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Streszczenie

Wspolczesne przedsiebiorstwo rozwija si¢ w burzliwym otoczeniu. Sciezka tego
rozwoju napotyka na roézne kryzysy. Jednym z najbardziej popularnych modeli rozwoju
jest model L. Greinera. Zaktada on ewolucyjne etapy wzrostu przedsiebiorstwa,
przerywane kolejnymi kryzysami. Do etapowego modelu wzrostu nawigzuje teoretyczna
koncepcja ,,piramidy wzrostu”. W artykule skonfrontowano teoretyczne koncepcje z
praktycznymi dos$wiadczeniami, ktére napotkal zarzad przedsigbiorstwa Omida. W
wyniku przeprowadzonych analiz stwierdzono znaczny stopien zbiezno$ci modeli
teoretycznych z badanym przypadkiem praktycznym.

Stowa kluczowe: model Greinera, bariery rozwoju, Omida Logistics Group

Wstep

Niniejszy artykut ma na celu skonfrontowanie wyzwan, jakie stoja przed wspolczesnym
polskim przedsigbiorstwem, wchodzacym na burzliwy rynek krajowy 1 mig¢dzynarodowy z
teoretycznym modelem strategicznego rozwoju przedsigbiorstwa. Podstawg analizy
porownawczej jest ewolucyjno-rewolucyjny model rozwoju przedsiebiorstwa, skonstruowany
przez L. Greinera. Zaklada on deterministycznie wystepowanie na przemian okresow
ewolucyjnego rozwoju i1 rewolucyjnych zmian. Ten model stanowil baze¢ odniesienia do
empirycznego opisu etapow rozwoju firmy Omida wraz z jej specyficznymi ,.kamieniami
milowymi”. W wyniku przeprowadzonych badan, mozliwe jest wskazanie specyficznych
elementow modelu rozwoju przedsigbiorstwa w sektorze TSL.
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1. Ewolucyjno-rewolucyjny model rozwoju przedsi¢biorstwa L. Greinera

Kazda organizacja gospodarcza funkcjonuje w specyficznym, charakterystycznym dla niej
otoczeniu a jej potencjat determinujg dostepne zasoby ludzkie, rzeczowe 1 finansowe. Otoczenie
przedsiebiorstwa moze mie¢ charakter sterowalny (tzw. otoczenie konkurencyjne) oraz
niesterowalny (tzw. makrootoczenie). O 1ile w przypadku otoczenia konkurencyjnego
przedsiebiorstwo nie tylko dostosowuje si¢ do niego ale takze potencjalnie moze je ksztattowac,
o tyle w przypadku makrootoczenia, generalnie wystepuje tylko mozliwo$¢ pasywnego
dostosowania si¢ do impulsow z niego naptywajacych. Nie jest to zasada bezwzglednie
obowigzujaca, bowiem duze korporacje mogg dlugofalowo sterowa¢ makrotrendami i
poszczegolnymi elementami segmentdw makrootoczenia. Czg¢sto mate przedsigbiorstwa nie
maja na tyle silnego potencjatu, aby oddziatywa¢ na otoczenie konkurencyjne, ktore w takiej
sytuacji staje si¢ dla nich otoczeniem niesterowalnym. Na strategiczng pozycj¢ przedsiebiorstwa
wplywa takze burzliwo$¢ jego otoczenia. Jesli za otoczenie burzliwe uznamy takie, w ktérym
wystepuja zmiany nieciggle, czyli nie majace odpowiednika w przesztosci, to mozna uznac, ze
znaczgca liczba wspoétczesnych organizacji dziata w otoczeniu burzliwym, w ktérym trudno jest
jednoznacznie prognozowaé przyszie procesy 1 stany tego otoczenia. Mimo to, zarzady
przedsiebiorstw moga prowadzi¢ badania poréwnawcze, pozwalajace na wskazanie
dominujacych trendéw rozwojowych oraz zagrozen, ktére mogg spotyka¢ wspoiczesne
przedsigbiorstwa.

Jednym z najbardziej znanych schematow rozwoju przedsiebiorstwa, uwzgledniajacych
kryzysy w nim wystgpujace jest ,,rewolucyjno-ewolucyjny” model, opracowany przez L.E.
Greinera'. Zakltada on, ze wszystkie przedsicbiorstwa przechodza przez przewidywalne etapy
wzrostu w miare, jak organizacja jest coraz starsza i wicksza’.Wzrastajac, przedsigbiorstwo
przechodzi ewolucyjnie przez pie¢ etapoOw rozwoju, napotykajac przy tym na pi¢¢ kryzysow,
ktoére powinno pokona¢, wchodzac w nowy etap. Jezeli przedsigbiorstwo w momencie kryzysu
organizacyjnego nie bedzie w stanie w zdecydowany sposdb zmieni¢ struktur, strategii i
zachowan, narazi si¢ na upadek. Schemat modelu L. Greinera zaprezentowano na rysunku 1.
Kazdy zwrot w tym modelu wymaga gruntownej zmiany strategii funkcjonowania
przedsiebiorstwa’.

Pierwszy etap rozwoju dotyczy nowych, matych przedsiewzi¢¢ 1 nazwany jest ,,wzrostem
przez kreatywno$¢”, gdzie gtownym motorem jest szeroko rozumiana przedsigbiorczos¢. O
rozwoju przedsigwzigcia decyduje wiasciciel (najczesciej jeden lub dwoch) oraz jego wizja i
styl przywodztwa. Indywidualizm zatozyciela, jego kreatywno$¢ 1 przedsigbiorcze postawy na
rynku, pozwalaja na utrzymywanie nieformalnych struktur organizacyjnych, typowych dla
poczatkowych faz budowy biznesu. Najczestsze zrodla kapitatu pochodza badz od samego
wilasciciela-zatozyciela, badz tez z jego otoczenia, czyli rodziny 1 przyjaciol. Brak zabezpieczen
finansowych, historii kredytowej, znanej marki rynkowej, utrudniajg pozyskanie S$rodkow
finansowych z bankéw lub innych instytucji pozyczkowych. Poniewaz na poczatku $ciezki
wzrostu przedsiebiorstwo jest jeszcze fizycznie matg organizacja, wlasciciel czesto angazuje si¢
nie tylko w aktywno$¢ zarzadcza ale w bezposrednig dzialalno$¢ operacyjng i to jego
temperament oraz zaangazowanie wytyczaja kulture organizacyjng firmy. Jezeli zgodnie
organiczng teorig zarzadzania, przedsigbiorstwo wyjdzie z fazy embrionalnej 1 utrzyma si¢ na
rynku (kolejny etap cyklu Zycia organizacji), to wlasnie osoba zalozyciela-wtasciciela jest
personalnym czynnikiem spajajacych elementy tego biznesu 1 wyznaczajagcym kierunki
dzialania. Wraz ze wzrostem skali dziatania przedsigbiorstwa oraz czasem jego aktywnosci na

'LE. Greiner, Evolution and Revolution as Organizations Grow, “Harvard Business Review”, May-June,1998, s.
55-68.

2L Clarke, Zarzadzanie zmiang, wyd. Geberthner&Ska, Warszawa 1997, s. 13 i dalsze.

3 Szerzej: ibidem, 1. 1.
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rynku, ilo$¢ obowigzkdéw 1 wyzwan, stojacych przez wiascicielem staje si¢ tak duza, ze
dochodzi do przepracowania zarzadu oraz czgstych napie¢ decyzyjnych. Temperament
zatozyciela firmy moze powodowa¢ wsrod pracownikéw niezrozumienie jego planow oraz
intencji. Ewolucja przedsigbiorstwa napotyka na pierwszy powazny kryzys: przywodztwa.

Przedsigbiorstwo osiagneto na tym etapie taki poziom, ze potrzebny jest pierwszy, rewolucyjny*
zwrot na §ciezce jego rozwoju.
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Rysunek 1. Model wzrostu przedsi¢biorstwa

Zrodto: L. E. Greiner, Evolution and Revolution as Organizations Grow, “Harvard Business Review”,Vol. 50(4),
Zob. takze: http://www.ils.unc.edu/daniel/131/cco4/Greiner.pdf (dostep: 2.01.2016).

Kryzys przywodztwa moze by¢ pokonany przez ukierunkowanie dziatan o0sob
zaangazowanych w aktywno$¢ przedsiebiorstwa. Efektem takiego przewrotu organizacyjnego
jest zbudowanie odgornej, hierarchicznej 1 scentralizowanej struktury organizacyjnej,
uwzgledniajgce funkcje poszczegdlnych komorek. Ma to zapewni¢ wzrost efektywnosci
dzialania przedsigbiorstwa za pomoca takich narzedzi, jak budzety, systemy wynagradzania 1
motywowania, centra kosztow itp. Na tym etapie rozwoju najczgsciej dominuje autorytarny styl
kierowania przedsigbiorstwem.

Revolutionibus po tacinie oznacza obrét i w takim znaczeniu nalezatoby rozumie¢ pokonywanie kryzysow rozwo-
ju przedsiebiorstwa.



30

Barttomiej Glinka, Grzegorz Pawtowski

Rozwoj przedsigbiorstwa oparty o styl drugiego etapu trwa do momentu pojawienia si¢
drugiego, powaznego kryzysu: autonomii. Firma na tym etapie jest juz znana na rynku, rozwija
si¢ zarowno pod wzgledem finansowym, jak tez poziomu zatrudnienia 1 udzialu w rynku.
Kryzys autonomii wynika z potrzeby budowy zespolu menedzerskiego, sprawnie kierujacego
rosngcg organizacjg. Pokonanie tego kryzysu nastepuje poprzez delegowanie wigkszej ilosci
uprawnien na wigksza liczbe osob zatrudnionych w przedsigbiorstwie. Efektem takiego zwrotu
jest budowa zdecentralizowanej struktury organizacyjnej, uwzgledniajacej oddolng orientacje
zarzgdzania. Wprowadza si¢ wysoki stopien autonomii poszczegdlnych oddziatow 1 deleguje
si¢ tam uprawnienia oraz odpowiedzialno$¢. Powoduje to silny wzrost motywacji os6b na

stanowiskach kierowniczych.

Tablica 1. Cechy etapow wzrostu przedsiebiorstwa
Etap 1 Etap 2 Etap 3 Etap 4 Etap 5
Przedsigbiorczo$¢ | Wytyczne Delegowanie Koordynacja Wspdlpraca
uprawnien
Struktura | @ Nieformalna e Funkcjonalna e Zdecentrali- e Funkcje sztabowe | e Struktura o

e Scentralizo-
wana

e Hierarchiczna

e Qrientacja
odgorna

zowana
¢ QOrientacja
oddolna

e Strategiczne jedno-
stki organizacyjne
(SJO)

e Zdecentralizowana
e Jednostki potaczone
W grupy odpowie-
dzialne za wyroby

charakterze
macierzowym

kierowania z
powodu tempe-
ramentu

e Szef nadmiernie
przecigzony

¢ Niewygodna

e Hierarchiczno$¢

¢ Nie przyczynia si¢
do rozwoju ludzi

niewaz wolnos¢
prowadzi do sze-
rzenia sie malo-
miasteczkowych
pogladow

zaloga/kierownic-
twem, centrala/
filiami itd.

Systemy | ® Natychmiastowa |e Standardy e (Centra zysku e Formalne procedury | ® Uproszczone
reakcja na infor- |  organizacyjne * Premie planowania i zintegrowane
macje zwrotng e Centra kosztow | e Kierowanie e (Centra inwestycji systemy
uzyskiwang od ® Budzet wyjatkami e Sztywne mechaniz- informacyjne
Klienta e Systemy my kontroli wydat-

wynagrodzen kow
Style/ludzie | ® Indywidualizm e Autorytatywne ® Pelna autonomia | ® Nadzér e Qrientacja
o Kreatywnos¢ dyrektywy i system delego- zespotowa
e Przedsiebiorczos¢ wania uprawnien e Premiowanie
® \Wasnos¢ umiejetnosci
interpersonalnych
¢ Innowacyjnos¢
¢ Qrientacja na
uczenie sie

Mocne e Duza frajda o Ffektywnosc¢ ¢ \Wysoka motywa-| ® Bardziej efektywna | e Wieksza

strony e Reakcja na rynek cja kierownictwa alokacja zasobow spontaniczno$¢

calego przedsigbior- | ® Elastycznosc¢
stwa i zasobdw i podejscie
lokalnych behawioralne

Punkt o Kryzys e Kryzys autonomii | ® Kryzys kontroli o Kryzys biurokracii i

kryzysowy |  przywddztwa

Stabe e Zalozyciel czgsto |® Nieprzystosowanie| ® Naczelna kadra | ® Podzialy biurokra- | ® Nasycenie

strony nie nadaje sie do do réznorodnosci traci kontrole, po- | tyczne miedzy psychologiczne

Zrodto: L. Clarke, Zarzqdzanie zmiang, wyd. Geberthner&Ska, Warszawa 1997, s. 15.

Rozwoj przedsiebiorstwa na tym etapie, z czasem prowadzi do kolejnego kryzysu:
kontroli. Dotyczy on przedsigbiorstw o ustalonej pozycji rynkowej i 0 znaczagcym poziomie
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zasobow. Przetamanie tego kryzysu powinno doprowadzi¢ do kolejnego etapu rozwoju
organizacyjnego, przez koordynacje. Restrukturyzacja przedsigbiorstwa prowadzi do budowy
strategicznych jednostek biznesu (ang. SBU), tworzenia grup odpowiedzialnych za
poszczegolne etapy dodawania wartoSci w przedsigbiorstwie, wprowadzania sztabowych
funkcji organizacyjnych. Pojawiaja si¢ centra inwestycji, sformalizowane procedury
planowania strategicznego 1 controllingu. Efektem takiego stylu dziatania przedsiebiorstwa jest
wzrost efektywnosci alokacji zasobow finansowych, rzeczowych 1 ludzkich. Rozwdj na tym
etapie nieuchronnie prowadzi do narastania przerostow biurokracji, zwanej] w ekonomii
,.biurokratycznym thuszczem” (bureaucratic fat)’.

Zbytni rozrost biurokracji w przedsigbiorstwie prowadzi do kolejnego kryzysu,
wymagajacego strategicznej zmiany organizacyjnej, umozliwiajgcej wejscie w etap rozwoju
przez wspoélprace. Efektem tego jest wprowadzanie macierzowych struktur zarzadzania,
orientacji zespotowej, zarzgdzania projektami oraz tam, gdzie to jest uzasadnione ,,zwinnych”
metod zarzadzania (np. Scrum). Z gospodarowaniu zasobami ludzkimi wigkszy nacisk ktadzie
si¢ na elastyczno$¢ 1 behawioralne podejscie do pracownikow. Duza role odgrywa poziomy
przeptyw informacji wspomagany budowg zespotow zadaniowych. L. Greiner przewidywat, ze
takze ten etap rozwoju duzego przedsigbiorstwa o ustalonej pozycji rynkowej natrafi takze na
barier¢, wywotujaca kolejny kryzys. Nie zdefiniowat jej jednak lecz jedynie zwrocit uwage na
stabo$ci tego etapu rozwoju, wynikajace ze zbytniego nasycenia psychologicznego. Mozna
takze zwrdci¢ uwage na zagrozenia wynikajace z przesytu informacyjnego, powodujacego w
przedsiebiorstwie specyficzny chaos, w postaci ,szumu informacyjnego”. Nadmiar
nieuporzadkowanej informacji powoduje spadek efektywnosci zarzadzania wiedzga w
organizacji.W przypadku duzych korporacji, poza wymienionymi powyzej zagrozeniami,
mozna poszukiwaé takze innych kryzyséw, specyficznych dla danej sytuacji rynkowe;.

Model L. Greinera ma charakter otwarty. Nie zamyka on potencjalnego wachlarza
kryzysow, ale wskazuje na specyfike rozwoju przedsiebiorstw, determinujaca konieczno$¢
dokonywania gruntownych zwrotow strategicznych. Zbiorcze cechy poszczegdlnych etapow
wzrostu przedsigbiorstwa zaprezentowano w tablicy 1. Wada powyzszego modelu jest
specyficzny determinizm, zaktadajacy, iz przedsigbiorstwo musi si¢ z czasem rozwija¢ pod
wzgledem zasobowym 1 skali dziatalno$ci. Praktyka gospodarcza wskazuje, ze duza czgs¢
matych przedsigbiorstw trwa na jednym z dwodch pierwszych etapoéw modelu Greinera, nie
rozwijajac si¢ na dalszym poziomie. Rozw(j taki zdeterminowany jest specyfikg branzy i
charakterem konkurencji rynkowej. W przypadku rynkéw szybko rozwijajacych si¢, wzrost
przedsiebiorstw bedzie o wiele szybszy, niz w przypadku rynkow wolno rosngcych lub
ustabilizowanych. Zaleznosci te zilustrowano na rysunku 2.

5 Szerzej, np.: P.A. McNutt, The Economics of Public Choice, E.Elgar Publishing Limited, Cheltenham, 2002, s.
142 1 dalsze.
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Rysunek 2. Zmiany $ciezki rozwoju przedsiebiorstwa w zalezno$ci od rozwoju sektora

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie: L. E. Greiner, Evolution and Revolution as Organizations Grow, op. cit.

2. Piramida wzrostu organizacyjnego

Model ,,piramidy wzrostu organizacyjnego” oraz wynikajacych z niego ,,barier wzrostu”

opracowany zostal przez E. Flamholtza z University of California Los Angeles®. Wzrost
przedsiebiorstwa powinien bazowa¢ od poczatku na odpowiedniej strategii, uwzgledniajace;j
misje 1 wizj¢ rozwoju tego podmiotu. Na tej podstawie przedsigbiorstwo moze si¢ rozwija¢ w
siedmiu strategicznych etapach (rysunek 3) ":

nowego przedsigwzigcia (kluczowe znaczenie rynkow i produktow),
ekspansji (kluczowe znaczenie zasobdw 1 systemow operacyjnych),
profesjonalizacji (kluczowe znaczenie systemow zarzadczych),

konsolidacji (kluczowe znaczenie kultury organizacyjnej),

dywersyfikacji (kluczowe znaczenie nowych produktow),

integracji (kluczowe znaczenie taczenia jednostek biznesowych),

recesji 1 rewitalizacji (kluczowe znaczenie odnowy we wszystkich stadiach).

% E. G. Flamholtz, Y. Randle, Successful Organizational Development and Growing Pains, The 2010 Pfeiffer An-

nual: Consulting, pod red. E. Biech, wyd. John Wiley & Sons, San Francisco, 2010, s. 247-257.

7 Na podstawie: http://wzrost.biz/metodologia/ (dostep: 7.01.2016).
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Rysunek 3. Etapy zmian strategii przedsigbiorstwa powiazane z piramida wzrostu

Zrodto: Panel Polskich Przedsigbiorstw, Bariery wzrostu, PARP, listopad 2015,
http://badania.parp.gov.pl/files/74/75/77/597/22739.pdf, (dostep: 5.12. 2015).

Relacje pomigdzy piramidg wzrostu organizacyjnego a adekwatnymi strategiami
przedsiebiorstwa zostaty zaprezentowane na rysunku 3. Firma w trakcie rozwoju, powinna
uwzglednia¢ zmian¢ swojej strategii, poczawszy od nowego biznesu, poprzez ekspansje
produktowg 1 rynkowsa, profesjonalizacje¢ zarzadzania, konsolidacj¢ 1 specjalizacje, do

rewitalizacji wszystkich elementow strategii.

Graficzng ilustracje piramidy wzrostu przedsigbiorstwa 1 jej zwigzkow z zasobami oraz

infrastrukturg zarzadcza firmy, zaprezentowano na rysunku 4.
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Rysunek 4. Piramida wzrostu organizacyjnego

Zrodto: Panel Polskich Przedsigbiorstw, Bariery wzrostu, PARP, listopad 2015,
http://badania.parp.gov.pl/files/74/75/77/597/22739.pdf, (dostgp: 5.12. 2015).
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Podobnie, jak w przypadku modelu L. Greinera, mozna zauwazy¢ w piramidzie wzrostu
element determinizmu, czyli koniecznosci zmiany podejscia strategicznego wraz ze wzrostem
przedsigbiorstwa. W przypadku piramidy wzrostu, E. G. Flamholtz zdefiniowat takze dziesig¢
obszarow kryzysowych, nazywajac je ,,barierami wzrostu” (Growing Pains)":
ludzie czuja, ze "doba ma za mato godzin”,
ludzie spedzajg zbyt duzo czasu na "gaszeniu pozarow",
ludzie nie sg $wiadomi tego, co w firmie inni ludzie robig,
ludzie nie rozumieja celu 1 kierunku w jakim podaza firma,
istnieje zbyt mato dobrych menedzerow,
ludzie czuja, ze "muszg zrobi¢ to sami, jesli ma by¢ to zrobione poprawnie”,
wiekszos¢ 0sob uwaza, ze "nasze spotkania to marnotrawstwo czasu”,

w trakcie realizacji planow, rzadko sg one monitorowane i dlatego czesto nie sg one reali-
zowane do konca,

9. niektérzy pracownicy nie sg pewnle swojego miejsca w firmie,

10. firma zwigksza sprzedaz ale nie zwigksza zyskow.

Bariery te, zwane niekiedy ,,narastajagcymi problemami”, stanowig kluczowe kryzysy, na
jakie moze napotka¢ organizacja w trakcie swojego rozwoju na siedmiostopniowej Sciezce
»piramidy wzrostu”. Podobnie jak w modelu L. Greinera (rysunek 2), im szybciej rozwija si¢
organizacja, tym wigksze sg bariery jej wzrostu. Zarzad przedsigbiorstwa powinien zatem
okresli¢, na ktorym etapie wzrostu znajduje si¢ ich firma, jakie elementy zasobow i
wewnetrznej infrastruktury sg jej szczegolnie potrzebne (rysunek 4) oraz, ktdre bariery wzrostu
szczegoblnie dotykajg firme.

Na tym tle pojawia si¢ problem przedsigbiorstw wysokiego wzrostu (high growth
enterprises), Wedlug OECD, przedsigbiorstwa wysokiego wzrostu (HGE) s3 firmami
charakteryzujacymi si¢ wzrostem przychodéw ze sprzedazy lub zatrudnienia na poziomie
wiekszym niz 20% $redniorocznie w okresie trzech kolejnych lat’. Jesli firmy HGE sa bardzo
milode, tj. dziataja na rynku nie diuzej niz pieé lat, wtedy nazywane sa gazelami'®.W przypadku
takich przedsiewzie¢, kluczowym dylematem strategicznym jest pytanie czy wysoki wzrost jest
tozsamy z trwalym rozwojem przedsigbiorstwa? Poza czynnikami zewngtrznymi,
wpltywajacymi na HGE, do ktorych przede wszystkim zalicza si¢ polityke gospodarcza
panstwa, mozna zdefiniowa¢ podstawowe uwarunkowania wewnetrzne, wpltywajace na te
formy. Do wewnetrznych czynnikdw wysokiego wzrostu przedsigbiorstw zalicza si¢ przede
wszystkimll
— wiek 1 wielko$¢ przedsigbiorstwa HGE,

— osobe wiasciciela 1 jego zdolnos$ci przywodcze,

— ambitng przedsigbiorczose,

— specyfike zarzagdzania HGE (hybrydowy model zarzadzania),
— przedsiebiorczos¢ pracownikéw (intraprzedsigbiorczose),

— relacje z dostawcami/klientami.

Zarzady przedsigbiorstwa bedacych na $ciezce wysokiego wzrostu, powinny w szczegolny
sposob uwzgledniac te czynniki w swoich analizach.

PNAN R LD =

¥ E. Flamholtz, Wei Hua, Development, Growing Pains and Corporate Financial Performance: An Empirical Test,
“European Management Journal”, Vol. 20, No. 5, 2002, s. 527-536.

% «“All enterprises with average annualised growth greater than 20% per annum, over a three year period should be
considered as high-growth enterprises. Growth can be measured by the number of employees or by turnover.”,
Eurostat — OECD Manual on Business Demography Statistics, European Communities/OECD, Luxembourg,
2007, s. 61.

' Przedsiebiorstwa wysokiego wzrostu w Polsce, Raport przygotowany przez CASE — Centrum Analiz Spoteczno-

; Ekonomicznych na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa, grudzien 2014, s. 2.
Ibidem, r. 2.
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3. Strategiczna Sciezka rozwoju Omida Logistic Group

Przedsigbiorstwo Omida sp. z 0.0. powstato w pazdzierniku 2010 z inicjatywy Bartlomieja
Glinki 1 Marka Rostkowskiego, ktorzy do dzi§ sg jedynymi czlonkami zarzadu oraz
udzialowcami w strukturze po 50% udzialéw. Prowadzenie przedsiewzigcia w formie spotki
handlowej z ograniczong odpowiedzialnoscig miato by¢ z jednej strony lepiej postrzegane przez
kontrahentéw poprzez pelng transparentnos¢, z drugiej za$ strony mialo ograniczy¢ ryzyko
wilascicieli do wniesionego kapitalu. Szybko okazalo sig, Zze ten argument nie byl prawdziwy
poniewaz zarzad w spotkach z ograniczong odpowiedzialnoscig odpowiada solidarnie catym
swoim majatkiem a pomniejszona odpowiedzialnos¢ wystepuje tylko w $cisle okreslonych
przypadkach regulowanych przez Kodeks Spotek Handlowych. Nazwa Omida zaczerpnigta
zostala z jezyka japonskiego 1 znaczy ,,szacunek”. Po pewnym czasie okazalo si¢, ze stowo
Omida oznacza rowniez w jezyku rumunskim: ,,gasienica”.

Zebrane wczesniej doswiadczenie, zdobyte podczas pracy w duzych miedzynarodowych
korporacjach, dato zatozycielom wizje firmy, ktora mogli realizowa¢ w nowym projekcie.
Koncepcja bylo zebranie wszystkich najlepszych doswiadczen i1 praktyk z korporacji, z
jednoczesnym zniwelowaniem elementow negatywnych, ktére taka korporacja posiada. Miata
to by¢ organizacja o lekkiej strukturze, nie obcigzona kosztami ogromnej struktury, w ktorej
proces decyzyjny bedzie szybki, co miato wplyna¢ na elastyczno$¢ w podejsciu do klienta oraz
innych partneréw biznesowych. Wizja bylo zbudowanie firmy o silnej pozycji na rynku
polskim, dziatajacej w branzy TSL, ktéra bedzie operatorem logistycznym dzialajacym w
roznych produktach logistycznych. Nie od poczatku wizja 1 cele strategiczne byly spisane w
dokument, ktory jasno okreslatby pozycje w przysztosci. Byla to bardziej deklaracja zarzadu,
dotyczaca rozwoju firmy 1 uczestniczenia w pelnej palecie odpowiedzialnosci struktury
wlascicielskiej oraz wynikajagcymi z tego korzySciami. Odpowiedzialno$¢ oraz zakres
obowigzkow wilascicieli jako czlonkow zarzadu byla zupelie inna od obowigzkow 1
odpowiedzialnos$ci pracy z poziomu korporacji. Dawato to poczucie duzej niezaleznosci oraz
elastycznosci, ktorej czesto brakuje w duzych organizacjach. Zalozenie wtasnej firmy oraz
budowa nowej marki mialo by¢ niejako ukoronowaniem kariery zawodowej zatozycieli.

Przedsigbiorstwo Omida dziata na rynku branzy TSL (transport, spedycja, logistyka) i na
samym poczatku skupito swoja dziatalno§¢ na produkcie krajowym oraz transporcie
mi¢dzynarodowym FTL (Full Truck Loads) na kierunku niemieckim. Na poczatku
pracownikami operacyjnymi — spedytorami, byli cztonkowie zarzadu oraz jeden zatrudniony
pracownik. Inne kierunki geograficzne oraz produkty logistyczne mialy by¢ rozwijane w
przysztosci, gdy firma zgromadzi odpowiedni kapital na inwestycje. Zaangazowanie w te
produkty byto najmniej kapitatochtonne, poniewaz relacje obstugiwanych klientéw byty
stosunkowo krotkie. Zatem firma mogta prowadzi¢ dziatalnos¢ i realizowaé zysk, nie osiagajac
wtedy wysokich przychodow. Najwiekszym problemem od samego poczatku byt niski kapitat
wlasny firmy, ktory nie umozliwial oferowania dlugich terminoéw platnosci dla swoich
klientow. Na rynku, gdzie panuje wysoka konkurencja, oferowanie tzw. kredytu kupieckiego
klientom jest zwyczajowg regula, dlatego pracownicy mieli utrudnione zadanie. Szybko
okazato si¢ to istotng stabg strong, w porownaniu do pracy w korporacji, w ktorych ten problem
zazwyczaj nie byt brany wcale pod uwage. Pod tym wzgledem nie kazdy klient byt dobry i
trzeba bylo si¢ duzo wigcej napracowac aby pozyska¢ klienta, poniewaz firmy nie byto sta¢ na
dlugie terminy ptatnosci. Zapewnienie ptynnosci finansowej jest w kazdej firmie
najwazniejszym elementem. Utrata ptynnosci mogta spowodowac szybka utrate zaufania wsrod
podwykonawcow oraz pracownikéw. Wlasnie z tego powodu Omida dziatata poczatkowo
gléwnie na rynku krajowym. Musiata ona stopniowo wypracowaé zysk, ktory byt
reinwestowany w dalszg dzialalnosc¢.
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Poczatkowo styl zarzadzania byt raczej luzny i panowaty stosunki nieformalne. Trzy osoby
pracujace dawaty bardzo rodzinng atmosfere¢ pracy w firmie. Przekladato si¢ to na poczucie
petnego zaufania, luzny, nieformalny styl dziatania i elastyczne godziny pracy. Cho¢ w
pierwszych dwoch miesigcach istnienia, firma zanotowala stratg, ktora wynikata gléwnie z
poczynionych inwestycji poczatkowych, w nastepnych miesigcach firma zaczgta przynosic
zyski 1 mozna bylo mysle¢ o dalszym rozwoju.

Omida nie miata poczatkowo wiasnego, operacyjnego systemu informatycznego.
Pracowata na oprogramowaniu MS Office, dostarczanym z zakupywanymi komputerami oraz
zaczeta prace nad wdrozeniem autorskiego programu operacyjnego, ktory byt napisany pod
potrzeby Omidy przez jedng z lokalnych firm informatycznych. Po pét roku od zatozenia firmy
program zaczal dziata¢, co znacznie utatwilo prace. Kontrola procesow, kontroling , baza
danych obstugiwana byta przez nowy program.

Branza TSL charakteryzuje si¢ duzym rozdrobnieniem. Caty rynek branzy TSL w Polsce
szacuje si¢ obecnie na 150 mld PLN a najwiekszy gracz na rynku polskim, firma Raben, majac
1,5 mld PLN przychodu stanowi 1 % udzialu w cato$ci. Dla Omidy byla to informacja, ze
potencjat rozwojowy branzy jest ogromny i1 rozwija si¢ ona dynamicznie od poczatku polskiej
transformacji w 1989 roku (rysunek 5).
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Rysunek 5. Podziat polskiego PKB na sektory w roku 2009

Zrodto: Polska Internetowa, Jak Internet dokonuje transformaciji polskiej gospodarki, BCG Report, maj 2011 s. 13.

Po pierwszym roku aktywnosci przedsigbiorstwo Omida osiagneto przychody 13 min PLN
oraz dodatni wynik finansowy netto. Prowadzac restrykcyjng polityke finansowg zachowata w
petni ptynno$¢ finansowa. Z jednej strony nadawano w tym czasie krotkie terminy kupieckie,
przy zachowaniu zasady ograniczonego zaufania, weryfikujac kazdego potencjalnego klienta
bardzo doktadnie. Z drugiej strony firma negocjowata jak najdtuzsze, mozliwe terminy
ptatnosci dla swoich podwykonawcéw. Zarzad zadecydowat o dalszym, perspektywicznym
rozwoju przedsiebiorstwa. Wraz z liczbg zdobytych nowych klientow, firma zaczeta zatrudnia¢
nowe osoby do dziatow operacyjnych. Zaczat si¢ powigkszac dzial krajowy i migdzynarodowy.
Omida poszerzyla palete ustug o nowe rynki w relacjach migdzynarodowych. W stosunkowo
niedlugim czasie, kiedy zatrudnienie przekroczyto 15 oséb w potowie drugiego roku, zarzad
stopniowo wycofywat si¢ z bezposredniej aktywnos$ci operacyjnej transportowo — spedycyjnej,
na rzecz dziatan handlowych, finansowo-kontrolingowych oraz zarzadczych. Panowal nadal
bardzo luzny styl zarzadzania. Silnie splaszczong struktur¢ organizacyjng tworzyl zarzad,
kierownik departamentu miedzynarodowego oraz kierownik biura. Reszta procesow, takich jak
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ustugi prawne, ksiegowe, doradcze, rekrutacyjne, byly zlecane na zewnatrz 1 kontrolowane
przez zarzad. Firma prowadzita coraz bardziej agresywng polityke sprzedazy ustug.

Po drugim roku dziatalno$ci Omida zanotowata 33 min PLN przychodow a po trzecim 66
mln PLN oraz ciagle zatrudnialta nowych pracownikow. Zarzad zdecydowal si¢ rowniez
zainwestowa¢ w produkt morski oraz lotniczy, poszerzajac poprzez to rynki, na ktorych dziatato
przedsiebiorstwo. Byty to produkty o bardzo duzej kapitatochtonnosci. Jednakze pozwolito to
zaoferowa¢ klientom petng palete ustug. Pracownicy roéznych departamentow starali sie¢
zastosowaé cross-selling'? produktow oraz upselling'.

W tym okresie rozwoju firma pozyskata §rodki z funduszy europejskich na szkolenia
pracownikow. Dodatkowo uzyskano dofinansowanie na wdrozenie nowego systemu
operacyjnego, ktory miat by¢ wtedy najnowoczesniejszym programem w branzy. Program miat
oferowa¢ klientom ustugi dodane, integrowac systemy z systemami klientow oraz oferowat
program Omidy dla mniejszych klientow, ktoérzy nie mieli wlasnych programéw do
zarzadzania logistyka. Miato to dodatkowo wyrozni¢ firme, oferujac ushugi dodane. Ostatnim
dofinansowaniem, z ktérego skorzystala Omida, byt program ,,Promocja firmy za granicg”. W
przeciggu dwoch lat 2013-2014 Omida uczestniczyta w kilkudziesigciu  wizytach
gospodarczych na catym $§wiecie oraz promowala swoja ofert¢ na najwazniejszych targach
handlowych. Laczna kwota dofinansowan tych przedsigwzig¢ osiggneta w powyzszym okresie
3 mln PLN.

Z punktu widzenia zarzadczego, przetomowym punktem byt utworzenie wiasnej komorki
finansowo-kontrolingowej. Rosngca liczba dokumentow w spétce utrudniata sprawng
wspolprace z outsorsowang na zewnatrz firmg ksiegowa. Zdarzato, si¢ ze dokumenty gingty 1
nie wiedziano, po ktdrej stronie byta wina. Firma ksiggowa nie nadgzata z przekazywaniem
potrzebnych informacji na czas dla zarzagdu Omidy, dlatego budowa wtasnej komoérki byta jak
najbardziej uzasadniona. Z perspektywy czasu i problemow, ktore si¢ wydarzytly, nalezy
stwierdzi¢, ze komorka ta powinna byta powsta¢ wczesniej.
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Rysunek 6. Liczba dokumentow w Grupie Omida w latach 2011-2016

Zroédlo: opracowanie wiasne na podstawie materialdow wewnetrznych grupy Omida.

Bardzo waznego znaczenia nabral rowniez dziatl kontrolingu, ktory zostat utworzony po
niespetna dwoéch latach istnienia firmy (maj 2012). Sprawdzat on nie tylko poprawno$¢ pracy

12 Cross-selling jest to oferowanie klientowi dodatkowych opcji do ztozonego juz zaméwienia lub produktéw kom-
plementarnych.
13 Up-selling oznacza zaoferowanie klientowi produktow wyzszej klasy, drozszych.
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pracownikow z systemem operacyjnym, ale rowniez weryfikowal wynik firma w oparciu o
dane z systemu operacyjnego, dzialu ksiegowego 1 realnych wptywow na konto. Dostarczat
realne informacje o wynikach finansowych spotki oraz ocenial efektywnos$¢ poszczegdinych
departamentow 1 produktow. Specyfika branzy TSL jest taka, ze sptyw dokumentow jest bardzo
powolny. Agenci wysylaja dokumenty z duzym opo6znieniem a przewoznicy wystawiajg faktury
1 wysylajg je wraz z dokumentami transportowymi po wykonanej ustudze. Zdarza si¢, ze
dokumenty transportowe wracajg do firmy z fakturami po dwoch miesigcach od zatadunku.
Informacja o aktualnym stanie wykonanych ustug musiata odzwierciedla¢ realny wynik spoiki 1
musiata by¢ prowadzona na biezgco. Dotyczy to rowniez dziatu ksiegowego, gdzie zakladane
musiaty by¢ rezerwy, ktore mialty wptyw na wysokos$¢ opodatkowania. Kontrola finansowa w
dynamicznie rozwijajacej si¢ spotce stala si¢ waznym 1 newralgicznym punktem w dziatalnosci
firmy.

Bardzo waznym elementem rozwoju spotki z punktu widzenia zarzadczego byto
zaktadanie oddzialéw na terenie Polski. Cho¢ zatozenie takiego oddziatu nie jest tatwe, okazuje
sig, ze klienci preferujg wspotprace z oddziatami, ktére geograficznie potozone si¢ blisko
siedziby klienta. Cho¢ odziaty rozliczane byly niezalezne, spajaly je wspdlne procedury
finansowe oraz wartosci firmy. Umozliwito to wzrost na wigksza skale ale powodowato

powickszenie liczby problemow 1 procesdéw, ktdére musialy by¢ obstugiwane przez centrale w
Gdansku.

Rysunek 7. Oddziaty przedsi¢biorstwa Omida sp. z 0.0. (stan na 2016 rok)

Zrédto: opracowanie wilasne.

Rosngca sprzedaz zwigkszala liczb¢ dokumentow oraz rdznych sytuacji, ktore wymagaty
specjalistycznej opinii prawnej. Dostarczato to rowniez pracy dla zarzadu spétki, ktéry musiat
czesto odwiedzac oddziaty.
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Rysunek 8. Sprzedaz netto w Omida Sp. z 0.0. w latach 2010-2016*

(*) Sprzedaz estymowana na rok 2016

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wzrost oraz dalsza ilo§¢ problemow, a takze ryzyko biznesowe, wymusily powstanie
komoérki  prawnej, windykacyjnej 1 weryfikacyjnej. Zapanowanie nad wzrostem
przedsiebiorstwa tak aby byl on bezpieczny stato si¢ bardzo waznym elementem pracy zarzadu.
W 2013 roku wdrozony zostat system zarzadzania jakoscig ISO 9001: 2013, ktoéry unifikowat
prace calej spotki. Powtarzalno$¢ proceséw oraz bezpieczenstwo operacji stato si¢ waznym
elementem zarzadzania. Bez wdrozenia odpowiednich procesow firma narazona byla na
powazne problemy i straty. Mogli to by¢ nierzetelni podwykonawcy, kradzieze towarow,
niewyptacalni klienci, niezadowoleni pracownicy lub klienci z obstugi operacyjnej oraz obstugi
posprzedazowej. Komorka administracyjno-prawna do teraz jest bardzo waznym elementem
bezpiecznego funkcjonowania spotki. Jest to jeden =z wazniejszych instrumentéw
przezwyciezania przeszkod firmy funkcjonujgcej w branzy TSL.

Rozwijajace si¢ oddziaty, ktore zaczetly specjalizowac si¢ w poszczegdlnych produktach,
rosty 1 coraz trudniejsze stalo si¢ traktowanie ich, jako niezaleznych oddziatow spotki.
Trudnosci sprawiata standaryzacja w ujeciu kontrolingowo—finansowym, gdyz kazdy produkt
charakteryzuje si¢ swoja specyfika. Produkt morski jest zupetnie inny niz produkt w transporcie
chlodniczym. Cykl dokumentéw, zastosowanie odpowiednich stawek VAT, podejscie
handlowe, operacyjne rdzni si¢ od siebie w znaczny sposob. Na poczatku 2012 roku zarzad
podjat decyzje o wyodrgbnieniu czesci produktow badz departamentow, ktére zajmowaly sie
konkretnym produktem Iub relacja geograficzng, jako niezaleznych spotek tworzacych
oddzielne marki w ramach grupy Omida. Zastosowanie takiej strategii organizacyjnej
oznaczato nowg rolg¢ kierownika danego produktu badz oddziatu, ktory miat swodj udziat
wiascicielski w nowej spotce. Omida sp. z 0.0. wystepowata w roli inwestora w dang spotke-
corke. Zatem nowymi udziatowcami nowej spotki stali si¢ czlonkowie zarzadu oraz Omida sp.
z 0.0. (rysunek 9). Pozwolilo to w znacznie lepszy sposob ocenié i spojrze¢ na rozwoj danej
spotki, jako niezaleznego podmiotu ale i tez dalo mocny impuls do niezaleznego rozwoju na
rynku w ramach grupy kapitatowej. Calos¢ spajata spotka Omida Finance. ktora jako zewngtrzy
podmiot petita dla grupy role centra uslug wspolnych: prowadzenie ksigg rachunkowych,
obsluga pfatnosci, windykacja nalezno$ci, raportowanie finansowe i1 operacyjne, obstuga
administracyjna, weryfikacja kontrahentow 1 obstuga kadrowa. Petni ona rowniez rol¢ nadzoru
wiascicielskiego w grupie. Omida Finance jest obecnie przygotowana na inwestycje w branzy
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TSL. Ma mozliwo$ci organizacyjne oraz finansowe do zainwestowania w nowe produkty
zwigzane z branzg TSL. Przez swoje struktury organizacyjne oraz finansowe moze znacznie
wesprze¢ prawdopodobienstwo sukcesu nowego projektu, w poréwnaniu z podobng inwestycja
realizowang przez inwestora czysto finansowego. Taka strategia rozwoju organizacyjnego
przedsigbiorstwa stwarza nowym pracownikom szerokie mozliwosci rozwoju od stazysty do
wlasciciela a firm¢ Omida przybliza do miana preferowanego pracodawcy. Najwazniejszym
jednak zadaniem Omida Finance jest zadowolenie klienta wewngtrznego, jakimi s3
poszczegolne spotki wehodzace w sktad grupy. Tworzy to réwniez bezpieczenstwo tych spotek,
poniewaz pracownicy Omida Finance sg specjalistami w branzy TSL a obstugujac rdézne
podmioty maja mozliwos¢ szerszego spojrzenia na procesy niz gdyby komorka taka ulokowana
byta tylko w poszczegolnych, odrebnych firmach z grupy.
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Rysunek 9. Struktura organizacyjna Grupy Omida (2016 r.)

Zrédto: opracowanie wlasne
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Rysunek 10. Struktura firmy Omida Finance (2016 1.)

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Rownie istotny jest w tym przypadku finansowy efekt synergii, w postaci obnizki kosztow,
poniewaz sp6iki z grupy nie musza odrebnie zatrudnia¢ gtéwnych ksiegowych oraz dyrektorow
finansowych. Patrzac na teoretyczny rozwo] przedsigbiorstwa, wyznaczony w modelu L.
Greinera, mozna dostrzec, ze Omida jest przyktadem praktycznym, ktory wpisuje si¢ te teorig.

Poczatki firmy byly raczej skromne a jej dynamiczny rozwoj przynosity po kolei
wyszczegblnione przez L. Greinera kryzysy. Po pierwszym roku dziatalnosci, ktory mozna by
nazwa¢ wzrostem przez kreatywnos$¢, nastapit kryzys przywodztwa, polegajacy gtownie na
tym, 1z zarzad peligc rowniez role operacyjng (wykonujac obowigzki spedytora) byt
nadmiernie przecigzony pracg. Poniewaz oprdcz pracy operacyjnej, z ktorej to wynikaty
bezposrednio przychody 1 zyski dla firmy, zarzad musiat zadba¢ o elementy marketingowe,
kadrowe, poswieci¢ czas na omowienie aktualnej sytuacji 1 omowi¢ dalszg strategi¢ a takze
przypilnowac¢ wszystkich spraw finansowych, zaczynajac od regularnego kontaktu z ksiegowa
w celu dostarczenia 1 omdwienia dokumentow a konczac na dokonywaniu wszystkich
przelewow. Nattok biezacych spraw przektadatl si¢ rowniez na nerwowg atmosfer¢ pracy oraz
napigcia w zyciu prywatnym, dlatego zarzad przedsigbiorstwa postanowit po pierwszym roku
funkcjonowania firmy rozwigzac¢ ten kryzys, rozbudowujac jej strukturg. Zatrudniono w tym
czasie kierownika biura oraz kierownikéw departamentow, ktorzy w swoich obowigzkach mieli
czg$¢ pracy, ktorg wezesnie wykonywat zarzad.
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Rysunek 11. Dynamika zatrudnienia w Grupie Omida

Zrédto: materiaty wewnetrzne Grupy Omida.

Firma inkrementalnie otwierala nowe oddzialy oraz zatrudniata kierownikow,
dywersyfikujac aktywno$¢ poprzez nowe produkty i nowe rynki. Otworzyla si¢ nowa
perspektywa rozwoju, w ktorej kierownicy mieli sporg autonomi¢. Wykreowano strukture
centrow kosztow 1 zyskow. Postawiono im jasne cele, a kierownicy mieli réwniez swoje
autonomiczne budzety. Ta faza rozwoju organizacji odpowiadala modelowemu etapowi
»wzrostu przez wytyczne”. Prawidtowe funkcjonowanie zostalo ograniczone przez zbyt liczng
grupe kierownicza — 30 osob podlegajacych jedynie zarzadowi. Ograniczenia czasowe,
wynikajace ze stosunku liczbowego grupy kierowniczej do zarzadu, stanowity waskie gardto
procesu podejmowania przez kierownikoOw decyzji wymagajacych aprobaty zarzadu. W
rezultacie mobilno$¢ 1 mozliwosci podjecia szybkiej decyzji byla ograniczona. Cho¢
poczatkowo system ten charakteryzowat si¢ efektywnoscig i dynamika, a opracowane systemy
motywacyjne 1 budzety dziataly sprawnie, z czasem hierarchiczna struktura stata si¢
niewygodna i nie przyczyniata si¢ do rozwoju pracownikow.
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,Kryzys autonomii” zostal rozwigzany w przedsigbiorstwie Omida przez znaczne
rozszerzenie departamentu  nieoperacyjnego 1 formalne wyodrebnienie struktury Omida
Finance, ktora w znacznym stopniu odcigzata zarzad w pomocy kierownikom w szybkim
dotarciu do informacji, sprawdzeniu kosztow, weryfikacji kontrahenta oraz  sprawach
prawnych. W konteks$cie strategicznym firma zaczeta wyodrgbnia¢ pewne, osobne niezalezne
firmy adekwatnie do grup produktéw. W tych spétkach-corkach nowe zarzady mialy o wiele
bardziej rozszerzone kompetencje 1 zakres autonomii niz w strukturze departamentowe]
(oddziatowej). Zarzad powstajacej Grupy Omida moégt si¢ coraz bardziej skupia¢ na waznych
sprawach z punktu widzenia strategicznego. Taka sytuacja ma miejsce do dzis. Grupa Omida
odnotowuje dalsze szybkie tempo wzrostu 1 znajduje si¢ w trzeciej fazie rozwoju, nazwanej
przez L. Greinera fazg wzrostu przez delegowanie uprawnien. W duzym stopniu kierownicy
Omidy majg mozliwos$¢ rozwoju swoich departamentow, zyskujac coraz wigksza autonomig i
traktujagc swoje departamenty, jak osobne firmy. Zarzady nowo powstalych spotek majg
catkowitg autonomig 1 strategicznie kazda nieco inaczej si¢ rozwija ale wspolny mianownik dla
wszystkich firm z grupy stanowi branza TSL. Zdecentralizowana 1 otwarta na oddolne
inicjatywy grupa kapitalowa Omida utworzyla potrzebne centra zyskow a delegowanie
uprawnien dato petng autonomie¢, wysoka motywacj¢ kierownikoéw i zarzadow w spotkach-
corkach.

Uwagi koncowe

Obserwujac obecng sytuacje, procesy 1 klimat, ktory ma miejsce w Omida Group, mozna
przypuszczac, iz firma jako cato$¢ napotka na swojej drodze rozwoju scharakteryzowany przez
L. Greinera kryzys kontroli. Pewne symptomy wida¢ juz dzi§. Przejawia si¢ to aktualnie
chociazby w problemach z zarzagdzaniem dziatami handlowymi. Firma bedzie zmuszona stawic¢
czota takim problemom jesli beda one narastac. Wynika to z wizji firmy, jaka sobie postawili
wlasciciele a szybki rozwdj, jako wazny element strategii zawsze kreuje  problemy
organizacyjne. W $wietle teorii, ktora na przyktadzie Omidy znajduje swoje praktyczne
zastosowanie, dalszy rozwoj firmy bedzie wystgpowat jesli przedsigbiorstwo strategicznie
podejdzie do kwestii koordynacji zadan. Tylko szukanie efektu synergii oraz wspolpraca
migdzyproduktowa da przedsigbiorstwu dalszg przewage konkurencyjna. Juz dzi§ Zarzad Grupy
Omida musi zdawaé sobie sprawe, iz na pewno w przysztosci wystapi kryzys biurokratyczny,
stad juz obecnie nalezy szkoli¢ kadre kierowniczg oraz jednostki Omida Finance aby nie utraci¢
catkowicie wartosci, ktore przyswiecaly zatozycielom tej grupy kapitatowej. Od poczatku byty
to: rodzinna atmosfera, duch przedsiebiorczosci, ktory kreowat elastycznos¢ oraz odwazny 1
odpowiedzialny rozw¢j. Kto nie mysli o przysztosci ten nie ma przysztosci a Zarzad Grupy
Omida, chcac realizowa¢ swojg ambitng strategie, juz dzi$ zastanawia si¢ jak bedzie wygladaé
organizacja w przysztosci: jakie problemy napotka 1 jak je mozna rozwigza¢. Firma ma wiele
dobrych wzoréow do nasladowania, zarowno na rynku polskim, jak 1 zagranicznym.
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STRATEGIC CHALLENGES OF THE COMPANY DEVELOPMENT
IN THE GLOBAL ENVIRONMENT IN THE CASE OF
OMIDA LOGISTICS GROUP

Summary

Contemporary company is developing in a turbulent environment. The path of this
development is cutting by many crises. One from the most popular models of develop-
ment is the Greiner’s model. It assumes the evolutionary steps of company growth, inter-
rupted by successive crises. With this model is connected a theoretical conception of the
"pyramid of growth". These theoretical concepts have been confronted with practical ex-
periences of the Omida group. The analysis has showed a significant degree of conver-
gence of theoretical models with this case study.

Keywords: the Greiner growth model, barriers of development, Omida Logistics
Group
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