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A cégutódlásról és generációváltásról

4. rész

A coaching folyamat összefoglalója  
Az Iposz utódlási projektjének keretében 2020. április és június között négy tanácsadó bevonásával tíz cég kapcsán kezdtük meg a háromnapos képzéshez tartozó, illetve annak továbbvitelét elősegítő coaching folyamatot. Végrehajtottunk 34 megbeszélést, részben személyesen, részben a zoom alkalmazás segítségével. 
A tíz résztvevő cég között volt 10 milliós kiskereskedelmi bolt, 100 milliós egészségügyi cég, több, néhány száz millió forgalmú kereskedő, illetve szolgáltató szervezet és több gyártó is, egészen egy nemzetközi hálózattal is rendelkező több milliárdos forgalmú gyártó céggel bezárólag. A legkevesebb alkalmazotti létszám, egy fő volt, a legnagyobb 140.  
A cégek földrajzilag is különbözők voltak. Van, aki a nyugati határszélen tevékenykedik (Szombathely-Győr), van, aki délen Baranyában (Pécs), Közép-Magyarországon, Kecskeméten (2), Észak-Magyarországon Egerben, illetve Tatabányán, és természetesen budapesti cég is volt a coachingra jelentkezők között. A cégekben a közös az volt, hogy az utódlás kérdése mindegyiküket érintette valamilyen mértékben és formában. 
Egy cég esetében egy váratlan egészségügyi vészhelyzet kialakulása miatt kellett elhalasztani a folyamat megkezdését, azonban a helyzet csak megerősíti az érintettekben azt, hogy az utódlás kérdésével foglakozni kell. 
A tíz résztvevőből öt esetben a coaching folyamatban csak az átadó fél vett részt (egy esetben az alapítók ketten is eljöttek). Az átadók koruk szerint is változatosak voltak a legfiatalabb 40 a legidősebb 72 éves volt, hozzátéve hogy a 40 éves hölgy még nem klasszikus utódlásban, hanem szaknyelven szólva exitben gondolkozik. Őt leszámítva a legfiatalabb tényleges átadó 55 éves volt.    

Mindössze egy olyan eset volt, ahol már volt kijelölt utód, de ő a folyamatban mégsem tudott/akart részt venni. Egy másik esetben volt ugyan utód, de nem csak az alkalmassága, hanem a szándéka is megkérdőjelezhető volt, így a folyamatba nem került bevonásra. A legidősebb utód 48 a legfiatalabb 27 éves volt.  
Öt esetben mind az átadó mind az átvevő részt vett a folyamatban, vagy legalábbis az átvevő nyitott volt a folyamatban való későbbi részvételre.

A tíz esetből öt esetben az utód a családon belülről került ki, illetve megnevezésre, három esetben a cégen belülről és két estben az utód még nem került megnevezésre. Pontosabban egy esetben (fogorvosi rendelő) nem is igazán klasszikus utódlásról kell majd beszélni. Az öt családon belüli átadás kapcsán mind az öt cég kiemelte visszajelzéseiben hogy az új típusú megközelítés milyen sokat hozott számukra az eddig döcögő átadási folyamatban. 

A folyamat elején öten tervezték, hogy a céget valamilyen formában értékesítik. Egyvalakinek van is belső vevője, ő továbbra is ebben gondolkozik, két átadónak a folyamat során lett belső vevőjelöltje, egyvalaki saját új megoldásban gondolkozik és egyvalaki még teljességgel bizonytalan. 
A projekt időszak alatt a coaching folyamat mindössze egy cég esetében bizonyult sikertelennek, pontosabban egy esetben nem értünk el releváns előrelépést, ahol is az első megbeszélés után kiderült, hogy a tulajdonos inkább csak megerősítést szeretett volna kapni arra vonatkozóan, hogy jól csinálja-e, amit csinál. A másik kilenc cég esetében a folyamat vagy a projekt időszakon belül valósult meg, vagy várhatóan azon túl is folytatódik. 
A kilenc cégből négy jelezte, hogy a coachingot, leginkább anyagi megfontolásból nem szeretnék folytatni a projekt biztosította kereteken túl, annak ellenére, hogy a folyamattal és a megbeszélések során való továbblépéssel maximálisan elégedettek voltak. Két cég esetében a második megbeszélést csak a projekt lezárása utáni időszakra sikerült egyeztetni, pontosabban az egyikkel még nem sikerült konkrét időpontot találni. Hárman viszont kifejezetten kinyilvánították szándékukat, hogy a megkezdett folyamattal nem kívánnak leállni a projekt lezárása után sem. 
Az egyes folyamatok részletesebb, és GDPR illetve titoktartási/privacy szempontokat is figyelembe vevő leírását mellékeljük, és az egyes folyamatok értékeléséről ezen összefoglaló keretében külön nem ejtenénk szót. Ugyanakkor szeretnénk levonni néhány akár általános érvényűnek tekinthető tapasztalatot nem csak a coaching folyamatokra vonatkozóan, hanem az egész programra vonatkozóan is. 
A coaching folyamattal kapcsolatban talán a legfontosabb, ami kihangosítandó, az a résztvevők egyhangú és pozitív elismerése a folyamat hasznáról. Az írásban vagy szóban elhangzott visszajelzések mind arról tanúskodnak, hogy a résztvevők, az első idegenkedés után maximálisan pozitívan élték meg a folyamatot. Ez önmagában nem meglepő, hiszen azok, akik rendszeresen részt vesznek hasonló folyamatban (coach oldalon), ezt a helyzetet már ismerik. Az elgondolkoztató a helyzetben leginkább az, hogy sok résztvevő most 55-72 évesen, az utódlási ügy kapcsán került először kapcsolatba professzionális coach-al. Ennek saját bevallásuk szerint, az ismeretlentől való természetes félelmen túl, leginkább anyagi okai vannak, mert eddig azért nem szántak erőforrást a kérdésre, mert nem gondolták, hogy egy külsős nézőpont ilyen hasznos lehet. Elgondolkoztató, hogy ennek ellenére a folytatásban csak a cégek 50 %-a gondolkozik, ami meglátásunk szerint jól jelzi, hogy a kis és mikro cégek továbbra sem engedhetik meg/vagy akarják megengedni maguknak professzionális külső segítő bevonását. Hogy mi lehet a kérdés jó feloldása, az egyrészt szándék másrészt anyagi kérdés.  
A projekt nagyon fontos tapasztalata, ami ugyan nem újkeletű ugyan, de a projekt eredményei ebben is teljes megerősítést adnak, hogy mennyire fontos az átadó és az átvevő vagy akár az átvevők közös együttműködése a folyamat során. Azok a folyamatok, amelyekben az átadó és az átvevő egyaránt részt vettek vagy két átadó is volt, sokkal hatékonyabbnak látszanak (pl. elindulnak vagy felgyorsulnak) mint azok ahol csak egy szereplő vesz benne részt. Ezzel a kérdéssel kapcsolatban az egyértelmű kijelentés tenni azért nehézkes, mert még korai, hiszen még nem látható a folyamatok kifutása, de az, ahogy elindultak, az jelentős reményekre ad okot a végső sikert illetően is. 

A harmadik nagy tapasztalat az a folyamatban való külsős résztvevő segítségének mennyiségére vonatkozik, és most alapvetően nem a képzési rész hosszára, hanem a coaching folyamat hosszára – alkalmaira - gondolunk. 

Az eredeti terv szerint három cég esetében 6-6 azaz összesen 18 coaching üléssel kalkuláltunk és mind a folyamat, mind az időzítés, mind a pénzügyi keretek is így kerültek kialakításra. Ugyanakkor a második képzés alkalmával nyilvánvalóvá vált, hogy az ott résztvevők közük hatan és még további hatan (a képzésen részt nem vevők közül) szerettek volna részt venni a coaching folyamatban, így az eredeti hat-hat alkalmakat a résztvevők nagy csalódására három-három alkalomra redukáltuk, amit aztán a helyzet fényében később felülbíráltunk, anélkül hogy ez a változtatás az eredeti tervet pénzügyileg érintette volna. 

Megjegyzendő, hogy a korábbi és széles körben elterjedt szakmai tapasztalat az volt, hogy egy jó coaching folyamathoz legalább hat alkalom szükséges és a coaching szerződések is minimum ilyen ülésszámra köttetnek. Ugyanakkor az átadó-átvevő esetében a kialakított gyakorlat az lett, hogy az átadóval négyszemközt kezdünk, majd az átvevővel négyszemközt folytattuk, és a harmadik alkalomra pedig hatszemközt került sor. Bár ennek következtében a tervezett 50 perces megbeszélések rendszeresen elnyúltak akár 90-100 percre is, a technika lehetővé tette, a három alkalom ellenére, mind az egyes személyekkel való részletekben való elmélyülést, mind a két résztvevő szempontjainak biztonságos keretek között való ütköztetését is, ami a harmadik alkalommal nagyon hatékonyan lendítette előre a folyamatot.   
A projekt egészének további nagy tanulsága, hogy a felhasznált eszközök (képzés + coaching) milyen nagyon hatékonyan támogatják az ideális megoldás megtalálását. A résztvevők közül három átadónak is sikerült a korábbi – nem túl reális - elképzelésin túllépnie és egy ideálisabbnak tűnő megoldást találnia, valamint legalább öt esetben a folyamat érezhetően felgyorsult a projekt hatására. Volt átvevő, aki az első képzési napra jövet értesült arról, hogy az átadó az átadásban gondolkozik és három hónap múlvára már az átadással kapcsolatos rövid távú terv is kialakult. Egy átadó volt, aki eleve konkrét elképzeléssel érkezett, de az ő döntése is maximálisan megerősítésre került.  Mindössze egy átadó van a coachingban résztvevők között, aki úgy tűnik még nem nyitott egy reális megoldás kiválasztására és végrehajtására, de ő a képzésen sem vett részt.
A projekt eredményei fényesen bebizonyították, hogy azok számára, akik nyitottak az utódlás kérdésének szakemberrel való megvitatására és megbeszélésre, azok számára viszonylag hamar és hatékonyan is megtalálható az ideális megoldás, és legalább a kritikus sebességre is felgyorsítható a folyamat. 

Ugyanakkor természetesen a projekt kapcsán nem kerül szóba az a több tízezer érintett, akik nem jöttek el sem a képzésre sem a coachingra és így továbbra is egyedül kell ki vagy megtalálják az utódlás ideális megoldását. 
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