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1. UPLANLAGT GENERASJONSSKIFTE



Vi vil kanskjetenke på ossselv som udødelige,med tilstrekkelig tid til å utsette den utfordrende samtalenom
hvordan og når vi skal overlevereen bedrift. En bok om ledelseav familiebedrifter har tittelen "Jegvil drive
virksomhetentil jeg dør, så skal jeg bestemmehva jeg skal gjøre" [1], et sitat som stammer fra en svensk
bedriftseier. Dennetypenholdninggjørdet vanskeligå planleggegenerasjonsskifter,bådei eierskapogledelse.

Det kan væreutfordrende å jobbe og eie sammensom familie. Hvilkeforventningerhar den eldre til den neste
generasjon?Spørsmålsom"kande håndterebyrden?","er de godenok?"eller "er selskapetinteressantnok?"kan
føre til utsettelseav samtalenmellom generasjonenetil det er for sent. Ved å utsette samtalenom fremtidig
eierskapog samarbeidpå tvers av generasjoner,kan du miste mulighetentil å overførekunnskapog erfaring til
neste generasjon. Medlemmer av neste generasjonsøker ofte uavhengigheteller autonomi fra familie- og
familiebedriften. Dette kanskyldeset ønskeom å visesineegenskaperutenfor familiebedrifteneller somen følge
avusikkerhetrundt egneevner. Detkanledetil at manstiller segselvspørsmålsom"er jeggodnok?"

I krisetider forårsaketav plutseligsykdomeller død, opplevermangefamilier at de klarer å finne en styrkesom
man ikke vissteat man hadde. Men når krisenførst har inntruffet, er det for sent å tenke på samtalenedu ikke
haddemedseniorgenerasjonen,spørsmålenedu aldri stilte, planenedu ikkefikk gjennomførtog testamentetsom
ikkebleskrevet.

Forskereved HarvardBusinessSchool,RenatoTagiuri og JohnDavis,utviklet den første versjonenav tre-sirkel-
modellen av familiebedriftssystemeti 1978 [2]. Mer enn 40 år senere er modellen fortsatt referert til i
familiebedriftslitteraturen. Modellener ogsåperfekt for praktiskbruk i familiebedrifter. Innenfor de tre kretsene
og hvor de overlapperhverandre,finner du syvforskjelligeroller. Tegndin versjonav modellenfor å se hvordan
den ser ut for familien din. Sirkleneer dynamiskegjennomå utvikle segsammenmed familienog virksomheten.
Nyefamiliemedlemmerblir født, noendør,ungevoksnekanbli ansattog/eller eiere. I tilleggtil å tegneversjonen
avdin nåværendemodell,kandu forutsi hvordandenkanseut om ti år, eller du kansetilbakepå hvordandenså
ut for ti år tilbake. Nedenfor finner du den opprinneligemodellen sammenmed 1990 og 2020-versjonenav
modellenfra familien fra den sistehistorien "1.7.NOPlutseligdød av grunnleggerog administrerendedirektør i
SimonMøksterShipping".
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1.1.IT Plutselig død av grunnleggeren av La Colzi FabrizioOrditura Campioni
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La Colzi Fabrizio Orditura Campioni S.A.S. er et aksjeselskapgrunnlagt i 1985 i Montemurlo (PO) av
Fabrizio Colzi. Det spesialisererseg på stoffvridninger, en bestemt fase av stoffproduksjonsprosessen. Etter
Fabriziosplutseligedødi 2011overtokhansbarnElisaogAlbertofamilieselskapet.

Fabriziosprofesjonellehistorie begyntei et tekstilselskapi Prato,hvor han jobbet som stoffvrider. Etter kort tid
foresloeierenat Fabriziokjøpte fordreiningsmaskinerietfor å utføre denneaktiviteten på vegneav tredjeparter i
sammefabrikk. I oktober 1985 oppstod en stor utfordring da Fabrizioflyttet virksomhetentil et nytt sted. Han
gjorde store investeringeri maskinerog ressurserog begynte å ta på segnye kunder. Gjennomårene vokste
selskapethansstadig,det blespesialisert,ogble enavde ledendevirksomhetenei regionen.

Alt forandret seg i februar 2011, da Fabrizioble syk og døde etter bare tre månederssykeleie. Det korte
tidsforløpetvarekstremtvanskeligfra et følelsesmessigsynspunktogdet etterlot demheller ikketid til å planlegge
og forutse de mange endringene som Fabrizios død brakte med seg. I 2011 var datteren Elisa 31 år
gammel, sønnen Alberto 15 og Fabrizioskone hadde en annen jobb. Mens moren aldri hadde deltatt i
familiebedriften,kombinerteElisauniversitetsstudieri personalledelsemed arbeid i selskapetgrunnlagtav faren.
Et aspektsomgjordedet lettere for generasjonsskiftettil trossfor at det ikkevar planlagt,var at Fabriziovar nær
pensjonsalderen,og en stund haddehan begynt å delegereoppgaver,både til Elisaog til sine ansatte. Derfor,
takket være ferdighetenesom hun hadde tatt til seggjennomårene,og takket være uunnværligstøtte fra de
ansatte,tok Elisaoveransvaretog fulgte i Fabriziosfotspor. I dagtar hun segavdet administrativekontorarbeidet
og kundebehandlingen. Ledelsenav produksjonsaktiviteteneble først overlatt til ansatteutenfor familien, inntil
Albertobegyntei selskapeti 2017.

Selskapeter heleidogdrevetavfamilien. Elisaoghennesbror Albertoer deenesteeierneavselskapet.
DaElisabestemtesegfor å ta en aktiv rolle i selskapet,var det viktig for henneå opprettholdedet godeforholdet
faren hadde fått til kundene. Fordi Elisa arbeidet i et rent mannsdominertmiljø, visste hun godt at å få
troverdighetog tillit ville krevestørre innsats. Dengangvar Elisamor til et to og et halvt år gammeltbarn,og det
var ikke lett å kombinerearbeid og familiehensyn. Det andre Elisatenkte på var de ansatte. I en liten bedrift
knyttesdet tette bånd,nærmestsomen familie. TidligerehaddeElisafølt segbeskyttetav faren,menetter farens
dødfølte hunet størrepressogansvarςbådefor selskapetsdrift ogde ansatte.



REFLEKSJONSSPØRSMÅL

Evaluere interessentene dine og nettverket ditt - hvem kan støtte generasjonsskifteprosesseni
familiebedriftendin?

Fra hennespersonligeerfaring mener Elisa det er nødvendigå spørre seg hvem kan bistå familien og
virksomhetenfor å håndtereet generasjonsskifte,spesieltnår dette ikkeer planlagt.
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Å ta over selskapetog lede det gjennom en krisesituasjon,senestmed den globale krisen som oppstod som
følgeav Covid-19, har gjort mye for Elisasutviklingog selvfølelse. Mensde fortsatt er et lite selskap,har Fabrizios
barn gjort nødvendigeinvesteringerfor å holde tritt medhvamarkedetkreveri dag. Investeringenesomble gjort
var ikke bare rettet mot kjøp av nye maskiner,men ogsåpå sertifiseringerknyttet til bærekraft. Nettopp disse
valgene,somkrevdebetydeligeinvesteringer,hargjort at Colzi-selskapetharklart å utvidekundenettverketsitt.



1.2.IT Plutselig død av grunnleggeren av Idrotherm 2000
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Idrotherm 2000, grunnlagt i 1985, spesialiserersegpå produksjonav polyetylenrør,som man blant annet kan
sendedrikkevann,gassog optiskefibre gjennom. Det er et selskapsomhar sett stor utviklinggjennomårene,og
for tiden er omsetningen rundt 85 millioner euro. Selskapet har tre produksjonssteder: Én
i Castelnuovo di Garfagnana, én i Castelvecchio(begge i provinsen Lucca) og én i Mozzanica i
provinsenBergamo.

Deter rundt 130ansattei selskapeti dag. Oppgjennomåreneselskapetgjennomgåttstoreendringer. Mot slutten
av 90-tallet var selskapeti stor vekst,takket værestore teknologiskeinvesteringer. I dagregnesIdrotherm 2000
som markedsledende,ikke bare nasjonalt,men ogsåinternasjonalt,nettopp på grunn av sin evne til å skapeog
distribuerediversifiserteprodukterinnenforenkompleksbransje.

Faktisker polyetylenrøret "dårlig" produkt somdet ikke er lett å innovere. Idrotherm 2000har imidlertid klart å
skille seg ut i internasjonal sammenhengnettopp gjennom evnen til å skape spesielle rør og finne nye
bruksområderinnenfor sektoren. Viderekjøpte selskapeti 2014Eurotubi, et selskapi Bergamogrunnlagti 1986
som hovedsakeligbetjente utenlandskmarked. Oppkjøpetav Eurotubihar gjort det mulig for Idrotherm 2000å
utvide markedetytterligere innenfor et mer internasjonaltlandskap. Idrotherm 2000s vekstgjennomårenehar
vært gradvis,solid, men ogsåhistoriskfordi selskapetsvolum har vokst årlig. Det sammehar antall produserte
produkter og antall kunder,spesieltde viktige kundene,noe som en gangi tiden virker uoppnåelig. I dager 40
prosentav selskapetsomsetningknyttet opp mot eksport,og dette har gjort at de har klart å holdekontrollen på
markedet.

Vi intervjuet Giuliaog Raffaella, døtre av selskapetsgrunnleggersom i dag, sammenmed sin mor og to andre
søsken,Lorenzaog Fausto, driver familiebedriften. Selskapetble grunnlagti 1985av Giuliaog Raffaellasfar. Bare
ett år seneredødegrunnleggeren. Grunnleggerenskoneovertokselskapettil trossfor at hun ikkehaddenoenrolle
i selskapet. Pådentiden haddegrunnleggerenen partnersomble løstut kort tid etter. Til å begynnemedvarkona
aleneom å administrereselskapetfordi barna var såpasssmå, og hun ble hjulpet av svært pålitelige eksterne
konsulenter. Overtid ble barnagradvisendel avselskapetsorganisasjon.
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Raffaellaog Faustostartet i selskapetpå 90-tallet og ble etterfulgt av Lorenza. Giuliabegyntei selskapeti 2010
etter å ha tatt en mastergrad i BusinessAdministrationog en mastergradi CorporateFinanceand Banking. Hun
hadde ogsåjobbet i en bank, hvor hun var ansvarligfor kredittevaluering. Hittil er alle barna aksjonærermed
samme antall aksjer og har lederstillinger i selskapet. Fausto er ansvarlig for produksjon, Raffaella for
internkommunikasjonog industriell utvikling, Lorenzafor administrasjonenog Giulia for selskapetsorganisasjon
ogpersonaledelse. Deresmor er administrerendedirektør.

Giuliasierat morenhennesumiddelbarthaddeevnentil å skillefamiliedynamikkfra selskapets: "Enviktig lærdom
som hun har gitt til hvert barn er at man ikke bare går inn i selskapetfordi man føler man har rett på
det eller fordi man er en del av familien. Kunhvis det er ferdigheterog viljen til å gjøre et effektivt bidrag til
selskapetsproduksjon". Ansettelsenav hvert familiemedlemi selskapethar kommet gjennom av å analysere
ferdigheteneog merverdiende kan tilføre selskapet. Selvnår det gjelder Giulia,hadde moren innsett at det i
selskapsstrukturenmangleten personsomhaddeferdigheternår det komtil organisasjonsutvikling. I enighetmed
Giulia,ble det ansettsomhensiktsmessigat hennesstudiervarrettet mot nettoppdet.

Raffaellasinntog i selskapetfant stedgradvis. Raffaellabegynteå jobbe i selskapettidlig på 90-tallet og begynteå
utføre enkle oppgaversom å svare på telefonen, fremfor å jobbe med laboratoriekollegereller jobbe med
styringssystemer. Å utføre flere oppgavergjorde det mulig for henne å modne og samtidig få god selvfølelse
gjennomarbeidet hun gjorde. Raffella sier: "Jeghar aldri følt megsom en byrde i jobben eller rollen min, men
tvert imot fant jegen veldigsterknysgjerrighetsomtillot megå utforskei selskapet,og dette fikk megtil å utvikle
megmye". Kanskjesituasjonentil Giuliaer annerledes,som i øynenetil de tre eldre brødrenenærmestblir sett
på somtredje generasjon. Mellom Raffella og Giuliaer det en aldersforskjellpå 14 år, noe somviste segå være
bra for selskapet. Daselskapetutviklet segogble større,haddeGiuliamulighetentil å studereemnersomikkevar
relevantdengang,mensomi dagharblitt sværtviktigefor et selskappåIdrotherm2000sstørrelse.
generasjonsskiftetværegjennomført.



REFLEKSJONSSPØRSMÅL

Er du i stand til å skille familiedynamikk fra forretningsdynamikk?

Hvordan skal du utforme styret ditt?
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"Etter vår fars død var vi fremdelesbarn og ikke modnenok eller klar over de rollene vi
senereskulle fylle, og selskapethar opplevd vanskeligeøyeblikk. For eksempel,når
noennøkkepersoner- somvi på den tiden betraktet somtoppledereςforlot selskapet.
Vår umiddelbare reaksjon var at vi ikke kunne fylle eller administrere slike roller.
Erfaringeneog suksessenesom vi har oppnåddover tid viserimidlertid at vi har lært at
vi først og fremst må tro på ossselvog våre evner. Det vi trodde var store utfordringer,
vistesegå væreenormemuligheter". RaffaellaSartini

Når det gjelder eierstyring og selskapsledelse,er generasjonsskiftetfor tiden under arbeid, ledet av Giulia
i samrådmed familien, slik at selskapetvil gå fra å ledesav en enkelt direktør til et styre. Spesieltvil det være
nødvendigå skille rollen mellom styrelederen(familiens leder) og den administrerendedirektør (den valgte
arvingen). Videre vil de ulike medlemmeneav styret bli betrodd ulike oppgaverfor å unngåen overlappingav
ferdigheter som normalt kjennetegnerfamiliebedrifter. Alle styremedlemmenevil bli betrodd ulike mål nettopp
for å forsøkeå oppmuntretil kontinuerligutviklingav virksomheteni sinefunksjonelleområder. Til slutt vurderes
mulighetenfor å inkludereen tredjepart i styret med funksjonfor å sikre god balanseinternt. Selvom et styre
ennåikke er satt opp på et formelt nivå,operereralle familiemedlemmermed sinerespektiveroller for å nå sine
mål,menuten overlappendekompetanse. Selvmoren,selskapetsadministrerendedirektør,har alleredebegyntå
gjøreplasstil denfremtidigearvingen. Innenet år vil lederskiftetværegjennomført.



1.3.ES Plutselig død av andregenerasjonseier av Gancedo

8

"For et vellykket generajonsskiftemå du vite hvor du vil ende opp. Sett tonen og
holdningen,det er grunnleggendeå vite hvordu vil at familiebedriftenskalvære.»

ManuelGancedoPuigde la BellacasaςtredjegenerasjonseieravGancedo-selskapet.

Familiebedriftenble startet for mer enn50 år sidenav bestefarenςgrunnleggerenog denopprinneligemotoren i
selskapet. Dengangvar det tre brødreςtre partnereogkonatil Manuelsbestefarsomåpneten liten tekstilbutikk
i Barcelona.

I begynnelsenvardet en klar forståelsei posisjoneringenavvirksomheten. Til trossfor selskapetsstørrelse,ble det
besluttet at butikken skulle ligge i det rikesteområdet i Barcelona. Dette var et strategisktrekk som gjorde det
muligfor selskapetå vokserasktde følgendeårene.

Selskapeter spesialisertpå tekstilproduksjonog interiørdesign,og helt siden grunnleggelsenhar det vokst og
opprettholdt sin markedsledendeposisjon i et stadig mer konkurransedyktigmarked, både nasjonalt og
internasjonalt. I dag har Gancedohovedkontor i Madrid, med filialer i Barcelona,Valenciaog internasjonalt i
Mexico.

Det førstegenerasjonsskiftetble utført på klassiskvis,da Manuelsfar, somvar enebarn,arvet selskapeti en alder
av 19 år etter at hansfar døde. Selvom generasjonsskifteer en kritisk hendelsefor mangefamilier, gikk det i
Gancedostilfelle somsmurt,hovedsakeligfordi det ikkevarnoenandremuligearvtakere.

Detandregenerasjonsskiftetkomi 1993, daManuelsfar dødepågrunnavkomplikasjonerav lungekreftmenshan
var på jobb. Påden tiden var det ikke laget noen plan for hva man skullegjøre i et slikt tilfelle, og selskapetble
driftet videreved hjelp av en eksternkonsulentog et hovedstyre. Ledernehaddebeslutningskraft,men ledelsen
deresvarpregetav feilvalgogat de varute etter å oppnåpersonligefordeler fremfor en drift somvar til det beste
for selskapet,de ansatteog kundene. Dette var utfordrende tider for familien, og det ble besluttet at selskapet
skulledriftesvidereuten hovedstyret.
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Manuel og søsknenehans var svært unge på den tiden. En 18 år gammelManuel hadde ikke de nødvendige
ferdighetenetil å ta på segansvaretfor selskapetsledelseog dermed familien tok beslutningenom å ansette
fagfolkfra en berømt handelshøyskolei Barcelona. Dette var ogsåda familienbestemtesegfor at det var lageen
protokoll for generasjonsskifter.

Kvinnenesrolle i Gancedoer ogsånoe verdt å omtale. Manuelsmor spilte en stor rolle i å få endenetil å møtes
ogholdeselskapetflytendegjennomvanskeligetider. Etterat mannenhennesdøde,ble hunenkemedseksbarnå
ta varepåogen familiebedriftsomtrengteensterkhånd. Hunhaddeingentidligerebakgrunnfra tekstilindustrien
eller noenlederstillingi selskapet,mentalentet og henneslangsiktigevisjonbidro til å holde familienog selskapet
sammen. Huner nåøversteleder i GancedoBusinessGroup.

I de neste 13 årene etter Manuelsfar døde, fortsatte selskapetuten noen protokoll for generasjonsskifte. Den
første protokollen ble undertegnet i 2006 og har vært uendret nestenfrem til i dag. Etter en nylig revisjonble
protokollenansettsomutdatert, ogManueluttrykte sinbekymring: "14 år senerehar alt forandret seg. Selskapet,
familien og samfunnethar alle endret seg". Nå har familien sammenen forståelsefor at en protokoll ikke er
nødvendigfor et vellykketgenerasjonsskifte,men istedenforer det viktig for alle familiemedlemmeneå haen klar
visjon. Pådenmåtenkande væreenigeom hvade ønskerog forventer fra bedriften,om og hvordanbarnaderes
skalværeinvolvertoghvordandeserfor segfamilieselskapeti et langsiktigperspektiv.

Med denne visjonen i bunn, tok familien en strategiskbeslutning om å ta et skritt mot å ansette eksterne
konsulenter,unge fagfolk med forretningskonsulenterfaring,og dette blir for tiden implementert. Ideen bak å
ansette eksterne eksperter er å utvikle en mer robust virksomhetsstyringav familiebedriften i tilfelle ingen
familiemedlemmervil ønskeå ta påsegdenaktiverollen i å ledeselskapet.

For øyeblikket jobber fem av de seksbarna på Gancedo. Det var en gjensidigavtale om hvordan man skal
administrereselskapet,og familien bestemtesegfor å distribuere roller i samsvarmed derespreferanser. Som
sådan fungerer én av dem i design, mens de andre jobber med driftsledelse, salg, markedsføring og
kommunikasjon. Siden2014harManuelværtGancedosdagligeleder.

Kommunikasjonen i familien er ganske god, og er basert på gjensidig respekt, tillit og en
felles kjærlighet for selskapet. Alle familiemedlemmenesom er involvert i selskapetrapporterer til dagligleder,
mende har makt til å ta sineegnebeslutninger. Dehar etablert en felleskommunikasjonsprotokollmedukentlige
møterogoppdateringeromselskapetsfremgang.

Gancedoer et bemerkelsesverdigeksempelpå at bådetredje- og fjerdegenerasjonjobber sideom side. Nyligble
en av Manuelsnevøer interessert i å bli med i virksomhetenog for tiden leder han den meksikanskefilialen i
Cancun.

Et annet bemerkelsesverdigfaktum er at familien har en lang historie med medlemskap i flere
familiebedriftsforeningerog forretningsrelaterte utdanningsprogrammer. Manuel tok flere kurs i offentlige
virksomheterog to av Manuelssøstretar for tiden et kurs i familieforretningsstyring. Andrefamiliemedlemmeri
lederstillingerfikk ogsåenspesialisertutdanningknyttet til tekstilproduksjonognæringsliv.

"Å væremedlemav bransjeforeningergir en stor fordel. Det hjelper å få kontakt med
eiereav ulike familiebedrifter og innseat uavhengigav selskapetsstørrelse,så har alle
familieselskapersværtlignendeproblemer."

Manuel GancedoPuigde la Bellacasaςtredjegenerasjonseier av Gancedo-selskapet.



REFLEKSJONSSPØRSMÅL

Hva er den langsiktige visjonen med familieeierskapet vårt?

Hva kan du gjøre forå bygge robusthet forfamiliebedriftenedine?
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Familienstårsammeni forståelsenfor behovetavå leggegrunnlagetfor nestegenerasjonsskiftemensbarnaderes
fortsatt er unge,for å sikreselskapetsattraktivitet for nestegenerasjonogholdeGancedoi familienshender.

Selskapethar utviklet en rekke med ambisjonerog mål for 2030ςog presserfrem for å gjøre visjonenom til
virkelighet.



1.4.ES Plutselig dødavtredjegenerasjonseier av Vento Pinto
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På alle måter, over fire generasjoner,har Venta Pinto vært et selskapsom har klart å holde virksomheteni
familien. Selskapetstartet i det små, da det ble startet som en liten kiosk i veikantenog bensinstasjonpå en
gjennomfartsåre som forbinder flere kystbyer i provinsen Cadiz. Den opprinnelige
grunnleggeren videreførte virksomheten til sønnen Antonio som gjorde den til en liten "venta"
(lokalandalusiskrestaurantog butikk) hvor reisendekunnestoppefor å få i segnoe mat. Stedetble rasktberømt
pågrunnavderesoriginalemåteå serverelomo y manteca- engammelrett medopprinnelsei Sør-Spania.

Påslutten av 70-tallet kjøpte Antoniossønn,faren til den nåværendeeierenCristina,selskapet,og det første han
gjorde var å bringe tilbake den opprinnelige og berømte lomo y manteca-oppskriften. Det trakk mange
kunder til Venta Pinto og resulterte i et stort løft for familiebedriften. Fremdeleshar Venta Pinto den i
dag det opprinnelige interiøret og oppskriftene. Venta Pinto er en ekte familiebedrift.
Cristina Pintu representererfjerde generasjonav familiebedriften. Cristinadeler eierskapsammenmed tantene
sine,menhuner det enestemedlemmetmedlederstillingogledermakt.

Det var ingenetablert protokoll da Cristinasoldefaroverførtevirksomhetentil sønnen,ogseneregadenvideretil
Cristinasfar. Før Cristinatok ledelsen,hadde selskapetblitt overlevert fra far til sønn. Cristinaer den første
kvinneni Venta Pintashistorietil å ta overen lederrolle. ToavCristinastanter (avtotalt tre) jobber i restauranten,
men de har ikke interessefor å ha en lederstillingi bedriften. Cristinatok over da faren hennesdødebrått i en
alder av 73 år etter et hjerteinfarkt. Familien ble knust da han var midtpunktet i familien på den tiden.
Overgangsperiodenble av personligeårsakervanskelig,men fra et administrativtsynspunktgikkdet fint. Familien
var forent i forståelsenav at Cristinaskulleta ansvar,ettersomhun alleredehaddevært i bransjeni årevis,og var
den med mest kompetansetil å drive selskapet. Kommunikasjonsmessigvar det ingen problemer i familien.
Familienantokat det vardenmestnaturligebeslutningenå overførefamiliebedriftentil Cristina.

"Jegskyldermin far all min suksess- han lærte megalt," saCristina.

Før 2005 stod selskapeti farens navn, og i 2005 ble det overført til å være et aksjeselskap. For øyeblikket
eies Venta Pinto av tre partnere (Cristinaog hennestanter), med Christinai lederrollen. Den enesteeksterne
hjelpende haddei generasjonsskiftetvar å ansetteen regnskapsførerfor å håndtereproblemstillingerknyttet til
arveavgift.
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REFLEKSJONSPØRSMÅL

Å Hvordan kan du bidra til et godt forhold til familien din?

Å Hvordan etablere ærlig og åpen kommunikasjon?
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Defire gangeneselskapetgikkgjennomeierskiftervarallenaturlige,ogdet var ikkebehovfor en protokoll. Likevel
leggerCristinatil at hun tror at når det gjelder femte generasjon,såmå familien finne ut hvordande skalsette
opp generasjonsskifte,en prosessde alleredeforventer vil væremer komplisertprosess,hovedsakeligfordi det er
flere mulige arvingersom kanskjevil drive selskapet. Cristinalegger til at det har vært vanskeligfor dem å ta
beslutningenom å etablereen protokoll, da det ikke er noen klar forståelsefor om nestegenerasjonvil ønskeå
jobbei familiebedriftenoghvasomvil skjeom 20år.

Dette gjelderspesielti kjølvannetav koronapandemien, som har hatt en betydeliginnvirkningpå selskapet. Det
enklevirkelighetener at pandemiengjørdet umuligå planleggenoe i umiddelbarfremtid, ogsunnfornuft tilsier å
fokuserepådendagligedriften. Stemningener langslinjeneavat i dagkandu jobbe,meni morgenvet du ikkehva
somvil skje,oghvisenavarbeiderneblir sykmådu stengevirksomheten.

Familienhar en visjonom at de ønskerå holde virksomheteni familienshender,og for å gjøredet er det viktig å
forstå hvilke verdierςhvilke kjerneverdierςsom driver familieselskapet. De anerkjennerbehovet for å utvikle
en generasjonsskiftemodellfor familien. Femtegenerasjoner fortsatt liten, hvor den eldste bare åtte år
gammel,ogderfor harde tid til å settesammenengodprotokoll.

Venta Pinto er et bemerkelsesverdigeksempelpå suksessinnenfor generasjonsskifter. Det er ansatte utenfor
familien som har jobbet der i 30 år og nå regnessom en del av familien. Deresbarn jobber sammenmed sine
foreldre,ogdet er en tredjegenerasjonsarbeidere. "Vi er alleenstor familie!" - avslutterCristina.

"Alt avhenger av 
omstendighetene 
og hvordan liveter på et 
bestemt tidspunkt. Det er 
tidspunkt i livet hvor du 
ikke kan ta langsiktige 
beslutninger".

"Usikkerhetenrundt å 
ikke vite er vanskelig for 
oss, og enda mer fordi vi 
har familier som er 
avhengige av oss, og det 
er et stort ansvar".

Christina Pintu, f. generasjonseier


