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SUFABU V tomto modulu se dozvite:

ay  RUOzné generace na pracovisti

Strucny prehled typicke "Zivotni cesty"

O stereotypech a meta-stereotypech generaci

Rady, jak pracovat s generacemi vcetné nastupnictvi

Jak generacni porozumeéni souvisi s vasim podnikanim

a planovanim nastupnictvi
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Uvod

Planovani nastupnictvi v rodinnych podnicich
mudze mit mnoho podob, stejné jako samotné
nastupnictvi. Podnik m0ze prechazet mezi
sourozenci v ramci jedné generace, napfric
rodinnymi skupinami a rodokmenem nebo
pojednotlivych generacich.

V ramci vyzkumu projektu SUFABU se mezi
soucasnymi vlastniky firem Ci vedoucimi
pracovniky objevily obavy tykajici se schopnosti a
dovednosti generaci Cekajicich na nastupnictvi. To
vedlo k otazce, zda skutecné existuji rozdily mezi
generacemi, které by mohly ovlivnit nastupnictvi
v rodinném podniku?

Tato kapitola poskytuje prehled o moznych

5 generacich, které mohou byt zapojeny do
rodinného podniku, a o tom, jaké vyzkumy a
poznatky jsou k dispozici, aby pomohly pfi
planovani nastupnictvi a zmirnily pripadné obavy
nebo strachy.
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Nez zaCneme, vénujte nékolik minut nasledujicim otazkam — odpovédi si zapiste, protoze je pozdéji vyuzijete k sebereflexi.
Uvédomte si, ze se jedna o cviCeni pro stavajici generaci vlastnikd.

1 Zvazujete v blizke budoucnosti nastupnictvi v rodinnem podniku a kdy?

2 Uzvite, kdo z rodiny bude nastupnik?

3 Tyka se predani vlastnictvi nebo vedeni podniku primo vas?

4  Pokud se vas to tyka, proc se vas to tyka?

5  Obavate se, ze se mladsi generace nebudou o podnik starat stejné jako vy?
6  Pokud ano, proc?

7 Zvazili jste pripadné rozdily mezi vami a vasim potencialnim nastupcem?

8  Mate obavy, ze by vas nastupce mohl délat véci jinak?

9  Pokud ano, proc?
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Zivotni cesty

Daniel Levinson (1978) rozdélil Zivot ¢lovéka na etapy a
faze. Pochopeni téchto fazi zivota mdze byt uzitecné pro
urceni optimalniho obdobi pro zaclenéni potencialniho
nastupce rodinného podniku do chodu podniku.

Jelikoz vSak tento model vychazi pouze z muzU
vychovanych vUSA v 5o. a 60. letech, méli bychom si
davat pozor na zmény, které se v prdbéhu casu
odehravaji nejen s jednotlivci, ale take se spolecnosti.
Levinsondv model nemusi platit u pozdéjsich generaci
jako u generace ,baby boomer@", ktera tvorila zaklad
tohoto modelu.

Strucné recCeno, zalozit rozhodnuti na existujicich
ocekavanich, jako jsou generacni rozdily, je treba
peclivé zvazit.
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Pozdni dospélost
PRECHOD DO POZDNI
DOSPELOSTI

Vstup do stfedniho
véku
PRECHOD DO STREDNI FAZE
ZIVOTA
Prechod do 30. let
Vstup do svéta
dospélych
PRECHOD DO RANE
DOSPELOSTI

Détstvi a dospivani


https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view

Zivotni cyklus - cviéeni

Napiste cleny rodiny a jejich
rok narozeni

Spoctéte, kolik jim bude za
10, 20a 30 let

Srovnejte to s tim, kdy si
myslite, ze dojde k vasemu
nastupnictvi, a s
Levinsonovymi "Zivotnimi
obdobimi" z predchozi
strany

Uvédomte si, ze kazdy z nas
je jiny a ne vsichni se
vejdeme do jasnych a
strucnych zivotnich etap!

SUFABU

10N IN FAMILY BUSINESSES

Leo 1956
Emma 2003
loshua 2011
Abby 2017
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1 |Fred 1944
2 |Jim 1967
2 |Sara 1965
2 |Bob 1975
3 |lack 1954
3 [limmy 1995
3 |Lucy 1995
3 |Katie 1955
3
3
3
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E el Generace

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Co je to vlastné generace?

Centrum pro generacni kinetiku (The Centre for Generational Kinetics) definuje generaci jako: ,...skupinu lidi, ktefi se
narodili ve stejnou dobu a vyrostli na stejném misté. Lidé z této skupiny vykazuji béhem svého Zivota podobné
charakteristiky, preference a hodnoty."

V roce 2020 bude potencialné existovat 5 generaci pracovnikd, ktefi se mohou podilet na chodu a Uspéchu podnika.

V rodinnych podnicich je toto spolupodileni se vice generaci mnohem pravdépodobnéjsi, a to predevsim diky tomu, ze
starSi rodinné generace zdstavaji v podniku i po dosazeni "normalniho" véku odchodu do dichodu a mladsi rodinné
generace nastupuji do podniku v raném véku, napt.: béhem skolnich prazdnin a podobné.

O jakeé generace se jedna?

1995-2012:
1925-1945: 1965-1979: GeneraceZ
,Ticha generace" Generace X (iGen)
o @ @ o
1946-1964: 1980-1994: 2013-2025:
.Baby Boomers", GeneraceY Generace alfa

Boomeri (Milenialove)
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SUCCESSION

N FAMILY BUSINESSES

Americké ministerstvo prace ocekava,
Ze za deset let budou vétsinu
pracovnikd tvorit milenidlové a hned
za nimi iGen.

Ackoli se jedna o Udaje z USA,
mUZeme ocCekavat podobné generacni
rozdéleni i v Evropé, a proto musi
podniky brat tyto nové demografické
skupiny v Uvahu jako zakazniky,
zameéstnance, klienty i majitele firem.

Pribliznou pracovni cestu jednotlivych
generaci si mUZete prohlédnout na
dalsim snimku.

Generace

Pracovni sila v roce 2030: Predpokladana velikost
americké pracovni sily (v milionech) podle véku
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Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses



1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030

Prvni ¢lenové Posledni ¢lenové Prvni ¢lenové Posledni ¢lenové
SUFABU generace generace generace generace
. 4 . dosahuji 18 let dosahuji 18 let dosahuji 60 let dosahuji 60 let
SUCCE N FAMILY BUSINESSES
Cesta pracovnim
Zivotem

Prvni ¢lenové Posledni ¢lenové Prvni ¢lenové Posledni ¢lenové

generace generace generace generace

jsou narozeni jsou narozeni dosahuji 7o let dosahuji 7o let

Generace 7
2013 -

Geherace Y
19p5 - 2012

Generace X
1980 - 1994

Generace X
1965 - 1979

Baby Boomers
1946 - 1964

Ticha generace
1925 -1945
[
»,Greatest Generation"
1901 - 1924
A e e

Ztracena generace

1883 - 1900

1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

1925-1945
*  Pracoviti
* Silnavale
* Loajalni

* Respekt k autoritam
* Tradicionalisté

Ocekavani od generaci

1946-1964

Orientace na cil
Soutézivost

Ceni si vztahU

Maji radi hierarchii
Zameéreni na kariéru
Dobré interpersonalni
dovednosti

Méli spoustu
prilezitosti

1965-1979

Flexibilni

Pracoviti

Tvrdi hraci (rovnovaha
mezi pracovnim a
soukromym zivotem)
Dobre vzdélani
Etnicky rGznorodi
Individualisté
Nezavisli

Sobéstacni
Vynalézavi
PrizpUsobivizménam
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1980-1994

Naklonéni spolupraci
Tymovi hraci

Nemaji problém
zménit zaméstnani
kvali postupu

Nejsou zaméreni na
plat

S kazdou generaci se poji "ocekavani", které od ni maji ostatni generace. Tato ocekavani se mohou v rznych zemich a
kulturach lisit. V nasledujici tabulce jsou uvedena "ocekavani" pro Evropu a Severni Ameriku. Méjte na paméti, Ze se jedna
Cisté o "ocekavani" a "predpoklady", které si s danou generaci spojujeme v soucasnée dobé.

1995-2012

Zbéhli v digitalnim
prostredi
Technicky zdatni
Ceni si jistoty
zaméstnani
Ocenuji financni
nezavislost
Samostatni
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Ocekavani: Skutecna nebo smyslena?

Harvard Business Review (2019) uvadi, ze "vétsina
dlkazU o generacnich rozdilech v preferencich a
hodnotach naznacuje, Ze rozdily mezi témito
skupinami jsou pomérné malé". Dochazeji k zavéru,
ze generacni rozdily v praci nemusi byt rozdily
mezi generacemi, ale spiSe presvédceni, Ze tyto
rozdily existuji — jedna se o sebenaplnujici se
proroctvi?

Tento nazor podporuje souhrn 20 studii Davida
Costanzy a jeho kolegU, ktery dochazi k zavéru, ze
"vztahy mezi generacni prislusnosti a pracovnimi
vykony jsou stredni az malé, v mnoha pfipadech v
podstateé nulove".

» Nepremyslejte o tom, co si mysli nebo deélaji
ostatni generace. Vétsina studii naznacuje, ze tyto
stereotypy jsou nespravne.

» Vyzkumy naznacuji, Zze generacni rozdily se
nemusi nutné projevit v rozdilech na pracovisti.

Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses
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SJFARY

Meta-stereotypy

Meta-stereotypy jsou novym konceptem, ktery se
zabyva tim, ,co si lidé mysli, Ze si o nich ostatni
mysli*,

Jako priklad mdzeme uvést starsiho pracovnika,
ktery se m0ze domnivat, ze si o ném mladsi
pracovnici mysli, Ze je "nevrly", "tvrdohlavy" nebo
"usedly", ackoli si to ve skutecnosti jeho kolegoveé
vObec nemysli. Nicméné starsi pracovnik, ktery si to
mysli, m0ze touto domnénkou zpUsobit problémy.

Finkelstine a jeho kolegové naznacuji, ze stereotypy
o starsich pracovnicich a pracovnicich stfedniho
véku jsou relativné pozitivni, ale stereotypy o
mladsich pracovnicich jsou spiSe negativni (napfr.:
nezkusenost).

» | kdyz si mozna myslite, ze ostatni
generace povazuji vasi generaci za X, y nebo z,
studie naznacuji, Ze to neni pravda.

» Uvédomte si, Ze nékteri ze starsich
pracovnikd mohou mit "ocekdvani" od
mladsich ndstupcd na zdkladé své generace. Ta
mohou byt nespravna a méli byste zvazit, jak je
na tento fakt upozornit drive, nez nastanou
néjakeé problémy.

Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses
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Uvedomte si generacni rozdily,
ale vyhnete se generacnim
predsudkum.

Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses



Vnéjsi vliv: Uvod

Generadni rozdily mohou byt ¢asto ovlivnény vnéjsimi faktory. Pew Research Centre (2015) uved|, ze rdzné vlivy mohou

zpUsobovat rozdily v postojich mezi vékovymi skupinami. Tyto vlivy byly v ramci vyzkumu rozdéleny do 3 skupin:

Vliv zivotniho Vliv doby Vliv kohorty/
cyklu nebo veku generace
* Rozdily mezi mladsimi a e Kdyz udalosti, okolnosti nebo e Rozdily mezi generacemi
starSimi lidmi jsou z velké Casti spolecenské sily ovliviuji mohou byt vedlejSim
zpUsobeny jejich postavenim v vSechny soucasné: produktem jedinecnych
zivotnim cyklu. e Udalosti (napf. valky, socialni hnuti, historickych okolnosti, které
ekonomicky rozmach nebo propad) prislusnici dane vékoveé skupiny
* Okolnosti (védecky nebo (kohorty) zazivaji.

technologicky prilom)

* Spolecenskeé sily (napft. rostouci
viditelnost LGBTQ skupin ve
spolecnosti)

Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses 14



https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2

Vnéjsi vliv: Uvod

« Delucia C(2015) naznacuje, ze formativni vystaveni Pochopem’ techto vlivy a
politickym, kulturnim a socialnim vlivdm (v détském rozdilC Umoiﬁuje podnlkﬁm i
véku) mUze potencialné ovlivnit postoje a preference jednotlivcﬁm:
jedince na pracovisti.

X2 T)V/to vvl|dvvy zalasa(jnlf,fo,rrT)%JJ;z.kUEeno?t:, jermUJ;. . Pijmout hodnoty a
resvédceni, oCekavani jedincl a nasledné ovlivnuiji v v | sy o_
presvedeent J J prekonat prekazky riznych
postoje a hodnoty. °
postupU

« Schopnost porozumét vicegeneracni rozmanitosti,
ucit se ji a efektivné ji vyuzivat bude pro organizace
nezblytrla k vybudovani a udrzeni vysoce vykonnych 7avést otevienost a
systemu. transparentnost v ramci

organizace a stylu rizeni
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SUFABU

Socialni, kulturni a geograficke vlivy

Geograficke, socialni a kulturni vlivy ovlivnuji generacni porozumeéni, ale
mohou se lisit v zavislosti na okolnostech. To potvrzuje i vyzkum
provedeny Schumanem a Scottem (1989), kteri zjistili, ze
na spolecné
udalosti, ktere se odehravaji v pozdnim obdobi formovani kazde
generace. Odlisné socialni, politicke a ekonomické udalosti v kazde
zemi formovaly specificky pohled a pristup obyvatelstva.

Perspektivy, svétonazor, vychova a tradice kazde generace
(véci, ktere tvori kulturu) se mezi jednotlivymi generacemi zasadné lisi
(Brinckerhoff P., 2007).
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i Socialni, kulturni a geograficke vlivy

(2011) uvadi, ze zemépisna poloha vyznamné ovlivhuje formovani
generacnich nazord a chovani, napfiklad narodni okolnosti jako byla 2. svétova
valka, silné ovlivnily vyvoj tradicionalist0 (narozenych v letech 1928 az 1945) a
boomerud (narozenych v letech 1946 az 1960), pricemz vysledky téchto udalosti

se v r0znych zemich lisi (napriklad v USA nebo Velké Britanii oproti Rusku,
vychodnimu Némecku, Ciné).

Ke generacnim rozdilim a rozdilim v jednotlivych zemich prispély take faktory,
IELCIE . Stav
mistni ekonomiky ve formativnim obdobi mél zasadni vliv na Zivotni pohled u

generace X, napfiklad v Ciné a v Indii v dUsledku ekonomickych reforem.

l
s

"
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SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Vliv technologii

7
°n

« Rozvoj digitalnich a novych technologii ma vliv
na generacni rozdily. Generace Y po celém svété
sdilela nejvice spolecnych zazitkd ze vSech
generaci, a to predevsim diky pfistupu k
digitalnim technologiim (Erikson, 2011).

« Podle Vogelse E. (2019) v clanku Pew Research
92 % mileniald vlastni chytry telefon, zatimco u
generace X je to 85 % a u generace baby
boomer0 pouze 67 %. Generace baby boomerd
(tzv. "digitalni imigranti") obvykle ziskava
zpravy z televize, zatimco generace Z ma blize k
aktualitam na socialnich sitich a trenddm, jako
jsou hashtagy.

Prestoze rdzné generace sdileji podobné
ambice, motivace a pohnutky, vyzkum
spolecnosti CompTIA upozoriuje na rychle
rostouci technologické generacni rozdily a
rozdily v digitalni gramotnosti.. Existuji
zpUsoby, jakymi technologie ovliviuji generacni
rozdily (Entrepreneur, 2019):

1. Komunikace
2. Nove dovednosti

3. Vnimani rovnovahy mezi pracovnim a
soukromym zivotem

Pochopenim téchto rozdild by podniky mohly
pfijmout rozdilné hodnoty a motivaci k
prekonani omezeni digitalnich inovaci a
prijmout je do fizeni a spravy organizace.
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suFABL Vliv technologii

Milenialové vedou v nékterych ukazatelich pfijimani technologii, ale i lidé z generace boomerd a generace X si je osvojuji
ve velké mire. Podivejte se, kolik dospélych Americ¢an( z kazdé generace tvrdi, ze...

VLASTNI CHYTRY TELEFON VLASTNI TABLET POUZIVAII SOCIALNI MEDIA

67 — b8 /
— —Tichagen. — —Tichdgen. 64 — —Tichdgen.
. 59
— — Baby boomei — —Baby boomer 7 — —Baby boomer

LI
(=N

40 — —Generace X

33 /
-~ — —Generace X . — —Generace X

30 Miléniglove Milénidlowé e Miléniglove
ig / 17 _-_—--_—-_’--_ . .
/ / ®

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 3 8656 88 23 33232 245 82

Poznambka: Ti, ktefi neodpovédéli, nejsou uvedeni.
Zdroj: Prizkum proveden 8.1.-7.2.2019. PEW RESEARCH CENTER
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Generace Z a pozdejsi generace
Y jsou po mnoha letech PRVNI
generace, od kterych se
NEocekava vetsi financni
zabezpeceni nez od jejich
rodicu.

ion in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses
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Motivace

Pochopeni motivace mladsich pracovnik{ i nastupujicich
vedoucich pracovnikd nebo vlastnikd bude mit zasadni
vyznam pro zajisténi Uspésného prechodu ve firmé i
budouci prosperity. To, co motivuje vas, nemusi motivovat
vaseho nastupce nebo vase zaméstnance stejnym
zpUsobem.

Vice nez 16 ooo respondentd se zucastnilo celosvétového
prizkumu spolecnosti Universum mezi mileniadly, ktery
ukazal, Ze 73 % z nich dava prednost rovnovaze mezi
pracovnim a soukromym zivotem pred vyssim platem a 82
% z nich si ceni vic rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem pred svou pozici ve firmé.

Zatimco jiné generace Zily, aby mohly pracovat, soucasna
data ukazuji, ze budouci generace chtéji pracovat, aby
mobhly zit, a to m0ze mit velky dopad na vas budouci
obchodni Uspéch a na planovani nastupnictuvi.

Studie spolecnosti Universum, EMI a HEAD Foundation take
zjistila, Ze 42 % respondentd by radéji nemélo zadnou praci,
nez praci, kterou nenavidi. To je v pfimém rozporu s
predchozimi generacemi, které pracovaly v nekvalitnich
zaméstnanich jen proto, aby prezily.

» Co motivuje vase potencialni ndstupce ve
vedeni a vlastnictvi? Naplnujete tyto motivace?

» Jste si zcela jisti, ze vami vybrany nastupce
chce prevzit firmu? Pokud ne, pozor, je u néj
pravdépodobnéjsi nez u predchozi generace, Ze z
firmy odejde.
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Zapojeni napric generacemi

1946-1964

Vsimejte si Uspéchi a informujte o
nich. Necekejte, az se néco nepovede
—informuijte je.

Lidé se chtéji neustale ucit, proto
poskytnéte mentory i starsim
pracovnikdm. Pfirazeni starsiho
pracovnika k mladSimu pracovnikovi
jako mentora m{ze byt vSestranné
prospésné.

| boomeri chtéji mit prilezitost rozvijet
sveé dovednosti — poskytnéte jim
moznost se rozvijet.

1965-1979

Zajistéte prilezitosti k vyzkouseni
novych véci a poskytujte nové vyzvy.
Dejte jim moznost pracovat
samostatné, vyuzivat svou iniciativu a
rozvijet své dovednosti.

Prislusnici této generace mohou byt
individualisté, ale ujistéte se, ze kazdy
zaméstnanec ve firmé ma naplnéné
vlastni potreby.
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Jiz bylo naznadeno, ze generacni stereotypy mohou byt mylné, nicméné rizné studie ukazaly, ze existuji urcité
metody, jak z jednotlivych generaci vytéZzit maximum — ackoli jsou zaméreny predevsim na zaméstnance, platito i
pro vedouci pracovniky a vlastniky.

1980-1994

Poskytujte casto zpétnou vazbu,
zejména pokud je pozitivni.

Systém mentoringu mUze skutecné
propojit generace, jak jiz bylo uvedeno
u kategorie boomerU. Studie ukazuji,
Ze generaciY se tento system libi.
Poskytnéte jim technologie a dejte jim
moznost, aby vas o nich ucili.

Flexibilni pracovni doba navazuje na
chapani technologii generaciY. Musi
byt na pracovisti ve stanovenou dobu?
Poskytnéte jim prilezitosti ke
spolecensky prospésnym cinnostem.
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urag Co to znamena pro vasi firmu?

Globalni zprava Workmonitor spolecnosti Randstad
z roku 2018 pfinasi zajimavy generacni pohled na
pracovni prostredi. Podivejte se na 3 klicova
zjisténi, ktera se tykaji rodinnych podnik{:

» Nedélejte si prilisné starosti s
tim, ze firmu vedou nebo vlastni

o e ey - rizné generace .
1. 86 % respondentU dava prednost praci ve

vicegeneracnim tymu,

2. 83 % respondentl nezalezi na véku jejich
primych nadfizenych, pokud jsou inspirativni,

» Studie ukazuji, ze
zamestnanci chteji "inspirativni"
3. 80 % respondentd se domniva, ze hlavni rozdil vedouc:'pracovnl'ky a manaé’ery
pri praci ve vicegeneracnim tymu jsou rizné a e vék neni takovy problém
. /
styly komunikace. jak si moZna myslite.
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Co to znamena pro planovani nastupnictvi

Nedavna studie spolecnosti Universum zjistila, jak samy

sebe charakterizuji generace X, Y a Z. Pro vsechny tyto

generace plati, ze se nechtéji stat vedoucim pracovnikem, » Zvazte, jak generace nastupcu vnima
stres spojeny s podnikanim u soucasnych

protoze se obavaji stresu — vice nez 5o % dotazovanych z
kazdé generace uvedlo, Ze stres spojeny s vedouci pozici z
ni déla neatraktivni praci.

vedoucich pracovnikl. Mdzete provést
zmeny, kterée by tento stav zmirnily?

Calabro, Minichilli, Amore a Brogi (2018) radi, ze rodinné
podniky by mély porusit pravidlo "prvorozeny prebira
vedeni" (pokud takové pravidlo existuje), aby nasly

vhodného kandidata. Z jejich vyzkumu vyplyva, ze » Ujistéte se, Ze jste provérili VSECHNY
nasledovani ¢isté prvorozeného nastupnictvi bez kandidaty na pozice vedoucich pracovniki
prezkoumani dalSich kandid4td moze ohrozit a vlastnikd. Zvazte, zda by pro vas bylo

dlouhodobou budoucnost podniku. vhodné porusit stavajici pravidlo —

e v L o, _ prvorozeny dédi.
Skutecné pribéhy ndstupnictvi v rodinnych firmdch najdete

v nasich pripadovvch studiich!
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09o

VAN ,
SUFABU Uvaha

Po precteni této kapitoly se zamyslete nad tim, co jste se dozvédéli. Vzpomenite si na otazky, na které jste odpovidali na
zacatku, a zeptejte se sami sebe, zda byste nyni odpovédéli jinak.

1 Zvazujete v blizké budoucnosti nastupnictvi v rodinném podniku a kdy?

2 Uzvite, kdo z rodiny bude nastupnik?

3 Tyka se predani vlastnictvi nebo vedeni podniku primo vas?

4  Pokud se vas to tyka, proc se vas to tyka?

5  Obavate se, ze se mladsi generace nebudou o podnik starat stejné jako vy?
6  Pokud ano, proc?

7 Zvazilijste pripadné rozdily mezi vami a vasim potencialnim nastupcem?

8  Mate obavy, ze by vas nastupce mohl délat véci jinak?

9  Pokud ano, proc?

Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses




SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Rekapitulace

ZvaZte, v jakeé fazi Zivotni cesty se
nachazi vds ndstupce, a zeptejte se sebe
i jeho, zda si mysli, Ze je pripraven.

Maji vasi nastupci Ci vy v soucasné
dobé v Zivote néjaké jiné problémy, které
by vas mohly odveést od procesu
nastupnictvi v rodinné firme?

V soucasné dobe mize v jedné firmé
pracovat az 5 riznych generaci
zamestnancy. Zvazte, jak by vasi
zaméstnanci prijali nového majitele nebo
vedouciho.

Nezapomerite, Ze vase dosavadni
ocekavani od riznych (zejména mladsich)
generaci nemusi byt podlozena fakty.
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Rekapitulace

Stereotypy mohou byt destruktivni. Mezi generacemi jsou sice rozdily,
Vezméte v uvahu jednotlivce a to, cooném  ale neméli byste se nechat chytit do pasti
vite, ne stereotypni oCekavani od jeho generacnich predsudka.
generace. Nezapomenite, Ze mladsi generace

Meta-stereotypy skutecné existuji budou tvorit budouci trh nebo budou vasim
a mohou ovlivnit vds rozhodovaci proces. zakaznikem. Také mohou mit dobré ndpadly,
Odstrante své domnénky a predsudky jak podnik posunout vpred. MozZna budete
a zvazte, kdo bude nejlepsi ndstupce. muset upustit od toho, co jste dosud délali a

povazovali za normalni.
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Rekapitulace

Skutecné chce vds nastupce prevzit
rodinny podnik, nebo se k tomu citi
nucen?

Motivace jednotlivych generaci se
mohou lisit. Pred konecnym rozhodnutim
zvazte motivaci potencialniho ndstupce.

Nezapomerite, Ze rozhodnuti o tom,
kdo prevezme rodinny podnik, musi byt
dohodnuto s vami i s potencidalnim
nastupcem!

Vék opravdu neni takovy problém, jak
si myslite. Dilezitéjsi nez vék jsou
schopnosti a zkusenosti.
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