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Charakterystyka firm rodzinnych zwi¹zana jest z unikalnym po³¹czeniem trzech obszarów: 

profesjonalnego prowadzenia firmy, w³asnoœci firmy w rêkach rodziny oraz chêci przetrwania firmy 

rodzinnej w nastêpnych pokoleniach.  Takie zestawienie jest w stanie pomóc firmie 

w stworzeniu przewagi konkurencyjnej, ale równie¿ mo¿e byæ przyczyn¹ wielu problemów. 

W Polsce w obliczu zmian systemowych, które nast¹pi³y po roku 1989 uwolniony zosta³ potencja³
przedsiêbiorców, którzy zak³adaj¹c swoje firmy, zapocz¹tkowali odbudowê polskiego kapita³u
prywatnego. Wiêkszoœæ z tych przedsiêbiorstw to firmy rodzinne.
Po 25 latach od tamtego zdarzenia nasz kraj stoi u progu pierwszej wielkiej fali sukcesji.
Czy przebiegnie ona po myœli w³aœcicieli i ich firmy przetrwaj¹ kolejne pokolenia? Czy polskie firmy 

rodzinne dalej bêd¹ stanowiæ o sile napêdowej rodzimej gospodarki? Czy dzieci z firm rodzinnych 
s¹ przygotowane do tej zmiany i czy maj¹ motywacjê do podjêcia siê kontynuacji dzia³ania?

Zmiana pokoleniowa w firmie rodzinnej jest wysoce skomplikowana i wymaga odpowiedniego 

zbalansowania wszystkich w ten proces zaanga¿owanych, czyli w³aœcicieli, rodziny oraz firmy. 
Czêsto poza problemami stricte biznesowymi dochodz¹ równie¿ te natury emocjonalnej zwi¹zanej 

z aspiracjami nestora czy sukcesora. 

Zdecydowaliœmy siê na uczestnictwo w tym miêdzynarodowym projekcie badawczym 

Global University Entrepreneurial Spirit Students' Survey, by sprawdziæ, jak kszta³tuj¹ siê 

m.in. predyspozycje do sukcesji studentów, których rodzice prowadz¹ w³asne przedsiêbiorstwa. 

Jaka jest motywacja studentów do przejmowania „ojcowizny” i czy za kilka lat bêd¹ oni zarz¹dzaæ 

za³o¿onymi przez rodziców firmami, czy te¿ raczej wybior¹ alternatywn¹ œcie¿kê kariery. 

Oszacowanie tego, z jak du¿¹ skal¹ wyzwania mamy do czynienia, wyda³o nam siê niezwykle istotne. 

Dlatego do wspó³pracy w ramach I polskiej edycji zaprosiliœmy 36 renomowanych uczelni wy¿szych, 

które aktywnie w³¹czy³y siê do realizacji badania. Po kilku miesi¹cach zbierania odpowiedzi 

przeanalizowaliœmy dane uzyskane od 11 860 studentów, którzy zdecydowali siê poœwiêciæ swój czas 

na wype³nienie kwestionariuszy badawczych. 

Mamy nadziejê, ¿e przeprowadzona analiza przybli¿y Czytelnikom z³o¿onoœæ problematyki sukcesji 

w przedsiêbiorstwach rodzinnych i pomo¿e lepiej zrozumieæ perspektywê dzieci – sukcesorów. 

Zapraszamy do lektury.
        

WSTÊP
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dr Adrianna Lewandowska                                                          
Prezes Instytutu Biznesu Rodzinnego

£ukasz Tylczyñski
Koordynator GUESSS w Polsce
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Global University Entrepreneurial Spirit Students' Survey (GUESSS) to projekt badawczy diagnozuj¹cy 
predyspozycje do przedsiêbiorczoœci wœród studentów. Jego celem jest zebranie oraz przeanalizowanie 
informacji na temat przedsiêbiorczoœci studentów w ró¿nych krajach. GUESSS powsta³ w szwajcarskim 
Uniwersytecie St.Gallen. Badanie przeprowadzane by³o wczeœniej w latach 2003, 2004, 2006, 2008, 2011 
i bêdzie kontynuowane cyklicznie, co 2 lata. Niniejsza edycja badania, realizowana na uczelniach w okresie 
paŸdziernik – grudzieñ 2013 roku jest wyj¹tkowa pod dwoma wzglêdami:                                                                                                                                                                                                                               

-  tegoroczna edycja mia³a najwy¿sz¹ frekwencjê ze wszystkich dotychczasowych 109 026 studentów,
-  po raz pierwszy mamy polskie wyniki badania: w tym roku do miêdzynarodowych Partnerów     
   zajmuj¹cych siê tematyk¹ firm rodzinnych do³¹czy³ Instytut Biznesu Rodzinnego.

Podstaw¹ teoretyczn¹, na którym oparte jest badanie GUESSS jest Teoria Planowego Zachowania (Ajzen, 2002; 
Fishbein & Ajzen, 1975). Natomiast g³ównym celem badania jest zweryfikowanie, które z czynników wp³ywaj¹ 
na predyspozycjê do przedsiêbiorczoœci studentów, w szczególnoœci skupiaj¹c siê na wp³ywie uczelni 
wy¿szych na rozwój postaw przedsiêbiorczych wœród m³odych ludzi, a tak¿e na promowaniu przez 
œrodowisko akademickie dzia³añ w zakresie otworzenia w³asnej dzia³alnoœci.  Inne czynniki, mog¹ce mieæ 
wp³yw na przedsiêbiorczoœæ studentów, które zosta³y zawarte w badaniu GUESSS, to m.in.: indywidualne 
cechy charakteru, wyznawane wartoœci oraz pod³o¿e rodzinne.

       

Studenci rozpoczynaj¹c naukê na uczelni posiadaj¹ konkretne, indywidualne uwarunkowania 
w kontekœcie przedsiêbiorczoœci oparte na ich indywidualnych cechach charakteru, wyznawanych wartoœciach 
oraz na pod³o¿u rodzinnym. Szko³a wy¿sza, poprzez swoj¹ specyfikê funkcjonowania, wymaga od studenta 
specyficznych zachowañ, oczekiwañ oraz przestrzegania odpowiednich norm, które przyczyniaj¹ siê do 
kreowania konkretnej postawy studenta wobec przedsiêbiorczoœci. Poprzez oferowane programy studiów, 
zajêcia dodatkowe, organizowanie kó³ naukowych, warsztatów itp., uczelnia mo¿e wywieraæ znacz¹cy wp³yw 
na odpowiednie przygotowanie studenta 
z zakresu predyspozycji do przedsiêbiorczoœci.

Po³¹czenie takich kompetencji jak przedsiêbiorczoœæ,  postawy wobec zachowañ, czy subiektywne 
normy, które odpowiednio ze sob¹ wspó³dzia³aj¹, mo¿e przynieœæ wymierny efekt w postaci zwiêkszenia 
predyspozycji do przedsiêbiorczoœci studentów. Na potrzeby prezentowanej w niniejszym raporcie analizy, 
teoria Ajzena zosta³a poszerzona o w¹tki zwi¹zane z sukcesj¹ i przedsiêbiorczoœci¹ rodzinn¹. 

Pierwszym z nich jest chêæ zbadania studentów pod k¹tem ich osobistych, indywidualnych motywacji, 
które kieruj¹ ich do zaanga¿owania siê w ¿ycie firmy swoich rodziców. Czy wynika to z predyspozycji do 
przedsiêbiorczoœci, czy mo¿e osobistej wygody zwi¹zanej z przejêciem funkcjonuj¹cej, rozwiniêtej firmy?

Kolejnym badanym w¹tkiem s¹ korelacje sukcesyjne z konkretnym profilem firmy rodzinnej. 
Czy firmy, które posiadaj¹ lepsz¹ sytuacjê na rynku na tle konkurencji lub s¹ wiêksze od rywali, s¹ bardziej 
atrakcyjne dla dzieci z firm rodzinnych? Czy wtedy synowie i córki z przedsiêbiorstw rodzinnych chêtniej 
wybieraj¹ œcie¿kê kariery jako sukcesorzy? Czy s¹ bran¿e, w których wykszta³ca siê specyficzna kultura 
organizacyjna zwiêkszaj¹ca prawdopodobieñstwo sukcesyjne? Wielow¹tkowoœæ decyzji zwi¹zanych 
z przedsiêbiorczoœci¹ dzieci z firm rodzinnych okaza³a siê byæ niezwykle ciekawym materia³em badawczym.

W zwi¹zku z tym teoria Ajzena oraz zaproponowane aspekty powinny rzuciæ nowe œwiat³o na 
problemy dotycz¹ce sukcesji z perspektywy kolejnego pokolenia.
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O BADANIU

PROJEKT GUESSS I PROBLEMY BADAWCZE PORUSZONE W RAPORCIE

KONTEKST AKADEMICKI

Indywidualne cechy charakteru 

Wyznawane wartoœci

Pod³o¿e rodzinne

Behawioralna kontrola 
podejmowania decyzji

Postawy wobec zachowañ

Normy subiektywne

TEORIA PLANOWEGO ZACHOWANIA

Predyspozycje do 

przedsiêbiorczoœci

Ÿród³o: opracowanie w³asne na podstawie Sieger, P., U. Fueglisteller & T. Zellweger, (2011)
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KTO WZI¥£ UDZIA£ W BADANIU?

W I polskiej edycji badania GUESSS wziêli udzia³ studenci z 36 uczelni wy¿szych (publicznych 
i prywatnych), ³¹cznie 11 860 osób, z czego 33,2% stanowi³y kobiety a 66,8% mê¿czyŸni. 
To 10,9% ogólnoœwiatowego badania w którym przebadano próbê 109 026 studentów na 759 uczelniach. 
Dodatkowo, w edycji polskiej, po badaniu kwestionariuszowym, by pog³êbiæ niektóre wyniki, pracownicy 
Instytutu Biznesu Rodzinnego w okresie marzec - kwiecieñ 2014 r., przeprowadzili badania fokusowe, 
zorganizowane w siedmiu 5-osobowych grupach. 
Œrednia wieku uczestników badania GUESSS w Polsce wynosi³a ok. 22 lata, co stanowi wa¿ny punkt 
odniesienia dla przysz³oœci polskiej przedsiêbiorczoœci, dowodz¹c, ¿e w badaniu udzia³ brali ludzie 
m³odzi, którzy, z racji podjêcia konkretnych kierunków studiów, teoretycznie posiadaj¹ ju¿ œwiadomoœæ 
wyboru œcie¿ki w³asnej kariery w przysz³oœci. 

RODZEÑSTWO

Zdecydowana wiêkszoœæ uczestnicz¹cych 
w badaniu posiada rodzeñstwo, dominuj¹cy jest 
model rodziny, w którym jest dwoje i troje 
dzieci, mniej jest rodzin wielodzietnych 
i jedynaków. Oznacza to, ¿e w przypadku, gdy 
rodzice prowadz¹ firmê rodzinn¹, czêsto bêd¹ 
musieli zmierzyæ siê z rozstrzygniêciami komu, 
w jakiej formie, jak i kiedy przekazaæ 
odpowiedzialnoœæ za firmê, by rodzeñstwo 
mia³o poczucie sprawiedliwoœci. 

Wœród uczestnicz¹cych w projekcie GUESSS studentów, a¿ 33% nie posiada rodzeñstwa starszego od 
siebie, co powoduje, ¿e to oni mog¹ byæ potencjalnie pierwszymi „w kolejce” do sukcesji.

STUDIA

O tym, jak istotne bêd¹ wyniki i analizy przeprowadzane w badaniu GUESSS, œwiadczyæ mo¿e fakt, 
\¿e zdecydowana wiêkszoœæ studentów to ludzie m³odzi: 71,7% z nich jest w trakcie studiów 
licencjackich b¹dŸ in¿ynierskich, natomiast 27% jest w trakcie koñczenia studiów magisterskich i ju¿ 
nied³ugo w wiêkszoœci przypadków jako absolwenci uczelni zasil rynek pracy. Marginaln¹ próbê 
stanowili studenci kierunków studiów doktoranckich, MBA itp. 
Dla wszystkich, którzy kszta³tuj¹ postawy przedsiêbiorcze tej m³odzie¿y: rektorów uczelni, którzy 
opracowuj¹ programy edukacyjne, wyk³adowców na co dzieñ pracuj¹cych ze studentami, dla rodziców 
materia³ ten mo¿e stanowiæ podstawê do refleksji. Jest jeszcze czas, by wprowadziæ ewentualne zmiany, 
by jeszcze bardziej zachêciæ m³odzie¿ do biznesowej samodzielnoœci. 

                    ¯adne dotychczasowe badanie ankietowe w Akademii 
Leona KoŸmiñskiego nie cieszy³o siê tak¹ frekwencj¹. Sta³o siê tak 
zapewne z dwóch powodów: po pierwsze, ponad 40% studentów 
Akademii to dzieci z firm rodzinnych, po drugie maj¹ poczucie, 
¿e to pochodzenie zobowi¹zuje.

Magdalena Kuœmierz
Koordynator GUESSS na Akademii Leona KoŸmiñskiego

13%
jedno dziecko

26%
troje dzieci

45%
dwoje dzieci

16%
czworo dzieci 

i wiêcej
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KIERUNEK STUDIÓW

WYNIKI W NAUCE

Respondenci badania GUESSS maj¹ wyniki w nauce wykraczaj¹ce ponad œredni¹ uzyskiwan¹ 
przez innych studiuj¹cych na tych samych kierunkach: to osoby, które powa¿nie zaanga¿owane 
s¹ w podnoszenie swoich kwalifikacji zawodowych.

Jak pokazuje struktura kierunków studiów zdecydowana wiêkszoœæ ankietowanych studiuje 
w obszarach zwi¹zanych z biznesem i przedsiêbiorczoœci¹ (Biznes/Zarz¹dzanie oraz Ekonomia). 

Bior¹c pod uwagê sam¹ istotê badania, którego celem jest analiza potencja³u przedsiêbiorczego 
studentów mo¿na by³o za³o¿yæ, ¿e m³odzi ludzie o wewnêtrznym imperatywie do przedsiêbiorczego 
dzia³ania bêd¹ wybierali kierunki stricte biznesowe. Badanie potwierdzi³o, ¿e zdecydowana wiêkszoœæ 
przysz³ych przedsiêbiorców oraz potencjalnych sukcesorów wybiera kierunku biznesowe. Z drugiej 
strony, a¿ tak wyraŸna przewaga studentów kierunków biznesowych sk³ania ku refleksji, czy na wybór 
tego profilu studiów wp³yw mieli rekrutuj¹cy maturzyœci, czy… ich rodzice - w³aœciciele firm, którzy 
chcieliby mieæ w swoich nastêpcach „wykszta³conych managerów”.

Warto jednak pamiêtaæ, ¿e taka œcie¿ka kariery w firmie rodzinnej nie jest jedynym dobrym rozwi¹zaniem. 
S¹ firmy rodzinne o wieloletniej tradycji, które swoich sukcesorów przygotowuj¹ w pierwszej kolejnoœci 
bran¿owo, a dopiero póŸniej rozpoczynaj¹ studia managerskie, zazwyczaj w ramach programów 
Master of Business Administration. Przyk³adem jest firma Johnson & Johnson, która wymaga od przysz³ych 
sukcesorów specjalizacji w bran¿y chemicznej, fizycznej w biotechnologiach etc. Takie przygotowanie ma 
na celu najpierw zdobycie wiedzy specjalistycznej i zbudowanie autorytetu wewnêtrznego.

                  Jak powiedzia³ wiele lat temu Peter Drucker nie ma  
                  przedsiêbiorczoœci bez innowacyjnoœci”. To ponadczasowe 
stwierdzenie aktualne jest i dzisiaj. Je¿eli bêdziemy szkoliæ studentów przez 
eksperymentowanie i nauczaæ nowoczesnej wiedzy, a pracownicy naukowi, 
poprzez badania empiryczne, bêd¹ j¹ stale rozwijaæ i doskonaliæ, to 
absolwenci naszych uczelni stan¹ siê wysokiej klasy przedsiêbiorcami i tym 
samym innowatorami. Proces pracy u podstaw przyniesie efekty, co prawda 
ze sporym opóŸnieniem, za to silne i odczuwalne systemowo.

„

prof. Arkadiusz Œwiadek
Koordynator Projektu GUESSS na Uniwersytecie Zielonogórskim
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70

Lingwistyka, kulturoznawstwo

Sztuka, nauki humanistyczne

Nauki rolnicze, leœnictwo i dietetyka

Medycyna i nauki o zdrowiu

Prawo

Matematyka i nauki przyrodnicze

Studia techniczne i architektura

Informatyka/IT

Pozosta³e nauki spo³eczne

Ekonomia

Biznes/Zarz¹dzanie

Inny
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PRZEDSIÊBIORCZOŒÆ RODZINNA

                    Przedsiêbiorstwo rodzinne to firma:

o dowolnej formie organizacyjno-prawnej, której kapita³ w ca³oœci 
lub decyduj¹cej czêœci znajduje siê w rêkach rodziny, w której 
jeden lub kilku cz³onków rodziny wywiera decyduj¹cy wp³yw 
na kierownictwo lub sprawuje funkcjê kierownicz¹, z zamiarem 
utrzymania firmy w rêkach rodziny. prof. Krzysztof Safin

 WSB Wroc³aw 

CHARAKTERYSTYKA FIRM RODZICÓW

G£ÓWNI UDZIA£OWCY FIRMY RODZINNEJ

Badanie GUESSS skierowane by³o do studentów w ogóle, jednak¿e wa¿na czêœæ badania poœwiêcona by³a 
tym z nich, których rodzice prowadz¹ dzia³alnoœæ gospodarcz¹. 
Ciekawe, i¿ odsetek polskich i zagranicznych studentów bêd¹cych „dzieæmi” z firm rodzinnych rozk³ada³ 
siê doœæ podobnie: w Polsce to oko³o 25% badanych (2955 studentów),  natomiast w analizie badañ 
miêdzynarodowych to 31%  badanej populacji. £¹cznie w ogólnoœwiatowym badaniu udzia³ wziê³o  
34 113 dzieci z firm rodzinnych. W wynikach analizuj¹cych to, który z rodziców prowadzi firmê widaæ, 
¿e zdecydowanie czêœciej firmê rodzinn¹ prowadz¹ „ojcowie” ni¿ „mamy”. Dotyczy to zarówno wyników 
polskich, jak i miêdzynarodowych. 

Analizuj¹c podzia³ w³asnoœci firmy rodzinnej 
dominacja „ojców” jest wyraŸna. Zdecydowanie 
mniej jest firm rodzinnych, w których to ”matka” 
ma wiêkszoœæ we w³asnoœci. Taki podzia³ w³asnoœci, 
skoncentrowany na w³aœcicielach „rodzinnych” 
wynikaæ mo¿e w³aœnie z „wieku” polskich 
przedsiêbiorstw, które w porównaniu 
z zagranicznymi firmami rodzinnymi s¹ bardzo 
m³ode i jeszcze nie wesz³y w fazê rozwoju 
wymagaj¹c¹ dokapitalizowania. Polskie firmy 
rodzinne wci¹¿ rzadko korzystaj¹ z kapita³u obcego 
i opieraj¹ siê na w³asnym potencjale rozwoju.

W wynikach zagranicznych podobnie jak w Polsce dominuje model, w którym to ojciec rodziny 
jest g³ównym udzia³owcem firmy. Na 100 firm w zaledwie w 9 z nich g³ównym udzia³owcem 
jest wy³¹cznie matka. Ale w tym zestawieniu polskie mamy na tle „reszty œwiata” wypadaj¹ du¿o 
lepiej, bo a¿ 16 na 100 posiadaj¹ g³ówne udzia³y.

53,4% 16,2% 28,2%
ojciec matka obydwoje

16/1009/100
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KAPITA£ OBCY W FIRMIE RODZINNEJ

CZY INNI CZ£ONKOWIE RODZINY PROWADZ¥ SWOJE FIRMY?

Znaczenie kapita³u obcego w firmach o d³u¿szym sta¿u widoczne jest w zestawieniu z wynikami 

miêdzynarodowymi. W Polsce zdecydowana wiêkszoœæ osób prowadz¹cych dzia³alnoœæ gospodarcz¹ 

jest równoczeœnie g³ównym udzia³owcem (97,8%).

Dla porównania wyniki miêdzynarodowe wskazuj¹, ¿e tylko 57,4% osób prowadz¹cych dzia³alnoœæ 

gospodarcz¹ jest w posiadaniu wiêkszoœci udzia³ów, prawie 40% z nich podkreœla, ¿e czêœæ udzia³ów 

w firmie nale¿y do udzia³owców zewnêtrznych.

Prawie 1/3 ankietowanych posiada wœród swoich znajomych i krewnych osoby bêd¹ce w³aœcicielami firm 

rodzinnych. Pozwala to stwierdziæ, ¿e m³odzi sukcesorzy mog¹ spojrzeæ na biznesy rodzinne nie tylko 

z perspektywy swoich rodziców, ale równie¿ obserwowaæ ich funkcjonowanie w œrodowisku swoich 

bli¿szych i dalszych krewnych i tym samym uczyæ siê przedsiêbiorczoœci w gronie najbli¿szych.

Miros³aw Grabarek 
Partner w Dziale Audytu w KPMG w Polsce

Wejœcie kapita³u zewnêtrznego do biznesu rodzinnego to czasami 
kwestia zmiany mentalnoœci dla w³aœcicieli, którzy do tej pory sami 
podejmowali wszelkie decyzje. Zdaj¹ oni sobie sprawê ¿e nowy 

akcjonariusz wraz z objêciem udzia³ów bêdzie chcia³ mieæ te¿ wp³yw na zarz¹dzanie 
biznesem. Ponadto wejœcie kapita³u z zewn¹trz wymaga wiêkszego otwarcia siê 
firmy/rodziny, czyli wiêkszej transparentnoœci odnoœnie spraw, które czêsto wykraczaj¹ 
w przypadku takich firm poza czysty biznes. Jednak chyba nie to powinno powodowaæ 
ró¿nice z krajami zachodnimi. 

Wydaje siê, ¿e jedn¹ z g³ównych przyczyn mniejszego ni¿ w pañstwach zachodnich udzia³u 
kapita³u obcego  w polskich firmach rodzinnych nale¿y upatrywaæ w stosunkowo nied³ugim 
okresie funkcjonowania zdecydowanej wiêkszoœci takich firm w Polsce. 
Panuje u nas przekonanie, ¿e firma rodzinna powinna finansowaæ siê 
z w³asnych œrodków, ewentualnie z kredytu, natomiast dopuszczanie 
do firmy wspólnika zewnêtrznego mo¿e œwiadczyæ o s³aboœci b¹dŸ 
k³opotach finansowych firmy.
 
Takie postrzeganie bêdzie siê z biegiem czasu zmieniaæ, wraz 
z nieuchronnym nastêpowaniem sukcesji w pierwszej, du¿ej 
generacji polskich firm rodzinnych.

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych
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HISTORIA FIRMY

Od ilu lat rodzice s¹ w³aœcicielami firmy? 

21,1

21,5

38,2

17,3

1,7

od 1 do 5 lat

od 6 do 10 lat

od 11 do 20 lat

od 21 do 30 lat

powy¿ej 30 lat

20,4

18,7

32,8

21,4

6,6

od 1 do 5 lat

od 6 do 10 lat

od 11 do 20 lat

od 21 do 30 lat

powy¿ej 30 lat

!
                   25 lat temu polska wolnoœæ gospodarcza uwolni³a potencja³ 

przedsiêbiorczy i spowodowa³a rozkwit firm rodzinnych. Prawie 20%  

badanych dzieci pochodzi w³aœnie z tych firm, które na chwilê obecn¹ 

maj¹ przynajmniej 21 - letni¹ historiê. Jeœli jednak przyj¹æ, ¿e proces 

sukcesji powinien trwaæ min. 7-10 lat, to do procesu sukcesyjnego 

powinni przygotowywaæ siê rodzice ponad po³owy badanych studentów. 

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych



13

DOM RODZINNY A PRZEDSIÊBIORCZOŒÆ 

Analizuj¹c postawy przedsiêbiorcze, w tym tak¿e sk³onnoœæ do przejmowania biznesów rodzinnych 
studentów, warto by³o równie¿ spojrzeæ na to, czy istnieje zwi¹zek, a jeœli tak, to jaki wp³yw na podejmowanie 
ryzyka zwi¹zanego z prowadzeniem firmy mog¹ mieæ konteksty „œrodowiska rodzinnego”. 
Czy np. fakt, ¿e dzieci d³u¿ej mieszkaj¹ z rodzicami wp³ywa na to, ¿e mo¿na spodziewaæ siê i¿ pozostan¹ 
w firmie rodziców, a dzieci szybciej wyprowadzaj¹ce siê s¹ bardziej samodzielne i zak³adaj¹ w³asne biznesy? 

Polscy studenci czêœciej (50%) ni¿ ich zagraniczni koledzy (45%) uznaj¹ mieszkanie z rodzicami do czasu, 
gdy wezm¹ œlub za normaln¹ rzeczywistoœæ. Ta ró¿nica w wynikach mo¿e wynikaæ nie tylko „rodzinnej 
kultury” i polskiej tradycji podtrzymuj¹cej wiêŸ rodzinn¹, ale równie¿ z aspektów stricte ekonomicznych.  
Studenci bior¹cy udzia³ w badaniach fokusowych podkreœlali, ¿e czasami po prostu „kalkuluje siê” opóŸnianie 
wyjœcia z rodzinnego domu. 

                    Przedsiêbiorczoœæ jest cech¹, 
                    któr¹ ka¿dy mo¿e rozwijaæ, 
budowaæ na jej podstawie kompetencje 
i kszta³towaæ karierê zawodow¹. 
Przedsiêbiorczoœæ mo¿e byæ tak¿e 
wyznacznikiem sukcesu i zdolnoœci¹ do 
poszukiwania okazji 
do jego osi¹gniêcia. 
Tworzenie nowych 
firm i nowych 
miejsc pracy przez 
m³odych jest 
dowodem na istnienie 
przedsiêbiorczoœci 
w ka¿dym tego 
s³owa znaczeniu.

dr in¿. Ewa Wiêcek-Janka
Koordynator GUESSS na Politechnice Poznañskiej

Ekspert Instytutu Biznesu Rodzinnego

Ch³opcy, którzy deklaruj¹, ¿e bêd¹ mieszkaæ 
z rodzicami przynajmniej do œlubu, rzadziej 
zak³adaj¹ swoje firmy i rzadziej te¿ chc¹ byæ 
sukcesorami, preferuj¹c pracê najemn¹. 
Na przedsiêbiorczoœæ dziewczyn oraz podejmowanie 
przez nie decyzje sukcesyjne, czas  mieszkania 
w domu rodzinnym nie praktycznie ¿adnego wp³ywu.

prof. Jan Je¿ak
Uniwersytet £ódzki

14% ch³opców

zak³ada swoj¹ firmê

17% ch³opców

zak³ada swoj¹ firmê

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych



Wybór œcie¿ki kariery to dla studentów nie tylko 
decyzja o tym, czym bêd¹ zajmowaæ siê 
w najbli¿szych latach. Jest to swego rodzaju 
inwestycja, której owoce bêd¹ widoczne 
w przysz³oœci. Wybór ten bowiem bêdzie 
rzutowa³ w przysz³oœci m.in. na wiêkszym 
bezpieczeñstwie zatrudnienia, wy¿szym 
wynagrodzeniu oraz wiêkszym zadowoleniu 
z pracy i poczuciu spe³nienia w ¿yciu 
zawodowym.

Sukcesja - dynamiczny proces 
zachodz¹cy miêdzy dwiema 

podstawowymi grupami 
(przekazuj¹cymi 

i przyjmuj¹cymi/bior¹cymi), 
którego celem jest przekazanie 
nastêpnemu pokoleniu wiedzy, 

w³adzy i w³asnoœci.

ŒCIE¯KA KARIERY DZIECI Z FIRM RODZINNYCH

Jednym z najwa¿niejszych wniosków wynikaj¹cych z przeprowadzonych badañ jest to, ¿e dzieci z firm 
rodzinnych myœl¹c o swojej przysz³oœci zdecydowanie czêœciej stawiaj¹ na niezale¿noœæ i za³o¿enie 
w³asnej firmy ni¿ na przejmowanie firm od rodziców. 

                                                        MNIEJ NI¯ JEDEN Z DZIESIÊCIU!

Jedynie 6,3% badanych „dzieci” deklaruje swoje zainteresowanie sukcesj¹.
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SUKCESJA Z PERSPEKTYWY DZIECI Z FIRM RODZINNYCH

!
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3

W



4,8

5,9

9,5

6,6

3,4

10,4

9,2

4,9

7,3

Komunikacja/ IT

Handel (hurt/detal)

Consulting (prawo,

podatki, zarz¹dzanie, HR)

Reklama/Marketing/Design

Edukacja i Szkolenia

Turystyka i gastronomia

Us³ugi medyczne

Pozosta³e us³ugi (finanse,

ubezpieczenia)

Budownictwo i produkcja

Inna

5,6
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SK£ONNOŒÆ DO SUKCESJI W RÓ¯NYCH BRAN¯ACH

Warto przeanalizowaæ, czy sk³onnoœæ m³odego pokolenia do kontynuacji pracy rodziców zale¿na jest 

od bran¿y, w jakiej dzia³a firma. 
Wyniki badañ pokazuj¹, ¿e rzeczywiœcie taka zale¿noœæ istnieje. Wiêksze szansê na przekonanie 

sukcesora do przejêcia odpowiedzialnoœci za firmê maj¹ rodzice prowadz¹cy dzia³alnoœæ w bran¿ach:

prof. Maciej Stradomski
CMT Advisory, Czlonek Rady Programowej Instytutu Biznesu Rodzinnego

                   Przeprowadzone przez IBR badania jasno wskazuj¹, i¿ 
                   w najbli¿szych latach spodziewaæ mo¿na siê utrzymania, 
a nawet zwiêkszenia intensywnoœci procesów sukcesji w firmach 
rodzinnych. Z drugiej strony brak mo¿liwoœci przeprowadzenia sukcesji 
lub jej nieefektywnoœæ prowadziæ mo¿e do wiêkszej aktywnoœci firm 
rodzinnych na rynku kontroli.

CONSULTING ORAZ 
DORADZTWO PRAWNE, 
I PODATKOWE  

GASTRONOMIA 
I TURYSTYKA 10,4% 9,5%

EDUKACJA 
I SZKOLENIA 3,4%a najmniejsze w:

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych
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PORÓWNANIE MIÊDZYNARODOWE - WYBRANE KRAJE

Ten niski stopieñ gotowoœci do sukcesji nie stanowi jednak specyfiki polskiej, œredni wynik w badaniu 
GUESSS dla tej zmiennej wyniós³ 6,3%. 

Wyniki miêdzynarodowe kszta³tuj¹ siê doœæ podobnie w Europie, a wiêcej ni¿ 1 na 10 studentów bêd¹cych 
dzieæmi z firm rodzinnych chcia³by przej¹æ rodzinny biznes tylko w Australii, Belgii, Francji, Kanadzie, 
Lichtensteinie, Meksyku i W³oszech. W ¿adnym kraju jednak nie ma wskaŸnika równego 2 na 10.
 

kraj 

W³aœciciel  Sukcesor 
 
 

 
 

 Waœciciel        Sukcesor 
+5 lat         +5 lat 

 
 
 

Anglia 8,7 1,4 29,2 6,6 

Argentyna 20,4 6,5 64,8 7,4 

Australia 9,6 6,2 52,7 17,1 

Austria 3,5 1,1 21,8 5,6 

Belgia 5,7 5,7 39,0 12,2 

Brazylia 7,7 4,7 35,4 7,8 

Dania 4,8 1,6 20,8 4,0 

Estonia 9,7 3,9 38,9 7,8 

Finlandia 6,5 2,0 29,9 5,5 

Francja 4,1 0,8 31,4 10,7 

Grecja 3,2 7,4 26,6 9,6 

Hiszpania 6,0 5,3 36,3 7,0 

Holandia 5,8 2,0 32,4 6,6 

Izrael 2,9 1,5 29,7 3,2 

Japonia 3,5 2,0 19,2 9,1 

Kanada 5,6 4,8 38,5 10,4 

Kolumbia 12,3 4,4 56,4 5,7 

Lichtenstein 13,6 8,0 45,5 11,4 

Luksemburg 4,0 4,0 32,0 6,0 

Malezja 8,3 7,2 36,9 13,5 

Meksyk 17,6 10,9 64,4 17,1 

Niemcy 4,0 1,0 22,0 6,3 

Portugalia 11,8 0,0 38,2 4,4 

Rosja 11,7 9,6 53,3 9,9 

Rumunia 3,3 1,7 38,3 6,7 

Singapur 3,6 1,5 27,7 6,8 

S³owenia 6,6 9,4 38,2 9,9 

Szkocja 3,1 1,0 20,6 5,2 

Szwajcaria 2,3 1,1 20,1 6,5 

USA 5,3 2,6 26,3 7,9 

Wêgry 8,0 5,1 42,7 9,4 

W³ochy 5,4 6,4 39,2 11,3 

POLSKA 19,0 7,2 48,4 6,3 

 

%
Widaæ, ¿e w krajach 

rozwiniêtych o d³ugiej tradycji 

rodzinnoœci (Szwajcaria, 

Niemcy, Francja) dzieci firm 

rodzinnych maj¹ wiêksz¹ 

œwiadomoœæ jak wa¿ne jest, 

by prosto po studiach podj¹æ 

pracê w innym miejscu ni¿ 

rodzinny biznes. Chodzi 
o zdobycie wiedzy, praktyki 

i doœwiadczenia, które 

wp³ywa nie tylko na rozwój 

kompetencji zawodowych, 

ale równoczeœnie zwiêksza 

poczucie niezale¿noœci 

i buduje autorytet nastêpcy, 

który wchodz¹c do firmy 

rodzinnej ju¿ „osi¹gn¹³” 

coœ poza ni¹. 

To wa¿ny wniosek dla 

polskich studentów z firm 

rodzinnych, którzy myœl¹ 

o przejêciu firm i chc¹ to 

zrobiæ wczeœniej - 
zaraz po studiach.

1
2

33
4

5

Z prac¹ w rodzinnej 
firmie warto poczekaæ 

i zebraæ najpierw 
doœwiadczenia w innych 

miejscach pracy.

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych



                                                        

            Polska jest jedynym spoœród badanych krajów, w którym 

            dzieci z biznesów rodzinnych, 

            które chc¹ rozpocz¹æ pracê zaraz po studiach,

                                                     jest wiêcej ni¿ tych, które po 5 latach 

            wci¹¿ deklaruj¹ chêæ przejêcia odpowiedzialnoœci za jej rozwój.
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                   Motywacji do podjêcia pracy 
w biznesie rodzinnym jest wiele. 
Czêsto m³odzi ludzie do³¹czaj¹ do firmy 
z poczucia odpowiedzialnoœci i chêci 
pomocy rodzinie. Czasem nie widz¹ 
innego wyjœcia. Wa¿ne, jakie motywacje 
kieruj¹ nimi póŸniej. Firma rodzinna to 
miejsce, w którym mo¿na realizowaæ 
w³asne pomys³y i twórczo siê rozwijaæ, 
to ¿yczliwoœæ i du¿e wsparcie. To równie¿ 
swoboda i du¿a odpowiedzialnoœæ. 
Ale niedobrze jeœli firma staje siê z³em 
koniecznym. Wtedy warto poszukaæ swojej 
drogi gdzie indziej. A przecie¿ do firmy 
rodzinnej zawsze mo¿na wróciæ. 

Agnieszka Barañska
Koordynator GUESSS 
w Szkole Biznesu Politechniki Warszawskiej

Badania fokusowe, które mia³y zg³êbiæ m.in. ten 
w¹tek, da³y takie interpretacje: 

7,2% 6,3%
1

2
33

4
5

Chcê byæ sukcesorem:  Zaraz po studiach 7,2%                   5 lat po studiach 6,3%

£atwiej jest wejœæ do firmy rodziców
ni¿ szukaæ pracy, ale jak coœ znajdê, 

na pewno bêdê wola³ pracowaæ 
z dala od rodziców.

U ojca mogê siê sporo nauczyæ, 
poznaæ ludzi z bran¿y, 

mieæ kontakty 
i wtedy dopiero za³o¿ê swoj¹ firmê.

Chcê pomóc rodzicom rozwin¹æ firmê, 
ale w niej nie zostanê. Mam swoje plany.

!
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Wyniki te wzmocnione s¹ jeszcze bardziej 
wówczas, gdy m³odzie¿ z firm rodzinnych (poni¿ej 
18. roku ¿ycia) w³¹czana by³a aktywnie w ¿ycie 
firmy. Okazuje siê, ¿e jeœli rodzice zachêcali do 
dzia³añ na rzecz firmy (praktyki, drobne prace 
biurowe, prace na produkcji etc.), deklarowana 
chêæ do sukcesji wzrasta³a. 

Studenci, którzy nie odczuwaj¹ wsparcia rodziców, 
zdecydowanie rzadziej wybieraj¹ œcie¿kê rozwoju 
zawodowego w ramach firmy rodzinnej.  
Zdecydowana wiêkszoœæ m³odzie¿y, która nie 
odczuwa³a psychicznego wsparcia rodziców 
zaznaczy³a, ¿e wola³aby „inn¹ pracê” ni¿ przejêcie 
firmy. Rodzice okazuj¹cy dumê ze swoich dzieci 
maj¹ wiêksze szanse na to, ¿e bêd¹ mieli w nich 
sukcesora. 

CHCESZ MIEÆ WIÊKSZ¥ SZANSÊ NA 
                                  SUKCESJÊ WEWN¥TRZRODZINN¥?

                  Przedsiêbiorczoœæ m³odych ludzi napotyka na wiele barier! 
                  Najpowa¿niejsze z nich to krzywdz¹ce prawo, wysokie obci¹¿enia 
publiczne oraz niedobory zasobowe, które ciê¿ko ograniczyæ w warunkach 
nieprzyjaznego rynku. Czêsto stanowi¹ one silne obci¹¿enie psychiczne 
przedsiêbiorców, dlatego warto od najm³odszych lat rozwijaæ sieci kontaktów, 
tworzyæ nisze rynkowe i uczyæ siê wykorzystania pozytywnego potencja³u 
otoczenia w rozwoju w³asnej firmy. Tak¹ mo¿liwoœæ daje zaanga¿owanie 
dziecka ju¿ we wczesnym wieku w dzia³alnoœæ firmy rodziców.

dr in¿. Marek Matejun
Koordynator GUESSS na Politechnice £ódzkiej

1. ANGA¯UJ DZIECKO W ¯YCIE FIRMY

3. WZMACNIAJ I OKAZUJ DUMÊ Z OSI¥GNIÊÆ

2. WPROWADZAJ W ŒWIAT FINANSÓW

Studenci, którzy maj¹ wgl¹d w wyniki finansowe 
firm swoich rodziców, czêœciej podejmuj¹ 
decyzjê, by swoj¹ karierê wi¹zaæ z biznesem 
rodzinnym. Jest to zwi¹zane z anga¿owaniem 
dzieci w ¿ycie firmy i zwiêkszaniem ich 
œwiadomoœci biznesowej. Wspólne rozmowy 
na tematy stricte finansowe wp³ywaj¹ na 
zaanga¿owanie i zwiêkszanie poczucia 
odpowiedzialnoœci u dzieci. 
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6,3%

8,8%

6,3%

9,2%

6,3%

9,7%

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych



W£ASNOŒÆ PO SUKCESJI

Prawie 54% przebadanych respondentów z firm rodzinnych uwa¿a, ¿e ich rodzice bêd¹ chcieli 

zachowaæ udzia³y we w³asnoœci przedsiêbiorstwa po przeprowadzeniu procesu sukcesji. To doœæ typowe 

dla procesów sukcesyjnych - wa¿ne jednak, by docelowo, wraz z przejêciem przez dzieci 

odpowiedzialnoœci, nast¹pi³ transfer czêœci udzia³ów uprawniaj¹cych do samodzielnej decyzyjnoœci. 

UDZIA£Y W FIRMIE - OKAZYJNIE SPRZEDAM

Przy za³o¿eniu, ¿e rodzice byliby w stanie 

sprzedaæ firmê zewnêtrznemu inwestorowi za 

równowartoœæ 100 jednostek, to m³ody sukcesor, 

aby uzyskaæ firmê rodzinn¹ na w³asnoœæ, 

musia³by wed³ug ankietowanych zap³aciæ 

ok. 60% tej kwoty. 

Te preferencyjne warunki dla dzieci s¹ 

zrozumia³e, w Polsce i tak rzadko w praktyce 

spotykany jest popularny np. w Stanach 

Zjednoczonych model wykupywania udzia³ów 

od rodziców. Wyniki miêdzynarodowe 

wskazuj¹, ¿e cena, jak¹ mia³yby zap³aciæ dzieci 

za udzia³y, wynosi³aby 80% wartoœci.

60%

80%
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Piotr Grauer
Dyrektor w Dziale Corporate Finance w KPMG w Polsce

Wyniki badañ firm rodzinnych zarówno w Polsce jak i zagranic¹ 
pokazuj¹, ¿e problem sukcesji jest z³o¿ony i obarczony wieloma 

ryzykami. Szczególnie wymowne jest to, jak ma³y odsetek dzieci z firm rodzinnych widzi siebie 
jako kontynuatorów przedsiêbiorstw bêd¹cych dziœ w³asnoœci¹ ich rodziców. W zwi¹zku z tym 
w przypadku wielu firm pokoleniowa „zmiana warty” bêdzie wi¹zaæ siê raczej ze sprzeda¿¹ 
biznesu do zewnêtrznego inwestora.
 
Znalezienie odpowiedniego inwestora dla firmy jest procesem d³ugotrwa³ym i skomplikowanym, 
dlatego warto do niego dobrze siê przygotowaæ i zawczasu go zaplanowaæ. Istotnymi 
elementami takiego planowania bêdzie zarówno stworzenie optymalnej 
struktury prawnej funkcjonowania przedsiêbiorstwa, jak i odpowiednie 
przygotowanie kadr zarz¹dzaj¹cych firm¹. Równie wa¿ne jest takie 
zaplanowanie dzia³alnoœci i finansów firmy na najbli¿sze lata, aby 
moment sprzeda¿y udzia³ów pozwoli³ zmaksymalizowaæ ich wartoœæ. 
W wyniku takiego œwiadomego przygotowania firmy do zmiany 
w³aœcicielskiej mo¿na mieæ czas na znalezienie dla firmy w³aœciciela, 
który bêdzie dba³ o jej dalsz¹ pomyœlnoœæ oraz unikn¹æ wielu perturbacji 
w trakcie samego procesu sprzeda¿y.

Barometr sukcesyjny i prognozowane œcie¿ki kariery dzieci z firm rodzinnych



PRZEDSIÊBIORCZOŒÆ KOBIET

                    Dzisiaj wiele m³odych kobiet równie¿ podejmuje siê tego wyzwania, jakim jest 
prowadzenie czy kontynuowanie rodzinnej dzia³alnoœci gospodarczej. W ci¹gu ostatnich 
25 lat nast¹pi³a wielka zmiana, przede wszystkim zmiana mentalna, przewartoœciowuj¹ca 
dawne stereotypy. 25 lat temu firmy zak³adali g³ównie mê¿czyŸni, uczelnie wy¿sze w Polsce 
koñczyli równie¿ w zdecydowanej wiêkszoœci mê¿czyŸni, kobiety stanowi³y niewielki 
                                    procent. Natomiast dzisiaj ponad 70% absolwentów to w³aœnie kobiety. 
                                    Co wiêcej, kobiety na stanowiskach kierowniczych s¹ postrzegane  
                                   „normalnie”, a nie jako wyj¹tek potwierdzaj¹cy regu³ê. Z kolei 
                                    pracownicy nie maj¹ nic przeciwko pracy w firmach czy zespo³ach, 
                                    gdy ich szefem jest kobieta. 25 lat temu nie by³o to takie oczywiste. 
                                    Wygl¹da wiêc na to, ¿e „szklany sufit” pêka, oby pêk³ na dobre.

dr Alicja Hadryœ - Nowak 
Koordynator GUESSS na Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu
Ekspert Instytutu Biznesu Rodzinnego

DZIEDZICZKI: DAJCIE NAM SZANSÊ!

Najczêœciej spotykanym na œwiecie sposobem przekazania firmy kolejnemu pokoleniu jest postêpowanie 
w myœl zasady primogenitury, prawa pierwszeñstwa dziedziczenia tronu - wi¹¿e siê ono z przekazaniem 
firmy z ojca na syna, najczêœciej pierworodnego. 

                                                        

Co druga dziewczyna chce za³o¿yæ firmê!

PRZEDSIÊBIORCZE DZIEWCZYNY!

Dziewczyny nie tylko czêœciej ni¿ ch³opcy chcia³yby wzi¹æ odpowiedzialnoœæ za zarz¹dzanie firm¹ rodzinn¹, 
s¹ te¿ bardziej przedsiêbiorcze! Planowana œcie¿ka kariery dzieci z firm rodzinnych z podzia³em na p³eæ 5 lat 
po ukoñczeniu studiów pokazuje, ¿e co druga z ankietowanych kobiet planuje dzia³aæ samodzielnie!

Konfrontuj¹c to dodatkowo z wynikami badañ 

sukcesyjnych wœród w³aœcicieli firm rodzinnych, 

w których wyniki wskazywa³y, ¿e wiêkszoœæ 

w³aœcicieli czêsto podczas wyboru sukcesora nie 

bierze pod uwagê kobiety (córki) - sukcesorem 

w najczêœciej (40%) zostaje najstarszy syn - warto 

zwróciæ uwagê na niewykorzystywany potencja³!

Perspektywa dzieci jest jednak inna: to dziewczyny chêtniej przejm¹ firmê!
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5,5% 7,7%

46,5% 53%
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Sukcesja w naszej firmie przebiega³a w sposób umiarkowanie zaplanowany i roz³o¿ony w czasie. 
Umiarkowanie, poniewa¿ mój Tata wiedzia³, ¿e chce przekazaæ firmê mnie a ja, wzrastaj¹c wraz z firm¹, 
nie wyobra¿a³em sobie innego scenariusza. Nie by³o natomiast okreœlonych dat ani szczególnie 
sprecyzowanych kroków. Sprzyjaj¹cym czynnikiem by³ czas. Przeszed³em w firmie przez kolejne etapy: 
by³em pracownikiem administracyjnym, handlowcem, kierownikiem dzia³u, wiceprezesem. Mia³em doœæ 
czasu na zdobycie doœwiadczenia, pewnoœci siebie, wreszcie na realne objêcie steru. Czas ten przyda³ siê 
równie¿ na zrozumienie niektórych z wartoœci, jakie przekazywa³ mi Tata. Bo wiele nauczy³em siê od 
niego, ale nie wszystko od razu rozumia³em.

Utrudnieniem by³a nie najlepsza komunikacja. Ojciec nie informowa³ otwarcie o szczegó³ach swoich 
zamiarów w kwestii sukcesji, mnie zaœ niezrêcznie by³o dopytywaæ siê. Kiedy ju¿ wyjawi³ swoje plany, 
okaza³o siê, ¿e stoj¹ one w sprzecznoœci z moim wyobra¿eniem. Brak dialogu spowodowa³ koniecznoœæ 
zmiany planów. PóŸniej, w trakcie sukcesji, niedostateczna iloœæ informacji udzielanych zespo³owi firmy 
powodowa³a czasami konfuzjê pracowników. Sporo trudnoœci sprawia³o nam tak¿e przenoszenie 
nieporozumieñ w rodzinie na p³aszczyznê firmow¹. Doprowadzi³o to nas do znacznego kryzysu w relacjach.

Paradoksalnie, moje zaanga¿owanie w firmê, które wskaza³em jako korzyœæ, by³o te¿ moim obci¹¿eniem. 
Brak doœwiadczeñ zawodowych z zewn¹trz powodowa³, ¿e nieraz „wywa¿a³em otwarte drzwi”, zaœ na swój 
sposób zdeterminowana przysz³oœæ by³a przyczyn¹ frustracji z powodu braku alternatywy. Szczêœliwie dziêki 
nasze determinacji i konsekwencji, ale tak¿e z pomoc¹ przyjació³, uda³o nam siê pokonaæ przeciwnoœci.

Najwiêksz¹ trudnoœci¹ dla mnie by³o przejœcie z roli administratora firmy do roli lidera. W pewnym 
momencie zaczê³o docieraæ do mnie, ¿e nie mam pomys³u na firmê. Wiedzia³em jak ni¹ zarz¹dzaæ, 
ale nie wiedzia³em, dok¹d j¹ prowadziæ. Tata zaanga¿owa³ siê w inne przedsiêwziêcia, firma toczy³a siê 
si³¹ rozpêdu, ale czu³em, ¿e to nie wystarczy.

Pomoc przysz³a, nieco przypadkiem, z zewn¹trz. Wzi¹³em udzia³ w programie dedykowanym firmom 
rodzinnym, który w efekcie pozwoli³ mi wyjœæ poza moje ograniczenia. Nie wiem, czy poradzi³bym sobie 
bez takiego zewnêtrznego wsparcia.

Z ¯YCIA WZIÊTE - HISTORIE SUKCESORÓW

HISTORIA SYNA

MATEUSZ KOWALEWSKI
Prezes Zarz¹du firmy HORTIMEX 

Hortimex jest profesjonalnym przedstawicielem 
œwiatowych producentów dodatków 
i sk³adników ¿ywnoœci. 

Misj¹ firmy jest rozwijanie w Polsce rynku dla 
produktów i rozwi¹zañ oferowanych przez jej 
Partnerów œwiatowych producentów takich 
surowców, a tak¿e dzielenie siê wiedz¹ 
o dodatkach w produkcji i konsumpcji ¿ywnoœci. 

Firma istnieje od 1988 roku i jest 
przedsiêbiorstwem rodzinnym, co 
w praktyce oznacza, ¿e prowadzi biznes 
odpowiedzialnie, z poszanowaniem praw, 
w zgodzie z interesem spo³ecznym oraz 
œrodowiskiem naturalnym.
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HISTORIA CÓRKI

ZUZANNA MIKO£AJCZYK
Dyrektor Marki Mikomax Smart Office

Czlonek Zarz¹du 

Mikomax Smart Office jest polsk¹ firm¹ z ponad 22-letnim 
doœwiadczeniem w zakresie aran¿acji przestrzeni biurowych. 

Dostarcza klientom rozwi¹zania pozwalaj¹ce na kompleksow¹ 
organizacjê miejsc pracy, wp³ywaj¹c¹ na wzrost efektywnoœci 
pracowników i ca³ego przedsiêbiorstwa. 

Firma posiada ofertê dostosowan¹ do potrzeb ró¿nych bran¿. 
Proponuje te¿ us³ugi wspieraj¹ce realizacjê projektu, od 
procesu rozpoczêcia wspó³pracy po realizacjê rozwi¹zañ, 
np. projektowanie przestrzeni pracy, transport 
i monta¿, szkolenia z zasad ergonomii. 

Firma rodzinna to wyzwanie dla ca³ej rodziny – zarówno tej bezpoœrednio pracuj¹cej w firmie, jak równie¿ 
dla tych cz³onków rodziny, którzy zdecydowali siê wybraæ inn¹ drogê zawodow¹. G³ównym wyzwaniem dla 
mnie by³o zbalansowanie poczucia odpowiedzialnoœci wobec firmy Rodziców, a chêci¹ sprawdzenia siê 
„gdzieœ indziej”. Z tat¹ zawsze ¿artowaliœmy, ¿e nigdy nie bêdziemy w stanie razem pracowaæ. Mamy silne 
osobowoœci i nie ukrywam, ¿e lubimy stawiaæ „na swoim”.

Dlatego na pocz¹tku nie planowa³am pracy w firmie rodzinnej. Studiowa³am i mieszka³am w Warszawie 
i by³am przekonana, ¿e tam zostanê i bêdê budowaæ swoj¹ karierê np. w du¿ej korporacji. Okaza³o siê 
jednak, ¿e nie realizujê siê w takich œrodowiskach pracy – lubiê mieæ wp³yw na to, co siê wokó³ mnie dzieje, 
a w tak du¿ych i pouk³adanych organizacjach nie jest ³atwo mieæ prze³o¿enie na to,
w którym kierunku zmierzaj¹. Tak wiêc po dwóch latach podjê³am decyzjê, ¿e wracam do £odzi i chcê 
pracowaæ z Rodzicami. I to chyba jest najwa¿niejsze – chcieæ, a nie musieæ. Nie pracujê w firmie rodzinnej, 
bo nie mog³am znaleŸæ innej pracy. Pracujê, bo chcê! To daje ogromn¹ motywacjê i energiê. 

Pomogli mi równie¿ niesamowici Ludzie, których spotka³am na swojej drodze. Mia³am bardzo du¿o 
szczêœcia do wspó³pracy z osobami, które chcia³y mnie rozwijaæ i widzia³y we mnie potencja³. Mia³am 
œwietn¹ mentorkê, z któr¹ do tej pory mam kontakt. Pokaza³a mi, jak¹ wartoœci¹ jest praca i jak wa¿ne jest, 
aby rozumieæ to, co siê robi. 

   
Gdy rozpoczyna³am pracê w rodzinnej firmie trudne by³o dla mnie odciêcie siê od wizerunku „córki 
Prezesa” i zbudowanie swojego autorytetu. Wiele osób zna mnie, od kiedy by³am dzieckiem i gdy przysz³am 
do firmy, nadal tak na mnie patrzy³o. Nie pomog³o mi to, ¿e skoñczy³am SGH oraz to ¿e pracowa³am dla 
znanych marek. Przychodz¹c do firmy mia³am 25 lat – wszyscy pracownicy byli starsi ode mnie, z wiêkszym 
doœwiadczeniem i wiedz¹ o rynku. Znalezienie swojego miejsca i budowanie autorytetu by³o jednym 
z najwiêkszych wyzwañ. 

Drugim wyzwaniem by³o u³o¿enie relacji rodzinnych w pracy. Pracujê z Mam¹, Tat¹ i Bratem. Nie jest 
zawsze ³atwo oddzieliæ ¿ycie prywatne od zawodowego, tym bardziej w firmie rodzinnej. Zmiana 
perspektywy, ¿e nie rozmawiam z Tat¹, ale z Prezesem, nie z Mam¹, ale Wiceprezesem i nie z Bratem, ale 
z Dyrektorem, nie przychodzi³a na pocz¹tku ³atwo. Ale po czterech latach pracy w firmie uwa¿am, 
¿e uda³o nam siê znaleŸæ dobry model wspó³pracy. Moi Rodzice od pocz¹tku wychodzili z za³o¿enia, 
¿e kolejna osoba w Zarz¹dzie ma wnosiæ dodatkow¹ wartoœæ, a nie zastêpowaæ obecne osoby. I to daje mi 
ci¹gle przestrzeñ do rozwoju! 
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CO MI POMOG£O

CO BY£O TRUDNE

CO BYM ZMIENI£A MAJ¥C OBECN¥ WIEDZÊ I DOŒWIADCZENIE

Wiêcej pokory i lepsze poznanie ludzi, z którymi mia³am pracowaæ, 
nim zaczê³am wprowadzaæ zmiany. W efekcie by³o mi trudno 
je wprowadzaæ w pojedynkê, bo nie pozyska³am sobie najpierw 
sprzymierzeñców. Nadal pracujê nad tym, aby nasze kontakty by³y 
coraz lepsze – to znaczy, ¿ebyœmy mieli wiêksze zaufanie 
do siebie i tego, co robimy. 
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GEOGRAFIA SUKCESYJNA

Deklarowane przez studentów œcie¿ki kariery po 5 latach od czasu ukoñczenia studiów ró¿nie kszta³tuj¹ 
siê te¿ w zale¿noœci od regionów. 

                                                        

            Œcie¿ka kariery ró¿na jest te¿ w zale¿noœci od regionu geograficznego: 

pracê w korporacji najchêtniej wybieraj¹ studenci ze Œl¹ska, najwiêcej 

przedsiêbiorczych studentów uczy siê w Warszawie, a dzieci które przejmuj¹ 

firmy po rodzicach najwiêcej jest na Podkarpaciu.
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PRACOWNIK

PRZEDSIÊBIORCA

SUKCESOR

INNE

27
50,8
8

14,3

37
42,5
8,7

11,9

brak danych

brak danych

31,5
50,2
4,4

13,9
36,9
41,1
8,5

13,5

33,3
49,5
3,3

13,8

33,7
50
8,1

8,1

34,1
46,5
6,8

12,6

42,3
39,3
5,4

31,6
43,9
10,5

14

21,3
47,2
12,4

19,1

28,8
51,8
7,7

11,7

30
57,8
6,3

5,9

44,4
38,9
7,8

8,9

13

28
56
0
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Bran¿e, w których prawdopodobieñstwo 
sukcesyjne jest wy¿sze to: 

Najmniej chêtnie dzieci przejmuj¹ firmy z bran¿y: 

25

PODSUMOWANIE - 10 NAJWA¯NIEJSZYCH WNIOSKÓW 

1. ROZMOWA  PILNIE WSKAZANA!

2. MIESZKANIE Z RODZICAMI 
    NIE SPRZYJA PRZEDSIÊBIORCZOŒCI

3. MNIEJ NI¯ JEDEN Z DZIESIÊCIU!

4. SUKCESJA W BRAN¯ACH

5. SUKCESJA? WEJDÊ I WYJDÊ

6. KARIERA WG REGIONÓW

7. CHCESZ MIEÆ WIÊKSZ¥ SZANSÊ 
    NA SUKCESJÊ WEWN¥TRZ RODZINN¥?

8. SPRZEDA¯ UDZIA£ÓW DZIECIOM

9. DZIEWCZYNY CHÊTNIEJ PRZEJM¥ FIRMÊ

10. CO DRUGA DZIEWCZYNA 
      CHCE ZA£O¯YÆ SWOJ¥ FIRMÊ!

                                                        

Jedynie 6,3% badanych „dzieci” 

                                deklaruje swoje zainteresowanie sukcesj¹!

Jeœli przyj¹æ, ¿e proces sukcesji powinien trwaæ 
min. 7-10 lat, to do procesu sukcesyjnego powinni 
przygotowywaæ siê rodzice ponad po³owy 
badanych studentów. Zacznijcie rozmawiaæ!

Ch³opcy, którzy deklaruj¹, ¿e bêd¹ mieszkaæ 
z rodzicami przynajmniej do œlubu, rzadziej zak³adaj¹ 
swoje firmy i rzadziej te¿ chc¹ byæ sukcesorami, 
preferuj¹c pracê najemn¹. Na przedsiêbiorczoœæ 
dziewczyn oraz podejmowanie przez nie decyzje 
sukcesyjne czas mieszkania w domu rodzinnym nie 
ma praktycznie ¿adnego wp³ywu.

GASTRONOMIA 
I TURYSTYKA 

EDUKACJA 
I SZKOLENIA 

CONSULTING ORAZ 
DORADZTWO PRAWNE, 
I PODATKOWE  

10,4%

3,4%

9,5%

W roli pracowników najchêtniej widz¹ siê 
studenci ze Œl¹ska 44%, najbardziej 
przedsiêbiorczym regionem jest województwo 
mazowieckie 58%, a najwiêcej sukcesorów 
mieszka na Podkarpaciu 12%!

ANGA¯UJ DZIECKO W ¯YCIE FIRMY

WZMACNIAJ I OKAZUJ DUMÊ Z OSI¥GNIÊÆ 

WPROWADZAJ W ŒWIAT FINANSÓW 

6,3%

6,3%

6,3%

8,8%

9,2%

9,7%

Polska jest jedynym z badanych krajów, w którym 
dzieci z biznesów rodzinnych, które chc¹ rozpocz¹æ 
pracê zaraz po studiach, jest wiêcej ni¿ tych, które 
po 5 latach wci¹¿ deklaruj¹ chêæ przejêcia 
odpowiedzialnoœci za jej rozwój. 

7,2% 6,3%
1

2
33

4
5

W Polsce rodzice swoim dzieciom oddaliby 
udzia³y za 60%, natomiast rodzice dzieci 
badanych poza Polsk¹ za 80% wartoœci firmy. 

Wiêksz¹ gotowoœæ
 do sukcesji 
wykazuj¹ dziewczyny.

Planowana œcie¿ka kariery dzieci z firm rodzinnych 
z podzia³em na p³eæ, 5 lat po ukoñczeniu studiów 
pokazuje, ¿e co druga z nich planuje dzia³aæ 
samodzielnie!

!

14% 17% 
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