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SPOLECZNE ASPEKTY PROCESOW LACZENIA SIE
MALYCH I SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW

Wprowadzenie

Zmieniajace si¢ warunki prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na rynku polskim,
zwigzane z nasilajacymi si¢ procesami internacjonalizacyjnymi oraz globalizacyjnymi, sa
czgsto przyczyna zmian charakteru i sposobu dzialania MSP. Jednym z rozwiazan daja-
cym MSP szans¢ na rozwdj 1 osiaggnigcie przewagi konkurencyjnej jest ich integracja. Prze-
jecia i fuzje sg przyktadem glgbokiej zmiany, powodujacej roznorodne skutki dla przed-
sigbiorstw oraz zatrudnionych w nich ludzi. Wywotuja one wiele zmian, praktycznie we
wszystkich kluczowych obszarach przejmowanych lub taczacych si¢ przedsigbiorstw, t;.
w dziatalnosci podstawowej i pomocniczej, w obszarze spotecznym oraz w sferze kultur
organizacyjnych.

Dwa ostatnie spo$rod wymienionych obszaréw uznaje si¢ czesto za kluczowa przy-
czyne niepowodzen transakcji kapitalowego taczenia si¢ MSP. FiP powoduja wiele skutkoéw
spotecznych, oddziatuja silnie na postawy i zachowania pracownikow i menedzerow i staja
si¢ zrodtem zagrozen, a zarazem i szans.

Celem artykulu jest przedstawienie szans i zagrozen laczenia si¢ MSP na rynku fi-
nansowym. Szczeg6lng uwage zwrdcono na potencjalne wewngtrzne problemy spoteczne,
z ktoérymi moga si¢ spotkac¢ pracownicy przejmowanych firm i menedzerowie przeprowa-
dzajacy transakcje FiP.

MozliwoSci laczenia si¢ MSP przedsiebiorstw w polskim prawie

Procesy laczenia si¢ przedsigbiorstw i zwigzana z tym koncentracja kapitatu moga
wplyna¢ pozytywnie na pozycj¢ konkurencyjnag MSP na ich rynku macierzystym, a takze
zwigkszy¢ szans¢ powodzenia ekspansji zagraniczne;.
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Mozliwo$¢ taczenia si¢ MSP stworzyl w Polsce nowy Kodeks spotek handlowych!,
ktory w znaczny sposob zmienit zardwno zakres, jak i sposob taczenia si¢ spotek. Dopusz-
czalno$¢ taczenia si¢ wylacznie spotek kapitatowych przewidziana w Kodeksie handlowym
zostata w Ksh zliberalizowana, czego wyrazem jest dopuszczenie mozliwosci taczenia si¢
spoélek osobowych oraz spotek kapitalowych z osobowymi. Spotki kapitatlowe moga sie
taczy¢ miedzy sobg oraz ze spotkami osobowymi, przy czym spotka osobowa nie moze by¢
spotka przejmujaca. Natomiast spotki osobowe moga si¢ taczy¢ migdzy soba tylko przez
zawigzanie spotki kapitatowe;?.

Zmianie ulegta takze zasada jednolitosci formy prawnej spotek podlegajacych tacze-
niu. W Kodeksie handlowym dla skutecznego potaczenia spotek kapitalowych wymagana
byta ich jednolita forma prawna, tzn. potaczeniu mogtly ulec wytacznie dwie spotki z ogra-
niczong odpowiedzialnoscia lub spotki akcyjne. Obecnie ta procedura nie jest wymagana
przepisami Ksh, zatem polaczone mogg zosta¢ spotki o roznym statusie prawnym.

Wprowadzong zmiane nalezy oceni¢ pozytywnie — jako uproszczenie procedury do-
tad skomplikowanej i kosztownej, ktora czgsto utrudniata lub wrecz uniemozliwiata konso-
lidacj¢ zainteresowanych nig spotek.

Formy laczenia si¢ MSP

Sposoby taczenia si¢ przedsigbiorstw, wzajemne zalezno$ci i powigzania migdzy pod-
miotami oraz stopien ich niezalezno$ci mogg by¢ rézne. Wymaga to rozréznienia dwoch
form taczenia si¢ przedsigbiorstw:

— fuzja — gdy dwa (lub wigcej) przedsi¢biorstw autonomicznych, tworzy w ramach

dobrowolno$ci zawartej umowy nowy podmiot gospodarczy,

— przejecie — gdy jeden podmiot (silniejszy ekonomicznie) uzyskuje przewage i kon-

trol¢ nad innym podmiotem tracagcym swa niezaleznosc.

W pierwszym przypadku (fuzja) udziatowcy (akcjonariusze) taczacych si¢ podmio-
tow uzyskujg za posiadane akcje (udziaty) tytuty wlasnosciowe nowego podmiotu gospo-
darczego. W drugim przypadku (przejecie) nastgpuje transfer kontroli, czyli przeniesienie
kontroli nad dziatalno$cia gospodarcza przedsigbiorstwa z jednej grupy inwestorow (lub
jednego inwestora) do innej (lub innego) za pomoca zakupu kontrolnego pakietu akcji, za-
kupu majatku, uzyskania pelnomocnictwa, prywatyzacji, dzierzawy z uprawnieniem do
wykonywania praw z akcji lub wspdélnego przedsiewziecia.

Zwroci¢ nalezy uwage na roézne szanse i postawy taczacych si¢ spotek. Moga powsta-
wac sytuacje tzw. fuzji przyjacielskich, ktére dokonywane sg za zgoda organow (zarzadu)
spotki oraz wrogie fuzje i przejecia, w ktorych zarzad przejmowanej firmy sprzeciwia si¢
przejeciu lub przejgcie kontroli odbywa si¢ bez wiedzy organdéw (zarzadu).

! Ustawa z 15 wrze$nia 2000 r. Kodeks spotek handlowych, DzU nr 94, poz. 1037.
2 Ibidem, art. 491-527.



374 Danuta Koztowska-Makés

Podstawowa roznica miedzy fuzja a przejeciem w aspekcie spotecznym polega na
tym, iz w wyniku fuzji pracownicy laczacych si¢ firm stajg si¢ pracownikami tej samej
firmy (nowej lub jednej z taczacych si¢). W przypadku przejgcia, pracownicy nadal pracuja
dla dotychczasowej firmy, zmianie ulega jednak jej wlasciciel.

Motywy kapitalowego laczenia si¢ MSP

Procesy kapitatowego aczenia si¢ przedsiebiorstw mozna rozpatrywaé w kilku kate-
goriach, z uwzglednieniem przestanek podejmowanych decyzji przez nabywce i sprzedaw-
c¢ oraz z wyodrebnieniem szans i zagrozen dla kazdej ze stron. Rozwazmy gtéwne motywy
decyzji kapitatowego taczenia si¢ MSP.

Rynkowe i marketingowe motywy taczenia sic MSP wiaza si¢ glownie ze zwigksze-
niem udzialu w rynku czy tez z wyeliminowaniem konkurencji.

Druga grupe stanowia techniczne i operacyjne motywy, ktore polegaja przede
wszystkim na zwigkszeniu efektywnosci przedsigbiorstwa. Wiaze si¢ to glownie ze wzmoc-
nieniem kontroli kosztow i redukcja niektdrych stanowisk. Nie bez znaczenia jest mozli-
wos¢ pozyskania wykwalifikowanego kierownictwa i specjalistycznego personelu.

Kolejna grupe stanowia motywy finansowe. Podstawa decyzji nabywcy jest przede
wszystkim wzrost wartosci rynkowej przedsigbiorstwa. Wigze si¢ to niewatpliwie z wyko-
rzystaniem efektu synergii (hipoteza 2 + 2 = 5), ktory przejawia si¢ m.in. w zwiekszeniu
zdolnosci do zadtuzenia, korzy$ciami podatkowymi czy obnizeniem kosztu kapitatu?®.

Z punktu interesujgcego nas tematu, zwroci¢ uwage nalezy jednak przede wszyst-
kim na motywy menedzerskie, a wigc przede wszystkim na kadre kierownicza, ktora jest
szczegolnie zainteresowana sukcesem przedsigbiorstwa, a takze wlasnym. Menedzerowie
zwracaja przede wszystkim uwage na bezpieczenstwo zatrudnienia. Poniewaz to zwykle
menedzerowie sa gtéwnymi architektami FiP przedsigbiorstw, w ich osobistej motywacji
szuka si¢ czesto przyczyn podejmowania tych dziatan.

Zaznaczy¢ nalezy, iz przejecia przedsiebiorstw dokonujg nie tylko inne przedsigbior-
stwa, ale rOwniez menedzerowie i pracownicy. Nazywane sg one przejeciami menedzerski-
mi i polegaja na przejeciu przez wlasng kadr¢ menedzerska wigkszosci, a przynajmniej zna-
czacej czesécei udzialow przedsicbiorstwa, w ktorym byta ona zatrudniona. Definicja moze
by¢ rozszerzona o zaznaczenie, ze przejecie odbywac si¢ moze z zewnetrznym zasileniem
kapitalowym, jak réwniez ze w przejeciu uczestnicza kierownicy §redniego szczebla i/lub
szeregowi pracownicy przedsigbiorstwa.

Nalezy zwroci¢ uwage na najczesciej wystepujace motywy przeje¢ menedzerskich:

1. Zachowanie miejsca pracy, a zarazem stanowiska kierowniczego. W warun-

kach niepewnosci co do dalszego funkcjonowania firmy sprzedawanej przez wtas-

3 Przedsiebiorstwa widza korzys$ci wynikajace z potaczenia, gdy uwazaja, iz warto$¢ potagczonego pod-
miotu bedzie wigksza niz suma wartosci kazdej z firm oddzielnie.
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cicieli, dotychczasowe kierownictwo zagrozone utrata stanowiska, a takze zagro-
zeni utratg pracy pracownicy aktywizuja swoje dziatania majace na celu przejecie
przedsigbiorstwa.

2. Zapewnienie sobie bytu i potomstwu. Motyw ten taczy si¢ z motywem pierw-
szym. Przejecie przedsigbiorstwa, nawet gdy przynosi tylko nieznaczne dochody,
zapewnia prace nie tylko przejmujacym, ale czgsto takze ich rodzinie.

3. Zwiekszenie dochodow i poziomu zycia. Nowy wlasciciel liczy, ze wykorzysta
rezerwy tkwigce w przedsicbiorstwie, zrealizuje swoje pomysty, co w rezultacie
zapewni wigksze dochody i umozliwi mu osiggnac osobiste cele.

4. Bycie wlascicielem i wskazanie swoich umiejetno$ci samodzielnego kierowania
przedsiebiorstwem. Ten motyw przejawia si¢ u osob, ktore kierowaty jednostkami
o ograniczonych mozliwosciach samodzielnego dziatania. Przejecie przedsigbior-
stwa stwarza warunki do wykazania, ze posiada si¢ zdolno$¢ do podejmowania
bardziej trafnych decyzji od dotychczasowego nadrzednego kierownictwa.

5. Zachowanie miejsca pracy dla dotychczasowego personelu. Kolektyw, ktory
powstal w wyniku wieloletniej wspdlnej pracy, ma swoje wewnetrzne wartosci
zardwno dla firmy, jak i jej osob. W momencie zagrozenia stabilnych warunkéw
bytu, kolektyw ten silnie pobudza kierownictwo do przejecia przedsigbiorstwa
i zapewnia dalsza, lojalng wspotprace®.

Nalezy zaznaczy¢, iz od postaw i zachowan menedzeréw uczestniczacych w proce-
sach FiP zalezy w duzej mierze efektywnos$¢ tych proceséw, ocenianych poprzez pryzmat
stopnia realizacji przyjetych celéw wprowadzanej zmiany wlascicielskie;.

Rozwijajac zagadnienie pozytywnych stron taczenia si¢ MSP nie sposéb zwrocié
uwagg na ryzyko stojace przed nabywcami firm. Z punktu widzenia interesujacego nas
tematu istotng rolg odgrywa ryzyko operacyjne, ktore przejawia si¢ w tym, ze przejmowana
firma po integracji zachowuje si¢ w sposéb odmienny od przewidywanego. Wsréd mozli-
wych powodéw mozna wskaza¢ niepowodzenie w zaimplementowaniu w firmie przejetej
np. stylu zarzadzania stosowanego w firmie przejmujacej, a czg¢sto nawet odejscie wysoko
kwalifikowanej kadry zarzadzajacej z firmy przejete;.

Ponadto FiP nie zawsze prowadzi¢ beda do wzrostu efektywnosci alokacji zasobow;
moga stanowi¢ gr¢ w celu osiggnig¢cia korzysci wybranych grup kosztem strat innych

grup.
Podstawowe bariery w fazach proceséw FiP z punktu widzenia syndromu fuzyjnego

Stres w przypadku FiP oraz reakcje pracownikow z nim zwigzane nazywamy syndro-
mem fuzyjnym, ktéry oznacza zesp6t psychicznego wptywu FiP na zatrudnionych ludzi

4 J. Pawtowski: Motywy podejmowania dzialan prywatyzacyjnych w kontekscie przeje¢ menedzerskich,
[w:] ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi” 2005, nr 3—4, s. 56-57.
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i zwigzane z tym reakcje pracownikow wobec potaczenia. Dotyczy on negatywnego zespo-
hu reakeji 1 do jego najczestszych zrodet zalicza si¢: obawe przed utratg pracy, mozliwosé
przeniesienia na inne stanowisko lub do innego zakladu pracy, redukcje pracownikow?.
Syndrom fuzyjny wynika przede wszystkim z niepewnosci o przyszio$¢ w organizacji,
a stan ten poglebia brak kontroli jednostki nad przebiegiem FiP. W tabeli 1 zostaty przedsta-
wione korelacje migdzy syndromem fuzyjnym, a poziomem niepewno$ci w organizacji.

Tabela 1

Bariery w roznych fazach procesoéw FiP z punktu widzenia syndromu fuzyjnego

Etapy fuzji i przejgé Postawy i zachowania pracownikow

poziom niepewnosci otoczenia moze si¢ roznié, lecz organi-
zacje s3 w miare stabilne

niepewno$¢ potaczenia wzrasta, co wywotuje dyskusje

o ewentualnej fuzji/przejeciu; firma jest nadal relatywnie
stabilna, a dyskusje prowadzone sg jedynie na szczeblu
najwyzszego kierownictwa

Faza 1. Poprzedzenie potaczenia

Faza 2. Planowanie potaczenia

dalej wzrasta niepewnos$¢ w otoczeniu, wptywajac na
Faza 3. Ogloszenie potaczenia podjgcie decyzji; mimo ze cztonkowie organizacji maja
mieszane uczucia wzglgdem fuzji, spodziewajg si¢ jej
niestabilno$¢ organizacyjna wzrasta i charakteryzuje si¢
Faza 4. Wstepny proces potaczenia | dwuznaczno$cia strukturalng i kulturowa (wysoka) oraz
niejasnoscia rol (niska)

Faza 5. Formalne, fizyczno-prawne | organizacyjna niepewnos¢ jeszcze bardziej wzrasta wraz
potaczenie ze wzrostem konfliktu migdzy cztonkami w organizacji

wysoka niestabilno$¢ organizacyjna, wystepowanie po-
dziatu na ,,my—oni”; strukturalna dwuznaczno$¢ zmniejsza
Faza 6. Kontynuacja potaczenia sig, lecz dwuznacznosé¢ kulturowa i roli pozostajg wysokie;
odnotowuje si¢ odejécie z organizacji niezadowolonych
cztonkow

organizacyjna stabilno$¢ powraca wraz z wyjasnieniem
Faza 7. Psychologiczne potaczenie | niepewnosci, polepszona wspdlpracag wewnatrz- i miedzy-
wydziatlowa

Zrédto: A.F. Buono, J.L. Bowditch: The human side of mergers and acquisitions — managing collisions
between people, cultures and organizations. Jossey — Bass Publications, San Francisco 1989,
s. 88-89.

Nie bez znaczenia na poziom syndromu fuzyjnego maja towarzyszace FiP zwolnienia
pracownicze. Nalezy zaznaczy¢, ze stres nie dotyczy tylko pracownikow ,,wytypowanych”
do redukcji, ale takze tych, ktorzy pozostaja w organizacji. ,,Wina ocalatego” charaktery-
Zuje sie:

> Zob. S. Cartwright, C.L. Cooper: Mergers and acquisitions: the human factor. Butterworth — Heine-
mann Ltd, Oxford 1992, s. 73.
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— nieustannym strachem przed utratg pracy lub zmniejszeniem perspektyw kariery,
— uczuciem winy, ze moglo si¢ zapobiec utracie pracy kolegow,
— uczuciem gniewu w stosunku do przetozonych, ktorzy bezposrednio dokonywali
redukcji zatrudnia, prowadzac nawet do czyndéw sabotazu,
— poczuciem ulgi, ze unikneto si¢ zwolnienia oraz zachowato pracg.
Wspomnie¢ nalezy, iz wysoki poziom stresu nie dotyczy jedynie pracownikow, ale
takze kierownikow, ktorzy zmuszeni sg do podejmowania trudnych decyzji personalnych®.

Postawy i zachowania pracownikow i menedzeréow w procesach FiP

Na postawy i zachowania pracownikow 1 menedzerow w procesie integracji przedsie-
biorstw niewatpliwa role odgrywa charakter przeprowadzanej transakcji. Jezeli przejecie
kontroli nad firmg przez inwestorow zewnetrznych jest przyjazne, kadra kierownicza anga-
zuje swoje oszczednosci w objecie akeji, kierujgc si¢ gtownie motywem zachowania pozycji
kierowniczej w nowej strukturze wlasnosciowej spotki. Natomiast w przypadku wrogiego
przejecia kadra kierownicza zachowuje bierng postawe i jest w pozycji podobnej do zajmo-
wanej przez pracownikow przedsigbiorstwa’.

Rozwazmy towarzyszace problemy spoleczne w procesach FiP na poszczegdlnych po-
ziomach organizacyjnych. Zostaty one przedstawione na rysunku 1.
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Rys. 1. Problemy spoteczne w FiP na trzech poziomach organizacyjnych

Zrédlo: P. Wrobel: Problemy spoleczne w procesach fuzji i przejeé, ,Wspblczesne zarzadzanie” 2004,
nr2,s. 72.

¢ A. Lupina-Wegber: Negatywny wplyw fuzji i przeje¢ na pracownikow. ,,Zarzadzanie zasobami ludz-
kimi” nr 3-4/2005, s. 55 — 58.
7 J. Pawlowski: op.cit., s. 60.
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Na poziomie jednostki (pracownika) wyrézni¢ mozna zachowania zwigzane z:

a) poczuciem stresu, ktory zwiazany jest przede wszystkim z mozliwo$cig utraty
pracy. Zdarza sig, iz w wyniku fuzji, pracownik musi po raz kolejny udowadniaé
swoja przydatnos¢ i odbudowywacé swojg pozycje — podobnie jak musiat to robié
rozpoczynajac prace®;

b) spadkiem wydajnosci, co oznacza, ze pracownicy w wyniku integracji przedsie-
biorstw musza nauczy¢ si¢ nowych sposobéw wykonywania swoich zadan, gdzie
dochodzenie do pozgdanego poziomu biegtosci zajmuje okreslony czas’;

c) oporem przeciwko zmianom, ktére moga mie¢ charakter zaréwno jawny, jak
i ukryty. Pracownicy stosuja rézne formy oporow: od braku aktywnego udziatu
w zmianach, poprzez ignorowanie ich, ciche podwazanie celowosci, az do otwarte-
go buntu'’;

d) odejsciem pracownika, gdzie poszukiwanie innego pracodawcy moze wynikac¢ ze
stresu, strachu zwigzanego z fuzja. Osoby, ktore nie potrafig lub nie chca przysto-
sowac si¢ do nowych warunkow, czgsto rezygnuja z pracy w danej firmie. Z badan
wynika, ze prawdopodobienstwo odejscia pracownika po fuzji ro$nie wraz z po-
ziomem kwalifikacji'l. Oznacza to, ze fuzja jest rowniez okazjg dla konkurencji do
podkupienia najcenniejszych pracownikdéw taczacych sie firm.

Zachowania jednostek moga by¢ dodatkowo wzmocnione na poziomie grup, ktore

wigzg si¢ z nastepujacymi negatywnymi skutkami:

a) zbiorowe opory sa zazwyczaj zblizone do przejawow opordéw indywidualnych, jed-
nak cechujg si¢ wicksza skalg, np. mogg przyjaé forme publicznych protestow'?;

8 W kilku ostatnich latach powazne problemy spoteczne zwigzane byly z licznymi fuzjami w polskim
sektorze bankowym. W trakcie ktorych, niektérzy pracownicy otrzymywali rézne propozycje ,,nie do
odrzucenia”. Przyktadowo pracownikom warszawskich central proponowano przejscie do zamiejscowego
oddziatu, np. w Szczecinie. Inni mogli zachowac¢ prace pod warunkiem przejscia na stanowiska kierowni-
cze do pracy ,,przy okienku”. Pracownicy, ktorzy znalezli si¢ w takiej sytuacji, odczuwali syndrom fuzji,
zwigzany ze stresem.

® ‘W 2002 r. Polar Wroclaw stal si¢ obiektem przejgcia przez koncern Whirpool. Nowy wiasciciel, in-
tegrujac Polar ze swoimi globalnymi strukturami, zmodyfikowat portfel produkcyjny firmy. Zmiana pro-
filu dziatalno$ci zwigzana byla z szeregiem zmian organizacyjnych, w szczego6lno$ci w sferze produkcji
i sprzedazy. W efekcie niezbedne byly istotne zmiany w realizowanych procesach biznesowych.

10 Z oporami zwigzanymi z réznicami kulturowymi spotkali si¢ menedzerowie potaczonego Citibanku
i Banku Handlowego. Zgodnie z deklaracjami po fuzji, w potaczonym banku dominowaé miata kultura
korporacyjna Citi premiujgca dynamike, aktywnos$¢, inicjatywe i bezposrednios¢. Taka kultura moze by¢
atrakcyjna dla czgsci pracownikow Banku Handlowego, zwtaszcza tych miodszych, jednak wielu jej nie
akceptowato.

' Na wie$¢ o planach potaczenia polskich bankéw, nalezacych do amerykanskiej grupy GE — GE Capi-
tal oraz GE Bank Mieszkaniowy, z pracy zrezygnowali prezes, wiceprezes oraz cz¢$¢ kadry menedzerskiej
GE Bank Mieszkaniowy. Szefem potaczonych bankow miat zostat prezes GE Capital, a siedzibg Gdansk
(dotychczasowa siedziba GE Capital).

12.'W 2004 r. na ulicach Warszawy przeciwko planowanym redukcjom zatrudnienia manifestowali pra-
cownicy czterech spolek energetycznych przejetych przez francuska grupe EDF. Manifestacje uliczne
wykorzystywane byly rowniez przez pracownikow przejecia Stoczni Gdanskiej przez Stocznie Gdynia
w 1998 1.
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b) konflikty, rywalizacja miedzy grupami, spowodowane naruszeniem interesow
przez dana grupe i ktérych ryzyko wystapienia ros$nie, jezeli przejgcie ma wrogi
charakter'?;

c) przejécie grup pracownikow do konkurencji, ktore jest szczegdlnie grozne, gdy
warto$¢ danej firmy silnie jest zwigzana z kapitatem intelektualnym.

W skali calej organizacji skutkiem problemdéw ludzkich jest spadek sprawnosci orga-
nizacji. Zjawisko to wynika z wewngtrznej dezorganizacji oraz pogorszenia kontaktu firmy
z rynkiem. Wysitek wlozony w integracje powoduje, ze przez pewien czas firma kieruje
mniejsza uwage na zewnatrz i w efekcie traci bliski kontakt z rynkiem'.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, iz decyzje o realizacji FiP sa najtrudniejsze i naj-
bardziej ryzykowne. Im bardziej skomplikowane potaczenie, tym wigksza uwage nalezy
przyktada¢ do zarzadzania czynnikiem ludzkim.

Zakonczenie

FiP moga przynies¢ MSP wiele korzysci, dajagc im szans¢ na przetrwanie i rozwaj.
Z drugiej strony procesy te moga wiazac si¢ z negatywnymi skutkami, takimi jak utrata
dotychczasowej pozycji. Stopien dostosowania kulturowego pomig¢dzy taczacymi si¢ orga-
nizacjami polega na integrowaniu si¢ roznych kultur, czy wypieraniu jednej kultury przez
inng. Przejecia, w ktorych inwestor narzuca swoja kulture, wigza sie najczesciej z zastapie-
niem dotychczasowych kierownikéw wtasng zaufang kadra. Czasem pracownicy odchodza,
nim zostang zwolnieni, a wszystko to niszczy zasoby ludzkie MSP.

SOCIAL ASPECTS OF FUSIONS
BETWEEN SMALL AND MEDIUM-SIZED ENTERPRISES

Summary

The globalization of economy creates both chances and risks for small and medium-sized en-
terprises. A factor which exerts greater and greater influence on contemporary relations between
small and medium-sized enterprises is beyond any doubt fusions and takeovers. On the other hand,
these processes affect attitude and behavior of employees and managers working in enterprises which
are to be fused together, and even may cause failure to conduct transaction.

This article is an attempt to analyze the above-mentioned processes from the viewpoint of risk
and uncertainty influence, as well as to analyze chances and threats from the viewpoint of social
aspects created before small and medium-sized enterprises by the globalization.

13 Efektem fuzji koncernow motoryzacyjnych Daimlera i Chryslera byty liczne konflikty wewnatrz
potaczonych firm. Jedna z przyczyn silnych napi¢é byta duza dysproporcja w podziale wladzy migdzy
kierownictwa taczacych si¢ firm. Krotko po fuzji dziewigciu sposrdd jedenastu cztonkoéw zarzadu kon-
cernu pochodzito z Daimlera. W koncernie oraz w mediach amerykanskich zaczgto okresla¢ fuzje jako
,»germanizacje Chryslera”.

4 P. Wrébel: op.cit., s. 72-77.



