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znaczenie ptci w ksztattowaniu przebiegu procesu sukces;i
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Women's Entrepreneurship in Family Businesses — the Importance
of Gender in the Succession Process in Polish Family Businesses

Streszczenie: Celem badawczym niniejszego artykulu jest analiza wptywu plci sukcesora przedsigbior-
stwa i jego potomstwa na strategie sukcesji i rozw6j firmy rodzinnej. Autorka przedstawia w artykule
nastepujacg hipoteze badawcza: Istnieje zwigzek pomiedzy plcig potomstwa wlasciciela firmy rodzinnej
a strategia sukcesji i przekazywania firmy kolejnemu pokoleniu. Niniejszy artykul jest czesciowq analiza
badania pt. ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030 przez przedsi¢biorstwa rodzinne w Polsce”.
Badanie obejmowato 200 firm rodzinnych w Polsce. Z uzyskanych wynikéw jednoznacznie wynika, ze pte¢
potomstwa nie ma zadnego znaczenia w planowaniu sukcesji firmy. Ewentualne réznice w odpowiedziach
przedsigbiorcow byly na tyle niewielkie, Ze nie maja one statystycznie zadnego znaczenia. Pte¢ potomstwa,
czyli teoretycznie sukcesora, w przedsigbiorstwie rodzinnym nie ma zadnego wpltywu na rozwdj firmy,
kontynuacje jej dzialalnosci, czy tez przekazanie kolejnemu pokoleniu. W zwigzku z powyzszym hipoteza
badawcza nie zostata potwierdzona. Badanie pokazuje réwniez, ze decyzje o sprzedazy, zamknieciu czy
kontynuacji dziatalnosci firmy byly zupelnie niepowigzane z tym, jakiej plci sa potencjalni przyszli sukce-
sorzy. Wyniki badania uzupelniaja wiec luke badawcza w omawianym temacie i daja empiryczne dowody
do debaty na temat sukcesji kobiet w przedsi¢biorstwach rodzinnych. Zajmujac si¢ tym zagadnieniem,
autorka przyczynia sie do wzbogacenia literatury naukowej dotyczacej sukcesji w firmach rodzinnych.

Abstract: The research goal of this article is to analyze the impact of the gender of offspring on the
succession strategy and development of a family business, and of a company’s successor. The author
presents the following research hypothesis: There is a relationship between the gender of the offspring of
the owner of a family business and the succession strategy and transfer of the company to the next gen-
eration. This article is a partial analysis of the research entitled “Implementation of selected goals of the
UN 2030 Agenda by family businesses in Poland” which covered 200 such businesses. The study shows
that the gender of offspring has no significance on company succession planning and no influence on the
development of a company, its continuation or transfer to the next generation, or choice of successor.
Therefore, the research hypothesis was not confirmed. The study also shows that decisions about selling,
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closing or continuing a company’s operations were completely unrelated to the gender of potential future
successors. The results therefore fill a research gap in the topic discussed and provide empirical evidence for
the debate on women’s succession in family businesses. By dealing with this issue, the author contributes
to enriching the academic literature on such succession.
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Wstep

Zaréwno przedsiebiorczo$¢ kobiet, jak i fenomen firm rodzinnych coraz czesciej staja sie
tematem badan naukowcow, stad tez pojawila si¢ potrzeba potaczenia tych dwdch zja-
wisk, czyli przedsigbiorczosci kobiet w firmach rodzinnych z ich wptywem na sprawne
funkcjonowanie, a takze rozwoj przedsigbiorstwa. Jednoczesnie jednym z najtrudniejszych
i najbardziej newralgicznych momentéw w cyklu Zycia firmy rodzinnej jest przekazanie jej
kolejnemu pokoleniu i zapewnienie ciaglosci istnienia, dlatego autorka oméwita m.in. role
kobiet w przedsiebiorstwach rodzinnych oraz zaprezentowata wyniki badan dotyczace ww.
firm w kontekscie plci sukcesoréw i planéw na dalszy rozwdj.

Zazwyczaj firmy rodzinne definiuje si¢ na podstawie jednej wyrdzniajacej je cechy, takiej
jak sukcesja, czyli aktywny udziat wielu pokolen w firmie albo zatrudnianie czlonkéw ro-
dziny (Katuza, 2009: 52). Firmy rodzinne odgrywaja ogromna role w gospodarce §wiatowej,
$wiadczy o tym np. to, jak duze wytwarzaja PKB w poszczegélnych krajach. Szacuje sie,
ze USA firmy rodzinne to ok. 96% przedsigbiorstw, ktore zatrudniaja 62% pracownikow
i wytwarzaja 64% PKB. W Chile, w Belgii, w Hiszpanii i Australii 75% przedsiebiorstw
mozna zaklasyfikowac jako biznes rodzinny (Ramadani i in., 2017). Natomiast ,niemiec-
kie firmy, ktdre sa nadzorowane przez rodzine, stanowia 90 proc. wszystkich niemieckich
przedsiebiorstw i generuja 52 proc. sprzedazy, zatrudniajac 58 proc. pracownikéw” (Firmy
rodzinne..., 2021).

Z kolei w Polsce, wedlug badan Programu Komisji Europejskiej COSME, az 92% firm
to przedsiebiorstwa rodzinne, natomiast jedynie 36% firm rzeczywiscie identyfikuje si¢
z tym pojeciem (Przedsigbiorstwa rodzinne w liczbach, 2021). Jak wynika z danych przed-
stawionych przez portal Forbes, firmy rodzinne wytwarzajg blisko ,,20% polskiego PKB,
dajac prace okolo trzem milionom 0s6b” (Glapiak, 2021). Ponadto firmy rodzinne w Polsce
»generuja rocznie 332 mld z1” - podaje portal bankier.pl (Firmy rodzinne generujg..., 2021).

Naukowcy sg zgodni, Ze przedsiebiorstwa rodzinne charakteryzuja si¢ pewnymi cecha-
mi wspélnymi, takimi jak: unikalna kultura prowadzenia biznesu, mozliwos¢ szybkiego
reagowania w sytuacji kryzysowej, unikalna kultura organizacyjna, czy tez preferowanie
inwestycji z wlasnych pieniedzy (Firma rodzinna..., 2019).
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W zwigzku z powyzszym coraz czesciej uwaga naukowcow skupia sie na firmach ro-
dzinnych i ich znaczeniu dla gospodarki, natomiast wcigz zbyt mato uwagi poswieca sie
tematyce przedsigbiorczo$ci kobiet w firmach rodzinnych, ktéra moze mie¢ szczegdlnie
duze znaczenie zaréwno w wyznaczaniu kierunkéw rozwoju przedsiebiorstw, jaki i w kwe-
stiach zwigzanych z sukcesja.

Sukcesja w firmach rodzinnych w Polsce z roku na rok staje si¢ coraz bardziej newral-
gicznym aspektem w zarzadzaniu tymi firmami. Wlaénie teraz kolejne pokolenia przejmuja
stery w firmach zatozonych w latach 80. 1 90. w Polsce, czyli w momencie tworzenia sie
w kraju wolnego rynku. Obecnie cze$¢ tych przedsiebiorstw urosta do catkiem stusznych
rozmiar6w i nie sa to juz tylko mikroprzedsigbiorstwa, a coraz czesciej male i $rednie firmy.
Coraz bardziej nieuniknione jest wiec posiadanie $wiadomosci obowigzku przekazania
wiedzy, wladzy i wlasnosci. Sukcesja jest waznym dla firmy procesem. Nalezy go zaplano-
wac z wyprzedzeniem i profesjonalnie nim zarzadza¢, jednak wiasciciele firm czesto nie
postepuja w taki sposdb. Brak w firmie osoby odpowiedzialnej za podejmowanie tego typu
decyzji, a co za tym idzie - przejmowanie odpowiedzialnosci, stanowi dla firmy zagroze-
nie. Takie podej$cie moze doprowadzi¢ do zachwiania réwnowagi oraz nieprawidlowego
funkcjonowania przedsiebiorstwa.

Czesto zdarza sie tak, jak czytamy w artykule J. Lipca pt. Ksztalcenie w zakresie przed-
sigbiorczosci rodzinnej, ze ,,proces sukcesji przebiega wedtug zadziwiajaco powtarzalnego
wzorca — w przypadku $mierci zatozyciela firmy nastepuje jej sprzedaz badz likwidacja”
(Lipiec, 2017b: 186). Wedlug danych z raportu PWC, tylko ,,23% polskich firm rodzin-
nych potwierdza, ze ma solidny, udokumentowany i ogloszony plan sukcesji” (Badanie
firm rodzinnych..., 2021: 36). Natomiast ,,7% polskich firm rodzinnych zmienito ten plan
w $wietle pandemii COVID-19” (Badanie firm rodzinnych..., 2021: 39).

Zarzadzanie firma rodzinng jest duzym wyzwaniem, powodem tego moze by¢ m.in. jej
schemat: rodzina - firma - struktura wlasnosciowa. Jak twierdzi J. Lipiec w ksiazce pt. £ad
przedsigbiorstwa rodzinnego — struktura rodziny ma istotny wplyw na charakter firmy
rodzinnej. Rodziny mogg ogranicza¢ udzial swoich czlonkéw w firmie rodzinnej (rodzina
nuklearna) badz go poszerza¢ (rodzina wielopokoleniowa). Autor dodaje, ze firme rodzinng
charakteryzuje wplyw rodziny na biznes, ktory moze by¢ pozytywny lub negatywny. I tak
w pierwszym pokoleniu widzimy pozytywne dzialanie, gdyz rodzina wspoélnie buduje
firme, w drugim pokoleniu cztonkowie rodziny staraja sie wciaz utrzymac biznes i wiezi
sa silne, w trzecim i kolejnym pokoleniu wigzi z zalozycielami stabng i zanikajg emocje
(Lipiec, 2017a: 7).

Jak wynika z informacji podanych w portalu hurtidetal.pl, w 2020r. roku znacznie
zmienilo si¢ nastawienie do przedsigbiorczoséci Polek i Polakéw. Czytamy, ze ,,zwiekszyta
sie rowniez dysproporcja w liczbie kobiet i mezczyzn prowadzacych wlasne firmy. Luka
plciowa, czyli réznica miedzy odsetkiem mezczyzn i kobiet prowadzacych dziatalno$¢ go-
spodarczg wéréd mtodych przedsiebiorstw wyniosta 1,4%, pozostajac nadal na stosunkowo
niskim poziomie. Z kolei w przypadku firm dojrzalych wartos¢ wskaznika osiagneta 8,7%”
(Firmy prowadzone przez kobiety..., 2022).

Jesli przyjrzymy sie przedsiebiorczosci kobiet, ,,z danych OECD, pokazujacych udziat
kobiet pracujacych na wlasny rachunek wsréd ogétu pracujacych, wynika, ze od lat
Polska zajmuje czotowe miejsce w tej kategorii. Takze w samej Europie wskaznik przed-
siebiorczosci kobiet w Polsce (w tym wskaznik samozatrudnionych) pozostaje od lat
jednym z najwyzszych” (Przedsigbiorczos¢ kobiet..., 2011: 8). W Polsce swoja dziatalno$¢
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gospodarczg prowadzi 0,79 mln kobiet i 1,56 mln mezczyzn. Widzimy zatem, ze kobiet
prowadzacych wlasng jednoosobowa dzialalnos¢ gospodarcza (kobiet prowadzacych
wlasny ,,biznes” wpisany do CEIDG) jest o polowe mniej niz mezczyzn (Kobiety i biz-
nes w Polsce..., 2020). W 2021 r. 10,6% Polek prowadzito firmy, ktore istniaty na rynku
powyzej 3,5 lat - co powinno $wiadczy¢ o ugruntowanej pozycji przedsiebiorstwa (Tar-
nawa, 2022: 56). Ponadto kobiety stanowia 34,6% wszystkich prezesow spolek (Kobiety
i biznes w Polsce..., 2020). Niestety, jak pokazuja dane na 2021, ,prawie 2,4 miliarda
kobiet w wieku produkcyjnym mieszka w krajach, w ktérych nie ma takich samych praw
ekonomicznych jak mezczyzni” (Women, Business..., 2022: ix). W Polsce az ,,dwie trzecie
kobiet (67%) uwaza, ze kobiety i mezczyzni nie s réwno traktowani przez pracodawcow”
(Tytanki pracy..., 2021: 5).

W zwiazku z powyzszym nalezy zada¢ sobie pytanie, czy przedsigbiorczos¢ kobiet
w firmach rodzinnych nie bedzie remedium na negatywny wplyw rodziny na biznes?
Badania wskazuja, ze kobiety charakteryzujg si¢ innym stylem zarzadzania, sg z reguly
bardziej empatyczne, skoncentrowane na czlowieku. Kobiecy styl zarzadzania to zestaw
umiejetnosci takich jak skuteczna komunikacja i skoncentrowanie na zespole. Element
kobiecej przedsiebiorczosci w firmach rodzinnych na pewno wnosi do tych przedsiebiorstw
réwnowage i jest czegscig ich zréwnowazonego rozwoju.

Celem artykutu jest okre$lenie roli kobiet w przedsiebiorstwach rodzinnych. Autorka
starala si¢ odpowiedzie¢ na pytanie: Czy ple¢ potomstwa wplywa na przebieg procesu
sukcesji, zachowania wladciciela firmy i plany rozwoju przedsiebiorstwa?

W $wietle przeprowadzonych badan autorka postawita hipoteze badawcza zakladaja-
ca, ze istnieje zwigzek pomiedzy plcia potomstwa wlasciciela firmy rodzinnej a strategia
sukcesji i przekazywania firmy kolejnemu pokoleniu.

W pierwszej czesci artykutu autorka skupita uwage na przyblizeniu roli kobiet w przed-
siebiorstwach rodzinnych. Dokonata w niej przegladu dotychczasowych badan dotyczacych
przedsigbiorczosci kobiet w firmach rodzinnych oraz badan dotyczacych sukcesji w tych
firmach z uwzglednieniem plci sukcesorow. Jest to czes¢ teoretyczna, ktéra wprowadza
przyjeta hipoteze. W drugiej czesci autorka opisata metody zbierania danych, wedlug kto-
rych przeprowadzono badanie, natomiast w kolejnej przedstawita wyniki badan wlasnych,
dokonujac czesciowej analizy badania pt. ,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ
2030 przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”, ktéra postuzyta do weryfikacji hipotezy.
W ostatniej czesci autorka omowita przyszte mozliwe kierunki badan.

Przeglad literatury przedmiotu i pytania badawcze

Przedsiebiorczo$¢ kobiet na calym $wiecie zaczyna odgrywac znaczaca role, nie jest juz mar-
ginalizowana czy spychana na boczny tor. Rzady wielu krajow zaczynaja spostrzega¢, ze ko-
biety w biznesie s istotnym elementem budujacym gospodarki. Znamienity jest przyktad
Ameryki Lacinskiej, gdzie badania potwierdzily, ze wlasnie dzieki firmom prowadzonym
przez kobiety ubdstwo zmniejszylo sie az 0 30%. Jednocze$nie badania przeprowadzone
przez magazyn ,,The Economist” wskazuja, Ze kraje, ktére przedsiebiorczym kobietom
stwarzajg lepsze warunki, stajg sie bardziej konkurencyjnymi gospodarkami. Panstwa, ktore
wspierajg kobiety chcace rozpoczaé wlasng dziatalnos¢ gospodarcza, a to wsparcie dotyczy
kwestii regulacyjnych, finansowych czy wsparcia rodzin, lepiej funkcjonuja, lepsza tez jest
ich sytuacja ekonomiczna (Women’s Economic..., 2012: 5).
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W ostatnich dziesiecioleciach uwage naukowcdw przyciagneta rosngca obecnos¢ kobiet
na stanowiskach kierowniczych w firmach, kobiet przedsiebiorcow i cztonkéw zespotow
zarzadzajacych. Naukowcy stawiajg sobie pytanie o to, jaki wplyw ma zaangazowanie ko-
biet w kierowanie firmg na dynamike biznesu (Minniti i in., 2005: 23), a takze analizuja,
jaki zwigzek istnieje miedzy réznorodnoscia plci a takimi aspektami, jak awans mene-
dzerski (Tharenoui in., 1994: 899-932), styl zarzadzania (Eaglyi in., 2003: 569-591) oraz
efektywno$¢ zarzadu (Nielseni Huse, 2010: 136-148). Coraz wiecej badan koncentruje sie
zwlaszcza na zwigzku miedzy obecnoécig kobiet w biznesie a ich wptywem na wydajnos¢
firmy. Jednak pozyskane dotad dowody empiryczne nie sg rozstrzygajace. W rzeczywisto-
$ci, podczas gdy duza czes¢ literatury przedmiotu sugeruje, Ze istnieje negatywny zwigzek
miedzy zaangazowaniem kobiet a wydajnoscig firmy (Du Rietz, Henrekson, 2000: 1-10),
inne badania udowadniaja, ze obecno$¢ kobiet w przedsiebiorstwie pozytywnie wplywa
na jego funkcjonowanie i rozwoj (Coleman, 2007: 303-319), a kolejne pokazuja, ze pte¢
zarzadcy nie ma zadnego wplywu na efektywnos$¢ przedsigbiorstwa (Alsosi in., 2006:
667-686). W zwiazku z powyzszym naukowcy proponujg, by kwesti¢ aktywnosci biznesowej
kobiet analizowa¢ w innym aspekcie, mianowicie w odniesieniu do firm rodzinnych, gdzie
kobiety napotykaja na mniejsze przeszkody zwigzane m.in. z awansem, czy z tzw. szklanym
sufitem (D’amato, 2017: 299-315).

Obecnie rola kobiet w firmach rodzinnych ulegta glebokiemu przeobrazeniu. Kiedys
wlasciciele firm wybierali synow lub zieciéw na swoich sukcesoréw i to nie ze wzgledu na ich
umiejetnosci, ale z powodu ,,bycia mezczyzng”. Jednoczesnie dzisiaj najwiekszy blad, jaki
moze popelni¢ wilasciciel firmy rodzinnej, to wlasnie nieumiejetny wybor swojego nastepcy.
Wybér kobiety na stanowisko zarzadcze w przedsigbiorstwie jeszcze niedawno traktowany
byl jako ostatecznos¢. Bardzo czesto trudne dla wiasciciela firmy byto potraktowanie swojej
corki jako rownorzednego partnera biznesowego (Lewandowska, 2021).

Na zmiany w przedsiebiorczo$ci kobiet w firmach rodzinnych na przestrzeni ostatnich
lat, poczawszy od lat 80., wskazuje J. Martinez-Jimenez. Udowadnia on, Ze pierwsze bada-
nia dotyczace przedsiebiorczosci kobiet w firmach rodzinnych koncentrowaly sie przede
wszystkim na trudnosciach i barierach, ktdre te kobiety napotykaly, a takze braku doce-
nienia ich pracy. Najistotniejsze ograniczenia wynikaly z preferowania meskiego potomka
jako sukcesora. Natomiast autorzy pdzniejszych prac skupiali si¢ juz przede wszystkim
na korzysciach wynikajacych z pracy kobiet dla przedsiebiorstwa rodzinnego, a takze
z odmiennego sposobu prowadzenia przez nie tych firm (Licznerska i Rembiasz, 2018: 459).

Badania przeprowadzone pod katem przedsigbiorczosci kobiet w firmach rodzinnych
przez A. Hadry$-Nowak i E. Wiecek-Janke (2016) potwierdzily zalozenie, ze firmy rodzinne
sprzyjaja rozwojowi kariery kobiety. W analizowanych przypadkach kobiety nie zetknely sie
ze szklanym sufitem, a firmy, w ktérych pracowaly, charakteryzowaty sie demokratycznym
stylem zarzadzania. Mimo to autorki badania wskazuja, Ze wciaz panuje dyskryminacja
kobiet zwigzana z wyborem sukcesora, a kobiety wciaz uznawane sg za mniej przedsie-
biorcze, co negatywnie wplywa na ich szanse w obejmowaniu stanowisk kierowniczych
(Hadrys$-Nowak, Wiecek-Janka, 2016).

C.Cruz i inni doszli do wniosku, Ze kobiety w zarzadzie firm rodzinnych zwigkszaja
spoteczng odpowiedzialno$¢ biznesu. Natomiast N. Gerulaitiene i inni pokazujg, ze mat-
zonkowie - wiasciciele firm rodzinnych przyczyniaja si¢ do innowacyjnosci firmy przez
dynamiczne zarzadzanie nig, dzieki zdolno$ciom takim jak regulacja emocji, rozwigzywanie
konfliktow i tworzenie sieci (Bagisiin., 2022). Analiza rezultatow badan przeprowadzonych
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przez E. Hamiltona (2006) rowniez wykazala, ze kobiety odegraly silng role lidera w firmach
rodzinnych. Ponadto te cechy przywodcze nie przejawialy sie w poszczegdlnych osobach
tylko w egzystencji samej firmy rodzinnej, a byly niejako ustanowione w $rodowisku ro-
dzinnym (Hamilton, 2006: 253-271).

Badacze przedsigbiorstw rodzinnych sugeruja, ze specyfika rodzinnego biznesu wrecz
sprzyja przedsigbiorczo$ci kobiet i ulatwia im dostep do stanowisk przywodczych oraz
zarzadczych. Dodatkowo praca w firmie rodzinnej moze oznacza¢ wiekszg elastyczno$¢,
bezpieczenstwo pracy oraz przede wszystkim mozliwosci rozwoju i awansu (Hadrys$-Nowak,
2016). Kobiety staja sie widoczne w firmach rodzinnych. Sg spoiwem taczacym rodzine
z biznesem. Juz nie tylko petnia funkcje cichych doradcow, ale tez sg coraz czeéciej wybie-
rane na sukcesoréw. W artykule A. Hadrys, pt. Sita kobiet w przedsigbiorstwach rodzinnych,
czytamy, ze ,kobiety ‘humanizujg’ srodowisko pracy. Staja sie ‘przekaznikami’ kultury
rodziny do przedsigbiorstwa, co moze wynika¢ z ich naturalnej skfonnosci do dzielenia
sie, okazywania szacunku oraz dazenia do wspotpracy” (Hadrys, 2022:. 4).

Istnieje powszechne przekonanie o rosngcej liczbie kobiet wkraczajacych do rodzinnego
biznesu na calym $wiecie. Jednocze$nie analizy wskazuja, ze kobiety te czesto napotykaja
trudnosci w rodzinnym biznesie tylko dlatego, ze sa kobietami. Wedlug badan przepro-
wadzonych przez A.Lymana, w 1988 r. kobiety w przedsigbiorstwach rodzinnych byty
bardziej ograniczane przez tradycyjne role kobiet niz kobiety, ktore rozwijaly si¢ poza
firmami rodzinnymi. Z kolei badania P. Rosenblatta przeprowadzone w 1985 r. wskazy-
waly, ze corki w rodzinach przedsiebiorczych nie otrzymywaty tak samo dobrej edukacji
jak synowie (Cole, 1997: 353).

W uzasadnieniu Sprawozdania w sprawie osiggnigcia przez kobiety niezaleznosci eko-
nomicznej dzigki przedsigbiorczosci i samozatrudnieniu Komisji Praw Kobiet i Réwno-
uprawnienia Parlamentu Europejskiego czytamy, ze ,,przedsigbiorczo$¢ i samozatrudnienie
odgrywajg wazna role w tworzeniu miejsc pracy, innowacyjnosci i wzroscie gospodarczym,
co wzmacnia konkurencyjnos¢ UE. Niestety, kobiety s3 nadal zdecydowanie niedostatecznie
reprezentowane jako przedsiebiorcy. Stanowig one 52% ogotu spoleczenstwa europejskiego,
lecz jedynie 34,4% osdb prowadzacych dziatalno$¢ na wlasny rachunek w UE i 30% przed-
siebiorcow rozpoczynajacych dziatalnos¢ to kobiety. Przedsiebiorczos$¢ kobiet przybiera
rézne formy w szerokiej gamie galezi przemystu i jest istotnym czynnikiem wspotczesnych
gospodarek, zwlaszcza dzieki MSP w Unii Europejskiej” (Weiss, 2022).

Naukowcy sugeruja, ze kobiety maja tendencje do ,,pozostawania w tle” przedsiebiorstwa
rodzinnego, a nie na kierowniczych stanowiskach (Fitzgerald, Muske, 2002: 1-16). Réwniez
z badan 1. Idigorasa (2009) wynika, ze kobiety napotykaja szereg barier w pracy w biznesie
rodzinnym, takich jak pozycja w strukturze rodziny, znaczenie pierwotnych warunkéw
i preferencji rodzicoéw dotyczacych plci, a takze przywigzanie do tradycyjnych rol pici w danej
kulturze. Idigoras zaznacza, ze kobiety pracujace w firmie rodzinnej czesto doswiadczaja wielu
nieréwnosci. Moze to by¢ m.in.: poréwnywanie z poprzednim liderem pod wzgledem stylu
zarzadzania, a takze zachecanie do spedzania w pracy o wiele wiecej czasu, niz wymaga si¢
od mezczyzn na tych samych stanowiskach (Idigoras Gamboai in., 2009: 34).

Jesli chodzi o sukcesje, jest ona jednym z najbardziej charakterystycznych wyzwan dla
zarzadzania firmg rodzinng. Od powodzenia tego procesu zalezy dlugo$¢ trwania przedsie-
biorstwa i jego rozwoj. Samo planowanie sukcesji jest ztozonym procesem, ktorego celem
jest opracowanie i realizacja planu przekazania wlasnosci intelektualnej, wiadzy i zarzadzania
przez aktualnego wladciciela firmy rodzinnej wybranemu nastepcy, ktory bedzie w stanie
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zapewni¢ kontynuacje i rozwdj rodzinnego przedsiewziecia zgodnie z ustalong strategia (Jezak
iin., 2004: 59). Odpowiednie przeprowadzenie sukcesji to bardzo trudne i odpowiedzialne
zadanie. Badania pokazuja, Ze jedynie 1/3 firm jest skutecznie przekazywana drugiemu pokole-
niu, natomiast zaledwie 13% firm dotrwa do trzeciego pokolenia (Flamholtz, Randle, 2021: 6).

Jak stusznie zauwaza E. Wiecek-Janka, ,gdy sukcesja przeprowadzona jest bez nalezy-
tego rozpoznania stosunkéw panujacych w rodzinie i ambicji poszczegélnych jednostek,
moze sprowokowac silne konflikty wewnetrzne, ktére zdestabilizujg rodzine i firme. Po-
nadto jednostki, ktérych ambicje nie zostaly nalezycie zaspokojone, moga opusci¢ firme
i zaangazowa¢ si¢ w inne niezalezne projekty lub nosi¢ w sobie silne poczucie krzywdy
i odrzucenia” (Wiecek-Janka, 2014: 1252). Woéwczas rodzinna firma znajduje si¢ w sy-
tuacji niepewnosci. Zjawisko to nie jest znane tylko w Polsce, lecz réwniez w 28 krajach
europejskich, gdzie z podobnymi problemami boryka sie 450 tys. firm. Z tego az 150 tys.
upada ze wzgledu na zle przeprowadzona sukcesje, co skutkuje likwidacja 600 tys. miejsc
pracy (Dzwigot-Barosz, 2017: 20-21).

Analiza przeprowadzona przez KPMG pokazata, ze 85% zarzadzajacych polskimi firma-
mi rodzinnymi chce przekazac stery kolejnemu pokoleniu. Dodatkowo analiza wskazuje,
ze polskie firmy s3 znacznie bardziej spokojne o sukcesje niz firmy rodzinne w innych kra-
jach europejskich. Co ciekawe, nie zawsze kolejne pokolenia sg takie chetne do prowadzenia
rodzinnego biznesu, gdyz 15% malych firm stwierdzito, ze problemem bedzie namdéwienie
przyszlego sukcesora do przyjecia tej odpowiedzialnej roli, tak samo odpowiedzialo 8%
$rednich firm, ale zadna zatrudniajaca powyzej 250 0s6b (Barometr Firm Rodzinnych...,
2020: 19). Natomiast dla przykladu we Francji 39% wtascicieli firm rodzinnych chciatoby
utrzymac przedsiebiorstwo w rekach rodziny, lecz tylko 7,2% potencjalnych sukcesoréow
jest skfonnych utrzymac cigglos¢ funkcjonowania rodzinnego biznesu (Hadry$-Nowak,
2015:99).

Z raportu Global Entrepreneurship Monitor (GEM) wynika, ze ,,pte¢ przedsiebiorcow
nie réznicuje wskazywanych motywacji — zaréwno kobiety, jak i mezczyzni w poszcze-
golnych grupach krajow z podobng czestotliwoscig wskazywali poszczegdlne powody
zalozenia nowej firmy” (Tarnawa, 2022: 58). Jak wynika z raportu, ,najczeéciej wskazywana
motywacja w 2021 r. — zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn prowadzacych mlode firmy -
byta motywacja finansowa (che¢ zapewnienia sobie utrzymania lub che¢ wzbogacenia sie
i osiagania wysokich dochodéw). Rzadziej natomiast wymieniano che¢ kontynuowania
rodzinnej tradycji” (Tarnawa, 2022: 58).

Z badania ,,Global University Entrepreneurial Spirit Students’ Survey” (GUESSS)
wynika, ze dzieci z firm rodzinnych, myslac o swojej przyszlosci, zdecydowanie czeéciej
stawiajg na niezalezno$¢ i zalozenie wlasnej firmy niz na przejmowanie firm od rodzicow.
W niniejszym badaniu realizowanym na koniec 2013 r., jedynie 6,3% badanych studen-
tow deklarowalo swoje zainteresowanie sukcesja. Bezposrednio po studiach sukcesorem
chcialo zostac 7,2%, a 5 lat po studiach - juz tylko 6,3%. Co ciekawe, $ciezka kariery rézni
sie w zalezno$ci od regionu geograficznego. Najwiecej dzieci, ktore przejmowaly firmy
po rodzicach, byto na Podkarpaciu (Lewandowska i Tylczynski, 2014: 14-24). Jak wynika
z obecnej edycji tego badania, zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych studentéw w Pol-
sce rowniez nie jest zbyt mocno nastawiona na dzialania zwigzane z sukcesja biznesowa
(Kosmaczewska i in., 2021: 49).

Natomiast z globalnego badania EY Powrét do domu czy wolnosé? wynika, ze ,,corki
przedsiebiorcéw sa mniej skfonne do przejmowania bizneséw rodzinnych niz synowie. Pie¢
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lat po studiach takg wole deklaruje odpowiednio 4,34% kobiet i 5,73% mezczyzn. Ta rdznica
utrzymuje si¢ bez wzgledu na kierunek studiow” (Raport EY: Najpierw doswiadczenie...,
2023, 20 stycznia).

Na kwestie zwigzane z sukcesja wplywa wiele czynnikéw, jednak uwage badaczy przy-
cigga wlasnie problematyka plci. Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach pro-
jektu ,,Kody wartosci — efektywna sukcesja w polskich firmach rodzinnych”, sukcesorem
w przedsiebiorstwach rodzinnych najczesciej zostaje najstarszy syn — odpowiedzialo tak 40%
wihascicieli, 17% preferuje najstarsza corke, 27% inne dzieci, 9% innych cztonkéw rodziny,
na ostatnich miejscach sa: menedzer z zewnatrz (5%) oraz menedzer z przedsigbiorstwa —
2% (Lewandowska, 2013: 16). Raport pokazuje, Ze ,,czesto kobiety sg lepiej przygotowane
pod wzgledem merytorycznym, jednak mezczyzni, mimo gorszego przygotowania, czesciej
zostajg sukcesorami. Wynika to z przeswiadczenia i stereotypdw, ze mezczyzna lepiej
poradzi sobie w trudnych momentach; bedzie bardziej odporny i twardszy w biznesie”
(Lewandowska, 2013: 16).

Warto przyjrzec si¢ takze sukcesji w krajach rozwinietych gospodarczo. Badania prze-
prowadzone w firmach tureckich pokazaly, ze wiekszo$¢ tamtejszych firm rodzinnych
wskazywata meskiego nastepce. Dodatkowo, ta rola zazwyczaj przypadala najstarszemu
synowi. Co ciekawe, rowniez firmy rodzinne w USA i Korei Potudniowej najchetniej wska-
zywaly meskiego potomka jako najlepszego kontynuatora rodzinnego biznesu.

W Szwajcarii ci nestorzy, ktorzy decyduja sie na wewnatrzrodzinna sukcesje, az w 59%
preferuja wybdr syna, w 14% przypadkéw wybieraja corke, natomiast w przypadku 29%
firmy rodzinne przekazuja firme dwom lub wigkszej liczbie dzieci bez wzgledu na ich ple¢
(Halter i in., 2009: 13). W Australii natomiast ustalono, ze syn ma pieciokrotnie wieksze
szanse pozostania gléwnym menadzerem niz cérka (27% do 5,3%) (Lewandowska, 2013:
17). Biorac pod uwage sytuacje na $wiecie, trzeba stwierdzi¢, ze w tej kwestii nie wystepuja
znaczgce roznice wzgledem Polski.

Zupelnie inng sytuacje obserwujemy w Japonii, gdzie, cho¢ tradycyjnie rola kobiety
w biznesie jest ograniczona, to wlasnie w firmach rodzinnych odnosza one sukcesy i nimi
kierujg. Niemniej jednak istnieje opinia, Ze spoleczenstwo preferuje mezczyzne niz kobiete
na wyzszych stanowiskach kierowniczych (Ramadani i in., 2017).

W Chinach, gdzie przedsigbiorstwa rodzinne w zasadzie istotnie rdznia si¢ od przed-
siebiorstw zachodnich, przeprowadzono badanie sukcesji pomiedzy ojcem a corka. Z wy-
wiadu, ktéry przeprowadzono z cérka wlasciciela firmy (dyrektor generalna chinskiego
przedsigbiorstwa zajmujacego sie o$wietleniem infrastrukturalnym) wynika, ze prowadzi
ona przedsigbiorstwo z sukcesami, majac nadal w ojcu oparcie. Odpowiedzialna jest za bie-
z3cq dzialalno$¢, natomiast ojciec podejmuje kluczowe decyzje. Nie jest to obraz pelnej
sukcesji, lecz biorgc pod uwage to, ze w Chinach na sukcesora wybiera si¢ najstarszego
syna lub meza najstarszej corki, opisana sukcesja stanowi intersujacy przypadek (Hadrys-
-Nowak, 2015: 97-98).

Nie ulega watpliwosci, ze kwestia sukcesji w przedsiebiorstwach rodzinnych jest nadal
bardzo mato zbadana. Zatem dynamika planowania sukcesji to zjawisko, ktére wymaga
dalszych szczegotowych badan. Ewidentnie w dalszym ciggu mozliwosci kobiet, ktore maja
by¢ nastepcami w firmach rodzinnych, pozostaja ograniczone. Przeglad dotychczasowych
badan wskazuje na to, ze niedostatecznie opisany jest stan wiedzy o zwiazku pomiedzy plcia
potomstwa whadciciela firmy a sukcesja w firmach rodzinnych. Nawet ogélna liczba badan
dotyczacych problematyki pici i firm rodzinnych jest stosunkowo niewielka - tylko 224
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badania przeprowadzone w ciagu prawie trzech dekad, tj. 1991-2020 (Nguyen i in., 2022: 170).
Wobec luki badawczej w omawianym temacie oraz ciaglej polemiki dotyczacej wy-
nikéw badan zalezno$ci miedzy zarzadzaniem biznesem a plcig i jej odniesienia do firm
rodzinnych, autorka artykulu podjeta si¢ analizy dotyczacej kwestii relacji sukcesja a pte¢
sukcesoréw i postawila nastepujace pytania badawcze:
1. Czy ple¢ potomstwa ma wplyw na przebieg procesu sukcesji?
2. Czy ple¢ potomstwa ma wplyw na zachowania wiasciciela firmy?
3. Czy ple¢ potomstwa ma wplyw na plany rozwoju przedsiebiorstwa i jego dalsze losy?
W niniejszym artykule autorka przyjeta hipoteze, ze istnieje zwigzek pomiedzy plcig
potomstwa wlasciciela firmy rodzinnej a strategia sukcesji i przekazywania firmy kolej-
nemu pokoleniu.

Metodologia

Wyniki badan omawiane w niniejszym artykule stanowig cze$¢ szerzej zakrojonego projektu
badawczego. Material poddany analizie zostal zgromadzony w ramach badania pt.: ,,Re-
alizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030 przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”.
Badanie przeprowadzone w 200 firmach rodzinnych w Polsce zrealizowata firma Sanmarks
na zlecenie Szkoty Gléwnej Handlowej we wrze$niu 2021 r. Badanie zostato ukierunkowane
na pozyskanie danych niezbednych do oceny wktadu przedsigbiorstw rodzinnych w re-
alizacje wybranych celow Agendy 2030 ONZ (tj. celéw nr 5 i 8), zwlaszcza na pozyskanie
odpowiedzi na pytania:
1. Jakie cele spoteczne najczesciej realizujg przedsiebiorstwa rodzinne?
2. Dlaczego przedsiebiorstwa rodzinne angazuja si¢ w realizacje tego rodzaju celow?
3. W jaki sposéb przedsigbiorstwa rodzinne urzeczywistniajg zasade spolecznej odpo-
wiedzialnosci wzgledem pracownikow?
4. Jakie wyzwania i jakie korzysci dla przedsigbiorstwa rodzinnego niesie aktywnos¢
ukierunkowana na ksztaltowanie godnych miejsc pracy i zapewnienie réwnoéci plci?

Ze wzgledu na swego rodzaju nisze badawcza w kwestii sukcesji oraz plci w firmach
rodzinnych jednym z zalozen wyzej wymienionego badania bylo sprawdzenie i analiza,
czy ple¢ potomstwa, czyli teoretycznie sukcesora w przedsiebiorstwie rodzinnym, bedzie
miafa wplyw na rozwdj firmy, kontynuacje jej dziatalnosci oraz przekazanie kolejnemu
pokoleniu. Za te cz¢$¢ badania odpowiedzialna byta autorka niniejszego artykutu.

W badaniu uczestniczyli wlasciciele firm rodzinnych, ktérzy mieli potomstwo (synow,
corki lub synéw i corki). Wlasciciele firm biorgcych udzial w badaniu mieli 221 synéw
i 206 corek. W badaniu udziat wzigto 187 przedsiebiorstw mikro-, 10 malych, 2 srednie
przedsigbiorstwa i 1 duze przedsigbiorstwo. Ze wzgledu na forme organizacyjno-prawna
w badaniu udziat wziely osoby prowadzace jednoosobowa dzialalno$¢ gospodarcza (102
firmy), a takze spéiki (z 0.0. - 39 firm, cywilne - 33 firmy, jawne - 20 firm, komandytowe —
5 firm, akcyjne - 1 firma) o profilu dzialalno$ci zaréwno ustugowym, jak i produkcyjnym.
Zdecydowana wigkszo$¢ firm miata zasieg krajowy (62), lokalny (63) i regionalny (32),
ale byly rowniez firmy o zasiegu miedzynarodowym i globalnym. W 93 firmach kobiety
stanowily 50 i wiecej procent. Natomiast w 121 firmach kobiety pelnily funkcje zarzadcze.

W celu udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze autorka przeprowadzita
analizy statystyczne przy uzyciu pakietu IBM SPSS Statistics 27. Za jego pomoca wykonala
serie tabel krzyzowych z testami chi-kwadrat. Za poziom istotnosci uznata a = 0,05.
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Analiza wynikoéw badan wtasnych

Badanie mialo na celu analize tego, czy ptec¢ sukcesora, pte¢ potomstwa przedsiebiorcy,
moze mie¢ wplyw na strategie sukcesji i rozwoj firmy rodzinnej pod katem trzech zatozen.

Plec dzieci 0sob zarzadzajacych przedsiebiorstwem a sytuacja sukcesyjna

Pierwszym z zalozen przeprowadzonego badania byla analiza dotyczaca relacji miedzy
plcia dzieci 0s6b zarzadzajacych przedsigbiorstwem a sytuacja sukcesyjng. Aby ocenié, czy
wystepuja roznice miedzy przedsiebiorcami majgcymi same cérki, wylacznie synéw i dzieci
obojga plci, postanowiono postuzy¢ sie analizg tabeli krzyzowej wraz z testem chi-kwadrat
(tabela 1).

Tabela 1. Tabela krzyzowa dla zaleznosci miedzy plcia dzieci 0sob zarzadzajacych przedsiebiorstwem
a sytuacja sukcesyjna

SV Corkafcorki | DAect
synowie obojga plci

N % N % N % N % X210 | p
Kolejne pokolenie nie 1 9% [ 0| 0,0% | 2| 21% 3 1,6%
posiada odpowiednich
kompetencji (czyli
wiedzy, umiejetnosci,
doswiadczenia),

by kontynuowa¢
rodzinng tradycje
biznesowg

Kolejne pokolenie nie 11| 20,4% |15 | 37,5% |29 | 29,9% | 55 | 28,8%
jest zainteresowane
prowadzeniem
przedsigbiorstwa
Nie mam komu 3 56% | 2 50% | 3 3,1% 8 4.2%
przekazac
przedsigbiorstwa
Sukcesja to dla mnie 6 | 11,1% | 4 | 10,0% |14 | 14,4% | 24 | 12,6%
odlegly problem (bedzie
to dopiero

za kilkadziesiat lat)
Sukcesor przygotowuje | 27 | 50,0% |16 | 40,0% |40 | 41,2% 83 | 43,5%
si¢ do przejecia
rodzinnego biznesu

w przysztoéci (w ciagu
kilku-, kilkunastu lat)
Sukcesor w niedlugim 6 | 1L1% | 3| 75% | 9| 93% | 18| 94%
czasie przejmie rodzinny
biznes (w ciggu roku)
Ogolem 54 (100,0% |40 [100,0% |97 |100,0% | 191 |100,0%

Ogoétem

5,455 | 0,89

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021
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Najchetniej wybierang odpowiedzig przez badanych byta opcja ,,Sukcesor przygotowuje
sie do przejecia rodzinnego biznesu w przysztosci (w ciggu kilku lub kilkunastu lat)”, ktéra
zostala wybrana przez 43,5% respondentéw (rycina 1). Nieco mniej popularna okazala sie
odpowiedz ,,Kolejne pokolenie nie jest zainteresowane prowadzeniem przedsiebiorstwa”,
na ktora zdecydowalo sie 28,8% badanych. Sukcesja byta odleglym problemem dla 12,6%
badanych - przewiduja ja dopiero za kilkadziesiat lat. W ciggu roku, czyli w stosunkowo
niedtugim czasie, tylko 9,4% sukcesoréw przejmie rodzinny biznes. Najrzadziej osoby bio-
race udzial w badaniu odpowiadaly, Ze nie majg komu przekazaé przedsigbiorstwa (4,2%)
lub ze kolejne pokolenie nie posiada odpowiednich kompetencji (wiedzy, umiejetnosci
czy doswiadczenia) - 1,6%.

Jak sie okazalo, réznice w odpowiedziach przedsiebiorcéw majacych same corki, sa-
mych synéw lub dzieci obojga plci nie rdznily sie od siebie w sposdb istotny statystycznie.
To, co moze ogdlnie zastanawiaé, to dos¢ duzy odsetek przedsiebiorcow, ktorzy wska-
zali, ze kolejne pokolenie nie jest zainteresowane przejeciem przedsiebiorstwa (28,8%),
bo to prawdopodobnie oznacza, ze firma, zostanie zamknieta, rzadziej - sprzedana.

Plec dzieci 0sob zarzadzajacych przedsiebiorstwem
arozwazana decyzja w zwiazku z sukcesja

W kolejnym kroku postanowiono sprawdzi¢, czy istnieje zwiazek miedzy plcig posiadanych
przez przedsiebiorcow dzieci a tym, jaka decyzje rozwazajg oni w zwigzku z sukcesja firmy.
W tym celu postuzono sig serig analiz tabel krzyzowych z testami chi-kwadrat (tabele 2-7).

W tabeli 2 wzieto pod uwage zwiazek plci posiadanych dzieci z planowang likwidacja
przedsigbiorstwa.

Tabela 2. Zwiazek plci dzieci przedsigbiorcow z planowang likwidacja przedsiebiorstwa

Syn/synowie | Cdrka/corki obl(?jfgi:Cpilci Ogoétem

N % N % N % N % | X | p
Nie 50 92,6% | 32 80,0% | 83 85,6% | 165 | 86,4%
Tak 4 7,4% 8 20,0%| 14 14,4% 26 13,6% | 3,211 | 0,201
Ogolem 54 [100,0%| 40 |100,0%| 97 |100,0% | 191 |100,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Odpowiedz wskazujaca na planowane zamkniecie dziatalno$ci wybrato 13,6% badanych.
Test chi-kwadrat wskazuje na to, ze réznice miedzy osobami posiadajacymi tylko corki,
tylko synow lub dzieci obojga plci nie sg istotne statystycznie (rycina 2).

Z kolei tabela 3 pokazuje zwigzek plci posiadanych dzieci z planem sprzedazy przed-
siebiorstwa.

Jak wynika z przedstawionych odpowiedzi, tylko 6,8% badanych planuje przekaza¢ firme
osobom zwigzanym z przedsigbiorstwem, z ktérymi nie s spokrewnieni. Ple¢ dziecka nie
wigzata sie w sposob istotny z wyborem tej odpowiedzi (rycina 4).
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Rycina 2. Plany dotyczace likwidacji przedsigbiorstwa wg plci posiadanych dzieci

Dzieci obojga ptci 14,4%

Cérka/corki 20,0%

Syn/SynOWie - 7,4%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030

przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Tabela 3. Zwiazek plci posiadanych dzieci z planem sprzedazy przedsiebiorstwa

Syn/synowie | Cédrka/corki DZICCP;;C)?OJ Ch Ogodtem

N % N % N % N % | X¥@ | p
Nie 45 83,3% 36 90,0% 84 86,6% | 165 | 86,4%
Tak 9 16,7% 4 10,0% 13 13,4% 26 13,6% | 0,876 | 0,645
Ogolem 54 |100,0%| 40 [100,0%| 97 |100,0%| 191 |100,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Tabela 4. Zwiazek plci posiadanych dzieci z planem przekazania przedsiebiorstwa osobie niespo-
krewnionej, ktora jest z nim zwigzana

Syn/synowie | Cérka/corki Dziec;ltc)looj & Ogodtem

N % N % N % N % | X¥@ | p
Nie 51 94,4% | 37 92,5% | 90 92,8% | 178 93,2%
Tak 3 5,6% 3 7,5% 7 7,2% 13 6,8% (0,189 0,910
Ogotem 54 1100,0%| 40 [100,0%| 97 |100,0%| 191 |100,0%

Zrédlo: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badania Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021
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Rycina 3. Plany dotyczace sprzedazy przedsiebiorstwa wg plci posiadanych dzieci

Dzieci obojga ptci 13,4%

Cérka/corki 10,0%

Syn/synowie 16,7%

0,0% 2,0% 4,0% 6,0% 8,0% 10,0% 12,0% 14,0% 16,0% 18,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania Realizacja wybranych celéow Agendy ONZ 2030

rzez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021
p p ¢

Rycina 4. Plany przekazania przedsiebiorstwa osobie niespokrewnionej, ktéra jest z nim zwigzana,
wg plci posiadanych dzieci

Dzieci obojga ptci 7,2%

Cérka/corki 7,5%

Syn/synowie

5,6%

0,06 10% 20% 3,0% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030

rzez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021
p p ¢
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W tabeli 5 wzieto pod uwage zwiazek plci posiadanych dzieci z planem przekazania
przedsigbiorstwa osobie niespokrewnionej, ktdra nie jest z nim zwigzana.

Tabela 5. Zwigzek plci posiadanych dzieci z planem przekazania przedsiebiorstwa osobie niespo-
krewnionej, ktora nie jest z nim zwigzana

Syn/synowie | Codrka/corki Dz1ecp11(C):30]ga Ogoétem

N % N % N % N % X® | p
Nie 52 | 96,3% 39 | 97,5% 93 959% | 184 | 96,3%
Tak 2 3,7% 1 2,5% 4 4,1% 7 3,7% | 0,212 | 0,900
Ogolem 54 |100,0% 40 |100,0% 97 1100,0%| 191 |100,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Wiréd oséb badanych 3,7% zaraportowalo, ze planujg przekazaé przedsiebiorstwo
osobie niespokrewnionej, ktéra réwniez nie jest zwigzana z firma. Nie bylo takze istotnych
statystycznie réznic miedzy respondentami, ktérzy posiadali samych synéw, same corki
lub dzieci obojga plci (rycina 5).

Rycina 5. Plany przekazania przedsigbiorstwa osobie niespokrewnionej, ktora nie jest z nim zwigzana,
wg plci posiadanych dzieci

priec Obojga p,‘CI _ 411%

Syn/synowie  0,0%

0,0%6 05% 1,0% 15% 2,0% 25% 3,0% 35% 4,0% 4,5%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030

przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021
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Tabela 6 prezentuje stanowisko osdb badanych, co do planéw przedsiebiorstwa.

Tabela 6. Zwiazek plci posiadanych dzieci z brakiem planéw co do przysztoéci przedsigbiorstwa

Syn/synowie | Corka/cérki Dz1ecl:l(c)ibo] G Ogodtem

N % N % N % N % | ¥o | p
Nie 53 98,1%| 36 90,0% | 92 94,8% | 181 94,8%
Tak 1 1,9% 4 10,0% 5 52%| 10 52%| 3,078 | 0,215
Ogolem 54 100,0% | 40 100,0% | 97 100,0% | 191 | 100,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesieni 2021

Jak pokazuja udzielone odpowiedzi - 5,2% badanych przedsiebiorcéw nie miato planow
na przyszlos¢ przedsiebiorstwa po ich odejsciu z firmy. Ple¢ dziecka takze w tym przypadku
nie miata zwigzku z wyborem tej odpowiedzi (rycina 6).

Rycina 6. Brak planéw dotyczacych przyszlosci przedsiebiorstwa, wg plci posiadanych dzieci

bried Obojga pim _ 5’2%
Syn/synowie - 1,9%

0,0% 2,0% 4,0% 6,0% 8,0% 10,0% 12,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ,,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030

przez przedsigbiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesieni 2021

PteC dzieci 0sob zarzadzajgcych przedsigbiorstwem a liczba kobiet
na stanowiskach zarzadczych

Jako ostatnie zaloZenie zweryfikowano, czy istnieje relacja pomiedzy plcig dzieci posiada-
nych przez przedsigbiorcéw, a iloscia kobiet na stanowiskach zarzadczych i po raz kolejny
wykorzystano tabele krzyzowa z analiza chi-kwadrat (tabela 7).
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Tabela 7. Zwiazek plci posiadanych dzieci a iloscig kobiet na stanowiskach zarzadczych

Syn/synowie | Corka/corki Dziecpil(c):)oj Ch Ogodtem

N % N % N % N % | Y@ | p
Nie 24 44,4% 12 30,0% 38 39,2% 74 | 38,7%
Tak 30 55,6% 28 70,0% 59 60,8% 117 | 61,3% | 2,036 | 0,361
Ogotem 54 | 100,0% 40 | 100,0% 97 |100,0% 191 |100,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030
przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Wryniki wskazuja na to, ze wiekszos$¢ przedsiebiorstw, sposréd ktérych wywodzily sie
osoby badane, zatrudnia kobiety na stanowiskach zarzadczych (61,3%) (rycina 7).

Rycina 7. Kobiety na stanowiskach zarzadczych wg plci posiadanych dzieci

Dzieci obojga ptci 60,8%

Cdrka/corki 70,0%

Syn/SynOWie _ 55'6%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ,Realizacja wybranych celéw Agendy ONZ 2030

przez przedsiebiorstwa rodzinne w Polsce”, zrealizowanego przez Sanmarks na zlecenie SGH, wrzesien 2021

Najwiekszy odsetek badanych, deklarujacych posiadanie kobiet w kadrze zarzadzajacej,
stanowily osoby posiadajace tylko corki (70%), zas najmniej w grupie posiadajacej wylacz-
nie synow (55,6%). Roznice byly jednak na tyle niewielkie, Ze analiza testem chi-kwadrat
wskazuje na to, iz nie byly one istotne statystycznie.

Weryfikujac hipoteze, ze istnieje zwigzek pomiedzy plcig potomstwa wlasciciela firmy
rodzinnej a strategia sukcesji i przekazywania firmy kolejnemu pokoleniu, nie mozna jej
zdecydowanie potwierdzi¢. Badanie wykazalo bowiem, ze pte¢ potomstwa nie ma zadnego
znaczenia w planowaniu sukcesji firmy. Natomiast roznice w odpowiedziach przedsie-
biorcéw byly na tyle niewielkie, ze nie majg one statystycznie zadnego znaczenia. Badanie
pokazuje rowniez, ze decyzje o sprzedazy, zamknieciu czy kontynuacji dziatalnosci firmy
byty zupelnie niepowigzane z tym, jakiej plci sa potencjalni przyszli sukcesorzy.
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/akonczenie

Z przedstawionego w niniejszym artykule badania wynika, ze pte¢ potomstwa, czyli teo-
retycznie sukcesora, w przedsigbiorstwie rodzinnym nie ma wplywu na rozwdj firmy, jej
kontynuacje oraz przekazanie kolejnemu pokoleniu. W zwiazku z powyzszym nie zostala
potwierdzona nastepujaca hipoteza badawcza: Istnieje zwiazek pomiedzy picia potomstwa
wlasciciela firmy rodzinnej a strategia sukcesji i przekazywania firmy kolejnemu pokoleniu.

Dotychczas prowadzone badania w niewielkim stopniu podejmowaly tematyke wpltywu
plci na sukcesje w firmach rodzinnych. Wyniki badania uzupetniaja wiec luke badawcza
w omawianym temacie i zachecaja do debaty na temat sukcesji kobiet w przedsiebiorstwach
rodzinnych.

Badanie to potwierdza wczesniejsze wywiady i analize, ktore autorka przeprowadzita
wérdd rodzinnych firm rzemieslniczych w Polsce, z ktorych wynika, ze wilasciciele firm
w Polsce bardzo dbajg o edukacje swoich dzieci i robig to bez wzgledu na pte¢. Ciekawostka
wéréd firm rzemieslniczych bedzie fakt, ze przedsiebiorcy dbaja o to, by ich sukcesorzy
pozyskali wyksztalcenie zawodowe potrzebne w ich branzy (np. piekarz, cukiernik, fryzjer),
a jednocze$nie zachecaja swoich nastepcéw do dalszego ksztalcenia wyzszego. Dodatko-
wo wiele wskazuje na to, ze ple¢ dla polskich rzemiedlnikéw réwniez nie ma znaczenia
w procesie sukcesji. Obserwujemy warsztaty mechaniki samochodowej przejmowane
przez corki wlascicieli, a takze salony fryzjerskie przejmowane przez synéw. Jednoczesnie
duze znaczenie ma kwestia tego, jak bardzo rozwinieta jest dana firma. Im wigksze i lepiej
prosperujace przedsiebiorstwo, tym wigksze prawdopodobienstwo, ze kolejne pokolenie
dolaczy do biznesu. W przypadku malych firm i jednoosobowej dziatalnosci takie praw-
dopodobienstwo jest duzo mniejsze.

Quentin Fleming (2000: 106) podaje kluczowe wskazéwki skutecznego dziedziczenia,
z ktérymi, podsumowujac, mozna si¢ zgodzi¢, mianowicie:

= najlepszg rzecza, jaka moze zrobi¢ rodzina, jest postawienie na pierwszym planie in-
teresu firmy,

= podczas przydzielania stanowisk nalezy przedklada¢ zastugi nad pragnienia cztonkow
rodziny,

= lepiej jest sprzedac firme, niz da¢ ja zrujnowad niekompetentnym nastepcom,

= nalezy wykorzysta¢ dziedziczenie ewolucyjne.

Duze firmy rodzinne bardzo czesto majg wizje i jasng strategie wiaczania kolejnego
pokolenia do swojego biznesu. Takie firmy jak Mokate, Kulczyk Investment, Paradyz,
Inglot czy Solaris pokazuja, ze mozna zadba¢ o sukcesje, przygotowujac corki i synow
do wlaczenia sie w dzialalno$¢ przedsiebiorstwa.

Na podstawie badan wcze$niej wspomnianych autoréw wida¢, ze niedostatecznie prze-
analizowano kwestie dotyczace sukcesji - zdecydowanie wymagaja one dalszych badan.
Szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na sukcesje kobiet w przedsiebiorstwach rodzinnych.
Nalezy przeanalizowad, jak ta sukcesja jest przygotowywana oraz z jakimi problemami
borykaja sie przedsigbiorczynie w tych jednostkach, czy chetnie przejmuja na siebie obo-
wigzki i czy wlasciciele firm biorg kobiety pod uwage jako swoj pierwszy wybdr. To pytanie
wraz z wieloma innymi wymaga dodatkowych badan i analiz.

Przedsigbiorcze kobiety staja sie cze$cig firm rodzinnych lub same oddaja swoje przed-
siebiorstwa kolejnym pokoleniom. ,, W wielu dokumentach, zaréwno unijnych (np. doku-
ment strategiczny Europa 2020), jak i krajowych planach dziatan na rzecz zatrudnienia,
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w ktorych wskazuje si¢ na potrzebe zwigkszania aktywnosci zawodowej kobiet, w tym
w formie wlasnej dziatalnosci gospodarczej, podkresla sig, Ze zasadniczym ograniczeniem
obecnosci kobiet na rynku pracy jest brak mozliwo$ci pogodzenia obowigzkéw zawodowych
z rodzinnymi, a zwlaszcza z funkcjami opiekunczymi. Jednoczesnie wlasna dziatalnos¢
gospodarcza, a jeszcze czesciej samozatrudnienie, wskazywana jest jako forma zatrudnienia
przyjazna rodzinie” (Przedsigbiorczos¢ kobiet..., 2011: 8).

Obecnie zadna gospodarka nie bedzie kompletna bez zwrdcenia uwagi na populacje
kobiet przedsiebiorcow, bez wspierania tej grupy i wrecz zachecania kobiet, do przelamania
barier, wiary we wlasne sily i mozliwosci oraz podgzania droga przedsiebiorczo$ci. Firmy
zakladane przez kobiety to w kazdym z prezentowanych krajow znaczacy odsetek, a to ozna-
cza, ze tworzg one miejsca pracy, odprowadzajg podatki i istotnie wptywaja na budowanie
ekonomicznej rzeczywistoéci danego kraju. Duza czgé¢ tych przedsiebiorstw to wlasnie
firmy rodzinne. Podsumowujac wszystkie kategorie mikro-, matych, §rednich i duzych
przedsiebiorstw, mozna stwierdzi¢, ze udziat kobiet przedsigebiorcéw w calym PKB wynosit
w 2015 roku - 13,2%, czyli prawie 238 mld zI (dane na 2015 rok - obliczone na podstawie
danych GUS). Postugujac sie metoda obliczen zastosowang w szacowaniu udziatu kobiet
w tworzeniu PKB Polski dla roku 2015, obliczony zostal udzial kobiet i mezczyzn przed-
siebiorcow w tworzeniu PKB za lata 2010-2017. Udzial kobiet przedsiebiorcéw w latach
2010-2017 w tworzeniu PKB Polski zmieniat si¢ bardzo minimalnie - zaobserwowano lekki
wzrost w latach 2010-2013, nastepnie lekki spadek i znowu wzrost w roku 2016. Mozna
zatem przyjaé, ze poza bardzo nieznacznymi odchyleniami, wplyw przedsiebiorstw, ktd-
rych wlascicielkami sg kobiety na PKB pozostaje od 2010 roku na niemalze tym samym
poziomie (Klimek, 2020).

Wyniki Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) wskazuja, Ze w pierwszym
kwartale 2024 r. pracujacy na wlasny rachunek (bez pracodawcéw) stanowili odpowiednio
10,2% kobiet i 18,4% mezczyzn. Jednoczesnie kobiety pracodawcy stanowia 2,5% catej po-
pulacji pracujacych, a mezezyzni 5,1% (BAEL, 2024: 3). Jak wida¢, kobiet-przedsiebiorcow
jest coraz wiecej, a przedsigbiorczos¢ kobiet staje si¢ tematem coraz wazniejszym, tak samo
jak coraz wazniejsza staje si¢ rola kobiet w spoleczenstwie, w polityce, kulturze, sporcie
ibiznesie. To pokazuje migedzynarodowa tendencje, prowadzacg $wiat w kierunku réwnego
traktowania, wynagradzania i dostepu do szans, ktére daje ludziom XXI wiek. Nie mozna
zapominac, ze $wiatowa gospodarka potrzebuje kobiet-przedsigbiorcéw, by tworzy¢ miejsca
pracy i stymulowac globalny rozwéj gospodarczy. W obliczu niepewnej przyszlosci, kazdy
przedsigbiorca jest niezbednym elementem zdrowej gospodarki. Przedsiebiorczos¢ kobiet
jest zagadnieniem, ktore budzi duze zainteresowanie rowniez wérod instytucji badawczych
na calym $wiecie.

Intencjg tego artykutu bylo wziecie udzialu w naukowej polemice dotyczacej sukcesji
w firmach rodzinnych oraz préba analizy sytuacji pod wzgledem pfici, co mogtoby zwigkszy¢
mozliwosci i role kobiet-sukcesoréw w kwestiach kontynuacji i rozwoju przejmowanych
firm. Nie mozna bowiem zaprzeczy¢ temu, ze ,,kobiety-przedsiebiorcy sa rozwigzaniem dla
wielu wyzwan, przed ktérymi stoi dzi$ $wiat, a dowody wskazuja na bezposrednig korelacje
miedzy wzrostem przedsiebiorczosci kobiet a wzrostem gospodarczym, zréwnowazonym
rozwojem oraz bardziej wlaczajacymii odpornymi na kryzysy spoleczenstwami” (Facts and
Figures...,2018). Faktem jest rowniez to, ze kobiety sg dzi$ bardziej swiadome mozliwosci,
ktére przed nimi stoja, staja sie bardziej odwazne i przebojowe, do tego czesto sg §wietnie
wyksztalcone i majg ogromny potencjat. Gospodarkami przysztoéci zostang te kraje, ktore
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ten potencjat beda potrafity odpowiednio wykorzysta¢ dla dobra kobiet-przedsigbiorcow,
a nawet wiecej — dla dobra calego spoleczenstwa.
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