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Vi vil kanskjetenke pa ossselvsom udgdelige,med tilstrekkeligtid til & utsette den utfordrende samtalenom
hvordan og nar vi skal overlevereen bedrift. En bok om ledelse av familiebedrifter har tittelen "Jegvil drive
virksomhetentil jeg dar, sa skal jeg bestemme hva jeg skal gjare" [1], et sitat som stammer fra en svensk
bedriftseier. Dennetypen holdninggjer det vanskeliga planleggegenerasjonsskiftehadei eierskapogledelse

Det kan veere utfordrende & jobbe og eie sammensom familie. Hvilke forventningerhar den eldre til den neste
generasjonSpgrsmasom"kan de handterebyrden?","er de godenok?"eller "er selskapeinteressantnok?"kan
fare til utsettelse av samtalenmellom generasjonendtil det er for sent Ved a utsette samtalenom fremtidig
eierskapog samarbeidpa tvers av generasjonerkan du miste mulighetentil & overfare kunnskapog erfaringtil
neste generasjon Medlemmer av neste generasjonsgker ofte uavhengigheteller autonomi fra familie- og
familiebedriften Dette kan skyldeset gnskeom a visesineegenskapeutenfor familiebedrifteneller somen falge
avusikkerhetrundt egneevner. Detkanledetil at manstiller segselvspgrsmakom"er jeggodnok?"

| krisetider forarsaketav plutseligsykdomeller dgd, opplever mangefamilier at de klarer & finne en styrke som
man ikke vissteat man hadde Men nar krisenfarst har inntruffet, er det for sent & tenke pa samtalenedu ikke
haddemed seniorgenerasjonerspgrsmalenealu aldri stilte, planenedu ikke fikk gijennomfartog testamentetsom
ikke ble skrevet

Forskereved HarvardBusinessSchool,RenatoTagiuri og JohnDavis,utviklet den farste versjonenav tre-sirkel
modellen av familiebedriftssystemeti 1978 [2]. Mer enn 40 ar senere er modellen fortsatt referert til i
familiebedriftslitteraturen Modellen er ogsaperfekt for praktiskbruk i familiebedrifter. Innenfor de tre kretsene
og hvor de overlapperhverandre finner du syvforskjelligeroller. Tegndin versjonav modellenfor & se hvordan
den ser ut for familiendin. Sirkleneer dynamiskegjennoma utvikle segsammenmed familien og virksomheten
Nyefamiliemedlemmerblir fadt, noendar, ungevoksnekanbli ansattog/eller eiere. | tilleggtil & tegneversjonen
avdin ndveerendemodell, kan du forutsi hvordanden kanseut omti ar, eller du kansetilbake pa hvordanden sa
ut for ti ar tilbake. Nedenfor finner du den opprinnelige modellen sammenmed 1990 og 2020versjonenav
modellenfra familien fra den siste historien "1.7.NO Plutseligdgd av grunnleggerog administrerendedirektar i
SimonMgksterShipping"

TRE-SIRKEL MODELL
AV FAMILIEBEDRIFTERS SYSTEM . L
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1.1.IT Plutselig dgd av grunnleggeren aCbki Fabrizio Orditura Campioni

KATEGORISERING ?ﬁ

Nasjonalitet: Italia Valg veckeierskifte: Familieovertagelse
Virksomhetens Virksomhetens
_ <10 o F €EHY
stgrrelse (ansatte) : stgrrelse (Omssetning):
Generasjon: Fra forste t". andre Bransje: Tekstilprodusent
generasjon
— Andregenerasjon: .
Intervjuet: Elisa Colzi Anonymt Nei

EIERSKIFTEHISTORIE ‘Of’

La Colzi Fabrizio Orditura Campioni SAS er et aksjeselskaggrunnlagti 1985i Montemurlo (PO)av
Fabrizio Colzi Det spesialisererseg pa stoffvridninger, en bestemt fase av stoffproduksjonsprosesserttter
Fabrizioplutseligedgdi 2011 overtokhansbarn Elisaog Albertofamilieselskapet

Fabriziogprofesjonellehistorie begyntei et tekstilselskap Prato, hvor han jobbet som stoffvrider. Etter kort tid
foreslo eierenat Fabriziokjapte fordreiningsmaskineriefor a utfgre denneaktiviteten pa vegneav tredjeparteri
sammefabrikk | oktober 1985 oppstod en stor utfordring da Fabrizioflyttet virksomhetentil et nytt sted Han
gjorde store investeringeri maskinerog ressurserog begynte & ta pa segnye kunder. Gjennomarene vokste
selskapehansstadig,det ble spesialisertpgble en avde ledendevirksomhetend regionen

Alt forandret segi februar 2011, da Fabrizioble syk og dade etter bare tre manederssykeleie Det korte

tidsforlapetvar ekstremtvanskeligra et fglelsesmessigynspunkig det etterlot dem hellerikketid til & planlegge
og forutse de mange endringene som Fabriziosdgd brakte med seg | 2011 var datteren Elisa 31 ar

gammel, sgnnen Alberto 15 og Fabrizioskone hadde en annen jobb. Mens moren aldri hadde deltatt i

familiebedriften,kombinerte Elisauniversitetsstudieli personalledelsened arbeidi selskapetgrunnlagtav faren.

Etaspektsomgjorde det lettere for generasjonsskiftetil trossfor at det ikke var planlagt,var at Fabriziovar naer
pensjonsalderenpg en stund hadde han begynt & delegereoppgaver,badetil Elisaog til sine ansatte Derfor,

takket veere ferdighetenesom hun haddetatt til seggjennom arene, og takket veere uunnveerligstette fra de

ansatte,tok Elisaover ansvaretog fulgte i Fabriziogotspor. | dagtar hun segav det administrativekontorarbeidet
og kundebehandlingenLedelsenav produksjonsaktiviteteneble farst overlatt til ansatte utenfor familien, inntil

Albertobegyntei selskapet 2017.

Selskapeer heleidogdrevetavfamilien Elisaoghennesbror Albertoer de enesteeierneav selskapet
DaElisabestemtesegfor ata en aktivrolle i selskapetyar det viktig for henned opprettholde det godeforholdet
faren hadde fatt til kundene Fordi Elisaarbeidet i et rent mannsdominertmilja, visste hun godt at a fa
troverdighetogtillit ville kreve stgrreinnsats Dengangvar Elisamor til et to og et halvt &r gammeltbarn, og det
var ikke lett & kombinere arbeid og familiehensyn Det andre Elisatenkte pa var de ansatte | en liten bedrift
knyttesdet tette band,nsermestsomen familie. TidligerehaddeElisafglt segbeskyttetavfaren, men etter farens
dadfglte hun et starre pressog ansvarg badefor selskapetslrift ogde ansatte
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A ta over selskapetog lede det gjennom en krisesituasjonsenestmed den globale krisen som oppstod som
falgeav Covid19, har gjort mye for Elisasutvikling og selvfglelseMens de fortsatt er et lite selskaphar Fabrizios
barn gjort ngdvendigeinvesteringerfor a holdetritt med hvamarkedetkreveri dag Investeringenesomble gjort
var ikke bare rettet mot kjgp av nye maskiner,men ogsapa sertifiseringerknyttet til baerekraft Nettopp disse
valgene somkrevdebetydeligeinvesteringerhar gjort at Colziselskapehar klart & utvide kundenettverketsitt.

REFLEKSJONSSP@RSMAL Q’

Evaluere interessentene dine og nettverket ditt - hvem kan stgtte generasjonsskifteprosessenm
familiebedriftendin?

Fra hennespersonligeerfaring mener Elisadet er ngdvendiga spgarre seg hvem kan bista familien og
virksomheterfor & handtereet generasjonsskiftespesielinar dette ikkeer planlagt
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1.2.ITPlutselig dgd av grunnleggeren lavotherm 2000
ehe

Nasjonalitet: Italia Valg veckeierskifte: Familieovertagelse
Virksomhetens Virksomhetens
< .
stgrrelse (ansatte) : 250 stgrrelse (Omssetning): b epny
Generasjon: Fra forste t". andre Bransje: Industriproduksjon
generasjon
Intervjuet: Andregenerasjon Anonymt Nei

EIERSKIFTEHISTORIE ‘Of’

Idrotherm 2000 grunnlagti 1985 spesialisererseg pa produksjonav polyetylenrgr,som man blant annet kan
sendedrikkevann,gassog optiske fibre gijennom Det er et selskapsom har sett stor utvikling gjennomarene,og
for tiden er omsetningen rundt 85 millioner euro. Selskapet har tre produksjonssteder En
i Castelnuovo di Garfagnana én i Castelvecchio(begge i provinsen Lucca og én i Mozzanicai
provinsenBergamo

Deter rundt 130 ansattei selskapei dag Oppgjennomareneselskapegjennomgattstore endringer. Mot slutten
av 90-tallet var selskapet stor vekst,takket veere store teknologiskeinvesteringer | dagregnesldrotherm 2000
som markedsledendeikke bare nasjonalt, men ogsainternasjonalt,nettopp pa grunn av sin evnetil a skapeog
distribuerediversifiserteprodukterinnenforen kompleksbransje

Faktisker polyetylenraret "darlig" produkt somdet ikke er lett & innovere Idrotherm 2000har imidlertid klart &
skille seg ut i internasjonal sammenhengnettopp gjennom evnen til & skape spesiellergr og finne nye
bruksomraderinnenfor sektoren Videre kjgpte selskapet 2014 Eurotubi et selskapi Bergamogrunnlagti 1986
som hovedsakelighetjente utenlandskmarked Oppkjapetav Eurotubihar gjort det mulig for Idrotherm 2000 &
utvide markedetytterligere innenfor et mer internasjonaltlandskap Idrotherm 2000s vekstgjennomarene har
veert gradvis,solid, men ogsahistorisk fordi selskapetssolum har vokst &rlig. Det sammehar antall produserte
produkter og antall kunder, spesieltde viktige kundene,noe som en gangi tiden virker uoppnaelig | dager 40
prosentav selskapetomsetningknyttet opp mot eksport,og dette har gjort at de har klart & holde kontrollen pa
markedet

Vi intervjuet Giuliaog Raffaella datre av selskapetsggrunnleggersom i dag, sammenmed sin mor og to andre
sgskenl orenzaog Faustq driver familiebedriften Selskapeble grunnlagti 1985 av Giuliaog Raffaelladar. Bare
ett ar seneredgdegrunnleggerenGrunnleggeren&oneovertok selskapetil trossfor at hunikke haddenoenrolle
i selskapetPadentiden haddegrunnleggereren partner somble Igstut kort tid etter. Til a begynnemed var kona
alene om & administrere selskapetfordi barnavar sapasssma, og hun ble hjulpet av sveert palitelige eksterne
konsulenter Overtid ble barnagradvisen del av selskapet®rganisasjon



Raffaellaog Faustostartet i selskapetpa 90-tallet og ble etterfulgt av Lorenza Giuliabegyntei selskapeti 2010

etter & hatatt en mastergrad i BusinessAdministrationog en mastergradi CorporateFinanceand Banking Hun

hadde ogsajobbet i en bank, hvor hun var ansvarligfor kredittevaluering Hittil er alle barna aksjoneerermed

samme antall aksjer og har lederstillinger i selskapet Fausto er ansvarlig for produksjon, Raffaella for

internkommunikasjornog industriell utvikling, Lorenzafor administrasjonenog Giuliafor selskapetsorganisasjon
ogpersonaledelse Deres mor er administrerendedirektar.

Giuliasier at moren hennesumiddelbarthaddeevnentil & skillefamiliedynamikkra selskapets"Enviktig leerdom
som hun har gitt til hvert barn er at man ikke bare gar inn i selskapetfordi man fgler man har rett pa
det eller fordi man er en del av familien Kun hvis det er ferdigheterog vilien til & gjare et effektivt bidrag til

selskapetsproduksjon” Ansettelsenav hvert familiemedlemi selskapethar kommet gjennom av & analysere
ferdigheteneog merverdiende kan tilfare selskapet Selvnar det gjelder Giulia, hadde moren innsett at det i

selskapsstrukturemangleten personsomhaddeferdigheternar det komtil organisasjonsutviklind enighetmed

Giulia,ble det ansettsomhensiktsmessigt hennesstudiervarrettet mot nettopp det.

Raffaellasnntog i selskapeffant sted gradvis Raffaellabegynted jobbe i selskapetidlig pa 90-tallet og begynted
utfare enkle oppgaversom & svare pa telefonen, fremfor a jobbe med laboratoriekollegereller jobbe med
styringssystemerA utfgre flere oppgavergjorde det mulig for henne & modne og samtidig f& god selvfglelse
gjennomarbeidet hun gjorde Raffella sier. "Jeghar aldri fglt megsom en byrde i jobben eller rollen min, men
tvert imot fant jeg en veldigsterk nysgjerrighetsomtillot mega utforskei selskapetpg dette fikk megtil & utvikle
meg mye". Kanskjesituasjonentil Giuliaer annerledessomi gynenetil de tre eldre brgdrenensermestblir sett
pa somtredje generasjonMellom Raffella og Giuliaer det en aldersforskjellpa 14 ar, noe somyviste sega vaere
bra for selskapetDaselskapettviklet segog ble starre, haddeGiuliamulighetentil & studereemnersomikke var
relevantdengang,mensomi daghar blitt sveertviktigefor et selskagpa Idrotherm 20005 stgrrelse
generasjonsskiftegeeregjennomfart
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"Etter var fars dad var vi fremdelesbarn og ikke modnenok eller klar over de rollene vi
senereskulle fylle, og selskapethar opplevd vanskelige gyeblikk For eksempel,nar
noen ngkkepersoner somvi pa dentiden betraktet somtoppledere forlot selskapet
Var umiddelbare reaksjon var at vi ikke kunne fylle eller administrere slike roller.
Erfaringeneog suksessensom vi har oppnaddovertid viserimidlertid at vi har laert at
vi farst og fremst ma tro pa ossselvog vare evner Det vi trodde var store utfordringer,
viste sega vaereenormemuligheter”. RaffaellaSartini

Nar det gjelder eierstyring og selskapsledelseer generasjonsskiftetfor tiden under arbeid, ledet av Giulia
i samradmed familien, slik at selskapetvil ga fra a ledesav en enkelt direktgr til et styre. Spesieltvil det vaere
ngdvendiga skille rollen mellom styrelederen (familiens leder) og den administrerendedirektgr (den valgte
arvingen) Videre vil de ulike medlemmeneav styret bli betrodd ulike oppgaverfor & unngaen overlappingav
ferdigheter som normalt kiennetegnerfamiliebedrifter. Alle styremedlemmenevil bli betrodd ulike mal nettopp
for & forsgkea oppmuntretil kontinuerligutvikling av virksomheteni sine funksjonelleomrader. Til slutt vurderes
mulighetenfor a inkludere en tredjepart i styret med funksjonfor & sikre god balanseinternt. Selvom et styre
enndikke er satt opp pa et formelt niva, opererer alle familiemedlemmemed sine respektiveroller for & na sine
mal, men uten overlappendekompetanse Selvmoren, selskapetsdministrerendedirektar, har alleredebegynta
gjgreplasstil denfremtidigearvingen Innenet ar vil lederskiftetveeregjennomfart

REFLEKSJONSSP@RSMAL OG

Er du i stand til & skille familiedynamikk fra forretningsdynamikk?

Hvordan skal du utforme styret ditt?
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1.3.Elutselig dad av andregenerasjonseieGancedo

KATEGORISERING ?ﬁ

Nasjonalitet: Spania Valg veckierskifte: Familieovertagelse
Virksomhetens Virksomhetens
< .
stgrrelse (ansatte) : 250 stgrrelse (Omssetning): b emny
Generasjon: Fra andre t". tredje Bransje: Tekstilprodusent
generasjon
Intervjuet: Tredjegenerasjon: Anonymt Nei
Juet Manuel GancedadPuig y

EIERSKIFTEHISTORIE (@")

"For et vellykket generajonsskiftema du vite hvor du vil ende opp. Sett tonen og

holdningen,det er grunnleggendea vite hvor du vil at familiebedriften skalveere»
ManuelGancedduigde la Bellacasa tredjegenerasjonseiesiv Gancedeselskapet

Familiebedrifterble startet for mer enn 50 ar sidenav bestefareng grunnleggererog den opprinneligemotorenii
selskapetDengangvar det tre bradre¢ tre partnere og konatil Manuelsbestefarsomapneten liten tekstilbutikk
i Barcelona

| begynnelservar det en klar forstaelsei posisjoneringerav virksomheten Tiltrossfor selskapetstarrelse ble det
besluttet at butikken skulleliggei det rikeste omradeti BarcelonaDette var et strategisktrekk som gjorde det
muligfor selskapetivokserasktde fglgendedrene

Selskapeter spesialisertpa tekstilproduksjonog interigrdesign,og helt siden grunnleggelserhar det vokst og
opprettholdt sin markedsledendeposisjon i et stadig mer konkurransedyktigmarked, bade nasjonalt og
internasjonalt | dag har Gancedohovedkontori Madrid, med filialer i Barcelona,Valenciaog internasjonalti
Mexica

Det farste generasjonsskifteble utfart pa klassiskvis,da Manuelsfar, somvar enebarn,arvet selskapet en alder
av 19 ar etter at hansfar dede Selvom generasjonsskifteer en kritisk hendelsefor mangefamilier, gikk det i
Gancedotilfelle somsmurt,hovedsakelidordi det ikke varnoenandremuligearvtakere

Detandregenerasjonsskiftekomi 1993 da Manuelsfar dadepa grunnavkomplikasjonerv lungekreftmenshan

var pa jobb. Padentiden var det ikke laget noen plan for hvaman skullegjarei et slikt tilfelle, og selskapetble

driftet videre ved hjelp av en eksternkonsulentog et hovedstyre Ledernehadde beslutningskraftimen ledelsen
deresvar pregetavfeilvalgog at de var ute etter a oppnapersonligefordeler fremfor en drift somvartil det beste

for selskapet,de ansatte og kundene Dette var utfordrende tider for familien, og det ble besluttet at selskapet
skulledriftes videreuten hovedstyret



R

Manuel og sgsknenehans var sveert unge pa den tiden. En 18 ar gammel Manuel hadde ikke de ngdvendige
ferdighetenetil & ta pa segansvaretfor selskapetdedelseog dermed familien tok beslutningenom a ansette
fagfolkfra en beramt handelshgyskoléBarcelonaDette var ogsada familien bestemtesegfor at det var lageen

protokollfor generasjonsskifter

Kvinnenesolle i Gancedoer ogsanoe verdt & omtale. Manuelsmor spilte en stor rolle i & fa endenetil a8 mates
og holde selskapeflytende gjennomvanskeliggider. Etter at mannenhennesdgade,ble hunenkemed seksbarna

ta vare paog en familiebedriftsomtrengte en sterkhand Hunhaddeingentidligere bakgrunnfra tekstilindustrien
eller noenlederstillingi selskapetmen talentet og henneslangsiktigevisjonbidro til & holde familien og selskapet
sammenHuner nagverstelederi GanceddBusines$roup

| de neste 13 arene etter Manuelsfar dgde, fortsatte selskapetuten noen protokoll for generasjonsskifteDen
farste protokollen ble undertegneti 2006 og har veert uendret nestenfrem til i dag Etter en nylig revisjonble
protokollenansettsomutdatert, og Manueluttrykte sinbekymring "14 ar senerehar alt forandret seg Selskapet,
familien og samfunnethar alle endret seg" Na har familien sammenen forstaelsefor at en protokoll ikke er
nagdvendigfor et vellykketgenerasjonsskiftepenistedenforer det viktig for alle familiemedlemmenei haen klar
visjon Paden maten kande veereenigeom hvade gnskerog forventer fra bedriften, om og hvordanbarnaderes
skalveereinvolvertoghvordande serfor segfamilieselskapet et langsiktigperspektiv

Med denne visjoneni bunn, tok familien en strategiskbeslutningom a ta et skritt mot & ansette eksterne
konsulenter,unge fagfolk med forretningskonsulenterfaringpg dette blir for tiden implementert Ideen bak &
ansette eksterne eksperter er a utvikle en mer robust virksomhetsstyringav familiebedriften i tilfelle ingen
familiemedlemmenil gnskea ta pa segdenaktiverolleni & lede selskapet

For gyeblikket jobber fem av de seksbarna pa Gancedo Det var en gjensidigavtale om hvordan man skal
administrereselskapet,og familien bestemte segfor a distribuere roller i samsvamed deres preferanser Som
sadan fungerer én av dem i design, mens de andre jobber med driftsledelse, salg, markedsfgring og
kommunikasjonSiden2014har Manuelveert Gancedoslagligeleder.

Kommunikasjonen i familien er ganske god, og er basert pa gjensidig respekt, tillit og en
felles kjeerlighetfor selskapet Alle familiemedlemmenesom er involvert i selskapetrapporterertil dagligleder,
men de har makttil ata sineegnebeslutninger De har etablert en felleskommunikasjonsprotokolned ukentlige
mgter ogoppdateringerom selskapetéremgang

Gancedcer et bemerkelsesverdigksempelpa at badetredje- og fierdegenerasjorjobber side om side Nyligble
en av Manuelsnevgerinteresserti a bli med i virksomhetenog for tiden leder han den meksikanskéilialen 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 Manuelssgstretar for tiden et kursi familieforretningsstyringAndre familiemedlemmer
lederstillingerfikk ogséen spesialisertitdanningknyttet til tekstilproduksjorog neeringsliv

"A vaere medlem av bransjeforeningergir en stor fordel. Det hjelper & f& kontakt med
eiere av ulike familiebedrifter og innseat uavhengigav selskapetsstarrelse,sa har alle
familieselskapersveertlignendeproblemer”

ManuelGanceddPuigde laBellacasaq tredjegenerasjonseier &3ancedeselskapet



‘ J’--‘

Familienstar sammeni forstaelsenfor behovetav & leggegrunnlagetfor nestegenerasjonsskiftenensbarnaderes
fortsatt er unge,for & sikreselskapetsttraktivitet for nestegenerasjorog holde Gancedad familienshender.

Selskapetar utviklet en rekke med ambisjonerog mal for 2030 ¢ og presserfrem for & gjgre visjonenom til
virkelighet

REFLEKSJONSSP@RSMAL OG

Hva er den langsiktige visjonen med familieeierskapet vart?

Hva kan du gjgre fat bygge robusthet forfamiliebedriftenedine?

10
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1.4.ERlutseligdgdavtredjegenerasjonseiaesv Vento Pinto

KATEGORISERING ?ﬁ

Nasjonalitet: Spania Valg veckierskifte: Familieovertagelse
Virksomhetens . <50 Vwksomhetens_ | SenY
stgrrelse (ansatte) : stgrrelse (Omssetning):
o Fratredje til fierde - Overnatting og
Generasjon: . Bransje: . .
generasjon serveringsvirksomhet
Intervjuet: FjerdegenerasjorChris Anonymt Nei

tina Pintu

EIERSKIFTEHISTORIE ‘Of’

Pa alle mater, over fire generasjonerhar Venta Pinto veert et selskapsom har klart & holde virksomheteni
familien Selskapetstartet i det sma, da det ble startet som en liten kioski veikantenog bensinstasjonpa en
giennomfartsdre som  forbinder flere  kystbyer i provinsen Cadiz Den opprinnelige
grunnleggeren viderefgrte virksomheten til sgnnen Antonio som gjorde den til en liten "venta"
(lokalandalusiskestaurantog butikk) hvor reisendekunne stoppefor & fa i segnoe mat. Stedetble rasktbergmt
pagrunnavderesoriginalemate & serverelomo y manteca- engammelrett medopprinnelsel SgrSpania

Paslutten av 70-tallet kjgpte Antonioss@nn,farentil den naveerendeeieren Cristina,selskapetog det farste han
gjorde var & bringe tilbake den opprinnelige og bergmte lomo y mantecaoppskriften Det trakk mange
kunder til  Venta Pinto og resulterte i et stort Igft for familiebedriften Fremdeleshar Venta Pinto den i
dag det opprinnelige interigret og oppskriftene Venta Pinto er en ekte familiebedrift
Cristina Pintu representererfierde generasjonav familiebedriften Cristinadeler eierskapsammenmed tantene
sine,menhun er det enestemedlemmetmed lederstillingog ledermakt

Detvaringenetablert protokoll da Cristinasoldefar overfarte virksomhetertil sgnnen,og seneregaden videretil

Cristinasfar. Far Cristinatok ledelsen,hadde selskapetblitt overlevert fra far til sgnn Cristinaer den fgrste
kvinneni Venta Pintashistorietil &ta overen lederrolle Toav Cristinaganter (avtotalt tre) jobberi restauranten,
men de har ikke interessefor a ha en lederstillingi bedriften. Cristinatok over da faren hennesdgde bratt i en
alder av 73 ar etter et hjerteinfarkt Familien ble knust da han var midtpunktet i familien pa den tiden.

Overgangsperiodehle av personligedrsakervanskeligmen fra et administrativtsynspunkigikk det fint. Familien
var forent i forstaelsenav at Cristinaskulleta ansvar ettersom hun alleredehaddeveerti bransjeni arevis,og var
den med mest kompetansetil a drive selskapet Kommunikasjonsmessigar det ingen problemer i familien

Familienantok at det var den mestnaturligebeslutningeré overfgrefamiliebedriftentil Cristina

"Jegskyldermin far all min suksess hanlserte megalt," sacristina

Far 2005 stod selskapeti farens navn, og i 2005 ble det overfart til & veere et aksjeselskapFor gyeblikket
eies Venta Pinto av tre partnere (Cristinaog hennestanter), med Christinai lederrollen Den eneste eksterne
hjelpende haddei generasjonsskiftevar & ansette en regnskapsfarefor & handtere problemstillingerknyttet til
arveavgift
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Defire gangeneselskapegikkgjennomeierskiftervar alle naturllge,og det var ikke behovfor en protokoll. Likevel
leggerCristinatil at hun tror at nar det gjelder femte generasjonsama familien finne ut hvordande skal sette
opp generasjonsskifteen prosessde alleredeforventer vil vaeremer komplisertprosesshovedsakeligordi det er
flere mulige arvinger som kanskjevil drive selskapet Cristinaleggertil at det har vaert vanskeligfor dem a ta
beslutningenom a etablere en protokoll, da det ikke er noen klar forstaelsefor om neste generasjorvil gnskea
jobbei familiebedriftenoghvasomvil skieom 20 ar.

Dette gjelder spesielti kjglvannetav koronapandemiensom har hatt en betydeliginnvirkningpa selskapet Det
enklevirkelighetener at pandemiengjgr det umuliga planleggenoe i umiddelbarfremtid, og sunnfornuft tilsier &
fokuserepa dendagligedriften. Stemningerer langslinjeneavat i dagkandu jobbe, meni morgenvet du ikke hva
somvil skje,oghvisen avarbeiderneblir sykmadu stengevirksomheten

Familienhar en visjonom at de gnskera holde virksomheteni familienshender,og for & gjaredet er det viktig &
forsta hvilke verdier ¢ hvilke kjerneverdierc som driver familieselskapetDe anerkjennerbehovet for a utvikle
en generasjonsskiftemodelfor familien Femtegenerasjoner fortsatt liten, hvor den eldste bare atte ar
gammel,ogderfor hardetid til & sette sammenen god protokoll.

Venta Pinto er et bemerkelsesverdigksempelpa suksessnnenfor generasjonsskifterDet er ansatte utenfor
familien som har jobbet der i 30 ar og na regnessom en del av familien Deresbarn jobber sammenmed sine
foreldre,ogdet er entredjegenerasjonsarbeideréVier alle en stor familie!" - avslutterCristina

"Alt avhenger av
omstendighetene

og hvordan liveter pa et
bestemt tidspunkt. Det er
tidspunkt i livet hvor du
ikke kan ta langsiktige
beslutninger".

"Usikkerheterrundt a

ikke vite er vanskelig for
0SS, 0og enda mer fordi vi
har familier som er
avhengige av 0ss, og det

er et stort ansvar". ChristinaPinty, f. generasjonseie

REFLEKSJONSP@RSMAL

?

A Hvordan kan du bidra til et godt forhold til familien @in

A Hvordan etablere zerlig og &pen kommunikasjon?



