel jar a generacidvaltas, és nem rendelkezik a veszélyek kezeléséhez, valamint
a sikeres atadas lebonyolitasahoz sziikséges tudassal sem (Noszkay 2017).
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Az empirikus kutatas mdédszertana

A kutatast a szakirodalom atfogé attekintésével kezdtem, mely soran hazai- és nem-
zetkdzi tudomanyos folyodiratok cikkeit, valamint szakkonyveket dolgoztam fel. Ezutan
egy 70 t6t foglalkoztatd, butoripari termeld csaladi kisvallalkozas vezetdivel készitettem
mélyinterjut, ahol nyitott kérdéseket tettem fel nekik. A kérdéseket harom csoportba
osztottam. Vizsgaltam a vallalat csaladisagat (pl.: tulajdonosi struktira; csaladtagok
avezetésben, egyéb munkakorokben; csaladi értékek és azok megjelenése a vallalkozas-
ban), az utddlas jelenlegi allapotat, folyamatat (pl.: hogyan dontéttek az utdéd személyé-
16]; hogyan tervezték meg az utddlasi folyamatot; elvarasok az utodlassal kapcsolatosan;
hogyan adjak at a tudast), a jovébeli elképzeléseket (pl.: milyen terveik vannak az utéd-
las utan; hogyan képzelik el a szerepiiket az utédlas utan). A kutatas masik sarokpontja
az intellektualis t6ke menedzselése és atadasa, igy erre vonatkozdan a jelenlegi modsze-
reket vizsgaltam (pl.: milyen munkavallal6i készségeket tartanak fontosnak; fejlesztik
a munkaer6t; milyen készségeket tartanak fontosnak a vezetéknél, az utédndl; hogyan
fejlesztik a vezetdi készségeket; hogyan kezelik, ha valaki tavozik a cégtdl; hogyan keze-
lik a munkafolyamatokat; hogyan fejlesztik a terméket; hogyan fejlesztik a folyamato-
kat; hogyan menedzselik a vevoket), illetve arra vonatkozo kérdéseket tettem fel, hogy
hogyan adjak at ezt a tudast. Az interjukat rogzitettem, majd sz6 szerinti leiratot készi-
tettem roluk. A leirat alapjan az interjuban elhangzott részeket kategorizaltam, redukal-
tam, a megjelenités sordn kontextusba helyeztem. Az idézeteknél nem véltoztattam az
elhangzottakon, csak a felesleges toltelékszavakat tavolitottam el a konnyebb érthetéség
kedvéért. Kutatasom korlatjat képezi, hogy egyetlen vallalkozasnal végeztem.

Kutatasi eredmények

Az intellektudlis t6ke menedzsmentje

A human t6kére nagy hangsulyt helyeznek a vallalkozasnal. A munkavallalokkal egyé-
ni fejlédési tervet alkotnak, és rendszeres beszélgetések keretében figyelnek arra, hogy
a tervet tartsak. Ehhez kiils6 tanacsaddi segitséget is igénybe vesznek. Fejlesztik a veze-
tok készségeit és a csaladtagok készségeit is.

Az utdd dltaldnos humadn tékéjét tekintve épitdmérnoki felséfoku végzettséggel ren-
delkezik, és volt alkalma a csaladi vallalkozason kiviil is dolgoznia. Emellett a kozép-
iskolai tanulmanyai utan egy évig Németorszagban élt, ahol a nyelvtudasat is tudta
erositeni.
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»En nem vagyok szakmabeli — nincs faipari végzettségem — de tigy gondolom, hogy
nagyon sok a cégnél dolgozé embernél tobbet értek a fahoz. [...] Miszaki beallitottsag
kell hozza, és az elég”” (fin)

A strukturalis téke részét képezo vevéi toke a munkatarsak tavozasaval is a véllalko-
zasban maradna. A masik oldalrél nézve viszont egy munkatars tavozasakor a vevdje
megmarad a cégnek, de egy masik ember, mas human t6kével végiil lehet, hogy elveszti
az uigyfelet az eltéré6 kommunikacios stilusa, vagy egyéb ok miatt. Ennek a kockazatnak
a kikiiszobolésére hasznalhatnanak valamilyen vevékapcsolat-menedzser szoftvert, mely-
lyel biztositani tudnak a szolgaltatasuk mindségének stabilitasat (Chen-Popovich 2003).

A strukturalis t6ke masik része a szervezeti téke, mely szintén tovabb bonthato6 két
részre. Az innovacios t6kérdl elmondhatd, hogy az alapiténak sok &tlete szokott lenni,
és az utdod human tékéje is rejt magaban potencialt. Minden hénapban tartanak kerek-
asztal-beszélgetést, amelyen minden vezetd részt vesz, és beszadmolhat arrdl, ha valami
nem miikodik jol, vagy ha van valamilyen otlete.

»A munkatarsak is szoktak otleteket hozni, azonban néha inkabb azzal szembesii-
16k, hogy nem elég fantaziadusak az emberek, vagy nem tudnak eléggé nagyban gon-
dolkozni, hanem ragaszkodnak a bevalt sémakhoz.” (apa)

A szervezeti téke masik része a folyamattéke. A vallalkozasnak van egy nagy szer-
vezeti abrdja, amelyen minden pozicié lathaté. Ezek a pozicidk vannak emberekhez
rendelve. Minden folyamatuknak van leirasa, és ezeket a leirasokat igyekeznek rend-
szeresen frissiteni.

»Fogalmazzunk gy, hogy poziciébol vagy feladatbdl tobb van, mint emberbdl, és
pozicidra van felépitve a struktira, nem emberre. Az irodaindl vannak ugynevezett
kalapok, ezek a poziciok. Minden kalapnak van egy leirasa. [...] Ha valaki a kereskede-
lembdl elmenne, akkor, ha egy ember beiilne oda, minden le van irva, mindent magatél
végig tudna csinalni” (fia)

Amikor egy munkavallalé agy dont, hogy mashol folytatja a karrierjét, akkor atné-
zik és rogzitik az altala végzett folyamatokat.

»Kilépés el6tt atnézziik, hogy mit és hogyan csinalt. Itt el is mondhatja, hogy ez
a mddszer oké, ez annyira nem, mashogy kellene csinalni, ezeket rogzitjiikk. Van egy
kilépési lista, amin végig kell menni” (apa)

Az intellektualis téke fogalma és annak részei nem voltak ismertek a vallalat veze-
téi altal, de az interjuk soran megallapitottam, hogy a menedzselésiik tudatosan zajlik,
nem pedig intuitivan. A kisvallalkozasoknal az immaterialis eszk6zok sokszor fonto-
sabbak, mint a targyi eszkozok, azaz az emberek és a cégben 1év6 tudas garantalhatja
a hosszu tavu sikeres miikodést.
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Az intellektudlis toke dtaddsa az dltalam vizsgdlt vdllalkozdsndl

A csaladhoz kothetd érzelmeket nehéz félretenni, és pusztan a szakmai oldalt figye-
lembe venni. Az interjualanyaim elmondtak, hogy erds szabalyaik vannak a szakmai és
csaladi élet, valamint a cégen beliili pozicioik elkiilonitésére.

»A munka részét és a csalad részét kiilon kell valasztani. A munka soran teljesen
mas kalapot hord apa is, és mas kalapot hordok én is. Igyeksziink ott elkeriilni az apa-
fia kapcsolatot. Nyilvan teljesen nem tudjuk elkiiloniteni, de igyeksziink megtartani
a munka részét. Ez 90%-ban azt mondom, hogy sikeriil.” (fit1)

Az alapito altal birtokolt human t6két az utdd csak akkor kezdte el mélyebben meg-
ismerni és atvenni, amikor teljes allasban csatlakozott a vallalkozashoz: az alapité kez-
detben mindossze néhany dologba vonta be, majd fokozatosan egyre tobb tekintetben
at is engedte a dontést.

»Eleinte egy-két dontésnél és projektnél elmondta, hogy mit hogyan csinal. Ott még
csak hallgattam, aztan fokozatosan bevont engem is, hogy én hogyan csindlnam. Most
viszont mar nagyon sok teriileten az én dontésem van.” (fit)

Azttervezik, hogy az utdd minden részlegen dolgozni foglegalabb fél évig, hogy meg-
ismerje a mindennapi munkat mindenhol, és ezéltal atfogé képet kapjon a cég mtiko-
désérol. A cél elsésorban nem az, hogy operativan ismerjen minden munkafolyamatot,
hanem, hogy lassa és értse az osszefiiggéseket. A munkajaval viszont termel is a cégnek.
Amiota csatlakozott a kereskedelemhez, azdta jelent6sen nétt az exportteljesitmény,
amelynek a f6 mozgatorugéja az utéd munkaja.

A vevoéi- és kapcsolati téke a csalddtagok altal van kontrollalva. Az exportpiacon
torténd térnyerés mar az utddnak koszonhetd, igy ott nincs szitkség atadas-atvételre.
A korabbi export- vagy belf6ldi partnerekkel az alapité alakitotta ki a kapcsolatot. Az
atadasrol két médon gondoskodnak. Egyfel6l minden nagyobb partnernél elmondja az
apa a fontosabb tudnivalokat, illetve le is irjak. Tovabba a veliik torténd beszélgetések-
be, egyeztetésekbe is bevonja a fiat. Ahol lehet, ott személyesen is talalkoznak a felek,
hogy jobban megismerjék egymast.

Az innovacios t6ke nehezen 6rokithetd. Az alapito sok oGtlettel rendelkezik. Miota
a fit csatlakozott a véllalkozashoz, igyekeznek kozosen gondolkodni, de az apa szeretne
késébb is megmaradni a stratégiai szerepkorben.

,En azt gondolom, hogy ezt a fajta kalapot nem lehet letenni, hogy te inspirdld, és te
add az titemet. Nyilvan kellenek hozza jatszétarsak, nekem nagyon jol jott a fiam, hogy
vele lehet egyiitt gondolkodni’” (apa)
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A folyamattdékét tudatosan kezelik, le vannak irva a folyamatok, és a leirasokat fris-
sitik. Ez nagy stabilitast ad a miikodésiiknek. Az apa-fia utddlas tekintetében a vezet6i
folyamatokat is ugyanigy irdsban is at akarja adni az alapit6 az utédnak.

»A fobb dolgokat elkezdem leirni, hogy én hogyan csinaltam. Ezek leginkabb val-
lalati folyamatok, know-how. Inkabb az aranyszabélyokat irom le, amik mentén lehet
gazdalkodni” (apa)

Osszefoglal6

A vizsgalt esetben is meg lehet allapitani, hogy a munkavallalok képzése stratégiai
jelentéséggel bir (Blanco-Mazagatos et al. 2018; Garcia et al. 2019). A fejlesztés mellett
az utoéd azonban rendelkezik csaladi vallalkozason kiviil szerzett tapasztalattal is (Mo-
solygé-Kiss et al. 2018), amely altalanossagban ritka az utédok kozott (Suess-Reyes-
Fuetsch 2016; Woodfield-Husted 2017).

A folyamatokat dokumentaljak. Ha a munkatars tavozik, a human tékéje is tavo-
zik a cégtdl, azonban a leirt folyamatoknak kdszonhetéen a human tékéje egy részét
— atalakult formaban, strukturalis t6keelemként - bent tudjak tartani a vallalkozasban
(Harangozo 2007).

Az innovacios tékéhez tartozik minden olyan innovacio, amely a termékhez, szol-
galtatashoz vagy folyamathoz kapcsolodik (Harangoz 2007). A vezet6k mellett a mun-
kavallaléknak is vannak otleteik, de ahhoz, hogy jobb javaslatokkal tudjanak el6allni,
sziikség lenne a képzésiikre. Az innovativ termékfejlesztéshez 6tleteket tudna még szol-
galtatni, ha gytjtenék a vevéi visszajelzéseket vagy piackutatast végeznének.

A szakmai és személyes kapcsolat megnehezitheti a viszonyt az eldd és az utod ko-
zOtt, noha ez a kapcsolat nagyon fontos az utoédlas szempontjabol (Cabrera—Suarez
2005). A csaladi koteléket fontosabbnak tartjak a cégnél, figyelnek arra, hogy elkiilonit-
sék a munkat a csaladi kapcsolattol. Az utddlas nagyobb valoszintiséggel lesz sikeres, ha
az atado felek kozott jo a kapcsolat (Cabrera—Suarez 2005).

A fitl a rotdci6 sordn minden teriileten dolgozik, igy a tanulds kozben termel is
avallalkozasnak. Ez az el6ny kettds a cég szamara, hiszen fejlédik az utéd human tékéje
és kozben eredményt is termel a cégnek (Blandin-Peterman 2019).

A vevéi téke részét képzi a kapcsolati halo is (Harangozo 2007), ennek az atadasara
érdemes hangsulyt fektetni. Kiillonb6z6 szakmai szervezetekhez is csatlakozhatnanak,
hogy tovabb noveljék a kapcsolati halojukat (Mosolygd-Kiss et al. 2018).

Az altalam vizsgalt csaladi vallalkozas is végigment a szakirodalomban leirt utodlasi
folyamatlépcsén. A mentor szerepét elsdsorban az alapit6 tolti be, azonban igénybe
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veszik kiilsé tandcsadd szolgaltatasat is, aki a kommunikdciot segiti (Michel-Kam-
merlander 2015; Echardour-Madarasiné Szirmai 2016; Noszkay 2017; Mosolygd-Kiss
et al. 2018). A rossz szokasok atadasat a folyamatokhoz torténé kritikus hozzaallas-
sal igyekeznek kivédeni. Az alapité szamara fontosabb a cég és az utodlas sikeressége
a sajat munkamaddszereinek a megitélésénél. Ez segit kizarni azt az utddlas szempontja-
bol felmeriil6 kockazatot, amikor az alapité tulsagosan ragaszkodik a sajat munkamod-
szereihez (Filep-Szirmai 2006; Noszkay 2017; Mosolygd-Kiss et al. 2018). Véleményem
szerint az altalam vizsgalt vallalkozas az atlagosnal jobban tervezte meg az utodlasi
folyamatot, és a végrehajtas soran is helyes eljarasok mentén dolgoznak. Emiatt a példa-
juk bekeriilhetne a legjobb gyakorlatok gytjteményébe. Bizom benne, hogy kutatasom
otletet adhat tovabbi kutatdsokhoz az intellektudlis téke atadasa és a generaciovaltas
kapcsolata kozott.

Hivatkozasok

Alda, M. (2018). A strategic fund family business decision: The pension fund liquid-
ation Journal of Business Research, 91, 248-265. https://doi.org/10.1016/j.jbus-
res.2018.06.024

Blanco-Mazagatos, V. — Quevedo-Puente, E. de — Delgado-Garcia, J. B. (2018). Hu-
man resource practices and organizational human capital in the family firm: The

effect of generational stage. Journal of Business Research, 84, 337-348. https://doi.
org/10.1016/j.jbusres.2017.09.017
Blandin, A. - Peterman, W. B. (2019). Taxing capital? The importance of how human

capital is accumulated. European Economic Review, 119, 482-508. https://doi.org
/10.1016/j.euroecorev.2019.08.007

Cabrera-Sudrez, K. (2005). Leadership transfer and the successor’s development in the
family firm. The Leadership Quarterly, 16, 71-96. DOI: https://doi.org/10.1016/j.
leaqua.2004.09.010

Cater III., J. J. - Kidwell, R. E. (2014). Function, governance, and trust in successor

leadership groups in family firms. Journal of Family Business Strategy, (5)3,217-228.
https://doi.org/10.1016/j.jtbs.2013.06.001
Chen, I. J. - Popovich, K. (2003). Understanding customer relationship management

(CRM): People, process and technology. Business Process Management Journal, (9)5,
672-688. https://doi.org/10.1108/14637150310496758
Csakné Filep J. (2012). Csaladi vallalkozasok — fokuszban az utédlas. PHD-dolgozat.




Prosperitas Vol. VIL. 2020/2. (36-48.) 47

Echardour, P. - Madarasiné Szirmai A. (2016). Mentoralds. (Modul 2) Insist: Gene-
rdaciévdltds kis- és kozépvdllalkozdsok tulajdonldsdban és menedzsmentjében. Munka-
adok és Gyariparosok Orszagos Szervezete, Budapest, 29-41.

Filep J. - Szirmai P. (2006). A generaciovaltas kihivasa a magyar kkv szektorban. Veze-
téstudomany, (37)6, 16-24.

Garcia, M. V. - Lépez, M. E B. — Castillo, M. A. S. (2019). Determinants of the
acceptance of mobile learning as an element of human capital training in organi-
sations. Technological Forecasting & Social Change, (149)119783, 1-16. https://doi.
0rg/10.1016/j.techfore.2019.119783

Harangozé T. (2007). Az intellektudlis téke mérése és ennek lehetséges magatartasi

vonatkozasai. Vezetéstudomdny, (38)12, 18-34.

Makd, Cs. — Csizmadia, P. - Heidrich, B. (2016). Succession in the family business:
Need to transfer the socio-emotional wealth (SEW). Budapest Management Review,
(47)11, 16-29. DOL: http://dx.doi.org/10.14267/VEZTUD.2016.11.03

Michel, A. - Kammerlander, N. (2015). Trusted advisors in a family business’s succes-

sion-planning process — An agency perspective. Journal of Family Business Strategy,
6, 45-57. http://dx.doi.org/10.1016/].jtbs.2014.10.005

Mosolygd-Kiss, A. — Csakné Filep, J. - Heidrich, B. (2018). Do first swallows make
a summer? On the readiness and maturity of successors of FBs in Hungary. 14th

Workshop on Family Firm Management Research Entrepreneurial Families Across
Generations. Larnaca, Cyprus.

Nabradi A. — Barany L. - Tobak J. (2016). Generacidvaltas a csaladi tulajdonu val-
lalkozasokban. Gazddlkodds, (60)5, 427-466. DOI: http://dx.doi.org/10.22004/
ag.econ.258590

Németh J. (2016). A humantdke értékelésének fejlédése. Taylor Gazddlkodds- és szerve-
zéstudomdnyi folyéirat, (8)5, 127-134.

Németh K. - Németh Sz. (2019). A szocio-emocionalis vagyon és a csaladi vallalkozasok

fenntarthatosaganak osszefiiggése. Taylor Gazddlkodds- és Szervezéstudomdnyi
Folyéirat, (11)1, 46-55.

Noszkay E. (2017). Tapasztalatok a csaladi vallalkozasok atorokitésének dilemmai
kapcsan. Vezetéstudomdny, (48)6-7, 64-72. DOI: http://dx.doi.org/10.14267/VEZ-
TUD.2017.06.08

Sambrook, S. (2005). Exploring succession planning in small, growing firms. Journal
of Small Business and Enterprise Development, (12)4, 579-594. DOI: https://doi.
org/10.1108/14626000510628243




48 Kélman Attila: Az intellektualis t6ke utodlasa egy csaladi kisvallalkozasnal

Suess-Reyes, J. - Fuetsch, E. (2016). The future of family farming: A literature review on
innovative, sustainable and succession-oriented strategies. Journal of Rural Studies,
47, 117-140. http://dx.doi.org/10.1016/j.jrurstud.2016.07.008

Tian, Y. - Nicholson, J. D. - Eklinder-Frick, J. - Johanson, M. (2018). The interplay
between social and international opportunities: A processual study of international
‘take-off” episodes in China SMEs. Industrial Marketing Management, 70, 180-192.
http://dx.doi.org/10.1016/j.indmarman.2017.07.006

Wang, Y. - Lo, F. - Weng, S. (2019). Family businesses successors knowledge and will-

ingness on sustainable innovation: The moderating role of leader’s approval. Journal
of Innovation & Knowledge, 4, 188-195. https://doi.org/10.1016/}.jik.2019.05.001
Woodfield, P. - Husted, K. (2017). Intergenerational knowledge sharing in family firms:

Case-based evidence from the New Zealand wine industry. Journal of Family Busi-
ness Strategy, 8, 57-69. http://dx.doi.org/10.1016/j.jtbs.2017.01.001




