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Abstrakt

Celem artykulu jest poznanie sposobOw postrzegania sukcesji przez millenialsow jako
potencjalnych sukcesorow ich rodzinnych przedsigbiorstw oraz okreslenie krokow, ktore
podejmujg oni w ramach przygotowan do transferu miedzypokoleniowego. Waznym aspektem
prowadzonych badan bylo takze poznanie oczekiwan i obaw badanych millenialsow, ktore maja
wplyw na che¢é¢ do przejecia firmy rodzinnej. W celu eksploracji badanego fenomenu
wykorzystano metodyke badan jakosciowych, w tym technike wywiadu. W badaniu
uczestniczyto dziesieciu rozmoéwcoéw — millenialsow — potencjalnych sukcesorow. Wyniki
badania stanowig podstaw¢ do poznania ich podejscia do przejecia rodzinnego
przedsiebiorstwa. Millenialsi, jako potencjalni sukcesorzy, sa pelni obaw zwigzanych z
przejeciem firmy rodzinnej. Nie sg jednak pozbawieni pozytywnych oczekiwan oraz odrobiny
optymizmu zwigzanego ze zjawiskiem sukcesji. Niezaleznie od doswiadczen rozmowcy
zgodnie opisywali proces sukcesji jako proces dlugofalowy, w ktérym potencjalny sukcesor
powinien sukcesywnie obejmowaé wszystkie stanowiska w firmie, zanim otrzyma
decyzyjnos¢. Przedstawiciele pokolenia millenialsow w ostatnim czasie zaczeli stawia¢ swoje
pierwsze kroki na rynku pracy, a cze$¢ z nich oswaja si¢ z perspektywa bycia potencjalnym

sukcesorem firmy rodzinnej. Informacje na temat ich oczekiwan i obaw zwigzanych z procesem
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sukcesji s3 w duzej mierze ograniczone. Istniejagca luka badawcza nadata kierunek do
przeprowadzenia jednych z pierwszych tego typu badan jakosciowych w celu uzupeinienia
dotychczasowej wiedzy o aspekt podejscia do sukcesji nowego pokolenia sukcesorow jakimi,

sg millenialsi.
Millennials as the successors in the family business: perception of succession
Abstract

The objective of the article is to learn about the millennials’ perception of succession of their
family businesses and to identify the steps they take in preparation for intergenerational transfer.
Another important aspect of the research was to learn about the expectations and concerns of
the examined millennials — potential successors, which shape their desire to take over the family
business. To explore the phenomenon, a qualitative research methodology was used, including
the interviews as the main technique to gather the data. In the research participated ten
interlocutors — The millennials — potential successors. The results of the study form the basis
for learning about their perspective on taking over the family business. The millennials as
potential successors are full of concerns regarding taking over the family business. However,
they are not devoid positive expectations and a bit of optimism relevant to succession.
Regardless of their experiences, the participants of the research unanimously described the
succession as a long-term process in which a potential successor should successively take up
all possible positions in the company before the decision making is transferred. The
representatives of the millennials’ generation have recently taken their first steps on the labor
market and some of them are trying to accustom themselves to being a potential successor of
the family business. Information about millennials’ expectations and concerns regarding the
succession process is largely limited. The existing research gap has given direction to conduct
one of the first of its kind qualitative research to complement the existing knowledge with an

aspect of the approach to succession of a new generation of successors — the millennials.
Stowa kluczowe: sukcesja, sukcesor, firma rodzinna, millenialsi, pokolenie Z

Keywords: succession, successor, family business, millennials, generation Z
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Wprowadzenie

Celem artykulu jest poznanie sposobdw postrzegania sukcesji przez millenialséw jako
potencjalnych sukcesorow ich rodzinnych przedsigbiorstw oraz okreslenie krokow, ktore
podejmuja oni w ramach przygotowan do transferu migdzypokoleniowego. Waznym aspektem
prowadzonych badan byto tez poznanie oczekiwan 1 obaw badanych millenialsow, ktére maja
wplyw na che¢ przejecia firmy rodzinnej. W artykule skupiono si¢ na przedstawicielach
pokolenia ,,Z”, czyli osobach urodzonych w drugiej potowie lat 90. XX wieku (Zarczynska-
Dobiesz i Chomatowska, 2014). Millenialsi to mtodzi ludzie, ktérzy prezentuja inne postawy i
cechy niz ich rodzice (Sikorska 1 Wlodarczyk, 2017). Przedstawiciele pokolenia ,,Z” od
przedstawicieli pokolenia ,,Y” r6znig si¢ gléwnie w kwestii wigkszego udzialu technologii w
ich zyciu codziennym. Nie wyobrazaja sobie dnia bez zabrania glosu w mediach
spoleczno$ciowych (Zarczynska-Dobiesz i Chomatowska, 2014). Z racji swojego mtodego
wieku przedstawiciele pokolenia ,,Z” stawiaja dopiero swoje pierwsze kroki na rynku pracy.
Wsrod nich znajduja sie rowniez potencjalni sukcesorzy firm rodzinnych. Tworza oni nowe
pokolenie sukcesorow, o ktorych stosunkowo niewiele wiemy. Poznanie ich zachowan i
czynnikow motywujacych do przejecia rodzinnego biznesu stanowi nowe wyzwanie badawcze.
Przeprowadzone do tej pory badania opisuja przedstawicieli pokolenia ,,Z” jedynie z
perspektywy nowej grupy pracownikow na rynku pracy. W literaturze przedmiotu brakuje
charakterystyki millenialsow wecielajacych si¢ w role potencjalnych sukcesorow firm
rodzinnych. Zidentyfikowana luka badawcza sklonita do postawienia dwoch glownych pytan

badawczych:

1. W jaki sposob millenialsi, jako potencjalni sukcesorzy, postrzegaja proces sukcesji?
2. W jaki sposob millenialsi, jako potencjalni sukcesorzy, przygotowuja si¢ do przejgcia

firmy rodzinnej?

W celu eksploracji fenomenu dotyczacego postrzegania przez potencjalnych sukcesoréw
zjawiska sukcesji zaprojektowano badania jakosciowe. Aby uzyska¢ odpowiedzi na pytania
badawcze, wykorzystano technike¢ wywiadu. Przeprowadzono poglebione wywiady
indywidualne, czg¢$ciowo ustrukturalizowane, z 10 sukcesorami firm rodzinnych, ktérzy
rozpoczynaja swoja przygode z zyciem zawodowym, ale aktywnie juz uczestnicza w zyciu

rodzinnego przedsigbiorstwa. Przeprowadzone badania poszerzaja wiedz¢ na temat nowej
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generacji sukcesorow i dzigki temu przyczyniaja si¢ do uzupetnienia luki badawczej na temat

millenialséw jako potencjalnych sukcesorow.

Artykut ma nastepujaca strukture. W czgsci teoretycznej artykutu przyblizono zjawisko
sukcesji 1 pokolenia millenialséw. Nastgpnie opisano metodyke, ktéra przedstawia zatozenia
przeprowadzonych badan. wykorzystanych do poznania zjawiska przejmowania firmy
rodzinnej przez przedstawicieli pokolenia ,,Z”. Punkt pigty rozpoczyna czg¢$¢ empiryczng i
zawiera wyniki przeprowadzonych badan jakoS$ciowych. Zakoficzenie artykutu stanowig
dyskusja wynikow badan oraz wnioski. Rezultaty przeprowadzonych badan opisane w ostatnim
punkcie mogg wskazywac potencjalne kierunki przysztych badan, ktore miatyby na celu dalsze
poglebianie wiedzy na temat przedstawicieli pokolenia ,,Z”, pelnigcych funkcje potencjalnych

sukcesoréw firm rodzinnych.

DOI: 10.7206/978-83-66502-07-9.top2 32


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0

Zeszyt 12 Programu Top 15, rok 2021

© 2021 Author. This is an open access article distributed under the Creative Commons BY 4.0 license
(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0

1. Sukcesja jako wyzwanie dla firmy rodzinnej

Na potrzeby artykutu sukcesj¢ zdefiniowano jako ogoét czynnosci oraz wydarzen, ktore majg
bezposredni wplyw na transfer kontroli zarzadczej od jednego cztonka rodziny, zwanego

nestorem, do mtodszego cztonka rodziny — sukcesora (De Massis, Chua i Chrisman, 2008).

Podstawe, na jakiej nestor firmy rodzinnej prowadzi biznes, stanowig warto$ci, zaufanie
oraz troska o rodzing¢ i przyszte pokolenia. W rezultacie w trakcie swojej ,.kadencji” nestor
mierzy si¢ z wyzwaniem pogodzenia dwoch paradygmatow: ciggtosci i zmiany (Safin, 2019).
W okresie dzialalno$ci firmy rodzinnej przychodzi jednak moment, w ktorym nestor zadaje
sobie pytanie — ,,Co dalej?” — Sprzedaz firmy czy pozostawienie jej w rekach rodziny. W
przypadku wyboru sukcesji przedmiotem transferu miedzypokoleniowego w perspektywie
czasowej s3 odpowiednio: warto$ci, wiedza, wtadza i na koncu wiasno$¢ (Safin, 2019).
Glownymi aktorami procesu sukcesji sg nestor oraz sukcesor, a ich wspdlpraca i zaangazowanie
w transfer poszczegdlnych komponentow sukcesji gwarantuja sukces transferu
migdzypokoleniowego (Safin, Pluta i Pabjan, 2014). Proces sukcesji powinien rozpocza¢ si¢ od
okreslenia kryteriow wyboru potencjalnego sukcesora — w szczegdlnosci od odpowiedzi na
pytanie czy sukcesor bedzie pochodzil z rodziny wtascicieli. Ponadto w literaturze przedmiotu
szczegOlnie wyroznia si¢ dwa gtowne kryteria, ktore nalezy wzig¢ pod uwage: wychowanie

oraz wyksztatcenie (Wigcek-Janka, 2017).

Proces sukcesji opisywany jest w literaturze przedmiotu z dwoch perspektyw. Z jednej
strony sukcesja stanowi duze wyzwanie dla firmy rodzinnej migdzy innymi ze wzgledu na
postrzeganie jej jako potencjalne zagrozenie z perspektywy aktoroOw procesu. Z drugiej za$
moze by¢ strategiczng szansg dla biznesu (Dyck i in., 2002). Niemniej jednak oczywiste jest,
ze sukcesja moze stanowi¢ jedng z gldéwnych barier rozwoju firmy rodzinnej ze wzgledu na
swoja ztozono$¢ oraz czasochtonnos$¢. Transfer miedzypokoleniowy wigze si¢ z kolejnymi
wyzwaniami dla nestora, sukcesora oraz pozostalych interesariuszy rodzinnego biznesu.
Jednym z takich wyzwah moze by¢ na przyktad przekazywanie wiedzy nastepcy przez
wlasdciciela. Wiedza, ktorg posiada nestor jest unikalna i moze stanowié przewage
konkurencyjnag, dlatego tez bardzo wazne jest, aby nestor w odpowiednim czasie przekazywat
swoja wiedze jeszcze niedo§wiadczonemu sukcesorowi (Carter 1 Justis, 2009). Kolejnym
potencjalnym wyzwaniem mogg by¢ relacje pomiedzy sukcesorem a pozostatymi cztonkami

rodziny zaangazowanymi w zycie rodzinnej firmy. Wystepowanie rodzinnych konfliktow
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zdecydowanie zniechgca potencjalnego nastepce do przejecia firmy. Czynnikiem, ktory moze
w najwiekszy sposob zagraza¢ powodzeniu transferu migdzypokoleniowego jest jednak
wzajemny brak zaufania nestora i sukcesora. Brak wspoétpracy miedzy tymi dwoma gldéwnymi
aktorami procesu sukcesji w praktyce wigze si¢ z niepowodzeniem mie¢dzypokoleniowego

transferu (De Massis, Chua i Chrisman, 2008).

Kluczowym czynnikiem majacym wpltyw na skuteczne przekazanie pateczki jest chec
przekazania firmy ze strony nestora oraz zainteresowanie sukcesora przejeciem rodzinnego
przedsigbiorstwa (Marjanski, 2012). Spojrzenie na proces sukcesji przez potencjalnego
sukcesora rdzni si¢ od perspektywy nestora. Nestor, bazujagc na swoim do$wiadczeniu oraz
wychowaniu wedtug innych zasad i priorytetow, nie zawsze jest w stanie zrozumie¢, czego
potrzebuje dzisiejszy nastepca. Potencjalny sukcesor czesto kieruje si¢ innymi warto§ciami w
zyciu niz jego rodzice badz dziadkowie (Bienkowska, 2011). Mlodsze pokolenia traktuja
rodzing jako jeden z wazniejszych priorytetow, wigc im silniejsze sg wiezi rodzinne, tym
wicksza szansa na utozsamienie si¢ potencjalnego sukcesora z firmg rodzinng (Bienkowska,
2011). W tym przypadku zacieraja si¢ jednak granice relacji rodzinnych oraz zawodowych,
ktore determinowane s3 przez sytuacje rodzinng, doswiadczenie aktorow sukcesji oraz
wzajemne oczekiwania stron (Cabrera-Suarez, 2005). Potencjalni sukcesorzy, w odrdznieniu
od nestorow, maja zdecydowanie wyzszg potrzebe ciaggltego ksztalcenia si¢ 1 samorealizacji.
Potencjalni sukcesorzy nie chcg by¢ kojarzeni wylgcznie jako dorobkiewicze na majatku
rodzicow czy dziadkow. Daza do samorozwoju, a w codziennym zyciu czgsto kierujg si¢

ambicjg 1 potrzebg bycia ,,najlepszym” w tym, co robig (Bienkowska, 2011).

Obecnie w coraz wigkszym stopniu w procesie sukcesji zaczynaja uczestniczy¢ millenialsi.
Millenialsi to osoby niezwykle kreatywne, otwarte na nowosci, z mniejsza awersja do ryzyka
(Zarczynska-Dobiesz i Chomatowska, 2014). Ze wzgledu na fakt, ze wielu przedsiebiorstwom
rodzinnym brakuje ,,powiewu §wiezosci” w dziatalno$ci operacyjnej przedsigbiorstwa, ktory
moze przejawiaé si¢ przez innowacyjne rozwigzania lub dostosowanie do wspotczesnych
wymagan w zakresie nowoczesnych technologii, mozna ich postrzega¢ jako jego potencjalne
zrédto. Millenialsi mogg rowniez stanowic¢ nie lada wyzwanie dla sukcesji w firmie rodzinne;j.
Przedstawiciele pokolenia ,,Z” stawiajg swoje pierwsze kroki na rynku pracy, dlatego tez
poprzednie pokolenie ,,X”, ktore najczesciej spotykane jest wsrod obecnych pracodawcow, nie

posiada doswiadczenia w kierowaniu tak mtodym i dynamicznie zmieniajacym si¢ zespotem.
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Ponadto millenialséw charakteryzuje potrzeba czgstej zmiany srodowiska pracy, co rowniez

utrudnia ich utrzymanie w rodzinnej firmie.
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2. Millenialsi jako potencjalni sukcesorzy firmy rodzinnej

Millenialsi to osoby urodzone w latach 1982-2000. Mozna ich scharakteryzowa¢ jako
pewnych siebie mtodych ludzi, ktérzy sa przekonani o wilasnej wartosci, aczkolwiek w
codziennym zyciu czgsto brakuje im odrobiny samokrytycyzmu. Regularnie poszukuja nowych
wyzwan, w zwigzku z czym trudno im pozosta¢ w jednym miejscu przez dtuzszy czas. Ponadto,
wyrdzniajg si¢ optymistycznym spojrzeniem na §wiat, co zauwazalne jest w przekonaniu o
mozliwo$ci bezproblemowego zachowania rownowagi pomiedzy zyciem osobistym a

zawodowym (Sikorska i Wiodarczyk, 2017).

Bardzo czgsto mozna spotka¢ si¢ z podziatem millenialsow na dwie grupy: (1) starsi
millenialsi, urodzeni w latach 80. XX wieku oraz (2) mtodsi millenialsi, ktérzy urodzili si¢ w
latach 1990-2000. Zasadniczg réznica pomig¢dzy grupami jest czas adaptowania nowosci
technologicznych. Mtodsi millenialsi, zwani pokoleniem ,,Z”, w odrdznieniu od starszych
zaledwie o kilka lat znajomych, w zasadzie nie rozstajg si¢ ze swoimi smartfonami i ci¢zko jest
im funkcjonowaé bez dostgpu do medidow spolecznosciowych. Millenialsi w odréznieniu od
przedstawicieli pokolen ,,X” oraz ,,Baby Boomers” maja wyzsze wyksztalcenie w wielu
dziedzinach réwnocze$nie i regularnie chca sie rozwija¢ i szkoli¢ (Zarczynska-Dobiesz i

Chomatowska, 2014).

Mtodzi ludzie o cechach i postawach odmiennych od swoich rodzicow oraz dziadkoéw obecnie
stawiaja pierwsze kroki na rynku pracy, 1 jednocze$nie stanowig duze wyzwanie dla
pracodawcow. Jednym z nich jest dostosowanie warunkow pracy do ich potrzeb, w tym
opracowanie satysfakcjonujacego systemu motywacyjnego oraz systemu wynagrodzen w
firmie. Millenialsom nie zalezy na wysokim wynagrodzeniu, wigksze znaczenie dla nich ma
docenienie ich umiejetnoéci oraz zaangazowania (Zarczynska-Dobiesz i Chomatowska, 2014).
Mimo ze millenialsi r6znig si¢ od, obecnych na rynku pracy od wielu lat, przedstawicieli
pokolen ,,X” oraz ,,Baby Boomers”, to posiadaja kilka pozytywnych cech, ktére sa obecnie
bardzo cenione przez pracodawcow. Reprezentanci mlodego pokolenia to mianowicie osoby,
ktore majg zapal do pracy i chetnie wywigzuja si¢ ze swoich obowigzkow, a praca zespotowa

nie stanowi dla nich wigkszego wyzwania (Carter 1 Young, 2019).

Poza licznymi zaletami, millenialsi maja tez wady z punktu widzenia dzisiejszego
pracodawcy. Przede wszystkim sg znani ze swojej nieodpowiedzialnosci oraz braku lojalnosci

szczegOlnie w stosunku do swojego pracodawcy. Co wiecej, gdy wartosci wyznawane przez
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firmg¢ a wartosci osobiste mtodego pokolenia sg sprzeczne, prowadzi to do konfliktu pomigdzy
jednostkg a organizacja (Carter 1 Young, 2019). Pokolenie ,,Z” czgsto dlugo pozostaje na
utrzymaniu rodzicoOw 1 tego rodzaju pomocy oraz wsparcia oczekuje od swojego przysztego
pracodawcy (Sikorska i Wtodarczyk, 2017). Ponadto niewielu z nich decyduje si¢ pozosta¢ w
jednym miejscu pracy na dtuzej. Przeprowadzone przez Deloitte badanie z 2016 r., w ktérym
uczestniczyto blisko 7700 przedstawicieli Pokolenia ,,Z” z 29 krajow $wiata wykazato, iz 66%
badanych millenialséw zamierza opusci¢ swoje obecne miejsce w pracy w przeciggu 5 lat.
Najwigksza grupe stanowily osoby majace zamiar zrezygnowac z obecnego miejsca pracy w
przeciagu 2-5 lat (22%) (Deloitte, 2016). Kluczowe w utrzymaniu millenialsa na stanowisku
pracy przez dtuzszy czas jest stworzenie warunkow odpowiadajacych jego wymaganiom i
oczekiwaniom. Respondenci uczestniczacy w badaniu przeprowadzonym przez Deloitte za
najistotniejszy warunek do pozostania w miejscu pracy uwazali poczucie dgzenia do pewnego
celu, z ktorym sg w stanie si¢ utozsamia¢. Nastepnie wskazali na przyjazng atmosfere pracy
oraz mozliwo$ci rozwoju zawodowego. Co wiegcej, millenialsi upodobali sobie nietradycyjne
metody szkolen 1 poszerzania swojej wiedzy. W rezultacie sze$ciu na dziesi¢ciu badanych na
co dzien korzysta z pomocy swojego mentora. Natomiast ponad 90% respondentéw uwaza, ze
ich opiekunowie udzielaja dobrych rad i czynnie uczestnicza w ich personalnym rozwoju

zawodowym (Deloitte, 2016).

Ze wzgledu na fakt, iz wsrdd przedstawicieli Pokolenia ,,Z” znajdujg si¢ réwniez
potencjalni sukcesorzy firm rodzinnych, mozna przyjac, ze cechy charakterystyczne i typowe
zachowania dla tego pokolenia stang si¢ dodatkowym wyzwaniem dla firm rodzinnych w
procesie sukcesji. Millenialsi sg stosunkowo porywczy i1 niecierpliwi. Ponadto chcieliby
wszystko mie¢ na zawotanie, a perspektywa dtugiego dazenia do spetnienia zawodowego jest
dla nich trudna do zaakceptowania (Zarczynska-Dobiesz i Chomgtowska, 2014). W
odréznieniu od swoich rodzicow oraz dziadkéw potrafia jednak szybko adaptowac sie do nowe;j
sytuacji 1 sg niezwykle otwarci na co$ nieznanego. Ich aspiracja jest zdobycie wyzszego
wyksztalcenia 1 kwalifikacji, co obecnie jest bardzo cenione na rynku pracy, jak rowniez moze
byé przydatne w dalszym rozwoju firmy rodzinnej (Zarczynska-Dobiesz i Chomatowska,

2014).
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3. Metodyka badan

Celem artykulu jest poznanie sposobdw postrzegania sukcesji przez millenialséw jako
potencjalnych sukcesorow ich rodzinnych przedsigbiorstw oraz okreslenie krokow, ktore
podejmuja oni w ramach przygotowan do transferu migdzypokoleniowego. Waznym aspektem
prowadzonych badan byto tez poznanie oczekiwan 1 obaw badanych millenialsow, ktére maja
kluczowy wptyw na sposoby przygotowania ich do przejecia rodzinnej firmy w przysztosci.
Dotychczasowe badania dotycza wyzwan, jakie millenialsi stawiajg przed swoimi przysztymi
pracodawcami. Nie przedstawiaja tych mtodych ludzi jako potencjalnych wilascicieli firm
rodzinnych. Potrzeba eksploracji fenomenu w postaci postrzegania procesu sukcesji przez
millenialsow — jako potencjalnych sukcesoréw — zostata zdeterminowana przez istnienie luki
badawczej] w tym temacie. Deficyt informacji na temat millenialsow jako potencjalnych
sukcesoréow pozwolil na sformutowanie dwoch gléwnych pytan badawczych oraz pytan

poglebiajacych:

1. W jaki sposob millenialsi jako potencjalni sukcesorzy postrzegaja proces sukcesji?
a. Jakie czynniki sprzyjaja a jakie utrudniajg podjecie decyzji o staniu si¢
potencjalnym sukcesorem?
b. Jakie oczekiwania majg millenialsi jako potencjalni sukcesorzy wobec swoich
firm rodzinnych?
c. Jakie wyzwania dostrzegaja millenialsi jako potencjalni sukcesorzy?
2. W jaki sposob millenialsi jako potencjalni sukcesorzy przygotowuja si¢ do przejecia
firmy rodzinnej?
a. Jaka Sciezk¢ swojej kariery w firmie rodzinnej dostrzegaja millenialsi jako

potencjalni sukcesorzy?

Wybor metody i techniki przeprowadzonych badan uzalezniony byt w gléwnej mierze od
eksploracyjnego charakteru badan, ktérych celem bylo poznanie zachowan rozméwcow i
motywow ich dziatan. Badania jako$ciowe, w odrdznieniu od badan ilosciowych, pozwalaja na
duzo lepsze zrozumienie perspektywy postrzegania danego zjawiska przez badanych (Babbie,
2008). W praktyce, wybor jakosciowej metody badan umozliwil poznanie stanowiska

rozméwcow wobec potencjalnego procesu sukcesji w ich firmie rodzinne;.

Przyjety cel badan warunkowat celowy dobor rozmowcow do préby. Najwazniejszym

kryterium doboru rozméwcéw do proby byta przynaleznos¢ do pokolenia ,,Z”. W rezultacie
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rozméwcea mogta by¢ wylacznie osoba urodzona w drugiej potowie lat 90. XX wieku. Drugim
przyjetym kryterium bylo aktywne uczestniczenie w zyciu firmy rodzinnej sukcesora, ktore
obejmuje prace, stalg oraz sezonowa, w firmie rodzinnej na zasadach formalnego badz
nieformalnego zatrudnienia. Ostatnim kryterium byta deklarowana przez badanego rozmowce

chec przejecia rodzinnego biznesu.

W badaniu wzigto udzial 10 rozmoéwcoéw — potencjalnych sukcesorow reprezentujacych
pokolenie ,,Z”. Rozmdéwcami byty osoby urodzone w latach 1996—1999, w wigkszos$ci studenci.
W badanej grupie znalazly si¢ osoby reprezentujace polskie firmy z sektora mikro i matych
przedsigbiorstw, dziatajacych w wielu réznych branzach, takich jak: agencje marketingowe,
gastronomia, kamieniarstwo oraz szeroko pojety handel. Wsrdod badanych dominowali
rozmoOwcy angazujacy si¢ w zycie rodzinnego biznesu od najmlodszych lat. Ponadto wéréd
rozmowcow przewazaty osoby zatrudnione formalnie na umowe zlecenie. Kazdy z rozmoéwcow
posiadat swoj staly zakres obowigzkow, ktory jest Scisle powigzany z dziatalnos$cig organizacji
oraz umozliwia im poznanie firmy ,,0d podszewki”. Podstawowe charakterystyki rozmowcow

zawiera tabela 1.

Tabela 1 Charakterystyka rozmowcow

Branza, w ktorej | Staz w firmie rodzinnej Forma Zakres obowiazkow
dziala firma zatrudnienia
rodzinna
R1 Ubezpieczenia Od pazdziernika 2018 r., Umowa zlecenie Obstuga klienta
nalezno$ci wraz z rozpoczeciem
studiow
R2 Gastronomia Praca sezonowa od Zatrudnienie Pomoc fizyczna oraz
najmlodszych lat nieformalne doradztwo nestora
R3 | Sprzedaz czesci Praca sezonowa od Umowa o prace Obstuga klientow,
samochodowych | najmtodszych lat. Od kilku na czas organizowanie
lat praca stata nieokreslony roztadunkow, faktury
R4 Kamieniarstwo Praca sezonowa od Zatrudnienie Pomoc w pracy
najmtodszych lat nieformalne biurowe;j
RS | Sprzedaz hurtowa | Praca od kilku miesigcy w Zatrudnienie Marketing,
i detaliczna formie praktyk nieformalne prowadzenie profilu
materialow w mediach
budowlanych spotecznosciowych
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R6 Sprzedaz oraz Praca dorywcza od 16 roku Zatrudnienie Kierowanie sklepem,
produkcjamigsi | zycia. Od 2 lat praca stata nieformalne organizowanie
wedlin transportu
R7 Agencja Praca sezonowa od Umowa zlecenie Content creator,
marketingowa najmtodszych lat. Od 2 lat obstuga profili w
praca regularna mediach
spoteczno$ciowych
RS Agencja Praca dorywcza od 16 roku | Umowa zlecenie Junior account,
marketingowa zycia. Od 3 lat praca stata obstuga klienta

R9 | Sprzedaz hurtowa

Praca sezonowa od

Umowa zlecenie

Spisywanie umow,

najmiodszych lat. Od kilku

oWoCOw 1 najmlodszych lat. Od negocjacje z
warzyw niedawna praca stata kontrahentami
R10 | Kamieniarstwo Praca sezonowa od Umowa zlecenie Przygotowywanie

ofert cenowych

miesiecy praca stala

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych wywiadow.

Materiat do analizy pozyskano za pomocg poglebionych wywiadow indywidualnych (IDI).
Wedlug Steinera Kvale’a, wywiad ,,stara si¢ zrozumie¢ $wiat z perspektywy badanych,
odczytac¢ znaczenie ludzkich doswiadczen, odkry¢ $wiat ich zycia uprzedni wobec naukowych
wyjasnien” (Kvale, 2010, s. 19). Innymi stowy, technika wywiadu pozwala badaczowi na
lepsze zrozumienie rozmowcy, a takze poznanie subiektywnych opinii oraz czynnikow

determinujacych jego zachowania.

Przeglad dostgpnej literatury przedmiotu oraz poOzniejsza analiza byly pomocne w

konstruowaniu  narzedzia badawczego, ktérym byl czgsciowo ustrukturyzowany
kwestionariusz wywiadu. Pytania zawarte w kwestionariuszu dotyczyly glownie kwestii
dotyczacych stosunku do przejecia firmy rodzinnej, subiektywnego rozumienia procesu
sukcesji oraz dostrzegania mocnych i stabych stron realizowania si¢ jako przyszty witasciciel
firmy rodzinnej. Odpowiedzi na pytania udzielane byty na podstawie dotychczasowych
doswiadczen rozmoéwcoOw oraz wiedzy praktycznej pozyskanej od poszczegdlnych nestorow
firm rodzinnych. Odpowiedzi udzielone przez badanych millenialsow, petigcych funkcje
potencjalnych sukcesorow pozwolily na interpretacje sposobu ich postrzegania sukcesji oraz

okreslenie znaczenia sukcesji w ich zyciu.
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Badania przeprowadzono w miesigcach pazdziernik—listopad 2020 roku. W zwigzku z
pandemig COVID-19 sze$s¢ wywiadéw odbyto si¢ za posrednictwem platformy MS Teams,
pozostate natomiast przeprowadzono ,,w cztery oczy”. Za zgoda badanych rozmowy zostaly
nagrane, a nastepnie poddane transkrypcji przy zachowaniu anonimowosci rozmowcoOw oraz
ich przedsigbiorstw rodzinnych. Z tego powodu w artykule imiona i nazwiska zostaly
zakodowane przy uzyciu formuly [Rx], gdzie ,x” oznacza liczbe przypisang do danego

rozmowcy.
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4. Proces sukcesji i zarzadzanie firma rodzinna - perspektywa badanych

millenialséw jako potencjalnych sukcesorow

Wiele firm rodzinnych staje obecnie przed wyzwaniem, jakim jest sukcesja. Obecnie
kolejnym pokoleniem, wcielajacym si¢ w role potencjalnych sukcesorow, jest pokolenie
millenialsow, ktore wilasnie rozpoczyna swojg $ciezke kariery. Mozna zatem przyjacé, ze
potencjalni sukcesorzy — przedstawiciele pokolenia ,,Z”, wypracowali swoja perspektywe
przejmowania oraz kierowania firmg rodzinng, jak réwniez potrafig opisa¢ swoje oczekiwania

i obawy co do procesu sukcesji.
4.1. Perspektywa zarzadzania firma rodzinna

W celu poznania perspektywy potencjalnego sukcesora dotyczacej zarzadzania firma
rodzinng w centrum uwagi znalazly si¢ nastepujace zagadnienia: nastawienie sukcesora do
przejecia firmy rodzinnej, czynniki sprzyjajace oraz utrudniajace podjecie decyzji o staniu
si¢ sukcesorem, jego oczekiwania i obawy, a takze wyzwania dotyczace kierowania

rodzinnym biznesem.

Nastawienie sukcesora oraz czynniki sprzyjajace i utrudniajgce podjecie decyzji o

staniu si¢ sukcesorem

Wsrod badanych potowa rozméwcodw byta chetna 1 zdecydowana na przejecie firmy
rodzinnej. Na przyktad rozméwca R2 uzasadnit to tak: ,,jak najbardziej chciatbym mieé
mozliwo$¢ dalszego prowadzenia firmy. Przez dtugi czas nie bylem do tego przekonany,
jednakze z wiekiem si¢ to troche zmienito”. Pozostali rozméwcey nie podjeli decyzji
dotyczacej przejecia rodzinnego biznesu [np. R4] lub rozwazali mozliwo$¢ otwarcia
wlasnego biznesu [np. R6, R3].

Jesli chodzi o kwesti¢ nastawienia badanych sukcesorow do przejmowania firmy
rodzinnej, to czynnikiem, ktory najczesciej pojawiat si¢ w ich odpowiedziach byta
odpowiedzialnos¢. Wsrdd rozmowcoOw mozna wyrdzni¢ dwie postawy. Z jednej strony
obawiali si¢ tej odpowiedzialnosci, ktéra bedzie spoczywac na ich barkach. Wskazywat na
to rozmowca R3, mowiac, ze ,,czuje¢ na sobie lekka odpowiedzialno$¢” oraz rozmowca R7
podkreslajac, ze ,,czuj¢ ogromng odpowiedzialnos$¢ i poniekad presje, musze przyznaé”. Z
kolei rozméwca R7 w swojej wypowiedzi dodal, ze ,,jednoczesnie bardzo si¢ ciesze, ze
mam takg okazje (...)”. Natomiast z drugiej strony, odpowiedzialno$¢ za rodzinny biznes

to duze wyroznienie i podstawa do dumy z mozliwo$ci kontynuowana rodzinnej tradycji.
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Wskazywat na to m.in. rozmowca R10, méwiac, ze jest dumny ,,(...) z mozliwo$ci pracy
w renomowanej rodzinnej firmie”. Dodatkowo rozméwcy dostrzegli mozliwosci, jakie
daje im posiadanie firmy rodzinnej w ich najblizszym otoczeniu. Tego zdania byt na
przyktad R4, dla ktorego firma rodzinna otwiera ,,(...) wiele mozliwosci, na przyktad,
gdyby mojego plany nie potoczytyby si¢ tak jakbym chcial”.

Identyfikujac czynniki sprzyjajace 1 utrudniajace podjegcie decyzji o staniu si¢
potencjalnym sukcesorem, rozmowcy dostrzegali wigcej barier oraz wyzwan zwigzanych
z kierowaniem rodzinng firmg niz czynnikdéw przemawiajgcych za przejeciem rodzinnego
biznesu.

Do czynnikow sprzyjajacych podjeciu decyzji o przejeciu rodzinnej firmy,
wickszo$¢ rozmowcow zaliczyta mozliwos¢ kontynuowania dziela nestora i decydowata
o tym cheé zabezpieczenia bytu rodziny oraz zachowanie tradycji. Na przyktad
rozméwca R6 powiedzial: ,,nie chciatbym, zeby caly ten wktad i tyle tych nerwow, tyle
tych sit i lat poszto na marne (...)”. Podobne zdanie wyrazit rozmoéwca R4, twierdzac, ze
»(..) chciatbym jednak pielegnowac te tradycje, mozna tak to nazwac. Jednak fajnie byloby
dokonczy¢ co$ 1 ciggna¢ dalej, przekazywac z pokolenia na pokolenie”. Rozméwca R10
za czynnik przemawiajacy za przejgciem firmy rodzinnej postrzegat ,,przede wszystkim
niezaleznos¢. Tak jak mdj tata, nie lubi¢ dziata¢ pod kim$. Lubi¢ mie¢ takg wolno$¢ gtosu,
wyboru $ciezki”. Natomiast rozméwca R1 uwazal, ze przejecie rodzinnej firmy przez
mtodsze pokolenie ,,(...) to naturalna kolej rzeczy”.

Jesli za$ chodzi o czynniki, ktére zniechecaja badanych sukcesorow do przejecia
firmy rodzinnej, to najczgsciej wymieniali oni obawe przed niepodolaniem
wyzwaniom, ktore pojawiajg si¢ w procesie sukcesji oraz pozniejszym kierowaniu firmg
rodzinng. Na przyktad rozméwca R8 obawiat sig, aby nie ,,doprowadzi¢ firmy do ruiny”.
Z kolei R7 stwierdzit, ze moze nie podota¢ roli kierujacego firmg rodzinna, poniewaz ,.(...)
firma to gtownie glowa mojego taty, jego pomysty”. Wsrdd odpowiedzi rozmoéwcow
pojawita si¢ takze potrzeba usamodzielnienia si¢ i uniezaleznienia od firmy rodzinne;j.
Na przyktad rozmoéwca R6 wskazywal, ze ,,czasem chciatbym si¢ usamodzielni¢ 1 zatozy¢
co$ swojego, ale jeszcze nie mam pomystu na to”. Podobne zdanie wyrazat rozmowca R4,
mowigc, ze ,jednak chcialbym tez w jaki§ sposdb uniezalezni¢ si¢ od tego [firmy
rodzinnej]”. Wsrod odpowiedzi badanych pojawily si¢ takze kwestie dotyczace wyzszych

ambicji i potrzeby osiggania wiekszych sukcesow. Wskazat na to przykladowo
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rozmoéwca RS, mowiac, ze nie jest pewny czy chciatby ,,(...) pracowaé¢ w czymS$ [firmie

rodzinnej], co nie ma wigkszego potencjatu”.

Oczekiwania i obawy potencjalnego sukcesora

Badani potencjalni sukcesorzy mieli wiele roznych oczekiwan w stosunku do swojej
firmy rodzinnej. Oczekiwali gtownie, ze uda im si¢ sprosta¢ zadaniu i zosta¢ godnym
nastepca nestora. Liczyli na rozwoj firmy oraz dobra sytuacje finansowa za ich
przysztej kadencji. Na przyktad rozmowca R4 chciatby swojg firme rodzinng ,,(...) coraz
bardziej rozwija¢ i nie doprowadzi¢ do stanu, Ze bytoby gorzej niz jest teraz”. Oczekiwania
R7 wigzaly si¢ ,,(...) zrozwojem i ekspansja firmy”. Rozmdéwca R10 w swojej wypowiedzi
nawigzuje do korzysci, jakie ptyng z posiadania firmy rodzinnej, mowiac, ze ,,mi w zyciu
nigdy niczego nie brakowato dzigki ciezkiej pracy mojego taty. To samo chciatabym
zapewni¢ mojej rodzinie w przysztosci”.

Kazdy z rozmoéwcoéw byt peten obaw dotyczacych przysziego kierowania firma
rodzinng. Istote tego zagadnienia oraz powod pojawiania si¢ wszelkich obaw dobrze
ilustruje wypowiedz rozmowcy R7: ,,Mysle, ze dla kazdego potencjalnego sukcesora taka
mys$l [przejecie firmy rodzinnej] budzi pewne obawy, lekki strach, szczegdlnie, gdy
mowimy o ludziach w wieku dwudziestu paru lat, ktorzy tak naprawde dopiero staja na
Sciezce kariery, wizja przejgcia firmy wydaje si¢ jeszcze abstrakcyjna”. Badani millenialsi,
jak juz wcezesniej sygnalizowano, bali si¢ wzigcia odpowiedzialnos$ci za firme 1 dziatan
podjetych w ramach zarzadzania rodzinnym biznesem [R1, R8]. Wérod obaw badanych
dominowat strach przed doprowadzeniem firmy do upadku. Na przyktad najwigksza
obawa R2 byla ,kleska 1 zmarnowanie potencjalu biznesu, ktory tata, dziadek i mama
wypracowali przez lata”. Podobnie uwazal R4, méwigc, ze ,,(...) mozna co$ tatwo

zniszczy¢ 1 po prostu doprowadzi¢ do jakiego$ upadku”.

Potrzeba zmian w firmie rodzinnej z perspektywy sukcesora

Wszyscy rozmowcey deklarowali potrzebe wprowadzenia zmian w firmie rodzinne;.
Wsrod rozmoéweow ponad potowa byta przekonana o koniecznosci rozwoju firmy poprzez
ekspansje na rynki zagraniczne oraz pozostale czgéci Polski badZ modyfikacji modelu
biznesowego. Tego zdania byt na przyktad rozméwca R2, ktéry podkreslit, ze firma
rodzinna powinna ,,(...) zdecydowa¢ si¢ na otwarcie nowych punktow [sprzedazy]”.

Podobnie mowit R10, dla ktérego ,,waznym krokiem [w rozwoju rodzinnego biznesu]
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byloby otwarcie kolejnych punktow sprzedazy w réznych czg$ciach Polski”. Mtodzi
rozméwcey zwrdcili takze uwage na potrzebe sprzedazy internetowej oraz ulepszenie
dotychczasowych dzialan marketingowych [np. R1, R5]. Zdaniem R9 czynnikiem, ktory
wpltywa na odktadanie zmian na p6zniej byta ,,(...) obecnos$¢ taty, poniewaz on jest z
pokolenia, ktore boi si¢ wyj$¢ poza sfer¢ komfortu i raczej trzyma si¢ polskiego rynku

niestety”.

Podejscie do kierowania firma rodzinng — réznice miedzypokoleniowe

W kwestii r6znic mi¢dzypokoleniowych w podej$ciu do kierowania firmg rodzinng
niemalze wszyscy badani jako gtoéwna réznice wskazali ilo§¢ czasu spedzonego w firmie
przez nestora oraz nich samych. Na przyktad rozméwca R1 wskazywal, ze wynika to
przede wszystkim z tego, ze ,,dla taty firma to jest zycie” i dodat, ze: ,,(...) jestem jeszcze
jako pracownik, wigc ja po prostu si¢ odcinam. Robi¢ swoja prace i tyle”. Bardzo zblizone
zdanie w tej kwestii miat R4, ktory w wywiadzie powiedziat: ,,dla niego [nestora] ta firma
jest catym zyciem, a ja jednak oddzielam firme i zycie prywatne”. Druga w kolejnosci
wymieniang r6znicg mi¢dzypokoleniowa byla relacja z pracownikami. Jak wynika z
dotychczasowych do§wiadczen, np. R9, ,,dla taty kazdy pracownik jest kolega 1 traktuje go
bardzo poblazliwie. Ja niestety nie mam takiego spojrzenia i dla mnie pracownik to
pracownik (...)”. Roznice w podejsciu pomiedzy sukcesorem a nestorem zauwazyt
rowniez R8: ,,On [nestor] jest tez cholerykiem, a ja si¢ nie denerwuj¢ na

wspoOtpracownikéw moich, a on owszem”.

Dostrzegane wyzwania w przejmowaniu oraz poézniejszym Kierowaniu firma
rodzinng

Rozmowcy wskazywali wiele przyktadow wyzwan w przejmowaniu oraz kierowaniu
firmg rodzinng, dlatego tez niemozliwe jest wskazanie jednej kluczowej bariery. Na
przyktad dla R3 gtownym wyzwaniem bylo ,,zdobycie takiej wiedzy, jak ma dziadek czy
tata, bo to co oni wiedzg, a co ja wiem to jest ulamek ich wiedzy”. Natomiast R4 za
kluczowa barier¢ uwazat , kierowanie zespolem”; uzasadnial to miedzy innymi brakiem
,»(...) takiej osobowosci, ze z tatwoscia mi przychodzi kierowanie i powiedzenie czego$
ostrzej do ludzi”. Z kolei dla R5 ,,wyzwanie to na pewno praca z rodzing”. Badani

sukcesorzy jako wyzwanie wskazywali tez kwestie prawne oraz podatkowe. Dostrzegat
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to m.in. R10, moéwiac, ze ,,(...) kwestie prawne 1 podatkowe, ktore na ten moment sg dla

mnie przystowiowa czarng magia”.

Przyszla potencjalna rola sukcesora w firmie rodzinnej

Wsrod badanych rozméwcoéw przewazaly osoby, ktdre w przyszio$ci planowaty
przejecie roli i zadan nestora. Taka przyszto$¢ w firmie rodzinnej widzi dla siebie mi¢dzy
innymi R9, ktéry chciatby ,,przeja¢ w peini obowigzki taty i przejaé firme, gdy przyjdzie
na to czas”. Identyczne zdanie wyrazat R8, mowiac, ze chcialby ,,(...) i8¢ w strong taty,
czyli w role wykonawcza”. Natomiast rozmowcy R3 oraz R6 rozwazali wdrozenie
wlasnych pomystéw do istniejacej juz firmy rodzinnej i modyfikacje modelu
biznesowego. Przykladowo R3 otwarcie mowil, ze ,,chcialbym tez robi¢ co$ zupetie

innego. Myslatem o tym, zeby si¢ troche przebranzowi¢”.

4.2.  Proces sukcesji w oczach potencjalnych sukcesorow

Aby pozna¢ podejscie do procesu sukcesji z perspektywy potencjalnego sukcesora, w
centrum uwagi znalazly si¢ nastgpujace zagadnienia: przebieg procesu sukcesji,
oczekiwania potencjalnego sukcesora wobec nestora oraz dzialania przygotowujace

sukcesora do procesu sukcesji. Kazde z nich zostanie omowione ponize;j.

Proces sukcesji jako Sciezka kariery z perspektywy millenialsa jako potencjalnego

sukcesora

Pytajac si¢ potencjalnych sukcesorow jak postrzegaja proces sukcesji mozna
zaobserwowa¢ podobne o nim wyobrazenia. Zdaniem badanych proces sukcesji powinien
by¢ procesem Kilkuletnim sktadajacym si¢ z kolejno postepujacych po sobie etapow. Na
przyktad rozmowca R10, podobnie jak pozostali rozmoéwcy, definiowat sukcesje jako ,,(...)
proces etapowy, ale przede wszystkim dlugotrwaly”. Wedlug R9 sukcesor firmy
rodzinnej powinien ,,po kolei przechodzi¢ z nizszych stanowisk do coraz wyzszych i mie¢
coraz wickszg odpowiedzialnos¢”. Natomiast R2 uwazal, ze ,warto zacza¢ od
doswiadczenia w innej firmie (...)”. W swojej wypowiedzi R4 zwrocit uwage na poczatki
sukcesji z perspektywy sukcesora, mowiac, ze ,,sukcesor powinien przejs¢ przez etap
uswiadomienia sobie wszystkiego, zeby byl w stanie po prostu wzig¢ za to

odpowiedzialno$¢”. R7 argumentuje konieczno$¢ przejScia sukcesora przez wszystkie
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stanowiska w firmie faktem, Ze ,.,to uczy wiele, a przede wszystkim pozwala w przysztosci
zrozumie¢ pracownikéw na danym stanowisku. Nie do$¢, ze rozumiemy problemy
pracownika, to jeszcze potrafimy mu pomoc™.

Rozmoéwcy zapytani o przebieg transferu wladzy i1 odpowiedzialno$ci réwniez
odpowiadali zgodnie, Zze powinien ,zaczyna¢ si¢ od matych przedsigwzig¢” [R4].
Perspektywe badanych dobrze ilustrujg m.in. wypowiedzi:

R4 — | Transfer odpowiedzialno$ci powinien zaczyna¢ si¢ od matych przedsigwzie¢ typu
jakie$ mate projekty, zadania”.
R8 —,,Wtadza zdecydowanie powinna by¢ przekazywana stopniowo. Na pewno nie jestem

2999

za tym ,, prosze masz, rob i rzqdz sie””.
Oczekiwania sukcesora wobec nestora

Wsrod badanych rozmowcow przewazato przekonanie o potrzebie wsparcia ze strony
nestora. W ramach wsparcia oczekiwali przekazywania wiedzy praktycznej oraz
sluzenia dobrg rada w przypadku problematycznych sytuacji. Na przyktad R1 oczekiwat
od nestora, zeby ,,(...) w dalszym ciggu pomagat i naprowadzat, poniewaz zadna ksigzka
mi nie opowie o tym, jakie jest do§wiadczenie w tej branzy. Wylacznie nestor moze to
uczynié, ze bede bogatsza o wiedze”. Rozmoéwca R8 oczekiwat od swojego nestora ,,bycia
mentorem, charyzmatycznym mentorem (...)”". Podobne potrzeby dotyczace wsparcia
nestora deklarowal rozméwca R10, ktory cheiatby, zeby nestor ,,(...) przydzielit mi mojego
mentora”. Niespetnione do tej pory oczekiwania wobec nestora posiadat R3, ktory
chciatby, zeby jego nestor ,,wiecej rzeczy pokazywat i bardziej naciskat [na zdobywanie

praktycznej wiedzy]” oraz ,,(...) poswigcal wigcej uwagi”.
Przygotowania potencjalnego sukcesora do przejecia firmy rodzinnej

Jesli chodzi o przygotowanie do przejgcia rodzinnego biznesu, to badani byli podzieleni.
Ponad potowa wskazywala, ze podjeta juz kroki w kierunku przygotowania si¢ do jego
przejecia. Dzialania rozméwcow polegaly m.in. na podjeciu studiow zwigzanych z
prowadzeniem biznesu oraz pracy na poszczegdlnych stanowiskach w celu poznania
zasad funkcjonowania firmy. Natomiast pozostali mieli za sobg pierwsze do§wiadczenia w
sezonowej pracy w rodzinnym biznesie. Z praktyki R6 wynikato, ze przygotowuje si¢ w
taki sposob, ze poznaje ,.kazde stanowisko w firmie 1 tez juz powoli zajmuje¢ si¢

kierownictwem, poniewaz ten jeden sklep swd] mam”. R7 wskazywatl na to, ze
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,najlepszym sposobem jest po prostu praca i angazowanie si¢ w zycie organizacji”. Kilkoro
rozméwcow kontynuowato nauke 1 podjeto studia, ktore zwigzane byty bezposrednio z
prowadzeniem wtasnej firmy. Przyktadowo, R2 wybrat kierunek studiow, ktory
»przygotowuje do bycia w przysztosci przedsigbiorcg”. Nieco inne zdanie na temat
przygotowania do procesu sukcesji posiadat R3, ktory mowil: ,,poza tym, ze pracuje w

firmie to jeszcze si¢ nie przygotowuje. Chciatbym, ale nie mam jeszcze takiego wsparcia”.

4.3. Charakterystyka potencjalnych sukcesorow z perspektywy cech millenialsa

Kluczowym aspektem badan bylo poznanie potrzeb dotyczacych procesu sukcesji z
perspektywy millenialséw jako potencjalnych sukcesorow. Nalezy wspomnie¢, ze do
charakterystycznych cech millenialsoéw nalezg przede wszystkim optymistyczne spojrzenie

na $wiat oraz szybka adaptacja do nowych warunkoéw otoczenia.

Mocne strony millenialséw — potencjalnych sukcesoréw w pracy

Badani przedstawiciele pokolenia ,,Z” chetnie opisywali swoje zalety, ktére cenig
podczas pracy w firmie rodzinnej. W$rdd swoich mocnych stron wyrdznili dwie gléwne 1
najczesciej pojawiajace si¢ cechy: ambicja 1 sumienno$é. Dokladnie tak opisuja siebie
miedzy innymi:
R2 —,,Wydaje mi si¢, ze w sposob sumienny podchodz¢ do obowigzkoéw. Na pewno jestem
osobg odpowiedzialng, na ktérg mozna liczy¢ i1 po prostu, jezeli powiem, ze co$ wykonam
to na pewno to zrobi¢ na czas”.
R7 — ,,Nie chce 0sig$¢ na poziomie przecietnego pracownika, chce si¢ stale szkoli¢ i
ksztatcic”.
Jako swoje mocne strony badani wymieniali rowniez swoj mtody wiek, ktory wnosi
»swieze spojrzenie na firme¢” [RS5], a takze ,,(...) komunikatywnos$¢ i tatwos¢ w
nawigzywaniu relacji”. Jeszcze inng mocng stron¢ wskazal R3, mowiac: ,,Jak co$ jest moim

konikiem, jak czyms si¢ interesuje to daze do perfekcji”.
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5. Dyskusja dotyczaca wynikow

Otrzymane wyniki badan stanowig interesujacy gtos w dyskusji na temat podejscia
millenialséw jako potencjalnych sukcesoréw do procesu sukcesji w firmie rodzinne;.

Jezeli chodzi o kwesti¢ postrzegania procesu sukcesji przez badanych millenialsow jako
sukcesoréw, otrzymane wyniki badan wskazuja, Zze aby proces sukcesji zakonczyl si¢
sukcesem, powinien sktada¢ si¢ z kolejno nastepujacych po sobie etapéw. Wedtug badanych
konieczne jest przeprowadzenie sukcesora przez wszystkie stanowiska w firmie, zaczynajac od
najnizszego. Mimo braku do$§wiadczenia, badani rozméwcy byli $wiadomi, ze przekazanie
wladzy 1 wlasnosci stanowig ostatnie etapy procesu sukcesji. Analizujac ich wypowiedzi,
mozna stwierdzi¢, ze rozméwcy z procesem sukcesji utozsamiali wlasne planowane $ciezki
kariery. Nie wskazali bowiem konkretnych etapow procesu i modeli wspotdziatania z nestorem.
Uzyskane odpowiedzi moga wynika¢ m.in. z potrzeby niezaleznosci i samodzielnosci
rozméwcow, czyli potrzeb typowych dla millenialsow — indywidualistéw. Rozmoéwcy, mimo
ze wykazywali che¢¢ otrzymania pomocy od nestora, polegaja w gtownej mierze na sobie i
swoich umiejetnosciach. Ponadto utozsamianie procesu sukcesji z wyobrazeniem S$ciezki
kariery wskazuje na zaangazowanie badanych rozméwcow w przygotowania oraz che¢é do
przejecia rodzinnego biznesu.

Najwazniejszym dla badanych czynnikiem sprzyjajacym podjeciu decyzji o staniu si¢
potencjalnym sukcesorem jest ch¢¢ podtrzymania tradycji i kontynuowania dzieta, ktore
stworzyli najblizsi. Jesli za§ chodzi o czynniki utrudniajace podjecie decyzji o przejeciu firmy
rodzinnej, to wyniki badan wskazuja, ze sa one efektem obaw, ktore skrywaja w sobie badani
rozmowcy. Najwigksza 1 najczgéciej wymieniang przez nich obawa byl strach przed
zrujnowaniem dzieta, ktore nestorzy budowali przez lata. Wséréd swoich obaw rozméwcy
wyroznili rowniez aspekty prawne i1 podatkowe dzialalno$ci oraz pozyskanie szacunku
pracownikow i kontrahentow. Otrzymane wyniki badan s3 zgodne m.in. z wynikami badan
opisanymi przez Lewandowska oraz Tylczynskiego (2017). Wynika z nich, iz potencjalni
sukcesorzy firmy rodzinnej maja wiele obaw, wptywajacych na ich decyzje¢ dotyczacag przejecia
rodzinnego biznesu. Obawy dotycza przede wszystkim pozyskania szacunku i1 wsparcia
pracownikow oraz réznic w spojrzeniu na firm¢ migdzy nimi a nestorami. Potencjalni
sukcesorzy odczuwaja presje, ktora spowodowana jest przekonaniem o koniecznosci
kontynuacji rodzinnej tradycji. Ponadto wskazuja, ze jedng z obaw potencjalnych sukcesorow
jest brak mozliwosci dalszego samorozwoju, poniewaz, przejmujac rodzinng firme, ,,wchodzg

w buty” nestora, co w pewnym zakresie ogranicza ich pomystowos$¢ i kreatywnos¢
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(Lewandowska 1 Tylczynski, 2017). Poréwnujac wyniki obu badan, mozna dostrzec, ze
rozméwcey mieli obawy, ktore sg typowe dla kazdego potencjalnego sukcesora.

Mimo ze przedstawiciele pokolenia ,,Z” r6znig si¢ od poprzednich pokolen pod wieloma
wzgledami, to ich obawy sg bardzo zblizone do tych typowych dla kazdego mtodego sukcesora.
Ich Ieki wpisuja sie¢ w uwzglednione w badaniach Deloitte (2016) kategorie: brak wsparcia
pracownikow, utrata niezalezno$ci, stereotyp corki/syna prezesa oraz odpowiedzialno$¢ za
decyzje. Ponadto, wyniki badan pokazuja, ze badani majg szereg roznych oczekiwan.
Niezaleznymi od wieku czy doswiadczenia oczekiwaniami sg rozwoj firmy oraz stabilna
sytuacja finansowa. Jak wynika z przeprowadzonych badan, rozméwcy deklarowali potrzebe
posiadania wsparcia mentora — osoby, ktéra zawsze bedzie stuzy¢ pomoca i dobra rada.
Otrzymane wyniki badan potwierdzaja obserwacje wynikajace z badan Deloitte. Pokazaly one,
ze dla millenialsa duze znaczenie w miejscu pracy ma obecno$¢ mentora, ktory czynnie
uczestniczy w jego personalnym rozwoju zawodowym (Deloitte, 2016).

W kwestii przygotowywania si¢ do procesu transferu mie¢dzypokoleniowego przez
millenialsow praktyka badanych byta zréznicowana. Z jednej strony, otrzymane wyniki badan
wskazuja, ze tylko potowa rozmowcow podjeta szersze dziatania w kierunku przejecia firmy
rodzinnej. Z drugiej strony pozostali rozméwcey koncentrowali si¢ na biezacej dzialalnosci
rodzinnego biznesu, a kwestie dotyczace sukcesji schodzily na drugi plan. Ponadto analizujac
wyniki badan, mozna zauwazy¢, ze wsrod badanych dominowaty osoby, ktore podjety studia
przygotowujace do prowadzenia wiasnej firmy w przyszlosci oraz przejawiajace che¢ do
dalszego rozwijania si¢ w tym kierunku. Jest to charakterystyczne dla millenialsow, ktérzy z
reguly przyktadaja wicksza wage do swojego wyksztalcenia niz przedstawiciele starszych
pokolen.

Wsrod badanych mozna wyrozni¢ grupg osob, ktora pomimo plandéw przejecia rodzinnego
biznesu w przysztosci, wcigz zastanawia si¢ nad pojsciem inng droga, niezwigzang z firma
rodzinng. Charakterystycznym dla millenialsow zachowaniem jest czg¢sta zmiana otoczenia
zawodowego. Podjecie decyzji o przejeciu firmy rodzinnej jest pewnym zobowigzaniem do
zaangazowania 1 po$wigcenia dla niej swojego czasu, co wigze si¢ ze spedzeniem nawet
kilkudziesigciu lat w jednym $rodowisku, a to moze by¢ duzym wyzwaniem dla millenialsa.

Jesli chodzi o kwesti¢ konieczno$ci zmian w firmie rodzinnej z perspektywy potencjalnych
sukcesorow, to wyniki badan wskazuja, ze wszyscy rozmowcy dostrzegajg potrzebe ich
wprowadzenia. Propozycja zmiany, ktora w wypowiedziach badanych pojawiata si¢

najczesciej, byta potrzeba rozwoju dziatalno$ci poprzez ekspansj¢ na nowe rynki, réwniez te
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zagraniczne. Otrzymane wyniki badan sg zgodne z wynikami badan przeprowadzonych przez
PwC. Badania PwC wskazuja, iz popularng wsrod potencjalnych sukcesorow ideg jest proba
wejscia na rynki, réwniez zagraniczne oraz rozszerzenie dzialalnosci przez wprowadzenie
nowych produktow badz wybdér nowych grup docelowych (PwC, 2016). Przedstawiciele
pokolenia ,,Z” to osoby otwarte i nieobawiajace si¢ nowych sytuacji, dlatego tez wprowadzanie
zmian to nieodlaczny element w ich zyciu prywatnym oraz zawodowym. Rozszerzanie
dziatalno$ci firmy o nowe rynki zbytu, jak wynika z badan PwC, jest jedng z najczestszych
zmian wprowadzanych przez potencjalnych sukcesorow. Badani rozméwcy wpisujg si¢ w ten
trend, poniewaz ws$rod badanych dominowaly opinie o konieczno$ci wejscia rodzinnego
biznesu na nowe rynki. Z kolei wyniki badan PwC poszerzaja dotychczasowa wiedzg o fakt, iz
wielu millenialséw — potencjalnych sukcesoréw, po przekazaniu w ich rece pateczki, planuje
zatrudni¢ niepowigzanych z rodzing menedzerow, ktorzy pomoga rozwingé i
sprofesjonalizowa¢ rodzinny biznes.

Badani millenialsi uksztattowali swoje spojrzenie na proces sukcesji m.in. dlatego, ze mogli
obserwowa¢ swoich rodzicow w firmie rodzinnej od najmiodszych lat. Z przeprowadzonych
badan wynika, ze zdaniem rozmowcoOw nestorzy wiele czasu poswigcali rodzinnemu
przedsigbiorstwu, co wigze si¢ z brakiem czasu dla ich rodzin. Dzi¢ki swoim obserwacjom
badani rozméwcy zdawali sobie sprawe z odpowiedzialno$ci jaka cigzy na wiascicielu
rodzinnej firmy, co odbierato im przekonanie o tatwosci petienia funkcji wtasciciela firmy
rodzinnej. Sg to jednak wylacznie przypuszczenia, dlatego tez to zagadnienie moze stanowic
ciekawy kierunek kolejnych badan.

Przeprowadzone badania jako$ciowe nie pozostaja jednak bez swoich stabych stron.
Podstawowym ograniczeniem badan jako$ciowych moze by¢ zatajanie kluczowych dla badania
informacji przez rozmowce. Tego rodzaju nieszczero§¢ ma wptyw na wyniki badan i moze
zaburza¢ ich spdjnos¢. Ponadto, jakosciowa metoda badan uniemozliwia uogoélnianie wynikow
na populacje¢, dlatego tez wszelkie stwierdzenia zawarte w artykule odnoszg si¢ wylacznie do
perspektywy postrzegania procesu sukcesji przez badanych millenialsow. Wyniki badan moga
jednak wskazywa¢ kierunki potencjalnych badan, majacych na celu poglebienie poznania 1

zrozumienia potrzeb i obaw millenialsow jako potencjalnych sukcesoréw firmy rodzinne;.
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Podsumowanie

Ze wzgledu na jakosciowy charakter badan, mozliwe jest wycigganie wnioskow
odnoszacych si¢ jedynie do indywidualnych doswiadczen uczestniczacych w badaniu
rozmowcow, niemozliwe jest uogdlnianie ich na calg populacj¢. Pomimo ograniczen mozna
zatozy¢, iz otrzymane wyniki badan poszerzaja wiedz¢ na temat procesu sukcesji z perspektywy
millenialsoéw jako nowej generacji potencjalnych sukcesorow. Z racji nowosci tego fenomenu
brakuje w literaturze przedmiotu charakterystyki przedstawicieli pokolenia ,,Z” jako nastepcow

wlascicieli firm rodzinnych.

Otrzymane wyniki badan wpisuja si¢ w dotychczasowa wiedze dotyczacag nowego
pokolenia na rynku pracy — pokolenia ,,Z”. Sposrdd cech badanych rozméwcoéw mozna
wyroznic takze te, ktore sg typowe dla millenialsa. Do tych cech naleza m.in. wyrazna potrzeba
posiadania mentora w miejscu pracy oraz poczucie wilasnej wartosci przejawiajace si¢
znajomos$cig swoich mocnych stron. Wyniki badan pokazuja jednak, ze badani sukcesorzy
r6znig si¢ pod kilkoma wzglgdami od stereotypowego przedstawiciela pokolenia ,,Z”. Jedna z
rdznic jest pesymistyczne spojrzenie na zachowanie work-life balance. Wigkszos¢ badanych
rozméwcow wyraznie podkreslita, iz utrzymanie rownowagi pomigdzy zyciem osobistym a

kariera, bedac wlascicielem rodzinnego przedsigbiorstwa, jest niemozliwe do wykonania.

Ponadto, wyniki badaf moga wskazywa¢ kierunek dalszych badan fenomenu w postaci
postrzegania zjawiska sukcesji przez millenialsow jako potencjalnych sukcesorow. Za
przedmiot jednego z potencjalnych badan mozna przyja¢ oczekiwania potencjalnych
sukcesorow wzgledem firmy rodzinnej oraz jej interesariuszy, ktore obecnie stanowiag luke

badawcza.

Wyniki badan moga réwniez wskazywaé potencjalne rozwigzania dla praktyki firm
rodzinnych. Nestorzy majac §wiadomos¢, ze potencjalnymi sukcesorami sg millenialsi powinni
zwroci¢ szczegdlng uwage na przygotowanie ich do procesu sukcesji. Wazne dla procesu
sukcesji jest zaangazowanie sukcesora. W przypadku przedstawicieli pokolenia ,,Z” mozna to
osiggna¢ m.in. dzieki opracowaniu petnej Sciezki kariery, zaczynajac od najnizszych stanowisk
w firmie rodzinnej. Przedstawiciele mtodego pokolenia to osoby lubigce ciagle zmiany i nowe
wyzwania, dlatego brak przemyslanego przebiegu procesu sukcesji moze ich zniecheci¢ do
przejecia rodzinnego przedsigbiorstwa. Waznym aspektem w procesie sukcesji dla millenialsa

— potencjalnego sukcesora — jest wsparcie dos§wiadczonego mentora. Najlepszym kandydatem
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na takiego ,,nauczyciela” jest nestor badz doswiadczony cztonek kadry zarzadzajacej, ktory,
dzigki posiadanej wiedzy praktycznej, moze pomoc swojemu ,,uczniowi” w personalnym
rozwoju zawodowym. Kluczowym elementem w transferze miedzypokoleniowym jest
edukowanie nie tylko sukcesora, lecz takze nestora, ktory z powodu licznych obaw moze by¢

pesymistycznie nastawiony do procesu sukcesji, co negatywnie wplywa na jej przebieg.
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