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Wprowadzenie
niniejszym artykule lgczy si¢ problematyke spo- jest jeszcze mniej. W badaniu K. Szczepanskiej-Woszczyny
fecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa (cor- (2018, s. 15) mozna znalez¢ pewne elementy nawiazujace
porate social responsibility, CSR) z zagadnieniem sukcesji do idei CSR i problemu sukcesji w firmach rodzinnych, jak
na stanowisku prezesa. Wedlug K. Basu i G. Palazzo (2008, na przyklad ,uczciwo$¢ wobec interesariuszy”, ktora sta-
s. 124), na spoleczna odpowiedzialno$¢ organizacji na- nowi wartos¢ dla blisko 17% wtascicieli firm rodzinnych
lezy spojrze¢ przez pryzmat tego, co na ten temat mysla i17% sukcesoréw. Problem jest wart badania, zwlaszcza ze
i méwia menedzerowie. W odpowiedzialnych i zréwno-  ,rola CSR w UE bedzie rosta” (Kudtak, 2017, s. 77). Pojawia
wazonych przedsiebiorstwach, jak donosza A. Rego i inni sie pytanie badawcze: czy top menedzerowie oraz zalozy-
(2017) na podstawie wywiadéw z 72 prezesami z przed- ciele (wlasciciele) przedsiebiorstw przygotowuja nastepce,
siebiorstw w Portugalii, zadaniem prezesa jest m.in. przy- ktory bedzie kontynuowat realizacje idei CSR?

gotowanie nastepcy. Wedlug wypowiedzi jednego z nich, . . . .
»przywodca musi zaczag¢ mysleé, jak organizacja bedzie Sukcesja prezesa i obawy interesariuszy
zyta bez niego” (Regoiin., 2017, s. 145). Prezes organizacji

ma wglad w proces rozwoju lideréw i moze identyfikowaé S ukcesja to proces przygotowania nastepcy do przejecia
obiecujacych kandydatéw na sukcesoréw (Berns, Klarner, nowej roli, do przejecia biznesu, podejmowany celem
2017, s. 90-91). zapewnienia ciggloéci przywodztwa na kluczowych stano-

Proces sukcesji to zagadnienie malo przebadane (Berns, wiskach w organizacji (Bohdziewicz, 2014, s. 46-47; Sul-

Klarner, 2017, s. 83-84), w kontekécie CSR takich badan kowski, 2012, s. 465). Jest to proces o istotnym znaczeniu,
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gdyz od tego zalezy jako$¢ kadr na kluczowych stanowi-
skach w organizacji (Bohdziewicz, 2014, s. 45). Proces pla-
nowania sukcesji na stanowiska kierownicze ma zapewnié
rozwdj umiejetnosci menedzerskich w relacji do celow
organizacji, a nie jedynie celéw danego dziatu (Rothwell,
2010, s. 6).

Sukcesja ma miejsce w réznego rodzaju organizacjach,
jak np. w przedsi¢biorstwach rodzinnych' (Sutkowski,
2012, 5.463), organizacjach pozarzadowych (Reichel, 2018,
s. 9), w spotkach notowanych na gietdzie*. W polskich wa-
runkach, w spétkach publicznych na rynku kapitalowym,
jedynie w 11,41% przypadkéw nowych powolan (n = 885)
sukcesje mozna uzna¢ za zaplanowang (Byrka-Kita i in.,
2018, s. 24-25).

Problem sukcesji na stanowisku dyrektora naczelnego/
prezesa jest wazny takze z punktu widzenia poszczegol-
nych interesariuszy organizacji, tj. pracownikéw, klientow,
dostawcow, spolecznosci lokalnej itp. W $wietle teorii
interesariuszy przedsiebiorstwo stanowi wspotwlasnosé
spofeczenistwa® (Zbierowski, 2014, s. 12). Zblizanie si¢ do
wieku emerytalnego obecnego prezesa moze rodzi¢ wéréd
pracownikow obawy, jaki bedzie ich nowy szef, jaka be-
dzie stosowal wobec nich polityke zatrudnienia. Wsréd
dostawcow réwniez moga pojawi¢ si¢ obawy o dalsze wa-
runki wspdlpracy z przedsigbiorstwem. Podobne obawy
moga zywi¢ klienci przedsigbiorstwa. Chociaz nie maja
oni wplywu na przebieg procesu sukcesji, to chcg dbaé
o wlasne interesy. Przykladowo klienci firmy Comarch,
chcac mie¢ zapewniong ciaglos¢ dostaw produktow i ustug,
wpisujg ,,do kontraktéw kary umowne za zmiane¢ kontro-
li wlascicielskiej” (Janos, 2017). Brak sukcesji i sprzedaz
przedsiebiorstw innym wlascicielom moze wywolaé nie-
zadowolenie wéréd klientéw. Tak bylo na przyklad, gdy
Anita Roddick, zalozycielka sieci sklepéw The Body Shop,
w 2006 r. sprzedata firme koncernowi LOreal. Tym faktem
wielu klientéw etycznie nastawionych bylo oburzonych
(Cahalane, 2006). Takze organizacje pozarzadowe funkcjo-
nujace w danej spolecznoéci lokalnej moga nie by¢ pewne
wsparcia finansowego i rzeczowego po zmianie osoby na
stanowisku prezesa. Przyktadowo Steve Jobs po powrocie
do firmy Apple w 1997 r. zlikwidowal programy wsparcia
organizacji charytatywnych (Tang i in., 2015).

Prawidlowo przeprowadzona sukcesja jest procesem
wieloletnim, dobrze zaplanowanym i ciggtym (Berns, Klar-
ner, 2017, s. 84). Nie jest to pojedyncze wydarzenie pole-
gajace na zmianie osoby zarzadzajacej przedsigbiorstwem.
Przykladowo, w przedsiebiorstwie General Electric (amery-
kanski koncern notowany na gieldzie) pod kierownictwem
Jacka Welcha, przy wspotudziale rady dyrektordw, proces
sukcesji trwatl 7 lat (Berns, Klaner, s. 83-84).

Zamiast przygotowania nastepcy mozna podjaé de-
cyzje o zatrudnieniu na stanowisko prezesa nowej osoby.
Jednym z dylematéw zwigzanych z dokonaniem sukcesji
stanowiskowej jest rozstrzygniecie, czy wlasciwych kan-
dydatéw nalezy szukaé wewnatrz czy na zewnatrz przed-
siebiorstwa (Bohdziewicz, 2014, s. 48). Jednak pozyskanie
kandydata na stanowisko prezesa nie zawsze przynosi
organizacji pozytywne efekty. Bywa, ze zatrudnienie oso-
by majacej do$wiadczenie menedzerskie na stanowisku
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prezesa w przedsiebiorstwie o podobnej wielko$ci nie
gwarantuje dalszego powodzenia przedsigbiorstwa (Ha-
mori, Koyuncu, 2015, s. 36). Dlatego warto pomysle¢
o sukcesji, tj. 0 przygotowaniu wlasnego nastepcy na sta-
nowisko prezesa organizacji.

Przytoczone powyzej przyklady pokazuja, Ze problem
sukcesji mozna i nalezy rozpatrywaé takze z punktu wi-
dzenia realizacji przez przedsigbiorstwo koncepcji CSR.
Pokazujg to badania A. Rego i innych (2017). Problem
réwniez dostrzega wielu badaczy. A. Lindgreen i inni
(2012) podjeli badania (studia przypadkéw) w przedsie-
biorstwach nalezacych do sieci organizacji spotecznie od-
powiedzialnych. Odkryli oni jednak, ze w praktyce braku-
je systematycznego podejscia do ksztaltowania nastepcow
i rozwoju ich kompetencji w kontekscie CSR (Lindgreen
iin., 2012, s. 82).

Metoda badawcza

poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie badawcze
przyjeto metode sondazu diagnostycznego (Apa-
nowicz, 2002, s. 70). Studia przypadkéw jako metoda
badan, ktéra obrali wspomniani A. Lindgreen i inni
(2012), nie pozwalaja oceni¢ skali wystepowania zjawiska.
Sondaz pozwoli na dokonanie takiej oceny (Apanowicz,
2002, s. 71). Ponadto prezesi stanowia grupe oséb mocno
zaabsorbowanych pracg. Dlatego tez pod wzgledem ilo$ci
czasu po$wieconego na badanie bardziej dogodnym dla
nich narzedziem badawczym jest kwestionariusz ankiety
niz wywiad ustny (Witaszek, 2007, s. 149). Kwestionariusz
ankiety pozwala ponadto dotrze¢ do 0s6b ,,rozproszonych
na szerokim obszarze geograficznym” (Frankfort-Nach-
mias, Nachmias, 2001, s. 261).
W badaniu udzial wzigli prezesi/dyrektorzy generalni
z przedsigbiorstw $redniej i duzej wielkosci, z sektora pry-
watnego, zlokalizowanych w wojewddztwie mazowieckim.
Celem zwigkszenia prawdopodobiefistwa wystepowania
w przedsigbiorstwie procesu przygotowania sukcesji do
badan przyjeto przedsigbiorstwa powstale najpdzniej do
2008 r. W istocie s3 to przedsiebiorstwa produkcyjne z rdz-
nych branz powstate w latach 1996-2007. Zajmuja si¢ one
m.in. produkcjg wyrobéw z drewna, mebli, poligrafi, pro-
dukcja wyrobdéw ze skor, odziezy, wyrobéw farmaceutycz-
nych, wyrobéw z papieru czy srodkéw chemicznych. Trzy
przedsiebiorstwa zajmuja si¢ ustugami transportowymi
(2,5% ogoétu). Dobér przedsiebiorstw do badan podykto-
wany byl wplywem ich dzialalno$ci na $rodowisko natu-
ralne. Kwestionariusz ankiety wraz z listem przewodnim
skierowano mailowo do prezeséw z 2350 przedsigbiorstw
(dobor losowy z bazy podmiotéw zakupionej przez firme
0,5 Sigma Research & Development Mateusz Zych). Uzy-
skano odpowiedzi od 231 podmiotéw (odsetek zwrotnosci
wynosi blisko 10%). Badanie metodg CAWI (Computer
Assisted Web Interview) przeprowadzono na przetomie li-
stopada i grudnia 2018 r. przez firme 0,5 Sigma Research &
Development Mateusz Zych.
Nie wszyscy spo$rod badanych prezeséw mysla o prze-
prowadzeniu sukcesji. Na pytanie filtrujace: ,,Czy przygo-
towuje Pan/i nastepce na swoje stanowisko?”, jedynie 51%
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z nich odpowiedziato twierdzaco. Wyniki badan prezen-
towane w dalszej cze$ci artykulu dotycza tej grupy respon-
dentéw (n = 119 o0s6b).
Wiréd badanych prezeséw 36,1% stanowia zalozyciele

(wlasciciele) przedsigbiorstw (rys. 1). Kobiet jest niewiele
— ich udzial wynosi 15,9%. Respondentami sg menedzero-
wie gltéwnie w wieku 46-55 lat i stanowia 57,9% ogotu.
Sa réwniez mlodsi, tj. w wieku 36-45 lat (20,2%), a takze
starsi w wieku powyzej 55 lat (14,3%). Niewielki udziat
stanowia prezesi w wieku 26-35 lat (7,6%). Dane dotycza-
ce m.in. wieku respondentdw prezentuje tabela 1.
Wiasciciele bedacy

menedzerami
36,1%

Wynajeci
menedzerowie
63,9%

Rys. 1. Rozktad respondentow — wynajeci menedzerowie i wta-
éciciele zarzadzajacy przedsigbiorstwem
Zrodto: opracowanie wtasne

Wszyscy prezesi posiadaja wyksztalcenie wyzsze.
Z uwagi na produkcyjny charakter prowadzonej dzia-
talno$ci przez przedsigbiorstwa zdecydowana wiekszo$é
prezeséw posiada wyksztalcenie o profilu technicznym
(84,9%), jedynie 10,0% posiada wyksztalcenie ekonomicz-
ne. Pozostala cze$¢ prezesdéw posiada wyksztalcenie o pro-
filu prawniczym lub spotecznym (psychologia, socjologia).
Co czwarty prezes ukonczyl ponadto studia podyplomo-
we, w tym 7,6% ukonczylo studia MBA.

Badani prezesi maja przewaznie dlugoletni staz pracy
na obecnie zajmowanym stanowisku. Staz od 6 do 10 lat
posiada 46,2% osob. Taki sam odsetek zajmuje stanowisko
od ponad 10 lat. Jedynie 7,6% prezeséw ma staz 1-5 lat.
Od lat s3 oni zwigzani ze swoim przedsiebiorstwem. Nie-
mal dwie trzecie prezeséw ma ponad 10-letni staz pracy

4

26,9% z nich ma staz od 6 do 10 lat, staz 3-5 lat pracy po-
siada 7,6% menedzeréw. W badanej prébie nie bylo oséb
o stazu pracy krdtszym niz 3 lata i stazu na stanowisku
prezesa ponizej roku.

Mogloby sie wydawa¢d, ze o sukcesji nalezy mowié
jedynie w odniesieniu do 0séb w wieku 56 lat i powyze;j.
Nalezy jednak podkresli¢, ze nie chodzi o sam moment
sukeesji, lecz o proces jej przygotowania, ktéry powinien
by¢ realizowany w sposéb systematyczny i dtugofalowy
(Bohdziewicz, 2014, s. 46; Berns, Klarner, 2017, s. 83).
Z obserwacji wlasnych autorki opracowania wynika, ze
o przygotowaniu sukcesji my$la takze mlodsi prezesi.
Tak sie dzieje w niektdrych przedsigbiorstwach. Autorce
opracowania znane s3 osobi$cie dwa takie przypadki.
W jednym z nich przygotowanie sukcesji wynika z che-
ci przekazania wladzy mlodszej osobie, majacej $wieze
spojrzenie na biznes, w drugim przypadku - jest praktyka
rekomendowang przez centrale korporacji miedzyna-
rodowej. W obu przypadkach prezesi s3 w wieku okoto
40 lat i zajmuja stanowisko od co najmnie;j 6 lat (tab. 1).

W kwestionariuszu ankiety jako format pytan zastosowa-
no pytania tabelaryczne (Frankfort-Nachmias, Nachmias,
2001, s. 276). Do pomiaru spolecznej odpowiedzialno$ci
przedsiebiorstw wykorzystano propozycje skali autorstwa
D. Turker (2009, s. 422). Do pomiaru ekonomicznego wy-
miaru CSR wykorzystano dodatkowo twierdzenia ze skali
zaproponowanej przez I. Maignan, O.C. Ferrella i G T.M.
Hulta (1999, s. 466). Dodatkowo dopisano autorskie
twierdzenie dotyczace terminowego regulowania zobo-
wigzan wobec dostawcow. Lacznie respondenci mieli do
dyspozycji 20 twierdzen, do ktérych mieli ustosunkowaé
sie w 5-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza ,,zdecydo-
wanie nie’, a 5 — ,,zdecydowanie tak’.

Do pomiaru procesu przygotowania nastepcy na sta-
nowisko prezesa w powigzaniu z realizacjg koncepcji CSR
opracowano wiasne twierdzenia: ,,z moim nastepca oma-
wiam strategie rozwoju firmy”, ,przekazuje wiedze i do-
$wiadczenie, jak pozyskaé klientow dla firmy”, ,,przekazuje
wiedze i doswiadczenie we wspdlpracy z kluczowymi do-
stawcami’, ,,z moim nastepca omawiam efekty firmowych
programow i inicjatyw prosrodowiskowych’, ,zabieram
swojego nastepce na spotkania z organizacjami charyta-
tywnymi”. Z propozycji pomiaru procesu sukcesji autor-
stwa D.J. Schepkera i innych (2018, s. 552) zaadaptowano
twierdzenie o omawianiu postepéw w rozwoju nastepcy.
Lacznie respondenci mieli do dyspozycji 6 twierdzen oraz

Tabela 1. Rozktad wieku respondentoéw, ich stazu na stanowisku i stazu pracy w przedsiebiorstwie

SIS Staz prac

Wiek prezesa n % na stanowisku n % pracy . n %
w przedsigbiorstwie

prezesa
Do 35 lat 9 7,6 Ponizej roku 0 0,0 Mniej niz 3 lata 0 0,0
36-45 lat 24 20,2 1-5lat 9 7,6 3-5lat 9 7,6
46-55 lat 69 57,9 6-10 lat 55 46,2 6-10 lat 32 26,9
56+ lat 17 14,3 Powyzej 10 lat 55 46,2 Powyzej 10 lat 78 65,5

Zrodto: opracowanie wtasne
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5-stopniowg skale Likerta, gdzie 1 oznacza ,zdecydowa-
nie nie¢”, a 5 - ,zdecydowanie tak”

Wyniki badan

B adane przedsi¢biorstwa — wedtug opinii top menedze-
réw — s spolecznie odpowiedzialne. Srednia ocena
réznych aspektéw CSR wynosi 4,20 przy odchyleniu stan-
dardowym 0,10 (warto$¢ min = 4,0, warto§¢ max = 4,65).
W badanych przedsi¢biorstwach przestrzega si¢ przepisoéw
prawa, regularnie placone s3 podatki, realizuje si¢ dtugo-
falowy strategie rozwoju organizacji, dba si¢ o zadowole-
nie klienta i terminowe regulowanie zobowigzan wobec
dostawcow, wykazuje sie troske o pracownikéw, podejmu-
je si¢ dziatania i programy proekologiczne. W mniejszym
stopniu natomiast podejmuje sie¢ wspolprace z organiza-
cjami pozarzagdowymi i dba si¢ o przyszle pokolenia.

Istotne jest pytanie, czy proces przygotowania nastepcy
bedzie sprzyjal temu, by przedsigbiorstwo bylo spolecznie
odpowiedzialne. Pod uwage brano nastepujace dziatania
prezesa: omawianie z nastepcg strategii rozwoju organi-
zacji, przekazywanie wiedzy i do$wiadczenia w zakresie
pozyskiwania klientéw, przekazywanie wiedzy i doswiad-
czenia w zakresie wspotpracy z kluczowymi dostawcami,
angazowanie nastepcy w spotkania z organizacjami chary-
tatywnymi, omawianie z nastepca realizowanych w przed-
siebiorstwie programéw i inicjatyw prosrodowiskowych.

Dodatkowo brano pod uwage to, czy prezes omawia
z nastepca postepy w jego rozwoju. Nastepce prezesa
réwniez mozna traktowaé jako interesariusza organizacji.
Zgodnie z definicja E. Rhenmana, interesariuszem jest
takze jednostka, ktora jest zalezna od organizacji w reali-
zacji celéw osobistych i od ktdrej zalezy dalsze istnienie
organizacji (Strand, Freeman, 2015, s. 67). Nastepca jest
zwykle osoba, ktéra aspiruje do objecia stanowiska preze-
sa i ksztaltowania przyszto$ci organizacji.

W tabeli 2 zaprezentowano wyniki badan dla poszcze-
golnych kwestii ze wskazaniem warto$ci sredniej, odchy-
lenia standardowego, wspotczynnika zmiennosci, warto-
$ci minimalnej i maksymalnej.

Ogdlnie ujmujgc, w procesie przygotowania nastep-
cy obecni prezesi kladg nacisk gtéwnie na dwie kwe-
stie: dzielenie sie wiedzg i do$wiadczeniem w zakresie
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wspolpracy z kluczowymi dostawcami (§rednia wskazan
3,95) oraz w zakresie pozyskiwania klientéw dla firmy
($rednia wskazan 3,78). Najrzadziej podejmowanym
dzialaniem jest zabieranie nastepcy na spotkania z or-
ganizacjami pozytku publicznego ($rednia 1,44). Raczej
rzadko omawiaja z nastepcg takie kwestie, jak: strategia
rozwoju przedsigbiorstwa ($rednia odpowiedzi 2,20)
oraz programy na rzecz minimalizowania negatywnego
wplywu dzialan przedsigbiorstwa na srodowisko ($red-
nia 2,08). Niewielu top menedzeréw poswieca swoj czas
i uwage na omawianie postepdw w rozwoju nastepcy
($rednia wskazan wynosi 2,45), co nalezy uznalé za
niepokojace.

Sytuacja jest zréznicowana w poszczegélnych przedsie-
biorstwach, o czym $wiadczg wspolczynniki zmiennosci
dla kwestii omawiania strategii rozwoju przedsigbiorstwa,
spotkan z organizacjami charytatywnymi i troski o §rodo-
wisko naturalne (tab. 2).

Wyliczono réwniez warto$ci $rednich dla poszcze-
golnych przedsigbiorstw pod wzgledem przygotowania
nastepcy w kontekscie CSR. Na tej podstawie uporzad-
kowano przedsiebiorstwa w szeregu liczbowym od war-
tosci najmniejszych do najwiekszych. W kolejnym kroku
dokonano podzialu na przedsiebiorstwa powyzej $redniej
oceny 3,0 i przedsiebiorstwa, ktére majg $rednia oceng
co najwyzej 3,0. Liczebnoéci grup licza odpowiednio
n = 14 i n = 105 podmiotéw. Nastepnie dokonano szcze-
gotowej analizy danych dotyczacych praktyk w procesie
przygotowania sukcesji. Na rysunku 2 zaprezentowane
sa dane dotyczace tych praktyk, ktore wystepuja w tych
dwdch grupach przedsigbiorstw.

Jak wynika z rysunku 2, w pierwszej grupie przedsie-
biorstw (n = 14) znacznie cze¢éciej prezesi dzielg si¢ swo-
im doswiadczeniem z nastepca w zakresie wspolpracy
z dostawcami i pozyskiwania nowych klientéw, niz ma
to miejsce w drugiej grupie (n = 105) przedsiebiorstw.
Ponadto w co drugim przedsi¢biorstwie z pierwszej
grupy prezesi angazuja nastepce w proces zarzadzania
strategicznego, rozmawiajac o obecnej i przyszlej strate-
gii rozwoju przedsigbiorstwa. W drugiej grupie przedsie-
biorstw tylko nieliczni prezesi uznaja takie dzialanie za
istotne. Wplyw przedsi¢biorstwa na srodowisko natural-
ne jest przedmiotem rozméw z nastepca jedynie w 30%

Tabela 2. Dziatania w procesie przygotowania nastepcy w kontekscie CSR - wartosci sredniej, odchylenia standardowego, wspotczynnika

zmiennosci, minimalna i maksymalna

Wyszczeg6lnienie Srednia s?:::grlgg\];vee wzstz?;f]?gz:k Min. Max
Omawianie postepdw w rozwoju nastepcy 2,45 0,53 21,6 1 4
Omawianie strategii rozwoju przedsigbiorstwa 2,20 0,96 43,5 1 5
Pozyskiwanie klientéw dla przedsiebiorstwa 3,78 0,62 16,5 2 5
Wspotpraca z kluczowymi dostawcami 3,95 0,91 22,9 1 5
Spotkania z organizacjami charytatywnymi 1,44 0,63 43,9 1 4
Inicjatywy i programy prosrodowiskowe 2,08 0,94 45,1 1 5

Zrédto: opracowanie wtasne
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omawianie postepow
W rozwoju nastepcy 1

omawianie strategii | 50
3

rozwoju przedsiebiorstwa

pozyskiwanie klientow |, 5

dla przedsigbiorstwa 67
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Rys. 2. Praktyki w procesie przygotowania nastepcy w dwoch grupach przedsiebiorstw

Zrodto: opracowanie wtasne

przypadkow przedsigbiorstw z pierwszej grupy. W dru-
giej grupie przedsiebiorstw tylko 5% prezeséw poswieca
na to czas. W kazdej grupie natomiast niewielu prezeséw
zabiera swojego nastepce na spotkania z organizacjami
charytatywnymi. Do rzadko$ci nalezy tez S$ledzenie
przez prezesOw postepow w rozwoju nastepcy.

Mozna zastanawia¢ sie, czy w kontekscie spolecznej
odpowiedzialno$ci przedsigbiorstwa wlasciciele (zato-
zyciele) przedsigbiorstw majg inne podejscie do ksztal-
towania swojego nastepcy niz wynajeci menedzerowie,
ktérym powierzono prowadzenie przedsigbiorstwa.
Okazuje si¢ jednak, ze ten fakt nie ma istotnego znacze-
nia. Nie istnieje zwigzek miedzy tym, czy kto$ jest zalo-
zycielem czy zatrudnionym przez wlasciciela menedze-
rem, a przygotowaniem nastepcy na stanowisko prezesa;
test niezalezno$ci przy uzyciu statystyki chi kwadrat (1)
=0,311 < 6,63 dla alfa = 0,01 (Aczel, 2000, s. 761). Tylko
cze$¢ wladcicieli (tj. 13,9% ogoélu wlascicieli) omawia
z nastepca nie tylko kwestie odpowiedzialnosci przed-
siebiorstwa wobec klientéw i dostawcow, ale i kwestie
troski o $rodowisko naturalne czy wspolpracy z organi-
zacjami charytatywnymi.

Podsumowanie

A rtykul prezentuje ustalenia poczynione w procesie
poszukiwania odpowiedzi na pytanie badawcze, czy
obecni top menedzerowie oraz zalozyciele (wlasciciele)
przedsigbiorstw przygotowuja nastepce, ktéry bedzie
kontynuowat realizacje idei CSR.

Badane przedsi¢biorstwa - jak wynika z deklaracji
zarzgdzajacych — mozna ocenié jako spolecznie odpo-
wiedzialne. S3 w nich podejmowane dziatania na rzecz
$rodowiska naturalnego, dostawcow, klientdw, pracow-
nikéw itd. Jednak przygotowanie nastepcy nie taczy sie
z realizacja idei CSR w sposéb kompleksowy. Podobny
wniosek wynika z badan A. Lindgreena i innych (2012,
s. 82).

Pozytywnie nalezy ocenic to, Ze prezesi dzielg si¢ z na-
stepca swojg wiedza i do§wiadczeniem w zakresie ksztal-
towania relacji z dostawcami i klientami. W odniesieniu

do pozostalych interesariuszy organizacji — srodowiska
naturalnego i spolecznosci lokalnej (poprzez wspdtprace
z organizacjami charytatywnymi) — obserwuje si¢ mniej-
sze zaangazowanie prezesOw w procesie przygotowania
nastepcy. Rowniez ekonomiczny wymiar CSR, z ktérym
wigze si¢ omawianie strategii rozwoju przedsiebiorstwa,
w praktyce nie jest zbytnio eksponowany. Trudno jest
zatem mowi¢ o kompleksowym ksztaltowaniu nastepcy
pod katem realizacji w przedsiebiorstwie koncepcji CSR.
Dotyczy to zaréwno top menedzerdw, jak i wlascicieli be-
dacych jednocze$nie zarzadzajacymi przedsigbiorstwem.
Chociaz w $wietle teorii interesariuszy przedsi¢biorstwo
stanowi wspdtwlasnoé¢ spoteczenstwa, praktyka przygo-
towania nastepcy na stanowisko prezesa takiego mysle-
nia nie odzwierciedla.

Badania nie s3 wolne od ograniczen. Badania doty-
czg przede wszystkim przedsigbiorstw produkcyjnych
(w malym stopniu za$§ przedsi¢biorstw transportowych,
dobranych réwniez ze wzgledu na ich wplyw na s$rodo-
wisko naturalne), zlokalizowanych na terenie wojewddz-
twa mazowieckiego. Nie mozna wigc uogélnia¢ wynikow
na inne przedsi¢biorstwa produkcyjne i nieprodukcyjne
w Polsce. Ponadto w badaniu nie wyja$niono, dlaczego
proces przygotowania nastepcy nie taczy sie z realizacja
idei CSR, mimo ze - jak deklarujg zarzadzajacy - przed-
siebiorstwa mozna okredli¢ jako spolecznie odpowie-
dzialne. W kolejnym projekcie badawczym warto byloby
poznal przyczyny braku powigzan z uzyciem innych
metod niz sondaz. Kolejnym ograniczeniem jest to, Ze
zrédlem opinii na temat CSR byli sami prezesi. Celem
zwiekszenia wiarygodnosci oceny spolecznej odpowie-
dzialnoéci przedsiebiorstwa warto bytoby pozyska¢ opi-
nie od innych interesariuszy.
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Przypisy

1) W przedsiebiorstwach rodzinnych sukcesja Iaczy si¢ z prze-
kazaniem przez zalozyciela nastepcy praw wlasnosci i kiero-
wania przedsigbiorstwem. W procesie tym decydujacy glos
ma zalozyciel biznesu, cho¢ mozliwy jest tez udziat rodzi-
ny, zarzadu firmy i zewnetrznych konsultantéw (Sulkowski,
2012, s. 465).

2) W tego typu spotkach kandydatami na stanowiska prezesa
moga by¢ osoby zwigzane ze sp6ika lub outsiderzy — osoby
z zewnatrz. Kandydaci muszg zyska¢ akceptacje rady nadzor-
czej (Byrka-Kita i in., 2018, s. 24).

3) Poszczegolni interesariusze majg rézne oczekiwania wobec
przedsiebiorstwa. Pracownicy oczekuja m.in. godziwego
wynagrodzenia, klienci — dobrej jako$ci produktéw, dostaw-
cy - terminowego regulowania zobowigzan i utrzymywania
dlugotrwatych relacji, spoteczno$¢ lokalna — wsparcia ini-
cjatyw spolecznych (np. wydarzen kulturowych) (Maszta-
lerz, 2014, s. 70-72; Pachciarek, Szarek, 2017, s. 295-304).
Istotne jest takze to, by dzialania przedsiebiorstwa nie po-
wodowaly dalszych szkdd w srodowisku naturalnym (Masz-
talerz, 2014, s. 72).
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Generational Succession of the Company’s
Management in the Context of CSR.

An Empirical Investigation in the

Mazovia Voivodeship

Summary

In this paper, the author puts forward a research ques-
tion whether top managers and owner-managers groom
successors (future leaders) who will continue the imple-
mentation of CSR. The conducted survey included 119
companies in which the CEO succession process takes

4

place. According to the respondents, their companies
are socially responsible. However, the CEO succession
process is not comprehensive in the context of CSR in
the future. CEOs share their knowledge and experience
with their successors when it comes to relationships with
customers and suppliers. At the same time, they neglect
other stakeholders. This concerns both hired managers
and owner-managers.
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CEO succession, corporate social responsibility
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