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BEVEZETES

A csaladi vallalkozasok Magyarorszagon mindig kiemelt szerepet toltottek be. Nem csupan azért
mert a rendszervaltozassal sokan - kényszeresen vagy jelentdsebb életmindség-valtozast remélve
- kiléptek a vallalkozoi kornyezetbe, hanem azért is, mert a csaladi vallalkozasok jelentds része
mikro- vagy kisvallalkozd. A KKV-szektorban dolgozé vallalkozasok mindig gyorsabban reagaltak
a tarsadalmi igényekre, gazdasagi folyamatokra, mint a mar egy-egy teriilet/agazat irant
elkotelezett kozép- és nagyvallalatok. Ezek a csaladi kisvallalkozasok tobbnyire a korabban
allamilag kozpontositott vallalatokban (szocialista nagyvallalatokban, PLl.: Allami Epitéipari
Vallalat, AFESZ, stb.) lattak el szakmai tevékenységet. E vallalatok megsziinésével és a szabad
piacgazdasag elindulasaval sikeriiket remélve inditottak el részben sajat, részben privatizalt
forrasbol csaladi vallalkozasaikat. A csaladi vallalkozasok késobb eltéré fejlettségi szintet értek
el. Egyesekbdl tobb milliardos cégbirodalmak néttek ki, mig masok maradtak néhany fés csaladi
vallalkozasok, melyek a csalad szamra megfeleld megélhetést biztositottak, a kornyezetiik
szamara pedig munkalehetdséget, szolgaltatast, minéségi termékeket.

E vallalkozasok vezetdi egyre idésebbé valtak és egészségiigyi allapotuk vagy motivacidjuk
valtozasa miatt szeretnék atadni a vallalkozasaikat. Az atadassal mindazt a tékét, ingatlant,
tudast, szakértelmet atorokiteni, amit munkajuk soran felhalmoztak. A magyar vallalkozoi szféra
nagyon érdekes, hiszen a szocialista berendezkedés az 1940-es-1950-es évek soran allamositott,
igy a csaladi vallalkozasok csak nagyon ritkan maradtak fenn tobb évszazadon keresztiil akar az
1800-as-1900-as évekbdl. A tobb évszazados csaladi vallalkozasok nem ritkak Olaszorszagban
(Barilla, Beretta), Németorszagban (Faber-Castell), Franciaorszagban (Peugeot, Moet & Chandon,
Hermes), az Egyesiilt Kiralysagban (Clarks, Twinnings) és a skandinav orszagokban sem
(Svédorszag - IKEA, Hasselblad; Dania - Carlsberg, LEGO; Norvégia - Jotun, Freia; Finnorszag -
Fazer, Kone, Arabia). Természetesen az emlitett vallalkozasok mellett nagyon sok kis- és
kozépvallalkozas miikodik a mai napig sokszor 1800-as alapitassal. E vallalkozasok megtanultak,
hogy miként tudjak atadni a céget és ezzel egyiitt a kapcsolati tékét és a tudast is. A magyar
csaladi generaciovaltd cégek szamara nem volt egy olyan pozitiv példa - vagy ha volt, akkor azt
az 1900-1940 kozotti idészakban kellene keresniink, mely segitséget nydjtott volna szamukra e
folyamatokban. Ha volt is ilyen tudas, az mar a 21. szazadban jelentés mértékben atalakult.
Megvaltozott a kapcsolati halé épitésének folyamata, a termelési és szolgaltatasi lanc, az
értékteremtd folyamatok és természetesen a cégek mikodtetésének, vezetésének rendszere is.
Az informatika és a technologia fejlédésével mar gyorsabban kell reagalni a gazdasagi
folyamatokra, a termék- és szolgaltatasfejlesztés ciklusa lerdvidiilt, egy-egy termék életciklusa
- és sajnos élettartama is - egyre rovidebbé valt. E valtozasok magukkal hoztak azt, hogy amig
régen évtizedekig is gyartottak egy-egy terméket és a termelési modon sem kellett valtoztatni,
addigi mara folyamatosan figyelemmel kell kisérni a technoldgia, az alapanyag valtozasat és a
konkurencia miikodését is. A generaciovaltasra pedig e mellett kell figyelmet forditani, hiszen
betanitani, megtanitani, atadni ezt a tudast jelentds energiaval és id6vel jar.



Kiadvanyunkkal célunk, hogy segitsilk generaciovaltas elott és kozben jard vallalkozasok
sikerességét, eszkozoket adjunk szamukra, hogy egyrészt leroviditsik - ha lehetséges - a
folyamatot, de leginkabb olyan szempontokat tudjunk adni, mellyel segitjik mind az ataddkat,
mind az atvevoket a tudatossagban.

Kiadvanyunk harom részb6l all. Elsoként szakirodalmi segitséggel bemutatjuk a csaladi
vallalkozasok sajatossagait, a generaciok tulajdonsagait, a generaciovaltas fogalmait és azok
épéseit, melyek megjelennek a generaciovaltas soran. Masodik lépésben egy kozel haromszaz
fos vallalkozoi kozosséget érinté kutatasunk eredményeit adjuk at. E kutatasban koriljarjuk
generaciovaltassal érintett cégek belsé folyamatait, az utddlas madjat, idealis idejét, az atadas-
atvétel kihivasait, akadalyait, tamogatasi lehetGségeit és azt is, hogy véleményik szerint a
sikeres generaciovaltashoz milyen fejlesztési lehet6ségek, szempontok, tamogatasi formak
szilkségesek. Harmadik részben olyan csaladi vallalkozasok vezetGivel készitettiink interjukat,
melyek generaciovaltas el6tt vagy a folyamat kozben vannak, illetve befejezték a folyamatot és
az utdéd mar atvette a céget. A kilonbozé cégnagysagl és profila vallalkozasok vezetGinek
szempontjai nagymértékben segithetnek az atadas elétt allo cégeknek megismerni az atadas-
atvételi folyamatot és elmondjak azt, hogy miként tudtak bejarni azt az utat. Az interjikat
feldolgozott formaban tessziik kozzé bemutatva azt az ipardgat, annak sajatossagait. Erdekes
volt latni, hogy mennyiben mas egy kis csaladi cukraszdaban torténd generaciovaltas folyamata,
mint egy vendéglato vagy egy kereskedelmi vallalkozasban. A cégnagysag alapvetéen befolyasolja
az atvétel idétartamat és modjat, hiszen egy nagyobb cégnél sokkal tobb és megosztott
folyamatot kell kezelni. E mellett figyelmet érdemel a tulajdonviszony valtozasa is, mert van
olyan atado, aki a tulajdont nem, csupan az ligyvezetést adja at gyermekeinek, kollégainak, mig
masok azzal igyekeznek motivalni a kovetkez6 generaciot, hogy részben vagy egészben a
tulajdonjogot is atadjak szamukra.

Kiadvanyunk célcsoportjai egyértelmiien a generaciovaltasban érintett vallalkozok, illetve azon
csaladok, ahol még e folyamat nem kezdédott meg. Bizunk abban, hogy minél tobb ilyen
vallalkozas sikeresen megtalalja a csaladon vagy cégen beliil a vezetéjét, de tudjuk azt, hogy e
csaladi vallalkozasok egy része eladasra/megvasarlasra keriil és igy folytatodik az értékteremtés.
Kivanjuk, hogy minél tobben forgassak szakmai anyagunkat és atolvasas utan adjak at vallalkozo
ismerdseiknek.

Kutatdsunk és szakmai anyagunk megjelenését a Kulturdlis és Innovdcios Minisztérium ,,Csalddi
vallalkozdsok generdcidvdltdsdanak tdmogatdsa” cimd MEC_N 149208. azonosité szamu padlydzata
tette lehetdve.



FEJEZET

CSALADI VALLALKOZASOK

1.1. A csaladi vallalkozasok fogalma

A csaladi vallalkozasnak akkor nevezziik a vallalkozast, ha a részesedés minimum 51%-at tartja a
kezében a csalad, vagy a vezeti poziciok tulnyomo tobbségét a csaladtagok toltik be. Csaladi
vallalkozasnak tekinthet6 akkor is egy cég, ha tézsdére keriil és a csalad részesedése lecsokken
50% ala, mégis fenntarthato a csalad befolyasa (Leach, 2018). A Csaladi Vallalkozasok Orszagos
Egyesiilete (CSVOE) szerint akkor lehet csaladi cégrél beszélni, ha a csalad minimum két tagja,
kft. esetén a tulajdonrész tébb mint felét, mig részvénytarsasagnal a részvények 25 szazalékanal
tobbet birtokol (Zubor, 2018). A csaladi vallalkozas szerte a vilagon népszer(i gazdasagi forma.
Szamos megfogalmazasa létezik, am nincs egységesen elfogadott definicio, azonban a
meghatarozasokban fellelhetéek kézos pontok, melyeket mindenképpen figyelembe kell venni,
vizsgalni sziikséges ahhoz, hogy valamely szervezetrél azt lehessen allitani, hogy az csaladi
vallalkozas (Tobak, 2018). Osszefoglalva a csaladi vallalkozas egy olyan vallalat, melyet egy
csalad, vagy egy csaladi kapcsolat rendszer befolyasol, és amely sajat magat csaladi
vallalkozasként aposztrofalja.

1.2. Csaladi vallalkozasok sajatossagai

Ma Magyarorszagon kiemelked6en magas a mikro- és kisvallalkozasok aranya. E kisvallalkozasok
jelentés rész egyéni vallalkozas, illetve egyszemélyes vallalkozas, de jelentés mértékben
megtalalhatoak a csaladi vallalkozasok is.

Jelentbségiik nem csak abban van, hogy képesek sokszor helyi alapanyagokbol egy térség
élelmiszerigényét, eszkdzigényét kielégiteni, hanem abban is, hogy 6k e legritkabb esetben viszik
ki a profitjukat az orszagbol. Az a vagyon, téke, melyet termelnek a legtobb esetben az orszagban
keriil felhasznalasra a csaladtagok altal, vagy visszaforgatva a vallalkozasokba.

A csaladi vallalkozasok az egész vilagon a cégek kozel két harmadat teszik ki. A globalis éves GDP-
nek a 70-90%-at mind a csaladi vallalkozasok termelik meg, valamint a legtébb orszagban a
munkavallalok 50-80%-at foglalkoztatjak csaladi vallalkozasok. Az USA vagyonanak talnyomo
részét szintén csaladi kézbe tartozo vallalkozasok adjak. A Fortune Global 500-as listaja
rangsorolja a legnagyobb cégeket vilagszerte. A TOP 500 vallalat 2018-ban 32,7 trillio dollaros
arbevétellel és 2,15 trillio dollaros profittal biiszkélkedhetett. Ennek az 500 cégnek az
egyharmada csaladi vagy alapit6i iranyitas alatt all. 2013-ban Eurépaban a csaladi vallalkozasok
egy billio eurds arbevételre tettek szert, mely az 6sszes Ulzleti vallalkozas altal termelt arbevétel
csaknem 60%-a volt (Kasa-Radacsi-Csakné Filep, 2019). Magyarorszagon a kis- és
kozépvallalkozasok mintegy 58%-a csaladi tulajdon, a GDP tobb, mint a felét 6k allitjak el6
30.000 cégben, az alkalmazottak tébb, mint a felének a csaladi vallalkozasok biztositjak a
megélhetést (Csuhaj, 2019).

10



A csaladi vallalkozasok sok kiemelkedd erdsséggel rendelkeznek versenytarsaikhoz képest.
Els6ként ilyen erdsség az elkotelezddés és a szenvedély. Atforditva a kozgazdasagtan nyelvére ez
magasabb hatékonysagot és eredményességet jelent. A csaladi vallalkozasokban dolgozdk sokkal
rugalmasabbak és terhelhet6bbek is, hiszen sajat maguknak dolgoznak. Ez egyben azt is jelenti,
hogy tobb idét toltenek munkaval és gyakran a csaladi élet karara mehet. E vallalkozasok gyorsan
dontenek és reagalnak a gazdasagi folyamatokra. Gyorsan tudnak donteni stratégiai kérdésekben.
Mivel alacsony a szervezeti hierarchia, igy a dontési lanc is rovid. Ha valaki egy csaladi vallalkozas
vezetbjével targyal, akkor nagyon hamar ott, helyben sziiletnek meg a dontések.

1.3. Csaladi vallalkozasok Magyarorszagon

A csaladi vallalkozasok az lzleti élet egyedi formai, amelyekben a csaladi kapcsolatok és a
gazdasagi tevékenységek szoros Osszefonodasa jellemzo. Magyarorszagon ezek a vallalkozasok
meghatarozo szerepet toltenek be, kiilonosen a kis- és kozépvallalkozoi szektorban, hozzajarulva

s rsr

Torténeti attekintés

A csaladi vallalkozasok Magyarorszagon nem U(j jelenségek, torténelmi gyokereik egészen az
iparosodas korszakaig nyulnak vissza. A dualizmus iddszakaban (1867-1918) szamos csaladi
alapitasu cég valt sikeressé, melyek koziil néhany, mint a Zwack Unicum vagy a Pick szalami, maig
fennmaradt. Ezen idészak alatt jelent6s csaladi vallalkozasok alakultak és fejlédtek ki, mint
példaul a Dreher csalad altal alapitott sorfézde, amely maig miikodik a Dreher Sorgyarak
formajaban. A Herz szalamigyar Herz Armin nevéhez fliz6dik, és bar késébb beolvadt mas
vallalatokba, neve még mindig ismert. A Torley csalad pezsgdgyarto vallalkozasa, melyet Torley
Jozsef alapitott 1882-ben, szintén a dualizmus egyik meghatarozo csaladi cégévé valt, és
napjainkban is Magyarorszag egyik legismertebb pezsgdgyarto vallalkozasa.

Szintén emlitésre méltoé a Gerbeaud cukraszda, amelyet Kugler Henrik alapitott, de Gerbeaud
Emil tette hiressé, és mara az orszag egyik legismertebb vendéglatohelyévé valt. A Ganz csalad
altal alapitott Ganz-gyar az ipari fejlédés egyik zaszloshajoja volt, melyet Ganz Abraham alapitott
1844-ben, majd Ganz Andras vitte tovabb. Az ipar mellett a kereskedelemben is megjelentek
kiemelked6 csaladi vallalkozasok, példaul a Goldberger textilgyar, melyet Goldberger Samuel
alapitott, és a két vilaghaboru kozott mar nemzetkozi hirnévre tett szert.

A mezigazdasagban és élelmiszeriparban szintén szamos csaladi vallalkozas viragzott ebben az
id6szakban. A Stiihmer csalad altal alapitott csokoladégyar, a Stiihmer Csokoladégyar, valamint a
Csabai és Gyulai kolbaszokat készité helyi csaladi mihelyek mind részei voltak ennek a
dinamikusan fejlédé gazdasagi kornyezetnek.

Az elsé vilaghabor( utani idoszak és kiilonosen a masodik vilaghabor( utani korszak jelentds
valtozasokat hozott a csaladi vallalkozasok szamara. A masodik vilaghaborut kovetéen azonban a
szocialista tervgazdasag idészakaban (1948-1989) a csaladi vallalkozasok szinte teljesen eltlintek,
mivel az allamositas soran a magantulajdon megsziint, és a korabban viragzé csaladi vallalatok
nagy része allami tulajdonba keriilt, elveszitve korabbi identitasukat és mikodési formajukat.

A rendszervaltas utani korszakban, 1990-t6l a maganvallalkozasok Ujjasziilettek, és a csaladi
vallalkozasi forma ismét fontos szerepet kapott. A privatizacié soran szamos vallalat keriilt vissza
eredeti tulajdonos csaladokhoz, vagy Ujonnan alapitott csaladi vallalkozasok jelentek meg a
gazdasag minden teriiletén.

A csaladi vallalkozasok pontos definicidja nem egységes Magyarorszagon sem. Altalanosan
elfogadott azonban, hogy csaladi vallalkozasnak tekintheté6 minden olyan gazdasagi egység, ahol
a stratégiai dontések jelentds részét egy vagy tobb csaladtag hozza meg, és a tulajdonosi, vezetdi
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szerepek szoros rokoni kapcsolatokhoz kotddnek. Magyarorszagon ezek tobbnyire kis- és
kozépvallalkozasok formajaban mikodnek, amelyek jellemzéen helyi vagy regionalis hatokoriek.
A csaladi vallalkozasok Magyarorszag gazdasaganak fontos pilléreit alkotjak. A statisztikai adatok
szerint a magyar KKV-szektor mintegy 60-70%-at teszik ki csaladi tulajdonban lévé vallalkozasok,
jelentGs hatassal vannak a foglalkoztatasra, kiilonosen vidéken. Gazdasagi stabilitasuk hosszu
tavon is fenntarthatobb, mert jellemzéen konzervativabb pénziigyi politikat folytatnak, kevesebb
adossagot halmoznak fel, és hosszabb tava tervezési horizonttal rendelkeznek.

Ugyanakkor a csaladi vallalkozasok hozzajarulasa nem korlatozodik pusztan gazdasagi
értékteremtésre. Tarsadalmi és kulturalis szerepiik is kiemelkedd, hiszen gyakran helyi
kozosségek motorjai, tarsadalmi felelGsségvallalasi programjaikon keresztiil jelentds szerepet
jatszanak a tarsadalmi kohézio ergsitésében is.

A csaladi vallalkozasokban jellemzéen az indulaskor a férj és feleség indult el egy olyan
tevékenységgel, amelyikben az egyik fél szakmai végzettséget szerzett egy nagyobb allami
vallalatnal Magyarorszagon. A vallalatot privatizaltak, kiszervezték a tevékenységet, melynek
keretében az gépek, eszkozok és jellemzden az a szervezeti tudas, kapcsolati halo is megmaradt.
Ha csaladon beliil meg tudtak oldani a feladatot, akkor bevontak a csaladtagokat, hogy ne kelljen
masnak bért fizetni, de jellemzéen ismer6sok, korabbi kollégak is bevonasra keriiltek a
szervezetbe. A szakmai tevékenységeket jol ismerték, a szakmahoz értettek az alapitok és még a
kapcsolat hald is megvolt a beszerzéshez, értékesitéshez, de megfigyelhetd, hogy egy névekvo
vallalkozassal nem nagyon tudtak mit kezdeni. igy e cégek vagy nem tudtak novekedni, vagy
megszlintek, felvasaroltak oket. Azok a vallalkozasok, melyek tul tudtak lépni a 10-20 fGs
létszamon és jellemzbéen az 50-100 millio Ft-os arbevételen kénytelenek voltak a mikodésiik miatt
funkcionalisan fejlédni, mely egy Ujabb vezetéi szintet is jelentett. A cégek fejlodését
meghatarozza minden esetben, hogy ezt a vezet6i szintet ki tudja-e a tulajdonos épiteni,
megbizik-e annyira a vezet6kben, hogy egy-egy részfeladatot rajuk tud bizni. A kdvetkezd feladat
tobbnyire az alapité koranak elérehaladasa, vagy az egészségiigyi allapotanak romlasa.

A magyar csaladi vallalkozasok szamos kihivassal szembesiilnek, amelyek koziil kiemelend6 a
generaciovaltas problémaja. A rendszervaltas ota eltelt tobb mint harom évtized alatt szamos
csaladi cég érkezett el az els6 generaciovaltas idészakahoz. Ez a folyamat gyakran nehézségekkel
jar, hiszen nem minden esetben all rendelkezésre megfelel6 utod, aki képes lenne tovabbvinni az
lzletet. Tovabbi nehézséget jelent, hogy sok esetben a generaciok kozotti érték- és
szemléletkiilonbségek is konfliktusforrassa valhatnak.

A csaladi vallalkozasok szintén gyakran kiiszkodnek a professzionalizacio kérdésével. A tulajdonosi
és menedzsment szerepek 0sszemosodasa korlatozhatja a vallalkozasok névekedési lehetdségeit
és versenyképességét. A tulzott csaladi kozpontusag miatt sok cég nehezebben képes
alkalmazkodni a piaci valtozasokhoz, vagy nehezebben von be kiilsé szakembereket a vallalkozas
vezetésébe.

A magyar gazdasagpolitikai kornyezetben az elmult évtizedben er6sodott a figyelem a csaladi
vallalkozasok irant. Szamos kormanyzati program, igy példaul a Csaladi Vallalkozasok Orszagos
Egyesiilete altal koordinalt programok, tovabba kiilonb6zé adokedvezmények, tamogatasok és
tanacsadasi lehet6ségek segitik a csaladi cégek miikodését és fejlédését. A szakpolitikai hattér
egyik kozponti kérdése a generaciovaltas megkonnyitése, amelyet kiilonbozé képzési és
tanacsadasi programok tamogatnak.

A magyar csaladi vallalkozasok jovéje szamos tényez6tol fligg, ezek koziil kiemelkedd fontossagu
a digitalis atallas, a fenntarthatosagi szemlélet és a generaciovaltas sikeressége. A digitalis
technologiak bevezetése és a fenntarthatosagi gyakorlatok alkalmazasa kulcsfontossaglva valnak
a versenyképesség és a hosszU tavu siker szempontjabél.
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A kovetkezO évtized varhatdan jelent6s valtozasokat hoz ezen a téren, és azok a csaladi
vallalkozasok, amelyek képesek lesznek alkalmazkodni ezekhez a trendekhez, komoly novekedési
potenciallal rendelkeznek majd. Az allami és szakmai szervezeteknek tovabbra is jelentds
szerepet kell vallalniuk e folyamatok tamogatasaban.

A csaladi vallalkozasok Magyarorszagon kulcsfontossagll gazdasagi, tarsadalmi és kulturalis
szerepet jatszanak. Torténelmi hagyomanyuk, gazdasagi jelentdségiik, valamint a jelenlegi
kihivasok kezelésének modja jelentdsen befolyasolja az orszag jovobeli gazdasagi teljesitményét
és tarsadalmi stabilitasat. Ahhoz, hogy a csaladi vallalkozasok a jovoében is sikeresen
miikodhessenek, kulcsfontossagl a megfelelé tamogatasi rendszerek kialakitasa és folyamatos
fejlesztése.

A csaladi vallalkozasok legjellemzdbb teriiletei a kiskereskedelmi és a mez6gazdasagi
tevékenységek, de a vilag legjelentésebb hotellancai jelentés mértékben csaladi vallalkozasok
voltak. E mellett kiemelked6 még a franchise rendszer( csaladi vallalkozas is, melyben a
hazasparok kezdik igy el gazdasagi tevékenységiiket. Sok csaladi vallalkozas rendelkezik egyedi
recepttel, melyet a csaladtagok egymasnak adnak at és erre a titokra épiil a csaladi tizlet. E
recept lehet kozmetikai termék (Vissi), élelmiszer (Benei napolyi), gyogyszer (svédkeser() vagy
akar alkohol (Zwack Unikum). Csaladi vallalkozasként ismeriink nagyon sok pékséget, kifézdét és
éttermet. E vallalkozasok sajatossagai, hogy a tulajdonosok a legtobb esetben személyesen is
szerepet vallalnak a cégben és a csaladtagok mindig munkajukkal, vagyonukkal, tudasukkal
hozzajarulnak a vagyon megdrzésében, a vallalkozas mikodtetésében.

A csaladi vallalkozasok 40%-aban a tulajdonosok atlagos életkora eléri a 65 évet, igy érinti 6ket a
generaciovaltas. A tapasztalatok és a statisztikak azt mutatjak, hogy a csaladi vallalkozasu cégek
még a masodik generaciot sem élik meg. A csaladi vallalkozasok az alapitd szakmai tudasara és
az évek alatt kiépiilt kapcsolatrendszerére épitenek. E tudast atadni nem konnyd, mivel e
szakemberek nem pedagogusok és az eltelt évtizedek alatt a csaladtag motivacidjat vesztheti
vagy egyszerlien nem ilyen jovot tervezett maganak. Amennyiben azonban sikeresen at tudja adni
az eléd a tudasat és a tapasztalatat annak, aki az (j lgyvezet6é lesz és hozzatesz a sajat

e 1.

Ha a generaciovaltast sikeresen véghez tudja vinni egy cég, abban az esetben az alapito altal
felhalmozott tudast, a rendkiviil kiterjedt kapcsolati rendszert és minden titkot, know-how-t ami
a cégvezetéséhez elengedhetetlen birtokolni fog. A tovabbvitt alapok kiegészitve az Uj ligyvezeto
képességeivel nagy innovacios lehetdséget tartogat magaban.



FEJEZET

GENERACIOK NYELVE

Az elkovetkezd néhany gondolat a generaciok sajatossagairol szol, hiszen a sajatsagok eltérések
a generaciovaltasban a generaciok sajatossagai miatt jelennek meg. Az egyes generaciok teljesen
mas korokban néttek fel, mas informaciokat, tudast kaptak, mas kozegben nevelkedtek, igy
természetesen mashogy allnak az (jdonsagokhoz, masként lehet Oket motivalni, mas az
egyuttm(ikodési modszeriik és teljesen masként allnak a digitalis technologiakhoz, szervezeti
folyamatokhoz is. E fejezetben bemutatom, hogy miért gondolkodnak masként a generaciok és
mi okozza ezen eltéréseket a kozosségekben és igy a csaladi vallalkozasokban is.

Biologiailag a generacio az élettartam, a gyermekvallalas ideje. Korabban 20-25 éves korukban
vallaltak a fiatalok gyermeket, ma mar 30-31 éves korban keriilnek aldott allapotba tudatosan a
nok és sziiletnek meg az els6 gyermekek. Szociologiai nézbpont szerint ,,a generacido olyan
személyek csoportja, akik ugyanabban a korszakban sziilettek, akiket sajatos események, trendek
és folyamatok alakitottak és kdotnek ossze. A generacidhoz tartozas tehat azt jelenti, hogy a
kortarsak torténelmileg azonos korszakban és foldrajzilag azonos helyen élnek, valamint hasonlo
értékeket képviselnek.” (Komar, 2017) A torténelemben a generacio egy adott térben és idében
megjelené emberek csoportja és ez kollektiv személyiséget ny(jt szamukra. Dr. Pais Ella Regina
szerint ,,a torténelmileg azonos korszakban foldrajzilag adott helyen élés jelenti és az, hogy
azonos életkord emberek hasonlo értekeket, hitet vallanak, a kortarsakkal pedig mintegy kézdsen
élik meg onmagukat. (Pais, 2013) Erdekes megfigyelni, hogy a jungi személyiségmodell
alapértelmezésével négy alapfunkcio miikodése kovetheté nyomon (Antalfai, 2007):

1. Erzékelés, észlelés: a vilag leképezése (gy, ahogy az ember fiziolégiai valéja és
kornyezetének aktiv, visszahatd kapcsolata jelenik meg. Itt fontosak a korabbi tapasztalatok,
ismeretek, érdeklddés, beallitodas, lelki allapot, tanulas, kultira és a tarsadalmi-gazdasagi
kornyezet.

2. Gondolkodas, mint szimbolikus tevékenység: a valdsag elvont tiikrozédésével informaciot
kialakito folyamat. A problémamegoldd gondolkodas kapcsan a célhoz vezetd Gt végigjarasa és
megtalalasa torténik. A megoldasi sémak kialakitanak gondolkodasi szimbolumokat.

3. Erzés, emocié: szubjektiv allapot, amelyben a kornyezeti torténésekre adott valaszunk
rogziil. Szoros a kapcsolata a motivacionkkal. Az érzelmek tartalma szimbidzisban van az életkori
szakaszokkal a gyermekkortol az idos korig.

4, Intuicio: 6sztonos megérzés. Az intuicio a valosag és a képzelet kozotti hid, amely segit az
indulastol az érkezésig torténd eljutasban. A beleérzé képesség tamogat abban, hogy a korabbi
tapasztalatainkat és a képzeletiinket felhasznalva megoldasi lehetdséget tarjunk fel és alkossunk
meg.
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Az egyes generacios szakaszokban érdekes megfigyelni azt, hogy a meghatarozott korosztalyhoz
tartozok azonos attitlidok, értékek és szervezeti kultira mentén gondolkodnak, igy szeretnék
atalakitani az oktatast, munkahelyeket és a kikapcsolodasi lehetdségeket is. Ha meg szeretnénk
szamukra felelni, akkor ezeket az igényeket nem szabad alabecsiilniink. A generaciok illeszkedési
lehetéségeire célszerli nagyobb hangsllyt fektetni annak érdekében, hogy ne csak egymas
mellett, hanem egyiitt és boldogan éljenek.

A generacios lehatarozasok kapcsan Nemes Orsolya generaciokutato kissé mas nézéponton van.
Véleménye szerint nem lehet ilyen szinten - akar évektol-évekig elkiiloniteni egy generaciot, mert
nem homogén csoport. Az azonos koruak kozott is hatalmas eltérések lehetnek, és a generacios
mitoszt, a sztereotipiakat csak a média épitette fel. A ,,generaciok” kozotti eltérések adodnak a
térségi, kulturalis, gazdasagi eltérések nyoman (Foldhazi, 2018). Allaspontunk szerint a
generaciok korcsoportos lehatarolasa egy jelentds altalanositas és mint minden altalanositas
hibas, hiszen nem minden eleme felel meg a fogalomnak - jelen esetben korcsoportnak vagy
évszamok kozott sziiletett lakosnak. Ettél fliggetleniil az vizsgalt populacio és a tulajdonsaguk
nagy létszamban és sokak altal elfogadott modon mutat hasonlo kulturalis képet, gondolkodasi
sémat.

2.1. A generaciok sajatossagai

A generaciok tudomanyos vizsgalata csupan a 20. szazadtol kezd6dott (Mannheim, 1952), ekkor
tapasztaltak azt, hogy a generaciok olyan tarsadalmi csoportok, melyekben serdiilékorban vagy
korai feln6ttkorban az egyének konfrontalddnak egy korabban megjelené kultdraval.

Tobb megnevezés, tobb évszamhoz kot6dé iddszak jellemzi az egyes generaciokat attol
fliggetleniil, hogy ki dolgozta fel és milyen orszagban a lehatarolast. A kdvetkez6 lehatarolasok
egyre gyakoribbak és a médiageneracioknak nevezett csoportok sokkal inkabb kezelheték az iizleti
életben. A fogyasztdi magatartas differencialtsaga és komplexitasa miatt a dontéshozok
szivesebben gondolkodnak a médiageneracios csoportokban, a legtobb Ujdonsag, fontos
informaciod igy hozhato felszinre (Pal-Tordcsik, 2019).

A médiageneracios csoportositas a kovetkezo:

Csendes generacio: 1928-1945
Baby Boomer: 1946-1965
X generacio: 1966-1979
Y generacio: 1980-1995
Z generacio: 1996-2010
Alfa generacio: 2010-

A Csendes generacio (1928-1945) féként a szabalyokhoz ragaszkodnak, a kozosségi johoz, a
megkésett jutalomhoz és a hatalom tiszteletéhez. Nem jartasak a technolégiaban, nyelvekben és
a személyes kapcsolat fontosabb szamukra a telefon és az e-mail helyett.

A Baby Boomer-ek (1946-1965) a Il. vildghabor( utan sziilettek a gazdasagi novekedésbe. Ok
hiiségesek, és munkamaniasok (szerették a munkat), munkakulturajukat a teljesitmény hatarozza
meg. A legfébb munkahelyi értékei az egyenléség, optimizmus, lojalitas, csapatszellem. Ok
altalaban ellenallnak a technologianak, de felismerik a fejlodés fontossagat - lassan hozzaszoknak
a digitalizacié vivmanyaihoz. Ok merev hierarchidhoz és kemény munkahoz szoktak allandé
feltételek kozott. A rendszervaltast kovetéen az allami munkahelyeken kiviil is megprébaltak
megallni a helyiiket, mert az allami gondoskodas megsziinése folyamatos teljesitménykényszert
eredményezett.



Az X generacio (1966-1979) a digitalis bevandorlok csoportja. Helyzetiiket a hirtelen valtozasok
és tradiciok hianya jellemezte, az individualizmus hatarozta meg életiiket. Természetes szamukra
a valtozas, az onallosag, tanultak sziileik példajabol, nem ismeretlen szamukra a
létbizonytalansag. A sziileik mindkét tagja vallalt még munkat, de ebben az iddszakban
novekedett meg a valasok szama is. Nem ismeretlen szamukra az elbocsatas, a létbizonytalansag.
Kevésbé ismeretlen szamukra az elkotelezédés, megszoktak, hogy fontos a naprakész informacio
és a meggy6z6 kommunikacio, hajlanddak érdekkapcsolatokat is kiépiteni. Osztonz6 szamukra,
ha megfelelé kihivassal rendelkezé feladatokat kapnak és fontos az allando visszacsatolas a
teljesitményiikrol Gyermekkorukban jelent meg a kabeltévé és a mobiltelefon.

Altalaban a Boomerek vagy az X generacié jelenik meg az atadd szerepében. Ok azok, akik
altalaban szakmailag nagyon profik, tobb évtizede a munkaban vannak, de nem erésségiik
funkcionalis vezetés, 6sztonbdl vezetnek. Ok ritkan beszélnek idegen nyelvet, de hibaik
kompenzalasaként nagyon sokat tudnak dolgozni. Elvarjak a tulajdonosi szemléletet és azt, hogy
annyit dolgozzanak az alkalmazottak, mint sajat maguk. Ebben a ,személyes harcban” az
évtizedek alatt mar elfaradtak, de nagyon nehezen delegalnak, nem biznak masokban és sokszor
nehezen tudjak elképzelni, hogy sajat magukon kiviill mas is képes az Uzletet iranyitani,
miikodtetni. Ezért nehezen tudjak elengedni a céget, nem nyaralnak, nem tudnak pihenni, nem
tudnak leallni. Tobb interjaban megjelent, hogy nem nagyon latjak a gyermekeiket felnéni, vagy
ha igen, akkor a gyerekeik ott dolgoznak veliik a cégben.

Az Y generacio vagy Millenium generacio (1980-1995): Konnyen tanulnak, rugalmasak,
fiiggetlenek, megbizhatoak, magasan kvalifikaltak és szeretik a szdrakoztaté dolgokat. Jol
dolgoznak csapatban, imadjak a csapatmunkat és az Osszetett feladatokat. Konfliktushelyzetet
teremhet a csapatjatékos feladatorientacio, mivel az X generacios fonokeik, vezetoik altalaban
az egyéni és fiiggetlen megoldas hiveik. A pénz és a karrier kozponti szerepet tolt be,
szocializalodasukra nagy hatast gyakorolt a technoldgiai forradalom, az els6 digitalis nemzedék.
A szamitogép és az internet életiik részévé valt, sot 6k tanitjak a sziileiket, nagysziileiket a
legUjabb digitalis technologiak kezelésére. Az elsé nemzedék, amelyik nem az el6z6 generaciotol,
hanem egymastol és az internetrél tanul, forditottan szocializaldédott. Magas szintl elvarasaik
miatt kihivast jelentenek a munkaltatoknak, pontosan kitlizott célokat, elvarasokat kovetelnek
felettesiikt6l. Szamukra az allas nem kotottség, gyorsan valtanak, nem alakitanak ki mély érzelmi
kotottséget. Ez a generacio tolti be néhany éven beliil a teljes munkaerépiac 50%-at, igy
meghatarozo tényezo.

Z generacio (1996-2010) (post-millenarista v. Facebook generacio v. digitalis bennsziilottek, de
hivjak 6ket C-generacionak, mint ,,connection” vagy D-generacionak is, mint ,digital”). Tagjai
megélték a rendkiviil gyors technologiai fejlédést, a globalizaciot. Jelentds eltérést mutatnak a
korabbi generaciokhoz képest, mert ebben a korban visszaesett a sziiletések szama, magas az egy
gyermeket nevel6k és sokszor egyediil nevel6k aranya. A legfontosabb a munka-maganélet
egyensUlya. Ok elséként sajatitottak el a high-tech technologiakat, kdrnyezetiiket a folyamatos
bizonytalansag jellemzi. Eltér6 elvarasaik vannak a munkahelylk kapcsan, de karriervagyuk és
szakmai ambicidjuk jelentbs. E generacio kivaldé munkaerd, hiszen technikai és idegen nyelvi
tudasuk a legjelentésebb minden generaciok kozott. A munkaltatoknak nagy koriiltekintéssel kell
kialakitaniuk a munkahelyi feltételeiket azért, hogy elkotelezettek maradjanak. A hagyomanyos
motivacios eszkozokkel nem lehet Oket befolyasolni, motivalni, a hatalmi eszkozoknek
ellenallnak. Imadjak a csapatmunkat és az onmegvaldsitast. Tirelmetlenek, fontos a magas
fizetés és nem varnak céljaik megvaldsulasara évtizedekig. Nem birjak a kotottséget, maguk
szeretik beosztani az id6kereteiket, idealis alanyai a rugalmas foglalkoztatasnak, tavmunkanak.
A Z generacioé motivalhatdsag és a munkahellyel szembeni elvarasok kapcsan gyokeresen eltér,
mert szamara teljesen elfogadott a virtualis térben torténé munkavégzés és az informaciok gyors
aramlasa. (Szabo6-Szentgroéti G. - Gelencsér - Szabo-Szentgroti E. - Berke, 2019)
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Ok a youtuberek, akik nem tekintik eszkoznek a kazettat, CD-lejatszot vagy radidt. Online
platformon gondolkodnak, az 6 életiikben sziilettek a legfontosabb kozosségi médiafeliiletek.
Szeretik a versenyszellemet, a spiritualitast, a technoldgiai innovaciokat, elfogadjak a
diverzitast. (Meretei, 2017)

Az Y és a Z generacio jelenik meg tobbségében utodként. Ok tobbségében mar olyan szakmaval
rendelkeznek, ami illik a csaladi vallalkozas profiljaba. Ha nem tetszik ez a profil, akkor gyakran
kozgazdaszok, marketingesek, HR-esek, hogy tudjanak a cégben segiteni. Nem egy ilyen fiatal
megjarta a multik vilagat vagy belelatott mas cégek életébe. Hoznak egy olyan szervezeti
kultarat, mely segithet a belsé folyamatok leszabalyozasaban, tamogatasaban, fejlesztésében.
Ok hoznak olyan tudast, ami a palyazatokban, marketingben, korszerli gazdalkodasban,
kiilkereskedelemben nagy segitség lehet egy , megcsontosodott” cégnek. Altalaban vilaglatott,
tobb nyelvet beszéld, kdrnyezettudatos fiatalokrol van sz, akik teljesen mas szervezeti kulturat
szeretnének felépiteni. Ok tudatosabban épitkeznek és mar nem akarnak napi 12-14 6rat a cégbe
aldozni, korszer(ibb vallalatiranyitasi rendszerekkel, atlathatdo mikodéssel, korszerli vezet6
eszkozokkel dolgoznak. Akkor hatékony az 6 beépiilésiik, ha mar gyermekkorukban is dolgoztak a
szervezetben, de diplomaszerzést kdvetéen megjelentek a cég egy-egy folyamataban, atérezték
a bels6 kultlrat, sajat boriikon ismerték meg a kollégak stilusat, nehézségeket, feladatokat.

Alfa generacio vagy digitalis bébik (2010 utan sziiletettek) kapcsolata a digitalis vilaggal
mindennapi. A televizio, tablet, okostelefon vilagaban néttek fel, sokszor a sziileik is digitalis
eszkozok segitségével ismertetik meg a vilagot. Okos telefonon néznek meséket és harcolnak
azért hogy tabletet ,,h(zogassak”. Europai felmérés mutatja, hogy az 6vodaskord gyermekek 50-
70%-a hasznal tablagépet, szorfozik az interneten, a 0-2 éves gyermekek esetében 30%-os a
tablethasznalat. Az érintéképerny6 a finommotorikus mozgasokat és a kinesztetikus (testérzeti)
készséget fejleszti, de ez csdkkenti az audiovizudlis csatorndk aktivitasat. Ok a multitasking
(figyelemmegosztas) specialistai, azonnali valaszokat igényelnek, melyeket sokszor a digitalis
térben kapnak meg. Hatuliitéje a folyamatnak, hogy nehezen tudnak egy dologra fokuszalni és
egyre magasabb a figyelem- és/vagy részképességzavar a koriikben. Ezt felismerve nem véletlen,
hogy Steve Jobs megtiltotta gyermekeinek az IPadek hasznalatat, Bill Gates pedig iddkorlatot
vezetett be sajat gyermekeinél. A felnéttek személyes kapcsolatai hattérbe szorulnak, az online
egyuttmiikodési készségeikben viszont kimagaslok. (Palinkas-Purgel, 2019)

Egyes elemzések szerint ligyesebbek, gazdagabbak, egészségesebbek és maganyosabbak lesznek,
mint a tobbi generacio volt. Komoly tarsadalmi, gazdasagi és kornyezeti valtozasokkal kell
szembesiilniiik. Magas lesz az iskolai végzettségiik, de 6k lesznek a legmaganyosabb nemzedék és
a problémamegoldd képességeik manualitason alapuld tevékenységekben szerény eredményeik
mutatkoznak majd meg. (Osvath, 2022)



[ — |
A kozosség vezetdje lenni m 31
=—aan
Gazdagsag, vagyon
i
=]
Oy K i 5

e ——
Gy ermekv el ™" ©5 i
. I e — — — — = ] NG
Presztizs allas
s 7
) mY
Hazas54g, Parnerkap SOl ™ ©'
nZ

e 1]
Anyag blztons g Y % | °0
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

1. dabra: Generacios kiilonbségek
Forrds: Kissné Andras Kldra: Kettés kockazat (Kissné, 2022)

2.2. Az atado és atvevé generaciok sajatossagai

A Csendes generacio tagjaibol érdemes megtanulni a tiszteletet, az alazatot és a személyes
kapcsolatok fontossagat. Nyilvan nem a digitalis vilag gyermekei, de a cégekben olyan alapelveket
adhatnak at a fiatalabb generacionak, mely sziikséges és hasznos az online vilagon szocializalédott
dolgozoknak.

A Baby boomerektdl a lojalitast, a munkahoz valé odafordulast, hiiséget és csapatszellemet
tanulhatjuk meg, adhatjuk at. Szamukra olyan munkafeladatokat adjunk, melyekben egyiitt
dolgozhatnak a fiatalokkal, az informaciokat gyorsan feldolgozokkal. A problémamegoldasra vald
torekvéseik egyiitt kell megvalosuljanak a digitalis technologiak altal adott valaszokkal. A
kohézid, az egyilittmi{kodés, egymasrautaltsag egyértelmien megjelenhet ezekben a
csapatokban.

Az X generacio hatalomorientalt, 6k sokszor maganyos harcosok. Konnyen alkalmazhatok
stratégakeént és feladatmeghatarozo kollégaként, akik jol latjak a kiils6 és bels6é erdforrasok
erésségeit, gyengeségeit. A keretek megrajzolasat rajuk bizhatjuk, de a megvalositasban mar
csapatjatékosok sziikségesek, akik korszeri(ibb digitalis ismeretekkel birnak és az Y generacio
tagjai inkabb képesek a 21. szazadban a megvaldsitasra.

Az Y generacio tagjai rugalmasak, kvalifikaltak, csapatban dolgoznak és szeretik az Osszetett
feladatokat. A technoldgia életiik része, a netrél tanulnak és imadjak a magas elvarasokat. Ha
igazi csapatot szeretnénk, akkor minimalis X vezetéi vénaval ellatott kollégat, nagyobb
csoportban lévé Y generacios munkavallalot és szintén kevesebb Z korcsoportot kezeljiink egyiitt.
Igy biztositva lesz a hatalmi, célmeghatarozé vonal, a csapatjatékos, Uj technologiakat ismeré
erbsebb tabor és a high-tech nemzedék is.
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A Z generacio tagjai online térben nevelkedtek, 6ket ne prébaljuk 8 éraban munkahelyre
kényszeriteni, mert a szabadsag, a rugalmas munkavégzési ido és hely alapkovetelmény szamukra.
Adjunk nekik feladatot és célt, teremtsilk meg a munkavégzéshez sziikséges kereteket és a
modszert hagyjuk meg szamukra. Lehet, hogy meglepddiink majd, de sokszor rugalmasabban,
kreativabban és gyorsabban megoldjak, mint gondolnank.

Az Alfa generacio nagy kérdés lesz a jovében. Nem szivesen kotddnek majd munkahelyhez és
manualis tevékenységet nem szivesen csinalnak. Vélhetéen a digitalis technologia, az
automatizacio az ,,unalmas” munkakat ki fogja valtani, de addig meg kell tanitani a robotoknak
az eljarasokat és a technoldgiakat, melyre alkalmassa kell még tenni az alfakat. A kovetkezd
idészak ennek az atallasnak a kereteit fogja meghatarozni.

2.3. Az atvevé generaciok igényei

A mai 18-30 évesek mar egyértelmiien nem abban gondolkodnak, hogy talalnak egy jo
munkahelyet és ott harminc-negyven évig majd kényelmesen megtalaljak a jovéjiket, mellett
csaladot alapitanak és a munkahellyel és parjukkal hiiségben értékrendjiiket. A nék és férfiak
atlagos életkora az elsé hazassagkotés idején 6t évvel emelkedett; a 2000-es évekhez képest
2015-ben mar a 25 éves korrol 30 éves kor koriili idészakra tolodott mind a férfiak, mind a nék
hazassagkotésének ideje. (KSH, 2017) Ez azt is jelenti, hogy a gyermekvallalasi hajlandosag
évekkel kitolodott. Mig a n6k 1990-ben az elsé gyermekiiket atlagosan 23 éves korukban vartak,
addig 2013-ban mar 28 éves kor folott. A tendencia megallni latszik, de sajnos, ha 30 éves kor
koriil sziilnek els6ként a n6k, akkor mar kisebb valosziniiséggel varnak Ujabb gyermekeket. A stabil
hazassagi kapcsolatok és a gyermekvallalas idejének kitolodasa a munkahelyi stabilitasra is
hatassal van. Gyermek és hazassag nélkil sokkal hamarabb és gyorsabban valtanak munkahelyet
a fiatalok. Ha nem tetszik neki az egyik munkahelyen a vezeté személye, nem latja biztositva a
karrierlehetdséget, vagy a bérigénye magasabb, akkor hamar keresnek mar masikat a mai Y és Z
generaciok tagjai. (Kapitany - Spéder, 2015)

Ellenérzési modokban sokkal nagyobb szabadsagot igényelnek, ellenben a feleldsségtudatuk, a
kotelezettségvallalasuk tobb esetben a munkaltatok tapasztalati alapjan sokkal alacsonyabb. Az
id6ésebb, rutinosabb munkavallalok lojalisabbak, jobban viselik az ellenérzést és megbizhatébbak,
mint a fiatalabb, néhany éves tapasztalattal birok. A mai Z generacios fiatalok a bérigény mellett
a szolgaltatasi mindséget is nézik egy modern, ,trendi” munkahelynél. Nem elégséges az, hogy
megfelelé anyagiakat adjon a munkaltatd, fontos a szolgaltatasi kornyezet, a szervezeti kultlra.
Egyaltalan nem mindegy, hogy az iroda miként néz ki, vagy a cégnek milyen a honlapja, mit
gondolnak az emberek rola. Amikor a fiatalok egymas kozott beszélgetnek, akkor azonnal
megnézik a cég weboldalat, kozosségi profiljat és szamit az, hogy a cég miként jelenik meg a
tarsadalomban. (Ro6z, 2010)

A pénz és a karrierlehet6ség mellett ma mar megjelenik a kettds karrier lehetésége egy modern
vallalkozasban. A mai csaladmodellben egyaltalan nem mindegy, hogy csaladbarat munkahelyen
dolgozik valaki, vagy 8-17-ig tartd idoszakban kell megoldani a gyermekelhelyezést. A modern
cégek rajottek arra, hogy a munkaeré megtartasanak és a hatékony munkavégzésnek a zaloga az,
ha a munkavallalé nyugodt kornyezetben tudhatja a gyermekét, még akkor is, ha ehhez kell
illeszteni a munkarendet, vagy egy-egy értekezlet kezdési idejét. Hossz( tavon meghalalja a
munkavallald, raadasul a toborzasi lehetdségek szlikosek, koltségei magasak. Amig 10-15%-os volt
a munkanélkiiliség, addig sokkal nagyobb volt a valasztasi lehet6sége a munkaltatoknak, ma mar
a fejlettebb térségekben szinte csak surlodasos munkanélkiiliségrol beszélhetiink. Tébb helyen
egymas ellen licitalnak egyre magasabb bérekkel a cégek, hogy atcsabitsak a dolgozokat. A
dolgozdk érdekeit figyelembe véve ez elonyos folyamat, de cégek versenyképessége a jovot
tekintve szinte csak ukran, roman, szerb vagy még tavolabbi dolgozok bevonasaval lehetséges.

Toborzas. A toborzas hagyomanyosan régen a gyarkapukon kint lévé tablakon tortént, majd
19



atvették az Ujsagcikkek és a szajhagyomany. Ma, ha valaki munkat keres vagy munkahelyet valt,
akkor kozosségi oldalakon, weboldalakon bongész, vagy elkiildi egy fejvadasz cégnek az
onéletrajzat. Hagyomanyosan kiilonvalt a generaciok stratégiaja a munkahelyek megkeresése
kapcsan. Az X generacio még digitalisan szinte tudatlan, ritkan keres az interneten munkahelyet
és az oOnéletrajza elkészitéséhez is a gyermekit6l kér segitséget, vagy a kormanyhivatali
dolgozdktol. A 'Y generaciok tagjainak mar meg kellett tanulni az internetes munkalehetdségeket,
az online platformokat, a felhd alapl adattarolast és a videdhivasokat. Igaz ugyan, hogy korabban
még Ujdonsag volt a mai felnétteknek fiatal korukban a mobiltelefon, de megtanultak,
kikényszeritette az élet a digitalis tartalmak feldolgozasat, |étrehozasat. (Tarki - Kanara, 2019)
a személyes kapcsolatrendszerek dominalnak. (Fromm, 2018) A Z generacio tagjai mar nem éltek
az internet vilaga nélkiil. Ok mar inkabb a kozosségi oldalakon keresnek munkat, egy-egy
kozOsségi csoportra rairnak, ha munkat keresnek. Igen, munkat és nem munkahelyet. Ok nem
szivesen dolgoznak fix munkahelyen, egyéni vallalkozoként, szabadUszoként vallalnak egy-egy
munkat, vagy betarsulnak egy online vallalkozasba részfeladatokkal. Ok mar hagyomanyos kétkezi
munkaban nem nagyon gondolkodnak. Alkotni szeretnének, de nem fizikai eszkozokkel. Online
térben, kozosséget szervezni, webaruhazon keresztiil terméket, szolgaltatast eladni, kereskedni,
vagy inkabb marketinges, grafikai tevékenységet csinalni. Kissé sarkitott a leirt nézépont, de a
fix tér- és idokapcsolat egy munkahely felé szamukra egyre nehezebben kezelhetd. Akkor
szeretnének dolgozni, amikor felkeltek az agybdl és lehetdség szerint minél kevesebb utazassal...
ha lehet, akkor inkabb otthonrol.

A régebbi X és Y generaciok alacsonyabban képzett csoportjai egyre nehezebben talalnak munkat
- féként a multinacionalis vallalatok kozosségeiben - mig a fiatal generaciokra igen nagy volna az
igény, de 6k sokkal inkabb szabadlszok szeretnének lenni. Ezt a 21. szazad egyik ellentmondasa.
Ma Magyarorszagon egyre tobb szakmunkasra van igény. Kormanyzati, kamarai torekvés is az,
hogy az érettségizettek egyre tobben tanuljanak szakmat, mig a masodszakma is ingyenessé valt.
A cégek egyre magasabb béreket adnak annak érdekében, hogy talaljanak szakembereket. A
szakmai végzettséggel rendelkez6k minimalbére egyre né. A fentiek eredéje bizunk benne, hogy
az lesz hossz( tavon, hogy megerdsodik a kétkezi szakmunkak presztizse és a kiilfoldon dolgozok,
tapasztalatot szerz6k egyre nagyobb aranyban térnek haza.

A Z generacio tagjai mar magunk valasztjak a munkahelyiiket és nem forditva. A fejvadaszok
vezet6i funkciokban és IT teriileten mar hétszamjegy( jutalékokat kapnak egy-egy munkavallalo
kapcsan. A toborzasi szakmaban is megjelentek az el6szliré szoftverek, a kompetenciatesztel6
programok az interjuk helyett. Az els6 egy-két kérben mar ritkan talalkozhatunk él6 interjukkal,
sokkal inkabb az online tesztek jelennek meg a tesztek és kérdések helyett.

Az allashirdetésekben fellelhet6 tendencia, hogy az OKJ-s szakképesitések és diplomas elvarasok
helyett a kompetencia szint(i leirasokban biznak jobban a vallalkozasok. Olyan gyorsan valtoznak
az egyes szakmakhoz kotheto tartalmak, hogy a szakképzés és a felsGoktatas egyre kevésbé tudja
leképezni ezeket. A tartalmak meghatarozasa helyett a képességek, kompetenciak keriiltek a
fokuszba - ezeket mérik a bemeneti tesztek is a motivacios, beillesztési lehetdségekkel
egyiddben.

Beillesztés. A generaciok sokszor azért nem tudnak egylittmiikodni, mert a cégek - foként a mikro-
és kkv-k - nem foglalkoznak azzal, hogy megfeleléen meghatarozzak azokat a feladatokat és
célokat, melyeket teljesitenie kell az adott személynek. Itt nem arrél van szo, hogy nem kapnak
munkaszerzodést, vagy munkakori leirast, hanem arrol, hogy az idésebb generacioknak tébb idére
van sziiksége ahhoz, hogy alkalmazkodjon. A fiatalok részérél gyakran hianyzik a tisztelet, az
alazat és az elfogadas.

Egy (j dolgozonak sziiksége van egyértelm(i feladatokra, megfelelé mindségl eszkozokre, de ezen
fellil egy batoritd szora is. Ha egy mentort kijeloliink mellé az ott lévé rutinos - akar tobb évtizede
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ott dolgozo altal - akkor segiti, tamogatja 6t, e mellett pedig megemeljiik a presztizsét a régebbi
dolgozonak. Jo esetben a két generacido szingergikusan tud egyiitt dolgozni, erdsitik a
képességeikkel egymast. Az id6sebb érti a szakmai fogasokat, mig a fiatalabb jobban ért az
informatikahoz, nyelvekhez, vallalatiranyitasi rendszerhez és rendelkezik egy olyan
vehemenciaval, ami (j energiat, Uj nézépontot hozhat egy régi struktiraba - ha megfeleléen ki
tudjak aknazni (és nem kihasznalni) a képességit.

A munkahelyeken sokszor mar rotaljak a dolgozokat, ami kdszonhet6 a valtozo munkakéroknek,
a cégek valtozo feladataihoz kapcsolodoan. Sokszor nem alland6 csoportok, osztalyok jonnek
létre, hanem projektkozosségek, ahol az alkalmazkodas, a problémamegoldd képesség és a
rugalmassag alapfeltétel. A projektekhez eltéré6 modszerekre és eszkozokre van sziikség, ami
folyamatos tanulast, fejlodést és valtozast igényel minden szereplotél. A fix nézbpontot, a
becsontosodott szemléletet, a makacssagot ma mar nem tamogatja egyetlen menedzser
szemlélet(i vezetd, dinamikus vallalkozas sem.

Sok jo gyakorlatot lathatunk a generaciok egyiitt élésével kapcsolatban, melyet legjobban jol
osszefoglal Francis and Fernanda Hoefel tanulmanya. A digitalis generacio eltéré igényeihez
kénytelenek a cégek alkalmazkodni modszerekben, menedzsment szemléletben és targyi
eszkozokben egyarant. (Francis - Hoefel, 2018)

Motivacio. A humaneréforras mindsége szempontjabol alapvetd kérdés, hogy miként tudjuk
motivalni a dolgozdinkat. Armstrong szerint a munkakor tartalmabdl adédé motivacio: kihivast
jelenté munka, felelGsség, cselekvési szabadsag, lehetGségek a képességfejlesztésre, stb; és a
kiilsé motivacio, melyet a menedzsment Osztonzésre hasznal: jutalom, bonusz, béremelés
(Armstrong 2005, 72-73. p). A fiatalok motivacioja tapasztalataink alapjan mas iranyultsagu, mint
az érettebb generacioké. Az anyagi, bérjellegl kiilsé motivacion és targyi eszkozokon (auto,
laptop, telefon) kiviil sokkal inkabb megjelenik a munka mindségében, a munkahely
presztizsében, a kapcsolati téke és a nyelvtudas fejlesztésében. Kiemelkedik a munkahely
megitélésében a munkakdrnyezet kialakitasa, az ergonomikus butorok és IT eszkozdk biztositasa.

A munkahelyek legfébb motivacios eszkdze a rugalmas munkaidd, a teljesitménybérezés és a
valtozatos béren kiviili juttatasi elemek biztositasa is. Ma mar nem varnak a fiatalok évtizedeket
az eléléptetésre sem. Ha nem tudja munkaltato belathato idétavba helyezni a magasabb poziciot,
akkor egy-két év alatt elhagyjak a képzett fiatal szakemberek a céget. A karriertervezés,
karriermenedzsment, a nemzetkozi karrier biztositasa mindennapossa valt.

A projekt alap( tevékenységek rugalmassagot igényelnek, ami a fiatal generacio szamara izgalmas
valtozatossagot jelent. A gyakorlatban torténd, alkalmazhato tudast igényl6 fiatalok egyre jobban
kikényszeritik a régebbi generacié megvaltozasat. (Montana - Petit, 2008)

Képzés. Mig a belsé képzések, a kotelezd - jogszabaly szerint megvalosulo - képzések elfogadotta
valtak a cégeknél, addig a legfontosabb fejlesztési forrast jelentdé szakmai tovabbképzések a
fiatalok oldalardl elvarasként fogalmazodnak meg. Mig az X és Y generaciok majdhogynem
kényszerként élik meg a munkaltatok képzési szandékait, addig a fiatalabbak szivesen jarnak
képzésekre és sokszor olyan képzésekre, melyeket 6k keresnek maguknak és a fejlédésiiket
szolgaljak. A munkaltatok joggal varjak el a tanulmanyi szerz6dések megkotését a fiataloktol. Ok
azonban sokszor nem maradnak az adott cégnél, hanem kifizetik, vagy az (j cégiikkel kifizettetik
a mindségi képzéseiket a tavozaskor. Egy-egy kiilfoldi munkahely kapcsan ez mar nem motivacio
és nem mikodik a ,,réghoz” kotés.

A projektekben torténé tanulas, az élménykozpontisag, a gyakorlati tevékenységek sziilte képzés
mindennapos elvarassa valt, mely sokszor a virtualis valésagban torténik megfelelé VR-
eszkozokkel. A lifelong learning, a lifewide learning fogalmak mara a céges valosag részévé
valtak, csak az a kérdés, hogy milyen mélységben alkalmazzak a cégek tevékenységeikben.
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FEJEZET

GENERACIOVALTAS A VALLALKOZASOK
ELETEBEN

3.1. A vallalkozasok életciklusai

Minden vallalkozas életciklusokat él at. A termék-életciklusok mellett ez is egy természetes
folyamat. Nagyon jol szemlélteti Tothné Vidi Rita irasaban, melynek felhasznalasaval mutatjuk
most be roviden e folyamatot.

A fogantatas. Ez a néhany hétt6l néhany évig terjed6 folyamat, amikor alig tud aludni az
Otletgazda és mindig Ujabb otlete gyljt vallalkozasahoz. Az oOtleteket mindig iitkozteti a
racionalitassal és otvozi érzelmekkel, elinditja a piackutatasat, az eréforrasok gyljtését és a
folyamat végére létrejon az uzleti terv.

A sziiletés. Az otletgazdank bejegyzi vallalkozasat, megalapitja cégét. E folyamatban keres valaki
konyvel6t, megtalalja a cégformat, az addzasi format, bankszamlat nyit és tervezi a fenntartasi
koltséget, bejelenti a cég létrejottét. Ilyenkor mar nagyon komoly alapokban kell donteni a
nélkiil, hogy vallalkozoi gyakorlata, tapasztalata lenne az illetének.

A gyermekkor. A mikodés els6 3-5 éve. Megfeleld termékkel vagy szolgaltatassal és vezet6i,
szakmai kompetencidkkal komoly sikert lehet befutni. Sokan még tanuljak a cégiket, a
kornyezetiiket, elkovetik a sok-sok hibajukat és ésszer(i keretek kozott novekszik a bevétel, a
profit és a piac is tudatos marketinggel. A gyors reagalas elénye és hatranya is megjelenik. Jo
dontéseket és rossz dontéseket is gyorsan lehet hozni, faraszto idGszak, de élményteli. A
valdsaghoz hozzatartozik, hogy e periddust a végén csak a vallalkozasok 80-90%-a éli meg, de aki
megéli, az piacképes lehet.

A fiatal feln6ttkor. Itt mar bejaratott vallalkozasrol van sz6 megfelelé kapcsolati haldoval és
profittal. A létszam novekedésével elkezdédik a vezetdi feladatok delegalasa, kiilon kézbe keriil
a létszamgazdalkodas, beszerzés, termelés-gyartas, értékesités, marketing és a pénziigy. Az
alapito eléri azt a szintet, amikor maga mellé vezetét kell kinevelnie vagy felvennie.

Az érett felnottkor. Ekkorra mar vannak leszabalyozott, leirt folyamatok, attért a mindségi
miikodésre, a folyamatszabalyzasra és a dolgozok szamara is létbiztonsagot nyujt a munkahely.
Kiépil egy hierarchia és folyamatosan reagalni kell a piaci folyamatokra e mellett a hatékony
miikodést is fent kell tartani. Itt mar nem a profit nagysaga motivalja az alapitét, hanem a
vallalkozas mikodtetésébdl nyert lelkesedés.

Az eloregedés kora. E korban a termék vagy szolgaltatas idészerdtlenné valik vagy a benne lévé
dolgozok, vezetok nem annyira lelkesek és nem viselik annyira szivilkon a cég sorsat, mint
korabban. Ha felismertiik ezt a kort, akkor nem kell kétségbe esni. Van lehetdség felfrissiteni, Uj
vért bevonni, (j célokat talalni és megvalositani. (Vidi, 2012)

22



Az eloregedés elétt mar lehet dolgozni, gondolkodni az utddlason vagy az eladason, ha nem
szeretnénk megsziintetni a vallalkozast és ezzel egyiitt azt az értéket szervezeti, kapcsolati és
anyagi értelemben is, amit felhalmozott a tulajdonos.

3.2. Az utodlas folyamata

Egy kisvallalkozas tulajdonosanak is komoly dontéshelyzetei vannak, melyek kiegésziilnek az
utodlas kérdésével. Egy utodlasi folyamatban mindig szoba keriil az agazati kornyezet (Erdemes-
e folytatni?), a tarsadalmi kérnyezet (Van-e, lesz-e elég fogyasztd?) és természetesen a csaladi
kornyezetet (Lesz-e kivel? Tamogatjak-e a csaladban és a kdrnyezetben?)

A
VALLALKOZASI DIMENZIO
Erettség
Kiteljesedés >
Fiatal Viallalkozas Egyltt Stafétabot
Kezdés > csalad elkezdése dolgozas atadasa

Egy tulajdonos > CSALADI
Testvérek véllalkozésa>
Unokatestvérek
vallalkozasa

2. abra: A csaladi vallalkozas életciklusai
Forrds: Nabradi A - Barany L. - Tobak J. (2016) Gersick et al., 1997 alapjan (Nabradi - Barany - Tobak, 2016)

TULAJDONOSI

Az els6 fazisban a legfontosabb a k0z0s jovokép megtervezése. Itt célszerli meghatarozni a
szabalyokat. Ilyen szabaly lehet az utod kora, végzettsége, gyakorlata és az a szempontsor, ami
alapjan kivalasztja az atadod vagy a csalad az utddot. Az utod lehet csaladon beliil, vallalkozason
beliili alkalmazott vagy akar kiilsés jelentkezo is. Amikor kivalasztotta a dontéshozo6 az utodot,
akkor mindenképpen meg kell nevezni és kézdlni kell az érintettekkel. Segit az atado az utddnak,
ha rendelkezik a vallalkozas leirt vezetési elvekkel, mert igy egy dontéshelyzetben konnyl
visszatérni ezekhez. Célszer( gondolni a tulajdonosi szerkezet atalakitasara, melyek lesznek a
tulajdonosi aranyok, a tulajdonos megtart-e tulajdont, illetve a cégben szeretne e dolgozni a
jovében? E fazisban nem marad mas, csak az iitemezés és az idézités. Ez fiigg a tulajdonos koratol,
kiils6 korilményektdl, az utod tanulasi képességétol.

A masodik fazisban folyik az utéd, utodok képzése elméleti és gyakorlati sikon egyarant.
Jelentheti azt, hogy végigjarja a szamarlétrat a cégben, de kiilsé tapasztalatra is szert tehet
esetleg mas cégeknél.

A harmadik fazis a végso kivalasztasi feladata. Itt kell eldonteni, hogy mi alapjan valasztjak ki a
végleges utodot, melyek a kivalasztas kritériumai. Illeszkedik a személyisége, tudasa, karaktere
a vallalkozashoz? A meglévé csaladtagokkal tud majd egyiitt dolgozni? Szeretne vezetd lenni a
felkésziilési folyamat utan?
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A negyedik fazisban a vezet6 szerep atadasa és a toketranszfer torténik meg. Ez egy folyamat,
nem torténhet egyik naprol a masikra, a szerepek elsajatitasa iddigényes. Folyamatos
értékelésre, visszacsatolasra van sziikség minden egyes teriileten az atado és a dolgozok részérél
egyarant. Az eredményes generaciovaltast megszervezni hosszi és bonyolult folyamat. Kiemelt
szerep jut a kolcsonos felelGsségvallalasnak, tiszteletnek és az elkotelezettségnek. E folyamat
sokszor gyermekkorban elkezdédik, de a személyes kotédések ne mindig talalkoznak a
képességekkel. Elgondolkodtato, hogy az utddok hianya az elédok feleldssége... e gondolat azt is
jelenti, hogy a vezet6 személyisége egy-egy esetben megakadalyozta az utodok kifejlédését.

A fentiek mellett fel kell késziilni egy-egy varatlan eseményre. Ilyen lehet egy hirtelen halalozas,
amikor az 6rokosoknek mas tervei vannak a vallalkozassal vagy a piac hirtelen megvaltozasa. Az
utodlas ettdl fliggetleniil egy kozos cél, csaladi jovokép lehet, ami megerdsiti, Osszetartja a
csaladot. (Leach, 2018)

3.3. Mi segitheti a generacidvaltast a csaladi vallalkozasban?

Amennyiben nagyobb vallalkozasrol, cégrél van szd, ott bizonyara van lehetéség arra, hogy egy
kidolgozott modszertan szerint - akar szakember segitségével - ,,6roklédjon” at a poz1c10 és még
fejvadaszok is segithetnek a megfelelé személy kivalasztasaban, beillesztésében. Az 6 szamukra
adott a megfelel6 szakmai stab és a bejaratott eljarasrendek. Nem igy valésul meg azonban a kis-
és kozépvallalkozasoknal. Ma Magyarorszagon e vallalkozasok 58%-a van csaladi tulajdonban, ami
30 ezer céget érint.

Osszegyljtottikk azokat a teriileteket, melyekben segit az oktatas, a megismerés és érdemes
atgondolni egy csaladi vallalkozasnak.

Az élet sok teriiletén segit a tudatossag. Tudatossag jelen esetben azt jelenti, hogy a csalad
felismeri a generaciovaltas sziikségességét, meghozza a dontést, mely lépéseket indukal. A
felismerés és a tudatossag mar az elsé lépése a tervezési folyamatnak.

A legtdbb generaciovaltasat tudatosan megtervezd iligyvezeté gondoskodik arrél, hogy az utod
(csaladtag vagy alkalmazott) az adott szakteriileten megfelelé szakmai végzettséget szerezzen.
Sokszor el6fordul, hogy a csaladban a gyermek olyan fels6oktatasban szerez diplomat, mely
illeszkedik a csaladi gazdasag profiljaval.

A sikeres generaciovaltast segiti az, ha megismerjiik az utod érdeklédését, képességeit,
motivacidjat. Nem lehet sikeres az a valtas, amikor az utéd nem leli 6romét az adott
tevékenységben, esetleg képességei miatt nem alkalmas az adott munkafolyamatok, mentalis
aktivitas fenntartasaban. Végiil pedig a motivacid, a vagy sziikséges mindig a vezetéi szerep
sikeres elsajatitasahoz. Egy vallalkozas nem csupan megtanulandé tudaselemekbdl all, hanem
olyan kapcsolatok fenntartasaban, atorokitésében, melyet kényszer(iséggel nem lehet
elsajatitani. E folyamat nem egy esetben évek munkaja és e hosszu id6 alatt 6hatatlanul kideriil
az, ha valaki egyaltalan nem szeretne hetente 50-60 orat a vallalkozassal tolteni.

A felkésziilt utod szamara a legnagyobb segitség, ha a vallalkozas értékei, szervezeti kultlraban
rejlé sajatossagok, értéket teremté munkafolyamatok rogzitve vannak. Az idésebb ligyvezet6
akkor segitheti a legjobban utdédjat, ha a munkafolyamatokat, lépéseket, eljarasokat és
rendszereket a legpontosabb részletességgel dokumentalja. E rogzités jelenti a franchise
rendszerek alapjat is. Egy sikeres vallalkozas egyaltalan nem biztos, hogy sikeres marad akkor,
ha a létrehoz6 mar nincs benne. A cégeket felvasarlok sokszor ragaszkodnak ahhoz, hogy a régi
tulajdonos még egy-két évet toltson el benne, hiszen igy garantalhatd, hogy az utddok el tudjak
sajatitani az értékeket.
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Legyiink tisztaban az atadd és az utod képességstruktlirajaval, tudasaval, személyiségével.
Amennyiben feltarjuk az atado és az utod képességeit és ravilagitunk az eltérésekre, tgy tudjuk
kezelni ezeket és olyan dolgozokkal, képzésekkel tudjuk athidalni ezt, mely sikeresebbé teheti
az atallast, atorokitést. Ma mar nagyon felkésziilt pszichologusok, coachok tudjak segiteni a
folyamatot és képesek tanacsot adni ahhoz, hogy miként kell kezelni az Uj helyzetet az utodnak
és a régi ligyvezetének. Az atvevo utdd szamara folyamatosan novelni kell a feleldsség szintjét a
tudas- és képességstrukturak kialakulasaval. Lehetséges, hogy olyan (j kommunikacios
eszkozoket, modszereket, technikakat kell megtanulnia a vallalkozas atvételéhez, melyek
elengedhetetlenek a sikerhez. Ennek megtanulasa iddigényes lehet és tiirelmet, toleranciat
igényel. Amennyiben az utéod nem képes minden - a sikeres miikodéshez - sziikséges elem
atvételére, Ugy szilkség lehet egy olyan dolgozo megerésitésére, aki tamogathatja ebben. Az
atado ligyvezetd szamara sem lehet egyszeri a folyamat kezelése. Nem mindig konny( az aktiv,
mindennapi munkavégzésrdl leallni, atadni a kapcsolatrendszert, megfigyelni az eleinte még nem
feltétleniil sikeres atvételt. Ugy atadni a folyamatokat, hogy a vezetdi attitlidét az utédd
folyamatosan atvegye és tekintélye legyen a vallalkozasban csak Ugy lehet, ha az atadd egyre
inkabb kivonul a rendszerbd6l és a hattérben tamogatja az utodot. E megtervezett folyamat
mindkét fél részérél tudatossagot és tiirelmet igényel.

3.3.1. Az oktatas szerepe az atad6 szempontjabol

Az atadonak célszeri 6sszegy(ijtenie mindazokat az irott dokumentumokat és iratlan szabalyokat,
elveket, melyek sikeressé tették a vallalkozasukat. Ennek kimunkalasaban nagyban segit egy
szakember (coach, konyveld, szervezetfejlesztd), de amennyiben nem all rendelkezésre, gy is
célszer(i listat irni azokrol az elemekrol, melyek fontosak a miikodés szempontjabol. Ide
beletartozhat a kapcsolati halé, a fébb folyamatok leirasa, a feladatok prioritasa, de akar
meghatarozo partnerek tulajdonsagai is.

Masodik lépésként hasznos rogziteni az atadas folyamatat, litemezését, melyet egyeztetnek az
utoddal, az utod képességeivel, idobeosztasaval. Nem biztos, hogy az 6 élethelyzete lehetévé
teszi, hogy azonnal mindent megtanuljon, elinduljon az Uton és befogadja a tudast.

Az atado a folyamat kozben el kell engedjen folyamatokat, hataskoroket és célszerd, ha egyre
nagyobb 6nallésagot ad az atvevének - a hattérben lévé tamogatasaval. Idével persze ez teljesen
vagy részlegesen megsziinhet.

3.3.2. Az oktatas szerepe az utéd szempontjabél

Az utod elsé ,,lépése”, hogy akarja atvenni a csaladi vallalkozast. Sokszor el6fordul, hogy a sziilék
fejében, elképzelésében benne van, hogy a gyermek oOrokli a gazdasagot, vallalkozast és a
gyermek palyavalasztasat ilyen iranyba terelik. Késoébb kideriil, hogy nem érdekli a szakma,
teriilet és ez jelentds torést okoz a vallalkozas miikodése és a csaladi kapcsolatok terén is.

Ha koz0s dontés alapjan meghatarozasra keriilt és elfogadta az utod is a dontést, akkor indulhat
el a valadi folyamat. Lehetséges, hogy képzésben kell részesiilnie az utodnak, de az biztos, hogy
fejlodnie, valtoznia kell. A tanulas az élet velejaroja, de az litemezés, a tanitd/atado stilusa
egyaltalan nem lényegtelen - meghatarozhatja az atadas sikerességét.

3.3.3. Az oktatas szerepe a csalad, a kornyezet szempontjabél

A csaladi vallalkozas sokkal tobb annal, mint egy hagyomanyos szervezet. A fonok-beosztott
viszony, a hierarchiak, az utasitasok, a vezetdi kommunikacié és Osszességében a szervezeti
struktlra 6tvozi a gazdasagi és a személyes, csaladi motivacidkat. A csaladi vallalkozasban - ha a
csaladtagok toltik be az egyes poziciokat, szerepeket - célszer( elkiiloniteni a munka-maganélet
egyensllya szempontjabol a munkaid6t és a maganéletre szant id6t. Ha valaki tudatosan
mikodteti a vallalkozasat, akkor e két szerep jol elkiilonithet6. Nem lehetséges egy piacképes
vallalkozasban az, hogy valaki csak azért alkalmazott benne, mert csaladtag, esetleg a
hatékonysaga nem megfelelé. A nem csaladi vallalkozasokban a vezet6i kommunikacio sokkal
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egyszer(ibb, sokkal atlathatobb.

Amikor egy csaladi vallalkozas, egy csalad eldonti, hogy a menedzsment feladatokat atadja a
jovendo generacionak, akkor egyben dont arrol is, hogy tamogatja, segiti az utodot a feladatai
elsajatitasaban. Az atlathaté kommunikacié - akarmennyire kicsi és alacsony hierarchiaju egy
szervezet - elengedhetetlen a sikeresség érdekében. A csaladtagoknak (akar alkalmazott, akar
nem) és az egyéb dolgozoknak is tudtara kell adni a szandékot, meg kell osztani a hataskorok
atruhazasnak idejét és madjat. A nyilt kommunikacio segiti a dolgozdkat az elfogadasban és az
utoédot abban, hogy a megfelel6 szerephez ,,fel tudjon néni”, at tudja venni a feladatkoroket,
hataskoroket.
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FEJEZET

KERDOIVES KUTATASUNK
EREDMENYEI

4.1. Modszertan

Az online kérdéiviink célja, hogy felmérjiik a csaladi vallalkozasok tulajdonosi generaciovaltasaval
kapcsolatos tényezoket, nehézségeket és kidolgozzuk azokat az eszkozoket, melyek segitséget
nyGjthatnak a sikeres generaciovaltashoz. A kutatas a Kodolanyi Janos Egyetem
Gazdasagtudomanyi Karan miikod6é Tudatos Generaciovaltas Kutatdcsoportja keretében keriil
feldolgozasra. Kutatasunk a Mecenatlra palyazat 149208 szamu projektjének eleme.

Az Osszesen 38 kérdést tartalmazo kérddivet Dr. Malatyinszki Szilard kutatasvezet6 (KJE) allitotta
Ossze, mig tanacsadoként Kalman Edina vezet6 lizlet- és szervezetfejleszté (Knowhouse
Consulting Kft.) egészitette ki gyakorlati tanacsaival. A kilenc szakaszbdl allé kérdéivben a kezdd
demografiai és a vallalkozasok alapadatait tartalmazo blokkok utan a kovetkez6 szakmai témak
keriiltek feltarasra: a generaciovaltas jelenlegi helyzete; a generacidvaltas kihivasai és akadalyai;
az utodlasra valo felkésziilés és tudasatadas; a fiatal generacio bevonasa és motivacidja; a
generaciovaltas sikerességének tényezoi és hosszi tavl hatasai; konfliktuskezelés, kiilsé
tamogatasok és fejlesztési lehetdségek.

Online kérdoiviinket tobb forumon tettiik kozzé. A kitoltésekben segitségiinkre volt a Kodolanyi
Janos Egyetem hallgatoi kozossége, Dr. Kiss Robert Richard dékan (KJE Ujmédia és Kreativipari
Kar), Benedek Eszter ugyvezeté, a ,Magyar Termék” Nonprofit Kft. Igyekeztiink a
generaciovaltasban valoban érintett személyeket megcélozni kérddiviinkkel. E mellett
természetesen kérdbiviink nem reprezentativ, hiszen agazati, teriileti, demografiai és
méretnagysaggal kapcsolatos reprezentativitast nem tudtunk biztositani. Ennek ellenére
igyekeztiink levonni az eredményeket a 272 kitoltott kérddivbol és kdzreadjuk eredményeinken
tul a javaslatainkat is a generaciovaltas el6tt vagy kozben lévo vallalkozasok esetében.

4.2. Demografiai adatok, a vallalkozasok alapadatai
Az életkori megoszlas elemzése

Az életkori megoszlas elemzése alapjan elmondhatd, hogy a kérddivet kitolték legnagyobb
aranyban a 30-45 éves korcsoportbdl keriiltek ki (43,9%), ami arra utal, hogy ez a korosztaly a
legérintettebb és egyben legaktivabb is lehet a csaladi vallalkozasok miikodtetésében, valamint
a generaciovaltassal kapcsolatos kérdésekben. Ezt kovetéen a 45-60 év kozotti valaszadok aranya
volt a masodik legjelentésebb (25,8%), akik valdszinlileg mar rendelkeznek olyan vallalkozéi
tapasztalattal, amely alapjan kozvetleniil érintettek lehetnek a generaciovaltasi folyamatokban.
Emellett fontos kiemelni, hogy a fiatalabb generacio (18-30 évesek) is jelent6s aranyban (23,6%)
képviseltette magat, ami arra enged kovetkeztetni, hogy szamukra relevans lehet a vallalkozasok
jovobeli atvétele és tovabbvitele. Az idésebb korosztalyok, a 60-70 év kozottiek (3,7%) és a 70 év
felettiek (2,2%) aranya alacsony volt, amely felveti, hogy ezek a korosztalyok kevésbé érintettek,
vagy kevésbé motivaltak a kérddiv kitoltésében. Mindossze elenyészé (0,7%) azoknak a
%élaszadéknak az aranya, akik nem jelolték be életkori kategdridajukat, ami azt jelzi, hogy az



életkor szerinti adatgyiijtés nagyrészt sikeres és megbizhato volt.
Iskolai végzettség

Az iskolai végzettség szerinti elemzésbdl kideriilt, hogy a valaszaddk legnagyobb hanyada
gimnaziumi végzettséggel rendelkezik (29,9%), ami arra utal, hogy jelent6és azoknak az aranya,
akik érettségit kovetéen nem folytattak fels6foku tanulmanyokat, mégis aktivan érintettek
lehetnek a csaladi vallalkozasok miikodésében. A masodik leggyakoribb végzettségi csoportot a
kozépiskolai vagy szakiskolai végzettséggel rendelkez6 valaszadok alkotjak (25,5%), jelezve, hogy
a csaladi vallalkozasok korében kiemelked6 jelentoségli a szakmai képzettség és a kozépszinti
iskolai végzettség. Fontos megjegyezni, hogy jelentés aranyban vannak jelen a fels6fokd
végzettségli kitoltok is: az egyetemi alapképzést végzettek aranya 21,4%, mig az egyetemi
mesterképzést befejezetteké 8,9%. Az ennél magasabb szintl, doktori vagy posztgradualis
képzést (magasabb egyetemi végzettséget) végzett valaszadok aranya mar joval alacsonyabb,
mindossze 3,0%. A valaszadok kozott kisebb mértékben talalunk altalanos iskolai végzettségleket
(5,5%) és oktatas nélkiilieket (2,2%), ami azt sugallja, hogy a csaladi vallalkozasok korében
altalaban elvart a kozépszint(i vagy magasabb szint(i végzettség megléte. A végzettségiiket nem
megjelolok vagy bizonytalan valaszt adok aranya alacsony (3,7%), ami alapjan a végzettségre
vonatkozo adatok kelléen megbizhatoak és relevans kovetkeztetések levonasara alkalmasak.

Erintettség a generacidvaltasban

A generacidvaltasi folyamatban valo érintettség és a vallalkozasok gazdasagi formajanak
elemzése alapjan megallapithatd, hogy a csaladi vallalkozasok miikodtetésében jelentds szerepet
jatszanak mind az atado, mind az atvevo generaciok, ugyanakkor meghatarozé a vallalkozasok
gazdasagi formainak megoszlasa is. A generaciovaltasban érintett valaszadok legnagyobb hanyada
tulajdonosként - leend6 atadoként - van jelen (29,8%), amely azt jelzi, hogy a mintaban jelentds
szamban képviseltetik magukat azok, akik a vallalkozasok iranyitasanak atadasara késziilnek. A
masodik leggyakoribb szerepkor a tulajdonos - leend6 atvevé (21,3%), amely alatamasztja, hogy
a vallalkozasok tovabbadasanak folyamata aktivan zajlik, és jelent6s azon valaszaddk szama, akik
a kovetkez6 generacio képviseldiként késziilnek atvenni a csaladi vallalkozasokat. Az alkalmazotti
statuszban [évé valaszadok aranya (19,1%) ugyancsak jelent6s, ramutatva arra, hogy a
vallalkozasokat nem kizarolag csaladtagok, hanem kiilsé alkalmazottak is mikodtetik, akik
aktivan érintettek lehetnek a generaciovaltas soran. Emellett kiemelked6 a csaladtagként
érintettek (17,7%) és az alkalmazott - esetlegesen atvevo szerepkori valaszadok (12,1%) aranya
is, akik a folyamat soran fontos tamogato vagy jovobeni atvevé szerepet tolthetnek be. Viszonylag
alacsony azok aranya (3,4%), akik egyéb szerepkorben vettek részt.

= Alkalmazott

Alkalmazott — esetlegesen érintett

12, 1% atvevo

Tulajdonos — leend6 atado

21,3%

Tulajdonos — leendb atvevd

= Csaladtag

3. abra: A valaszaddék aranya generdacidvaltasban érintettség szerint
Forras: sajat kutatas alapjan sajat szerkeszt
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Gazdasagi forma

A gazdasagi forma szerinti megoszlas elemzésébdl kideriil, hogy a kitolték altal ismert vagy
érintett csaladi vallalkozasok jelent6s tobbsége tarsas vallalkozasként mikodik, féként betéti
tarsasag (Bt.) vagy korlatolt felelGsségu tarsasag (Kft.) formajaban (58,9%). Ez azt jelzi, hogy ezek
a gazdasagi formak dominalnak a csaladi vallalkozasok korében, valoszinliileg a feleldsségi korok
tisztabb elkiiloniilése és a szervezettebb mikodési struktira miatt. Emellett jelentds aranyban
vannak jelen az egyéni vallalkozasok, egyéni cégek vagy adoszamos maganszemélyek altal
miikodtetett vallalkozasok is (36,5%), amelyek egyszer(ibb mikodési struktlrajukkal és konnyebb
alapitasi eljarasukkal magyarazhatok. A zartkorl részvénytarsasag (Zrt.) formaban mdkodé
vallalkozasok aranya alacsony (4,6%), ami arra utalhat, hogy a csaladi vallalkozasok altalaban
kisebb méret(, egyszer(ibb szervezeti formaban miikédnek.

4,6%

\

= Egyéni vallalkozas, egyéni cég, adoszamos maganszemély

= Tarsas vallalkozas — Bt, Kft.

= Téarsas vallalkozas — Zrt.

4. abra: A vdlaszadok cégtipusainak megoszlasa
Forrds: sajat kutatds

A csaladi vallalkozasok alapitasanak id6szak szerinti megoszlasa

A vizsgalt csaladi vallalkozasok alapitasanak idészakat elemezve azt talaljuk, hogy legnagyobb
aranyban az 1990-2000 kozott alapitott vallalkozasok vannak jelen (27,98%). Hasonldéan jelentés,
25,91%-0s aranyban talalhatok azok a vallalkozasok, amelyek 2000-2010 kozott jottek létre,
illetve majdnem ugyanennyien (25,39%) alapitottak vallalkozast a 2010-2020-as idészakban. Ez az
adat arra utal, hogy a csaladi vallalkozasok alapitasi trendje folyamatos, stabil iitemben zajlott
az elmult évtizedekben. Az utdbbi néhany évben (2020-2025 kozott) alapitott vallalkozasok
aranya alacsonyabb (11,40%), mig az 1990 el6tt létrejott vallalkozasok aranya a legalacsonyabb
(9,33%), jelezve, hogy a vizsgalt mintaban a régebben alapitott vallalkozasok kisebb szerepet
jatszanak.
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' = 1990 elétt
= 1990-2000 kozott
= 2000-2010 kozott
2010-2020 kozott
v = 2020-2025 kozott

5. dbra: A vadlaszadok vallalkozdsainak alapitdsai
Forrds: sajat kutatds

Csaladi vallalkozasok munkavallaléi létszam szerinti megoszlasa

A csaladi vallalkozasok méret szerinti elemzése egyértelmiien mutatja, hogy a mintaban
dominalnak a mikro- és kisvallalkozasok. A valaszadok tobb mint fele (53,54%) 1-9 f6 kozotti
munkavallaloi létszamd vallalkozast jelolt meg, amelyek mikro vallalkozasokként tipizalhatok.
Jelentés még a kisvallalkozasok (10-49 f6 kozott) aranya is (26,26%). A kozepes méretii (50-249
f6 kozotti) vallalkozasok kisebb, de még jelentés aranyban (13,64%) vannak jelen, mig a
nagyvallalatok (250 f6 felett) aranya viszonylag alacsony, minddssze 6,57%. Ezek az eredmények
azt sugalljak, hogy a vizsgalt csaladi vallalkozasok dontéen mikro- és kisvallalkozasi struktiraval
rendelkeznek.
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10-49 £5 kozorr [ 26,396

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

6. abra: A kitolték aranya a cégek létszamadatainak aranydaban
Forrds: sajat kutatds

A vallalkozasok arbevételi kategoriak szerinti megoszlasa

Az arbevételi kategoriak elemzése megerdsiti a vallalkozasok kisvallalkozasi jellegét. A legtobb
valaszado (31,35%) 10 millio Ft alatti éves arbevételli vallalkozast jelolt meg, amely a csaladi
vallalkozasok jelentds részének kis pénziigyi forgalmat mutatja. Kozel ugyanilyen aranyu (30,27%)
azoknak a vallalkozasoknak a kore, amelyek éves arbevétele 11 és 50 millio Ft kozott mozog. A
kozepes arbevétell vallalkozasok (51-200 millio Ft kozott) aranya 17,84%, mig a nagyobb, 201
milli6 és 1 millidard Ft kozotti arbevétellel rendelkezéké joval kisebb (8,65%). A jelentds
arbevételd, milliardos nagysagrendu (1-5 milliard Ft kozotti és 5 milliard Ft feletti) vallalkozasok
aranya alacsony (6,49%, illetve 5,41%), ami jol mutatja, hogy a vizsgalt csaladi vallalkozasok
tobbsége alacsony vagy kozepes arbevétellel rendelkezik.

5 millidrd Ft felett - 5,4%
1 és 5 milliard Ft kozott - 6,5%
201 milli6 és 1 millidrd Ft kozott - 8,6%
51-200 milli6 Ft kozott — 17,8%
1150 milli6 Ft kozote [ 0,3%
10 milli6 Ft alatt _ 31,4%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%

7. abra: Kitolték aranya az drbevétel szazalékaban
Forrds: sajat kutatds

32



Nemzetgazdasagi agazatok szerinti megoszlas

A nemzetgazdasagi agazatok vizsgalata alapjan a csaladi vallalkozasok jelentds aranyban a
kereskedelem, gépjarmdjavitas agazataban (10,71%) miikodnek, ezt koveti a feldolgozoipar
(9,69%) és az épitGipar (8,67%). Emellett jelentds sullyal szerepelnek a miivészet, szorakoztatas,
szabadidds agazatok (8,16%), valamint a mezdgazdasag (7,14%) és az egyéb szolgaltatasok, mint
példaul szamito-gépjavitas, fodraszat, temetkezés (7,14%). A szakmai, tudomanyos és muszaki
tevékenységek, valamint a szallitas és vendéglatas agazatok (5-6% kozott) kozepes sulyt
képviselnek. Mas agazatok, mint példaul pénziigy, adminisztracié, kommunikacié, oktatas,
energiaellatas, egészségligyi és szocialis ellatas, illetve ingatlaniigyletek alacsonyabb aranyban
(1-4% kozott) keépviseltetik magukat. Ezek az eredmények azt sugalljak, hogy a csaladi
vallalkozasok erdsen diverzifikalt tevékenységi strukturaval birnak, ugyanakkor els6sorban
tradicionalis, helyi vagy regionalis jellegii szolgaltatasokat és termel6tevékenységeket végeznek.

4.3. A generaciovaltas jelenlegi helyzete
A folyamatok leszabalyozottsaganak szintje

Beszerzés és logisztikai folyamatok leszabalyozottsaga

A vizsgalt vallalkozasok jelentds része (48,6%) szerint a beszerzési és logisztikai folyamatok
nagyobb részben leszabalyozottak, tovabbi 32,4% szerint pedig teljes mértékben szabalyozottak.
Atlagos szintii szabalyozottsagrol szamolt be a valaszadok 13,6%-a. Kisebb részben vagy egyaltalan
nem leszabalyozott folyamatokat a kitoltok kevésbé jelentds aranya mutatja. Ez azt mutatja,
hogy a beszerzési és logisztikai folyamatok a vallalkozasok tobbségénél megfeleléen
dokumentaltak és ismertek.

A pénziigyi és szamviteli folyamatok esetében a valaszadok tobbsége kozepes vagy magas
szabalyozottsagrol szamolt be. Ez az eredmény jelzi, hogy a pénziigyi folyamatok
szabalyozottsaga altalaban magasabb szinten van, ami alapvetd fontossagu a vallalkozasok stabil
miikodésében. A vallalkozasok tobbségénél a pénziigyi, szamviteli folyamatok és a beszerzés és
logisztika a leginkabb fokuszban lévé teriilet.

A humaneroforras-gazdalkodas folyamatai a valaszadok legnagyobb hanyada szerint atlagosan
szabalyozottak, de itt jelenik meg a marketinggel egyiitt a legkisebb részarany, igy lathato, hogy
a HR és a marketing a leginkabb mostohagyerek a cégek életében. Sokkal nagyobb figyelmet
forditanak a kereskedelemre, értékesitésre és a termelési/szolgaltatasi folyamatokra is.
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8. dbra: Fé tevékenységcsoportok leszabdlyozottsdga a tulajdonosok szerint
Forrds: sajat kutatds

A kereskedelmi és értékesitési folyamatok tekintetében a vallalkozasok kozel fele teljes vagy
nagyobb részaranyl szabalyozottsagot jelez, mig 34%-nal ez csak atlagos. Ez arra utal, hogy bar
jelentés a dokumentacio és a szabalyozottsag, bizonyos vallalkozasokban még nem kelléen
kidolgozottak ezek a folyamatok.

A marketing teriiletén a legjellemz6bb valasz az atlagos szabalyozottsag volt, csak kozel 40%-uk
érzi teljes vagy nagyobb szabalyozottsaginak ezt a teriiletet. Ez jelzi, hogy a
marketingtevékenységek esetében az atlagnal nagyobb mértéki bizonytalansag tapasztalhat6 a
szervezetekben, ami esetleg tudatos stratégiai iranyitast és szervezési javitasokat igényel.

A vizsgalt csaladi vallalkozasok szervezeti folyamatainak szabalyozottsaga Osszességében
magasabb szintl a beszerzés/logisztika és pénziigy/szamvitel teriiletén, mig a human eréforras
gazdalkodas, kereskedelem/értékesités és kiilonosen a marketing teriiletén vegyesebb a kép,
tobb vallalkozasban hianyzik az atfogo, jol kidolgozott szabalyozottsag. A dokumentalt és
kidolgozott szervezeti folyamatok megléte a generaciovaltas sikeres megvaldsitasanak is
alapfeltétele lehet, ezért e teriiletek fejlesztése stratégiai jelentéséggel birhat a csaladi
vallalkozasok jovoje szempontjabol.

Generaciovaltas kérdésének felmeriilése a csaladi vallalkozasokban

A csaladi vallalkozasokban a generaciovaltas kérdésének felmeriilését vizsgalva jelentds
bizonytalansag figyelheté meg: a valaszadok legnagyobb része (31,7%) bizonytalan vagy nem
rendelkezik relevans informacioval a kérdés felmeriilésérél. Ugyanakkor, a kérdés konkrétan még
nem meriilt fel a vallalkozasok jelentds részénél sem (23,6%). Ez jelentheti azt, hogy fiatal volt
a valaszadok cégeinek, alapitdinak kora és azt is, hogy még nem gondoltak a generaciovaltasra.
Ahol a generaciovaltas kérdése mar felmeriilt, ott tobbségében viszonylag rovid idétavban tortént
ez: a valaszaddk 15,5%-a jelezte, hogy a generacidvaltas kérdése 1-2 éve meriilt fel naluk, mig
12,5% szerint 2-5 éve, tovabbi 11,8% pedig az egészen friss, ,,az elmult idészakban” tortént
felmeriilést jelezte. Viszonylag kevesen vannak azok (4,8%), akiknél mar hosszabb id6tavban, 5-
10 éve téma a generaciovaltas kérdése. Ezek az adatok azt mutatjak, hogy a generaciovaltas
kérdése a csaladi vallalkozasokban viszonylag frissen vagy még egyaltalan nem meriilt fel, ami
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utalhat a vallalkozasok tébbségének viszonylag fiatal korara vagy arra, hogy még nem tartanak az
atadasi folyamatok el6készitésénél. A mélyinterjis tapasztalatok alapjan azonban a
generaciovaltas koraban lévé cégek nem gondoltak arra, hogy megfelelé idében elé kellene
késziteni a folyamatot és mind az atvevét felkésziteni, mind az atadonak el6 kellene késziteni a
céget az atadasra.

= Igen, az elmult id6szakban = Igen, 1-2 éve = Igen, 2-5 éve Igen, 5-10 éve

9. abra: A generdcidvaltas felmeriilésének idétavja (akiknél felmerilt mdr a generdciovaltas kérdése)
Forrds: sajat kutatds

Utodlas fazisanak allapota a csaladi vallalkozasokban

Az utddlasi folyamat aktualis allapotat tekintve ismét jelentds a bizonytalansag: a valaszadok
40,6%-a nem tudja, vagy nem adott valaszt az utddlas fazisanak allapotara. A konkrét valaszokat
tekintve a legtobben még az utddlas el6tt allnak (31,0%), ami azt jelzi, hogy bar a generaciovaltas
kérdése talan felmeriilt, a konkrét lépések még nem indultak el. Ugyanakkor figyelemre mélto,
hogy a vallalkozasok 16,2%-aban mar folyamatban van az utodlas, mig tovabbi 12,2%-ukban mar
sikeresen meg is valosult. Ez azt mutatja, hogy a vizsgalt mintaban a csaladi vallalkozasok kozel
harmadaban mar aktivan zajlanak vagy befejezédtek az utddlasi folyamatok, ami jelentds
fejlettségi szintre utal a generaciovaltas tervezésében és végrehajtasaban.

A csaladon beliili véleményazonossag az utodlassal kapcsolatban

Az utodlassal kapcsolatos csaladon beliili véleményazonossag kérdésének elemzése soran kideriilt,
hogy a legnagyobb aranyban (42,4%) bizonytalansag figyelheté meg, a valaszadok jelent6s része
nem rendelkezik informacioval, vagy nem adott egyértelmd( valaszt. Ugyanakkor a konkrét
valaszokat adok tobbsége (59%) szerint a csaladon beliili vélemények egyeznek az utddlas
kérdésében, ami stabil alapot jelenthet a generaciovaltas sikeres végrehajtasahoz. Ezzel szemben
viszonylag magas aranyban (41%) jelezték azt is, hogy nincs egyetértés a csaladtagok kozott az
utodlas kérdésében, ami potencialis konfliktusokat, vagy legalabbis nehezebb dontéshozatali
folyamatokat jelez elére.

35



= Igen = Nem

10. abra: Azonosak-e a vélemények a generdcidvaltas kérdésében a csaladon beliil? (a konkrét valaszadok kézotti
megoszlds)
Forrds: sajat kutatds

A harom elemzett kérdés eredményei alapjan megallapithatd, hogy a generaciovaltas kérdése sok
csaladi vallalkozas esetében még kezdeti stadiumban vagy éppen csak felmeriilében van, jelentds
bizonytalansag és tervezési hianyossagok mellett. Ugyanakkor azon vallalkozasok aranya sem
elhanyagolhato, amelyek mar tudatosan késziilnek az utodlasi folyamatokra, vagy azokat
sikeresen végrehajtottak. A csaladon beliili véleménykiilonbségek megléte pedig tovabbi
kihivasokat jelenthet a generaciovaltasi folyamat zokkenémentes lebonyolitasa szempontjabdl,
amely megfelelé kommunikacios és stratégiai intézkedéseket igényel a csaladi vallalkozasok
vezet6itol.

A csaladi vallalkozasok generaciovaltasanak megoldasi modjaira vonatkozo kérdés elemzése
alapjan megallapithato, hogy a valaszadok jelentds része, kozel 41,7%-a bizonytalan, vagy nem
rendelkezik informacioval arrél, hogy a vallalkozas milyen mddon tervezi kezelni a
generaciovaltast. Ez az eredmény jelzi, hogy a generaciovaltasi stratégia sok vallalkozasban még
nem kiforrott, vagy nem egyértelmd.

A konkrét valaszokat adok koziil a legjelentsebb aranyban, 36,5%-ban a csaladon beliili atadast-
atvételt preferaljak. Ez az eredmény osszhangban all a csaladi vallalkozasok jellegével, ahol
tradicionalisan elsdleges cél a vallalkozas csaladon beliili megtartasa. A generaciovaltas
megoldasanak egyéb formai (munkatarsnak vagy kiilsé személynek torténd atadas, illetve
értékesités) joval alacsonyabb, 7-8%-os aranyban jelennek meg, tiikrozve azt a csaladi
vallalkozasok korében meglévé hagyomanyos preferenciat, amely a vallalkozas csaladon beliili
folytatasara torekszik.
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. 12,0%

= Csaladon beliil kivanja atadni/atvenni = Munkatarsnak kivanja atadni/atvenni
= Kiilsé személynek kivanja atadni/atvenni = Ertékesiteni kivanja a csaladi vallalkozast

11. abra: Az dtadas szandéka szerinti arany a konkrét valaszokat adok aranyaban
Forrds: sajat kutatds

Az atadas-atvétel idealis ideje

Az idedlis id6 kapcsan az atvevok bizonytalanabbak (8,5%), mig az atadok itt minimalis aranyban
szerepelnek. A konkrét valaszok kozott a legtobben a kozéptavl, 2-5 éves idGszakot tartjak
idealisnak (31-35%), ezt kovetden pedig a rovid tavl, 1-2 éves idészakot (17-21%) és az egy éven
beliili azonnali atadast (20%) jelolték meg. A hosszabb id6szakokat (5-10 év kozotti és 10 év feletti
idétavok) kevesebben preferaljak, minddssze 10-10% koriili aranyban, ami azt jelzi, hogy a
vallalkozasok tobbsége a kozeli jovoben tartja fontosnak a generaciovaltas végrehajtasat.

A csaladon beliili generaciovaltast valasztok korében az atadas-atvétel optimalis idGtartamara
vonatkozoan a valaszadok egyértelmien leginkabb a 2-5 év kozotti idétavot tartjak idealisnak
(33,3%). A masodik legtobb valaszado az egy éven beliili gyors atadast preferalja (22,2%), ezt
koveti az 1-2 éves idGszak (18,2%). A hosszabb, 5-10 éves id6tav mar kisebb aranyban, de még
mindig mérhetden jelen van (15,2%), mig a 10 év feletti id6tavot alacsony aranyban (6,1%) jelolték
idealisnak.

Ez az eredmény ravilagit arra, hogy a csaladon beliili generaciovaltast valasztok tobbsége szamara
a kozéptavl tervezés (2-5 év) biztosit elegend6 idét az atadas-atvételhez sziikséges folyamatok
megtervezésére, elokészitésére és végrehajtasara. A rovidebb idétavokat valasztok aranya is
magas, jelezve, hogy sok csaladi vallalkozas siirgetének érzi a generaciovaltas megvalositasat,
amely mogott vélhetéen iizleti vagy személyes motivaciok allhatnak. Az interjuk a fenti
allitasokra racafolnak, hiszen a 2-5 éves id6tav a valésagban nem mikodik, mert a valaszadok
tobbsége 5 éven tlli, de inkabb 10 év feletti id6tartamot jel6lt meg arra, hogy igy lehet sikeresen
megismernie az atvevonek a céget és beépiilni a valds céges miikodésbe.
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12. dabra: A csaladi vallalkozasok idedlis atvételi ideje az atadok és az atvevék vdlaszai alapjan
Forras: sajat kutatds

Osszegzésként kijelenthet, hogy bar jelentds bizonytalansag jellemzi a generaciovaltasi
stratégiak kialakitasat, a csaladon beliili atadas-atvétel a legpreferaltabb mod, és ezen belil is a
legtobben a kozéptavi (2-5 éves) idészakot tartjak idealisnak a sikeres és zokkendmentes
generaciovaltas megvalositasahoz.

4.4. A generdciévaltas kihivasai és akadalyai
1. Erzelmi kihivasok az atadas-atvétel soran

A vizsgalt csaladi vallalkozasok jelent6s részénél (36,16%) nem adtak konkrét valaszt arra
vonatkozoan, hogy milyen érzelmi kihivasokkal szembesiilnek a generaciovaltas soran, amely jelzi
az érzelmi aspektusokkal kapcsolatos bizonytalansagot vagy az érzelmi kérdések figyelmen kiviil
hagyasat. Megjelenhet az is, hogy még nem jelent meg a generaciovaltas kérdése a cégeknél és
nincs elképzelésiik arrol, hogy mi varhat rajuk. Az érzelmi kihivasok koziil legjelentésebb az atado
vezetGi szerep elengedésének nehézsége (44,4%). Az interjuk megerdsitik ezt a valodi nehézséget,
mely megneheziti az (j vezeté megerdsodését a vallalkozasnal. Az utod képességeiben vald
bizonytalansag is jelentds tényezd, hiszen majdnem minden harmadik valaszadé megjelolte. E
valasz jelenti az utddlas képességének a nehézségét, illetve azt is, hogy meg kell erdsiteni a
leendé utodot, fel kell annak késziilnie az utodlasra tanulassal, vezet6i kompetenciafejlesztéssel
vagy valtoztatni kell a motivaciéjan. Ez ravilagit arra, hogy az érzelmi kihivasok jelentds
mértékben akadalyozhatjak a sikeres atadasi folyamatokat, kiilonosen akkor, ha az atadok nem
biznak meg teljesen utodaik képességeiben, vagy ha konfliktusok terhelik a csaladi viszonyokat.
A konfliktusokra a valaszadok harmada hivja fel a figyelmet. Sajnos a vallalkozasok tébbsége nem
kér kiils6 segitséget konfliktushelyzetek esetén és nincs is konfliktuskezelés stratégiaja
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= Bizonytalansag az utod
képességeivel kapcsolatban

= Az atad6 nehezen engedi el a
vezetdi szerepet

= Konfliktus a csaladtagok
kozott az utodlas miatt

13. dbra: Erzelmi kihivdsok valaszadok ardnyaban
Forrds: sajat kutatds

2. Kihivasok a zokkenémentes atadas-atvétel folyamataban

A valaszok széles skalan mozogtak. Kozel 40%-a a valaszadoknak megjeloli az atadd érzelmi
kotédését és a tulajdonos ragaszkodasat a vallalkozashoz. Kozel harmaduk informaciohianyrol
panaszkodik az atadas-atvétel folyamatardl, igy hasznos volna széleskor(i tajékoztatasi kampany
e téren. Oket koveti az atadd folyamatos jelenléte a szervezetben és 20-30% kozotti aranyban
emlitik meg csak ezek utan az atadd tudasatadasanak képességét és szandékat. Ezek az adatok
azt sugalljak, hogy a generaciovaltas sikeressége szempontjabol kulcsfontossagl a megfeleld
informacidatadas biztositasa, valamint a felkésziilt, motivalt utod megtalalasa és felkészitése. Az
atadok érzelmi kotédése és ellenallasa tovabbi akadalyokat jelenthet, amelyeket tudatos
kommunikacioval és strukturalt atadasi stratégiaval lehet kezelni.

Atadé érzelmi kotodése I 30,3%
A tulajdonos ragaszkodasa a vallalkozashoz I 38,9%
Informaciohiany az atadas-atvételi folyamat. . I 33,0%
Nincs megfeleld jelolt az atvételre NI 30,7%
Az atadas-atvételi folyamat utan az atado folyamatos. . I 26,7%
Az atadod tudasatadasanak képessége I 26,7%
Az atadd tudasatadasanak szandéka I 23,7%
Nincs megfeleld id6 az atadasra I 23,0%
Munkavallalok reagalasa, ellenallasa I 21,9%
Jogszabalyi nehézségek IIIIIIN———— 17,4%
Egyéb, éspedig... NI 15,2%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

14. abra: A legjellemz6bb kihivdsok az dtadds-atvétel folyamataban
Forrds: sajat kutatds
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3. Az atadas-atvételi folyamat tamogatasanak javaslatai

A tamogatasi lehetdségekkel kapcsolatban a valaszadok legnagyobb része nem adott konkrét
valaszt (22,51%), ami jelzi, hogy sokan bizonytalanok abban, milyen modon lehetne hatékonyan
segiteni a generaciovaltast, vagy nincs érintettségilk még e témaban. A 43%-os tébb jo gyakorlati
igény mutatja, hogy szeretnének megismerni ,hasonlo cipében jaro” cégeket a vallalkozasok,
ahol sikeresek a modellek és van torekvés, elvaras a belsé folyamatok atlathatdsagara is (kozel
40%). A bels6 folyamatok, miikodési modellek kialakitasa sok cégnél nagy vagy, de nem tudjak a
pontos folyamatot. A vallalatiranyitasi rendszerekkel is hasonloéan éreznek. Volna vagyuk ra, de
sajnaljak - vagy valdban nincs ra - a forrast. A valaszok azt mutatjak, hogy a vallalkozasok szamara
kiemelkedé fontossagl lenne olyan Kkiils6 szakértéi segitségnyljtas (36.7%), amely képes
objektiven atvilagitani a vallalkozas mikodését, valamint hatékonyan tamogatni a
generaciovaltas megtervezését és megvalositasat. A jo gyakorlatok megismerése lehetdséget
biztosit arra, hogy tanuljanak mas vallalkozasok sikeres példaibol, ami csokkentheti a
bizonytalansagot és novelheti a folyamat iranti bizalmat.

T6bb j6 gyakorlat megismerése [ 43,09%
Bels6 folyamatok atlathatosaga [ 39,6%
Kiilsé szakértd bevonasa [ 36,7%
Jogszabalyi valtozatas [N 19,3%
Ado6zasi rendszerben torténd valtozas [N 17,4%
Kamarai tamogatas, segitség [N 14,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

15. abra: A leginkabb segité tevékenységek az atadds-datvétel folyamatanak tamogatdsaban (valaszok az emlités
szdzalékaban)
Forras: sajat kutatads

4. A generaciovaltas sikeres megvaldsitasanak legnagyobb akadalyai

A generaciovaltas sikerességének legfébb akadalyaként a valaszadok 33 %-a jelolte meg az atado
kontroll-elengedési nehézségét. Ez ramutat, hogy a vallalkozasok vezet6i szamara érzelmileg
rendkiviil megterhelé lehet az iranyitas atadasa, ami gyakran késlelteti vagy akadalyozza az
atadas folyamatat. Nagyon kritikusnak itéljik meg, hogy a valaszadok 25%-a nem tudja, hogy mi
az akadalya a generacidvaltasnak vagy nincs valasza e téren. Ez azt jelzi, hogy nem foglalkoztak
a kérdéssel, nem tudjak azonositani a nehézségeket. Szintén fontos problémakeént jelentkezik az
atvevok felkésziiltségének hianya (15,9 %), valamint a szervezeti struktira és atlathato miikodés
hianya (14,8 %). Az adatok alapjan kijelenthetd, hogy a generaciovaltas sikeres lebonyolitasahoz
nem csak a vezetdi szerep elengedése szilkséges, hanem olyan szervezeti hattér kialakitasa is,
amely lehetOvé teszi az atadas folyamatanak transzparens, zokkenémentes lebonyolitasat.
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Az atadd nem szivesen engedi el a kontrollt. _ 33,3%
Nem tudja/nincs valasz _ 25,2%
Az atvevo nem érzi magat felkésziiltnek a vezetésre. _ 15,9%
Hianyzik a szervezeEi s"tru,ktl'lra és az atlathato _ 14.8%
miikodés.

A vallalkozas pénziigyi helyzete nem stabil. _ 11,1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

16. abra: A sikeres generdciovaltads legnagyobb akadalyai (az emlités szazalékaban)
Forrds: sajat kutatds

5. Sikertelen generaciovaltas kezelési stratégiai

A sikertelen generaciovaltas kezelésével kapcsolatban a legtébben bizonytalanok, vagy nem
valaszoltak (38%), amely jol tiikrozi, hogy sok vallalkozas nincs felkésziilve a potencialis kudarc
kovetkezményeinek kezelésére. Akik konkrét megoldasokat jeldltek meg, jelentGs aranyban az
Uzlet eladasat (22,14%) vagy a vallalkozas megsziintetését, felszamolasat (19,19%) jelolték meg
opcioként. Ugyanennyien valasztanak a kiilsé menedzser alkalmazasat. Ez azt jelzi, hogy sok
vallalkozas szamara az utodlas sikertelensége a vallalkozas fennmaradasat fenyegeté alapvet6
problémava valhat, amelyet csak drasztikus intézkedésekkel, példaul eladassal vagy
megsziintetéssel tudnak kezelni. Ezért kulcsfontossagl a generaciovaltasi folyamatok tudatos
tervezése és tamogatasa.

m Kiils6é menedzsert biznank meg a vallalat iranyitasaval

= Az iizletet eladnank

= A vallalkozéas megsziinne, vagy felszamolasra keriilne
Nem tudja/nincs valasz

17. abra: Mit tennének, ha sikertelen lenne a generdciovaltads? (az emlités szazalékaban)
Forrds: sajat kutatds
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4.5. Az utédlasra valo felkésziilés és tudasatadas
1. TényezOk fontossaga a generaciovaltasban

A valaszadok egyértelmlien a szervezeti folyamatok pontos ismeretét, az atvevé vezetdi
kompetenciajat és az atlathato pénziigyi folyamatokat tartjak kiemelkedden fontosnak, ezek a
teriiletek 40-50% koriili aranyban kaptak a ,,Nagyon fontos” mindsitést. Az atado ,elengedési”
képessége szintén kiemelt jelentdségi (45,4%), mig a hivatalos oroklési dokumentum meglétét és
kiils6 szakértd bevonasat kevésbé tartjak kulcsfontossagunak, bar ezek is szamottevé mértékben
(15-20%) keriiltek emlitésre.

A csaladi vallalkozasok generaciovaltasaban vizsgalt tényezék mélyebb elemzésébdl kideriil, hogy
a valaszadok szamara rendkiviil fontos tényezé a szervezeti folyamatok pontos ismerete és a
generaciovaltas folyamatanak ismerete. Ez azt jelzi, hogy az atadasi folyamat sikerességét
nagyban meghatarozza az el6késziiletek tudatossaga és alapossaga. A hivatalos dokumentum
megléte az o©roklési folyamatrol bar nem kapott kiemelten magas prioritast, mégis
kulcsfontossagu adminisztrativ tényezo lehet a jogi és pénziigyi problémak elkeriilése érdekében.

Az atado és atvevo kompetenciai kiemelked6 szerepet téltenek be a generaciovaltas soran. Az
atvevé szakmai és vezet6i kompetenciajat a valaszadok nagymértékben (kb. 70%-ban ,,nagyon
fontos” vagy ,,fontos” mindsitéssel) emelték ki, hangsilyozva azt, hogy az atvevonek nem csupan
szakmailag kell kompetensnek lennie, hanem vezetdi készségekkel is rendelkeznie kell ahhoz,
hogy sikeresen at tudja venni és tovabb tudja vinni a vallalkozast.

Az atado személyének kompetenciait hasonloan magasra értékelték, kiilonosen fontosnak tartjak
az atado ,,elengedési képességét”, azaz azt a képességét, hogy a vezetdi szerepkorét képes legyen
atadni és elfogadni azt, hogy a vallalkozas jovobeni iranyitasa mar mas kezekbe keriil. Ez a
tényezd pszichologiai szempontbdl is kiemelkedd, mivel jelentésen befolyasolhatja az atadas
sikerességét és a vallalkozas tovabbi fejlodését.

Az atlathaté pénziigyi folyamatokat szintén kulcsfontossagunak tartjak, amely tiikrozi a
vallalkozasok azon igényét, hogy a generaciovaltas soran az anyagi és pénziigyi stabilitas
folyamatosan biztositott legyen. Ez alapvetden befolyasolhatja a vallalkozas fenntarthatosagat és
sikerességét hosszl tavon.

A valaszaddk a vezet6i funkciok folyamatos és strukturalt atadasat is jelentésnek itélik meg. Ez
jelzi, hogy az atmeneti idészakban torténd fokozatos hataskor-atadas elénydsebb, mint a hirtelen
valtas, amely zavarokat okozhat a vallalkozas miikodésében.

Az atado és atvevo kapcsolata, valamint a szakmai anyagok ismerete szintén nagy jelentdséget
kapott. A jo személyes kapcsolat a felek kozott megkonnyitheti az atmeneti idészak kihivasainak
kezelését, mig a szakmai anyagok megfelelé ismerete biztositja a vallalkozas miikddésének
folyamatos szakmai alapjat.

A kiils6 szakért6k bevonasa a generacidvaltasi folyamat soran bar valamivel alacsonyabb
prioritassal rendelkezik, mégis fontos lehetéségként meriilt fel, kiilonosen azokban az esetekben,
ahol belsé konfliktusok vagy kompetenciahianyok meriilnek fel.

Végiil, a megfelel6 informatikai és vallalatiranyitasi rendszerek meglétét a valaszadok nagy része
kiemelten fontosnak tartja, jelezve, hogy a technologiai hattér és a szervezettség szintén kritikus
sikertényez6 a generacidvaltas zokkenémentes lebonyolitasaban. Osszességében a vizsgalt
tényezok elemzése ravilagit arra, hogy a generaciovaltas komplex és tobbsiku folyamat, amelynek
sikeressége szamos egymassal dsszefiiggb tényez6 megfeleld kezelésén mulik.
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Szervezeti folyamatok pontos ismerete I 44
Atadé ,.elengedési” képessége szandéka IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESS—— 4,1
Atado vezeti kompetencidja IS 4,0
Atvevé vezetéi kompetencidja IR 40
Atvevé szakmai kompetencidja I 40
A generacidvaltas folyamatanak ismerete IEIEIEEEE————— 4,0
Atado szakmai kompetencidja IS 4.0
Megfelel id6 az atadas-atvétel folyamatdban HEEEEEE——— 4,0
Szakmai anyagok ismerete IR 4,0
Hivatalos dokumentum az 6roklés folyamatar6l I 3,9
Atlathato pénziigyi folyamatok IR 38
Az atado és atvevo kapcsolata IEE——— 37
A vezet6i funkcidk folyamatos dtadidsa IEE———— 3,7
Megfeleld informatikai-véllalatiranyitasi rendszer. . I 3,6
Kiils6 szakérté bevonasa IE———— 3,2

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

18. abra: Tényezlk fontossdga a generdciovadltdasban (fontossdg az iskolai osztalyzatok szerint)
Forras: sajat kutatds

Lathato, hogy az iskolai osztalyzatok szerinti értékelés kapcsan a legfontosabb az atlathato
szervezeti folyamatok pontos ismerete, illetve az atado és az atvevé megfelelé kompetenciai, az
atado elengedési szandéka, a generaciovaltas folyamatanak ismerete. A személyes interjik is
megerdsitették, hogy a sikeres atadashoz sokkal fontosabb a résztvevok szandéka, mint a
megfelelé szakmai tudas, ami megtanulhato. Kevésbé megtanulhaté a vezetdi képesség és a
hozzaallas, motivacio.

2. Vallalkozas atvételi hajlandosaga jelenlegi allapotban

A vallalkozok jelentds része (29,9%) nem tartja magat tulajdonosnak, igy nem érintett az
atvételben. Az aktiv tulajdonosok koziil mindGssze 14,4% venné at teljes mértékben jelenlegi
formajaban vallalkozasat. A valaszadok tobb mint negyede bizonytalan vagy nem adott valaszt
(25,5%). Jelentos vagy kisebb fejlesztésekkel vennék at a vallalkozast oOsszesen 25% koriili
aranyban, ami jelzi, hogy sok tulajdonos szerint fejlesztésekre van szilkség a generaciovaltas
elétt.

3. Motivacios eszkozok alkalmazasa a csaladtagok motivalasara

A csaladtagok motivalasa érdekében a legelfogadottabb megoldasok az atad6 tamogatasa (42,8%)
és a szervezetben miikodo folyamatok atlathatosaganak biztositasa (42,8%). Az anyagi motivacio
eszkozei, mint példaul a személyes anyagi motivacid fejlesztése, illetve anyagi er6forrasok
bevonasa szintén jelent6s tamogatottsagot élveznek (kb. 35-40%). A digitalis technoldgiak
fejlesztését valamivel kevésbé tekintik elsddleges motivacios eszkéznek, de ez is fontos szerepet
jatszhat a generaciovaltas soran.
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4. Vezetdi tudas atadasanak modszerei

A vezet6i tudas atadasat a legtobben mentoralassal és kézos dontéshozatallal tartjak idealisnak
(25,8%), amit gyakran egészitenek ki strukturalt képzési programokkal (kb. 14%). A kiils6
tanacsadok bevonasa a vezetdi készségek fejlesztésére is fontos, korilbeliil 10%-os aranyban
tamogatjak ezt a madszert. Jelentés azonban a bizonytalansag (21%), ami azt jelzi, hogy sokan
nem rendelkeznek vilagos elképzeléssel a vezetdi tudasatadas megfelelé modjarol.

5. Generaciovaltas elékésziletei

A valaszadok jelent6s része (34%) bizonytalan, vagy egyaltalan nem késziilt még a
generaciovaltasra. Sokan informalis beszélgetéseket folytattak csak (14,4%), és nagyobb aranyban
semmilyen konkrét elkésziiletet nem tettek meég (11,1%). Azok, akik tettek lépéseket, gyakran
kiils6 tanacsadot vontak be, vagy utanpétlasképzést biztositottak az atvevo szamara, azonban a
konkrét, részletes utodlasi terv kidolgozasa még nem altalanosan elterjedt, igy ezen a téren
jelentds fejlesztési lehetoségek vannak a csaladi vallalkozasok szamara.

4.6. A fiatal generaci6 bevonasa és motivaciéja

A fiatal generaciok motivacidja egyértelmiien nem az anyagi téren keresztiil valosul meg. Az
interjukbol is kideriil, fontos, hogy anyagi stabilitasa legyen a fiatalabb generacioknak az atvett
cégekben, de nem ettdl lesz sikeres az atadasi folyamat. A belsé motivacio, az atadé tamogatasa,
az atlathato cégszerli miikodés sokkal fontosabb, mint a pénzbeli juttatasok. Egy miikodo
vallalkozasban - ha at is akarjak orokiteni - egyértelmiien megvannak azok az anyagi folyamatok,
melyek motivaciét adhatnak. A motivaciot nem segiti még a digitalis technologiak alkalmazasa
sem.

Atad6 tamogatasa I S 1) 6 7
Atlathatd vallalatiranyitasi rendszer alkalmazasa ISR 122/6%0
A szervezetben m(ikodé folyamatok... NNV N 192%
Anyagi eszkoz6k, er6forrasok bevonasa a csaladi... INNIGNGIBENEEEEEE 25,8% [ )]
Szervezetfejlesztési folyamat tdmogatdsa  [INNIENESOIGNEEESEEN N 232%N N
Fejlettebb digitalis technoldgidk/eszkozok... IIEIRRNGNNEE 27,6% | N
Személyes anyagi motivacio fejlesztése GRS 163% .
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Teljes mértékben egyetértek B Nagyobb részben egyetértek M Részben egyetértek
B Kis mértékben egyetértek B Nem értek egyet

19. dabra: Milyen eszkozokkel lehet motivdltabba tenni a csalddtagokat a csalddi vallalkozdsok atvételében?
(vdlaszok az emlitések aranyaban



4.7. A generaciovaltas sikerességének tényezo6i és hosszu tavu hatasai
Generaciovaltas sikerességi tényezéi és kiilsé tamogatasok igénybevételi hajlandésaga

Sikerességi tényezok

A csaladi vallalkozasok generaciovaltasanak sikeressége kapcsan a valaszadok jelentds tobbsége
(66%) az atado elégedettségét tekinti a siker legfontosabb indikatoranak. Ezt kovetéen szorosan
kovetkezik az atvevo elégedettsége is, amely kozel hasonlo aranyban (64%) jelent meg. A csaladi
és munkavallaléi elégedettség valamivel alacsonyabb aranyban, de szintén kiemelt jelentéséggel
szerepelt a valaszok kozott (44% és 50%). Az arbevétel, eredmény és megrendelés valtozatlansaga,
illetve novekedése is kritikus sikermutatoé: a valaszadok tobb mint fele (54%) szerint a novekedés,
mig majdnem a fele (43%) szerint a valtozatlansag is elfogadhato eredmény lehet. Kiemelten
fontosnak tartottak a valaszadok a digitalizacio fejlesztését (42%), valamint a szervezet
atlathatosaganak novekedését (44%). A beszallitdi és megrendel6i elégedettséget a valaszadok
tobb mint fele (54%) tekinti sikerességi tényezonek, jelezve, hogy a generaciovaltas hatasa
tulmutat a vallalkozas bels6 hatarain, és érinti annak lizleti kornyezetét is.

Kiils6 tamogatas igénybevételének hajlandosaga

A valaszadok jelentds nyitottsagot mutatnak kiilsé tanacsadok bevonasara, kiilondsen szervezeti
és HR tanacsadok (43%) esetén. A szervezetfejleszto szakemberek (44%) és az lizleti tanacsadok
(42%) igénybevételére is nagyfok( hajlandosag mutatkozik. A jogi és addtanacsadok iranti
érdeklodés is szamottevd (52%, illetve 53%), jelezve, hogy a jogi és pénziigyi teriiletek kiilsé
szakért6i bevonasa a generaciovaltas folyamataban kiilonosen hangsulyos lehet. A coach-ok,
pszichologusok és mediatorok alkalmazasat valamivel alacsonyabb aranyban, de még mindig
jelentGs mértékben tamogatjak a valaszadok (kb. 33%). A kamarak bevonasat tartjak a legkevésbé
vonzonak (29%), ami arra utalhat, hogy ezeket a szervezeteket kevésbé tartjak relevansnak vagy
hatékonynak a generaciovaltas tamogatasaban.

Kilépési stratégia

A valaszadok tobbsége (45%) nem rendelkezik egyértelm( kilépési stratégiaval vagy nem adott
errél informaciot. Ez komoly kockazatot jelent, hiszen egy esetleges sikertelen atadas-atvétel
esetén nincsenek elére meghatarozott lépések. A valaszadok 20%-a a cég eladasat, 14%-a a cég
bezarasat, felszamolasat tartja megoldasnak, jelezve, hogy a sikertelenség esetén radikalis
dontéseket hoznanak. Ez arra utal, hogy a vallalkozasok jelentds része szamara a generaciovaltas
kudarca végleges kovetkezményekkel jarhat, igy kiilonosen fontos lenne egy atgondolt kilépési
stratégia el6zetes kidolgozasa.

A fiatal generacié motivacidja

A fiatal generacio motivalasa kapcsan leginkabb a jobb munkakoriilmények, versenyképes fizetés,
valamint az innovacios lehetdségek biztositasa meriilt fel kiemelt tényezoként (egyenként 21-
22%). A rugalmas munkakornyezet kialakitasa is kozel azonos sUlyl motivacios eszkoz (21%). Ez
azt jelzi, hogy a fiatal generaci6 szamara elsésorban a munkakoriilmények javitasa és az
innovacios potencial novelése jelenti a legfébb vonzerét a csaladi vallalkozasban valo hosszu tavi
részvételre. Kiilsé karrierlehetéségek hianyanak befolyasa kisebb, de mérheté aranyban (10%)
jelent meg. Ez ravilagit arra, hogy bar a fiatalok szamara fontos a stabil és innovativ
munkakornyezet, jelentds tényezd lehet a kiilsé karrierlehetéségek megléte is, amely dontd
szerepet jatszhat abban, hogy a fiatal generacié végiil a csaladi vallalkozas mellett dont-e vagy
sem.
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4.8. Konfliktuskezelés, kiilsé tamogatasok és fejlesztési lehetdségek
Innovaciok és digitalis tamogatd eszkozok a generaciovaltas folyamataban

A csaladi vallalkozasok generaciovaltasa komplex és kihivasokkal teli folyamat, amely jelent6s
hatassal van a vallalkozasok jovébeli sikerességére és fenntarthatosagara. A digitalis innovaciok
és kiilonboz6é tamogatd technoldgidk jelentés mértékben segithetik ennek a folyamatnak a
gordiilékenységét és hatékonysagat.

A kutatasbol kideriilt, hogy a digitalis transzformacié kulcsfontossagl tényezévé valt a
generaciovaltas tamogatasaban. A vallalatiranyitasi rendszerek (ERP) bevezetése és alkalmazasa
az egyik leggyakrabban emlitett digitalis megoldas, mivel ezek a rendszerek jelentdsen javitjak
az atlathatésagot, visszakOvethetdséget és a dontéshozatali folyamatokat. A teljes vallalati
folyamatok digitalis nyomon kovetése révén az Uj generacio szamara konnyebb atlatni az izleti
miikodést, ezaltal gyorsabban at tudjak venni a vezetGi szerepet.

A kutatasban kiemelték a mentorald és e-learning alkalmazasok szerepét is. Az online oktatasi
platformok, tanfolyamok és digitalis tudasmenedzsment rendszerek segitik a sziikséges szakmai
kompetenciak gyors elsajatitasat. Ezek az eszkozok rugalmassagot biztositanak, lehetévé téve,
hogy a tanuldok sajat itemiikben és szintjiikkon tanulhassanak, mely kiilondsen elényds lehet a
csaladi vallalkozasok egyedi kornyezetében.

Az innovaciok kozott kiilonleges figyelmet kapnak az olyan technologiai megoldasok, mint a
drénok és robotok alkalmazasa, valamint a fejlettebb szamitogépes halézatok kiépitése. Ezek a
technoldgiak nemcsak az operativ mikodés hatékonysagat névelik, hanem vonzobba teszik a
vallalkozasokat a fiatalabb generacié szamara is.

A valaszokbodl kideriilt, hogy a generacidvaltast segité eszkozok koziil kiemelkednek a mesterséges
intelligencian (Al) alapuld megoldasok. Ezek az intelligens rendszerek tamogatjak a
dontéshozatalt, optimalizaljak az id6gazdalkodast és automatizaljak a rutinfeladatokat,
csokkentve ezzel a vezet6k adminisztrativ terheit. Kiilonosen fontosak lehetnek a vallalkozasok
bels6 informaciokezelési folyamataiban, példaul automatikus adozasi és pénziigyi nyilvantartasok
kezelésében.

A digitalis transzformacio egyik kulcsfontossagl része az analog informaciok digitalis kdrnyezetbe
torténd atiiltetése, mely javitja a munkafolyamatok atlathatdsagat, egyszerdsiti a dokumentacios
feladatokat, és megkonnyiti az informaciok elérését, ezzel tamogatva a vezetdvaltas folyamatat.

Egyes vallalkozasok a kozosségi jellegl, érdekalapu platformokat és coach alkalmazasokat is
fontosnak tartjak. Ezek az eszkozok nem csupan gyakorlati tanacsokat adnak, hanem érzelmi
tamogatast is nylGjtanak a generaciovaltas érzelmi kihivasainak kezelésében, csokkentve a
folyamat soran fellépé stresszt és bizonytalansagot.

A kutatas ramutat arra is, hogy nem csupan technikai innovaciokra van sziikség: a kommunikacio
és a mentoracido mingsége is meghatarozé tényez6. Workshopok, iizleti talalkozok és kiilsé
tanacsaddk bevonasa nagyban hozzajarulhat a generaciok kozotti tudasatadas sikerességéhez.

Végiil, egyértelmiivé valt, hogy nincs egyetlen altalanosan alkalmazhaté megoldas minden csaladi
vallalkozas szamara. Az eszkozok és technoldgiak alkalmazasa a vallalkozasok egyedi profiljatol,
méretétdl és szektoratol is fiigg. Azonban a digitalizacio elényei minden vallalkozas szamara
kézzelfoghatoak, ezért a generaciovaltas sikeres megvalositasahoz elengedhetetlen, hogy a
vallalkozasok felismerjék és kihasznaljak a digitalis korszak adta lehetdségeket.
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4.9. Osszefoglalas

Kutatasunk valaszadoi kozott legnagyobb szamban a kis- és kozépvallalkozasokban dolgozok,
illetve azok tulajdonosait, csaladtagjait taldljuk. Arbevételi kategéria alapjan 20-20% koriili
valaszado 10 millid Ft alatti és 11-50 millio Ft kozotti, mig 12% koriili valaszadd 51-200 millié Ft
kozotti arbevételi kategodriaba tartozik érintetti cég alapjan.

A generaciovaltas helyzetét értékelve a belsé folyamatok kapcsan a leginkabb leszabalyozott
pénziigy/szamvitel és a beszerzés/logisztika, mig a legkevesebb figyelmet a marketingre és a
humaneréforras-gazdalkodasra forditanak a cégek. Kutatasunkban kiemelt jelentdséget forditunk
e folyamatokra, hiszen a tapasztalatok alapjan a vallalatiranyitasi rendszer kialakitasa, az
atlathatd mikodés alapveté egy atveheté cég kapcsan, sot esetleges értékesithetdség
szempontjabol is kulcsfontossagu tényezé.

A generaciovaltas kérdése a legtobb valaszado vallalkozasaban nem meriilt fel vagy nem
forditanak ra kell6 figyelmet. Azon cégeknél, ahol felmeriilt, ott is viszonylag rovid (1-2 éve vagy
2-5 éve) meriilt fel a csaladban. Az interjukbol és a tapasztalati adatokbol is lathato, hogy minél
hosszabb ideje forditanak figyelmet a generacidvaltasra - vonjak be a fiatal utodot, igyekeznek
atlathato mikodést létrehozni, kialakitanak vallalatiranyitasi rendszert, kulcsvezetoket nevelnek
ki, stb. - annal sikeresebb a generaciovaltas és annal hatékonyabban és gordiilékenyebben tud
megvaldsulni. Egy esetleges tragédia vagy gyors egészségiigyi probléma esetén meghatarozo lehet
az, hogy a generaciovaltasi folyamat mely id6szakaban sziikséges a valtast megtenni.

Az utodlas kérdése a csaladi vallalkozasoknal a valaszadok esetében bizonytalansag figyelhet6
meg, akik viszont egyértelmd valaszt adtak, azon valaszadok tobbségénél azonosak a vélemények
a generaciovaltas kérdésében. A tapasztalatok alapjan a kihivas altalaban harom esetben meriil
fel. Els6 esetben nincs megfelelé utdd, igy vagy belsé kulcsvezetd lehet a varomanyos, esetleg
eladjak a vallalkozast. A masodik esetben tobb gyermek szeretné atvenni a vezet6 szerepet és
kozottiik kialakulhat véleménykiilonbség; itt egyaltalan nem biztos, hogy a rangidés gyermeket
tartja alkalmasnak az alapito az atvételre. Harmadik esetben van ugyan varomanyos, de nem
alkalmas az atvételre. Ennek oka lehet a motivacio vagy képesség hianya, esetleg a fizikai tavolsag
is a vallalkozas helyszinétol.

Azon valaszadok, akik tudjak, hogy a generaciovaltas meg fog torténni a cégben, tébb, mint 60%-
ban csaladon beliil kivanjak atadni a stafétat, a munkatarsi, kiilsé6 személynek torténé atadas és
az eladas nagyjabol azonosan oszlik meg a tobbi valaszado kozott. Az atadas-atvétel idealis
idejével kapcsolatosan a valaszadok harmada bizonytalan, hogy mennyi id6 alatt lehet sikeresen
atadni a vallalkozast. A legtobben 2-5 éves idétavban gondolkodnak, majd az 1-2 éves idésavot
jelolik meg. A valosagban joval hosszabb az atadas-atvétel ideje, hiszen az interjualanyok
egyértelmien legalabb 5-10 éves id6tavban gondolkodtak, sét voltak olyanok, akiknek a gyermeke
mar 10-20 éve a cégben dolgozott az atvételt megelézéen. Az atadas idejének alabecslése azt is
jelenti egyben, hogy nem kezdik meg id6ben az atadasi folyamatot és ez is oka lehet a
magyarorszagi csaladi vallalkozasok sikertelen atvételének.

Helyen jel6lik meg a valaszadok a valodi érzelmi kihivasok okait, miszerint a legnehezebb az
atadonak, alapitonak elengedni a vallalkozast. Masodik ok, mely a harmaduk véleménye, a
bizonytalansag az utod képességeiben keresendd és csak ez utan jelenik meg a konfliktus a
csaladban az utodlas miatt. Valodi kihivast jelent az évtizedek alatt felhalmozddott tudas
atadasa, az elengedési képesség hianya. E mellett 33%-a a valaszadoknak kihivasként jeloli meg
az informacidhianyt a generaciovaltas folyamata kapcsan és a megfelelé jelolt hianyat is.
tapasztalati tény, hogy az alapitok nem keresik id6ben az atvevét és kiilsé segitséget nehezen
vesznek igénybe a folyamat kapcsan. Az atvételi folyamatot harom teriilet segiti véleményiik
szerint: mas cégek jo gyakorlatai, a kiils6 szakérték és a belsé folyamatok atlathatosaga. Az
atadas legnagyobb akadalyaként is az elengedés hianya jelenik meg, de sokan nem is tudjak, hogy
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melyek a legnagyobb nehézségek, ami szintén baj egy atadasban, hiszen nem tudjak mire kell
felkésziilni a folyamat sikerességéhez. A sikertelen generaciovaltas esetén tobbségiiknek nincs
stratégiaja, mig kozel 20%-uk jelezte, hogy eladnak, felszamolnak vagy kiilsé szakembert biznanak
meg a cégvezetéssel.

A generaciovaltasban a legfontosabb a tanulas, a szervezeti folyamatok pontos ismerete, az
elengedési képesseég €s a szereplok vezetéi kompetenciai, a folyamat ismerete, illetve a
megfelelé id6 az atadasi folyamathoz. Erdekes helyzet, hogy nem kiilsé tényez6ék, hanem a
szereplok tudatossaga jelentheti a megoldast a sikeres generaciovaltas kapcsan. Ha idében
megkeresik az utodot, a szervezetet alkalmassa teszik az atvételre, informaciot gy(ijtenek a
folyamatrol és tervezik a generaciovaltast, nem spontan kényszeritik az atvevét és az atadot a
megoldasra, akkor a sikeresség valoszinibbé valik. Sokan nem késziilnek tudatosan a
generaciovaltasra és csak informalis beszélgetéseket folytatnak a teriiletrél.

A fiatal generaciot leginkabb az atad6 tamogatasa segitheti a vélemények szerint az atvételben,
illetve egy atlathato vallalatiranyitasi rendszer, a folyamatok attekinthetésége. E tényezoket
koveti az anyagi eszkozok bevonasa és a szervezetfejlesztési folyamatok tudatos segitése. Az
interjualanyok és a kérdGiv valaszadoi szerint sem segiti a fiatalok atvételét a technologiai és az
anyagi tamogatas, hiszen az 6 motivaciéjuk nem ennek fiiggvénye.

Elégedettnek tekintik a valaszadok a generaciovaltast, ha az atado vagy az atvevé elégedett, e
valaszokat tobb, mint 60%-uk jelolte meg. Csaladi és munkavallaloi elégedettség is dominans, de
50% korili valasz érkezett az eredménymutatok valtozatlansagara vagy fejlodésére is. Kiilsé
tamogatast Osszességében kevesen vennének igénybe a résztvevok koziil. Ha igénybe vesznek
segitséget, akkor szervezetfejlesztési, HR vagy lizleti tanacsaddkat, vonnanak be, 6ket kovetik a
jogi- és addtanacsadok és a coachok, pszichologusok, mediatorok. A legkevésbé ismerik vagy
vonnak be a kamarai tamogatast.

Osszefoglalva lathatéva valt, hogy a csaladi vallalkozasok generacidvaltasaban nem mérik fel a
cégek érintettjei, hogy mennyire fontos az idében torténd gondolkodas, a lehetbséges utod
megtalalasa, a szervezet alkalmassa tétele az atvételre. Szintén jelentds id6be telik az utod
felkészitése, az alapitd elengedése és az egyes folyamatokban a rendszerek kiépitése. Kiilsé
tamogatasi lehetségek, eszkozok helyett, inkabb magukban biznak és abban, hogy képesek
megfeleld id6 alatt az utdod szamara lehetGséget biztositani az atvételi folyamatra. Az esetek
tobbségében nehéz helyzetbe keriilnek a vallalkozok, ha kényszerhelyzet meriil fel és
egészségligyi vagy egyéb okbol gyorsan kellene beavatkozni egy-egy cég atvételében.
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FEJEZET

JO GYAKORLATOK - INTERJUK
SIKERES CSALADI VALLALKOZASOKKAL
A GENERACIOVALTASROL

Hattér

Kutatasunk folytatasaként lathatdva valt a kérdoives kitoltésekbol, hogy a generaciovaltas el6tt
vagy kozben jaro csaladi vallalkozasok szamara rendkiviil tamogato latni mas sikeres csaladi cégek
tapasztalatait. Ennek érdekében kiilonboz6 agazatokbol készitettiink félig strukturalt
mélyinterjukat a kérdoives felmérés alapjan. Az interjik segitenek kiegésziteni azt a tudast,
melyet kozel haromszaz vallalkozoé alapjan kaphattunk és megérteni azokat az életutakat,
vallalkozasi karrierhelyzeteket, melyek feldlelnek egy-egy generaciovaltast.

A generaciovaltas kérdésében kardinalis, hogy van-e olyan csaladtag, aki at akarja venni a céget,
vallalkozast. A fiatal generaciok atvétele kapcsan nagy aranyban tudjak novelni az alapitok a
szandékot, hogy mar gyermekkoruktol bevonjak dket a tevékenységekbe, folyamatokba és ,,bele
sziletnek” a csaladi vallalkozasba. Elmondasok alapjan sokan inkabb tavol tartjak a gyermeket,
hiszen szégyellik, hogy a cég sok id6t elvett a gyermekneveléstdl, a maganélettél. Ez a tavolitas
valdjaban hatraltatja a generaciovaltast. Tobb vallalkozé elmondta, hogy meg kell ismernie a
gyermeknek a tevékenységet, a vallalkozoi lét fény- és arnyoldalait és utana tud majd donteni
arrol, hogy valoban szeretné-e ezt a szakmat, feleldsséget és tevékenységet folytatni vagy sem.
Tobb cégvezetd részben vagy egészben az évtizedek 6ta meghatarozé munkavallalojara bizza a
vezeto és olykor tulajdonosi szerepet is, hiszen nem minden gyermek szeretné vagy képes atvenni
a céget teljes egészében. A csaladi orokség miatt sokan egy - a vallalkozastol messze lévé -
munkahelyet, lakohelyet is feladnak azért, hogy folytassak azt a munkat, melyet elédeik
elkezdte. Masok mar onallé csaladot, vallalkozast alapitottak, ,.bedolgoztak” magukat egy mas
munkahelyre, igy 6ket mar nem lehet bevonni ebbe. Nincsenek {lidvézlendé és egységesen
atveheté megoldasok, de olyan jo gyakorlatok vannak, melyek szemléletet, Gtletet, miikod6
eljarasokat adhatnak a sikeres atadashoz.

A vizsgalt cégek kozott vannak kicsi - 10 f6 alatti - egyéni vallalkozasok, Kft-k, de vannak tobb
szaz, tobb ezer f6t alkalmazo nagyvallalatok is. Természetesen teljesen mas a miikodési modell,
a generaciovaltas hattere, motivaltsaga az egyes esetekben, de szerettiink volna tobb
cégnagysagba betekintést adni az olvasoknak, esetlegesen generaciovaltas el6tt allo fiataloknak
és atadonknak. Nagyon érdekesek voltak azok az interjik, ahol az atadd és atvevo egyiitt
nyilatkozott és mar az interju alatt latszodott a segité szandék az atadon, hogy a szemét rajta
tartja a fiatal generacion és igyekszik mindenben segiteni a mikodést.

A tevékenységi kort vizsgalva lathaté lesz, hogy széles korb6l megjelennek cégek a kutatasban.
Az élelmiszeripari és mezbégazdasagi termelé vallalkozasok mellett tobb szolgaltaté (zlet
megjelenik, de kapunk attekintést a konnydipar, a cukraszat és a biztositasi alkuszok vilagabdl is.
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Utobbi nem kifejezetten csaladi vallalkozas, hiszen két barat alapitotta a céget tobb, mint 30
évvel ezel6tt és még nem szeretnék atadni magat az ligyvezetést, azonban az alkusz alvallalkozok
egyre idésebbek és ott megjelenik a generaciovaltas kérdése. Az alvallalkozoknal az atadasban
jelent feladatot, mig a megrendelénél a szerzddéses allomany tovabborokitésének kérdésében.

A mezlGgazdasagi vallalkozasok sajatos generaciovaltasi folyamatokon mennek keresztiil. Egyrészt
itt tényleg bevonodnak a csaladtagok, gyermekek a termelésbe, mig mas cégeknél sokszor csak a
pénziigyi, marketing vagy egy-egy termelési tevékenységbe folynak bele. Lathatd, hogy nem
csupan a vezet6i feladatot latjak el, hanem konkrétan a novénytermésztési és allattartas,
gazdasagi tevékenységet is tamogatjak. Meghatarozo a foldtulajdonnal valo kapcsolat, hiszen a
sajat teriilet mellett - ami sokszor tobb csaladtag nevén van - a bérmunkak, integracios
folyamatok is igénylik a vezet6i folyamatokba térténé bevonasat a fiatalabb generacionak.

Rendkiviil szines megoldasokat latunk tulajdoni viszonyokban is. Vannak olyan alapitok, akik nem
kivanjak a tulajdont atadni a csaladtagjuknak és csupan ligyvezet6i feladatokat biznak rajuk, mig
masok teljes felhatalmazast adnak a feladatokhoz. Hasonléan valtozatos az elengedés kérdése. A
legtobb alapito folyamatos jelenlétével ,,figyeli” a mikodést, lizemeltetést, termelést és a
beavatkozas modja is szerteagazo kortol, egészségiigyi allapottol és motivaltsagtol fliggden.

A legérdekesebb volt megfigyelni azt a fokozatossagot, hogy mennyi id6 alatt, milyen
modszerekkel kivanjak atadni a vezetést. Volt példa arra, hogy egy év alatt tervezik
atadni/atvenni az lizemeltetést, mig masok azt nyilatkoztak, hogy ebbe ,,bele kell sziiletni” és a
gyermeknek mar kiskoratél abban a vallalkozasban kell élnie, melyet at kivan venni. Itt is a
megoldas a kett6 kozott van, hiszen jellemzden harom-o6t éves kdzos munkaval lehet sikeres egy
atadasi folyamat. Ebben az id6szakban a tobbség véleménye szerint a konkrét
munkatevékenységgel eltoltott idének, a munkavallalokkal egyiitt toltott tevékenységnek
hatalmas jelentésége van. Segiti a k6zos munka a feladatok, munkatevékenységek megismerését,
az alapanyagok, beszallitok, folyamatok elsajatitasat és az esetleges jovobeli vezet6 elfogadasat
is. Ennek érdekében tobb alapitd a gyermekét, rokonat mas - jellemzéen nem vezetdi -
munkakorbe helyezi a kezdeti idészakban. A szakmai tudas elsajatitasa mellett a vezet6i tudas és
a kapcsolati toke atadasa jelenti az atado részérdl a legnagyobb feladatot. Mig az vezetdi tudas
elsajatitasat meg lehet tanulni és évek alatt ki lehet alakitani, addig a kapcsolati tékével valo
megfeleld ,,banast”, kozos gondolkodast, vezetdi stilus kialakitasat sokszor a személyiségjegyként
azonositjak. Ez fogja a késGbbiekben meghatarozni az atvett vallalkozas sikerességét. A
beszallitokkal, alvallalkozokkal kialakitott tobb évtizedes egyiittmiikodés, a munkavallalokkal
vald kooperacio, a piaci folyamatok valtozasabol adodo rugalmassagi tényezo, a gyors reagalasok
adjak sok vallalkozas piaci elényét.

Erdekes volt megtapasztalni, hogy mig a kérdéivben jelentds aranyban nyilatkoztak a kitolték
arrol, hogy mennyire fontos megismerni a miikodési folyamatokat, eljarasokat, addig a kisebb
cégeknél ez szinte semmilyen szinten nem jelenik meg az interjuk altal. A kisebb vallalkozasok
jellemzbéen nagyon centralizaltak, egy-egy vezeté mindennapi dontésein, kapcsolati haldjan,
folyamatos beavatkozasokon keresztiil valosul meg a miikodés és ez jelentdsen hatraltatja az utod
bevonasat és az 6 jovébeli hattérbe keriilést, kivonulasat.

A nagyobb szervezetek sikeresebb generaciovaltasat két tényezé segiti. Egyrészt az egyes
funkciok sokkal inkabb elkiiloniiltek és tobb személy mikodteti, lizemelteti a szervezeteket.
Ennek kovetkeztében vagy tobb csaladtag, vagy tébb kulcsalkalmazott vesz részt a vezetésben,
igy valaki nyugdijba vonulasa esetén a feladatokat konnyebb delegalni a meglévd vezetdkre, Uj
szereplore. Masrészt a nagyobb vagyon, cégméret miatt jellemzbéen elérelatobbak ezek a
szervezetek. Csaladi alkotmanyban, jogi tamaszban, tudatos generaciovaltasban gondolkodnak,
hiszen egy nagyobb cégnél a folyamatokat nehezebb megismerni, a miikodést atlatni és tobb idére
is van sziikség a sikeres megismerési folyamathoz.
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Az interjuk alapjan lathatod, hogy az atadok igyekeznek az értéket atadva, de teret engedve az (j
generacionak lehet6séget adni a valtozasra. Annyira gyorsak a technoldgiai, gazdasagi,
tarsadalmi, piaci folyamatok, hogy folyamatos fejlodés, fejlesztés nélkiil - a korabbi modszerek,
technologiak, eszkozok alkalmazasaval - nem tudna sem fejlédni, sem talpon maradni egy
vallalkozas. A darwini evollicios elmélet megvalosulni latszik e teriileten is, mely szerint a
fejlédéshez, de még a megmaradashoz is folyamatos valtozasra van sziikség. A tobb évtizede
vezetoi feladatban lévok sok esetben mar belefaradtak a folyamatos valtozasba, az Uj piacok
szerzésébe, a 21. szazadi marketing eszk6zok megismerésébe, a mindségiranyitasi és
vallalatiranyitasi rendszerek megtanulasaba és ezt rabizzak a gyermekeikre, fiatalabb vezetdikre.
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5.1. Termokamera Kft.

Termokamera Kft. - Trényi Péter ligyvezeté - Békéscsaba

Profil: energetikai felméréssel, megljulé energetikaval, napelemes Wl TERMOKAMERA Kit.
rendszerekkel, elektromobilitassal foglalkozo csaladi vallalkozas o

Székhely: Békéscsaba

Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 2007.

Eves arbevétel: 200-500 milli6 Ft kozott

Létszam: 5 f6

A Termokamera Kft. 2007-ben alakult vallalkozas, melynek ligyvezet6je és tulajdonosa 50-
50%-ban egy békéscsabai hazaspar. Kezdetben a tulajdonos kollégajaval alapitotta a Kft-t,
melyben hékameras felmérésekkel, tanacsadassal foglalkoztak. Kezdetben ipari
beszallitoknak kivantak szolgaltatasukat értékesiteni, de erre nem volt jelent8s piaci igény.
2015 utan Uj uzleti modellt inditottak el, melynek keretében elindult a lakasok, (zleti
ingatlanok ellenérzése, felmérése, hétechnikai szamitasokon alapuld tanacsadas, meguljulo
energetikai rendszerek tervezése, kivitelezése, napkollektorok, napelemek telepitése. 2015-
ben kivasarolta a felesége a tulajdonostarsat és onnantol csaladi vallalkozasként miikodott a
Kft, melyben immar féallasban dolgozott a férj is, melyben féallasuva valt a feleség is, mint
palyazati adminisztrator az ligyvezet6i szerepe mellett. A 2017-es években mar a napelemes
palyazatok felfutasaval, elektromobilitas felfutasaval béviteni kellett a vallalkozast. igy ma
a profil az energetikai tanacsadas, napelemes rendszerek tervezése, értékesitése,
kivitelezése, elektromos kerékparok, motorok, wallboxok értékesitése, telepitése.

Jelenleg az allanddé munkavallaléi létszam o6t f6, melyhez az idészakos munkakhoz
kapcsolodnak még megbizasos vallalkozok, munkavallalok. Interjimat a jelenleg 60 éves
ligyvezetdvel készitettem, aki néhany éven beliil szeretné vallalkozasi tevékenysége kapcsan
hattérbe vonulni és atadni a cégvezetést vejének, aki miszaki terlileten szerezte a
diplomajat. Elmondasuk szerint a generaciovaltas folyamatos. A leendd atvevé folyamatosan
szerzi meg a tevékenységhez
kapcsolodo jogosultsagokat, az

atado is rendszeresen
megismerteti targyalasok soran a
partnerekkel, informaciokkal,

folyamatokkal. Az atado szeretne
egy olyan portféliot atadni,
melynek keretében az energetikai

kozosségek lizemeltetése

. =7 hossztavon megvalosithato,

f erarS Vv ehhez azonban a kialakulo iizletag

AW i > jellege miatt még sziikséges

erdsiteni a piaci jelenlétet, igy
" néhany évig a jelenlétre sziikség
{ lesz.

20. abra: Trényi Péter és felesége

A teljes generacidvaltas utan a tulajdonosok veje és lanya veszi at a vallalkozast. Mindketten
tudatosan késziilnek a folyamatra, mert mig a férfi szakmai jogosultsagokat és szakmai tudast
szerez, addig a feleség pénziigyi végzettségét fejlesztve marketinges tudasat erositi és
igyekszik a szervezetfejlesztéssel, szervezeti folyamatokkal, pénziigyi Ugyintézéssel
kapcsolatos alapjait tamogatni.
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A szervezeti folyamatok alapvetéen jol miikodnek a szervezetben, kiemelked6 a beszerzés
és a pénzigyi folyamatok rendszere, mig fejlesztend6 a termelés-szolgaltatas, a
humanerdéforras biztositasa és a kereskedelmi-marketing folyamatok rendszere.

A generaciovaltas kérdése az utobbi két évben meriilt fel, mivel a tulajdonosok maguk is
lattak, hogy mas vallalkozasoknal komoly kihivasokat jelentett a tudas és a cég atadasa.
Sokan még 70 év folott is aktivan dolgoznak. E cégnél nagyjabol harom év malva tervezik a
teljes atadasi folyamat végét, amikor a tulajdonosoknak mar nem kell jelentd szerepet
vallalni a szervezetben. Az utédlas nincs dokumentalva, csaladon beliili bizalmi viszonyokban
bizva torténik meg a folyamatos atadas.

A tudasatadasban a generaciok kozott tapasztaltak szemléletbeli eltéréseket, mert a fiatalok
masként latjak mar a folyamatokat, rendszereket, de ez fejlesztheti a céget, folyamatos
kommunikacioval tamogatja a mikodést. A fiatalok felvételével, az utod szakemberekkel
kapcsolatban nagy kihivasok lesznek véleményiik szerint, mert a fiatalok nem szeretik a
kétkezi munkat, a szerelést, a jovedelemigényiik viszont talzo.

A sikeres atadas-atvételi folyamatban szivesen igénybe vennének kiilsé tamogatot, segiti az
atadasi folyamatot tovabba egy egységes vallalatiranyitasi rendszer is, melyben a
megkeresések, kivitelezések, utokovetések, garanciak kovetése atlathato.

Az ligyvezeto szerint a sikeres atadas legnagyobb akadalya, ha nagy a korbeli eltérés az atado
és atvevo kozott és kevés id6 van az atadasra. Teljesen masként gondolkodik a mostani 25
éves korosztaly, mint ahogy a 65 év koriiliek. Mar egy 60 éves is masként gondolkodik, mint
egy 70 éves vallalkozo. A szakmajukban a masik akadaly a technolégiai forradalom, hiszen 5-
10 év alatt az informacio 6tszorozodik - ha megtalaljak a fogadokész személyt, akkor ez a
probléma megoldadik.

Jelen szervezetnél mind az atado, mind az atvevé szandéka egyértelm(i, folyamatosan segiti
az atado az atvevo tanulasi folyamatat és a tamogatjak a szervezeti folyamatokat, igymint
pénziigy, beszerzés, logisztika, kivitelezés, informatikai rendszerek és marketing. Az atadas-
atvétel folyamataban sok kiilsé informaciot meritenek rendezvényekrél, kiilsé
szakemberektdl, de részletes - leirt - utddlasi terviik nincs. Ugy latjak, hogy a fiatalok
generaciovaltasat egyértelmien a rugalmas munkakornyezet, megfelel6 jovedelmezdség, a
folyamatos innovacio és a szabalyozott, szervezett miikodés segiti.

A tervezett utdd jelenleg is vezeti a munkateriileten a kivitelezési folyamatokat. Ahhoz, hogy
6 valoban at tudja venni a cég operativ mikodését, még sziikséges a helyére egy also6 szinti
csoportvezet6t megtalalni, megbizni. Az utddnak még jelenleg sziikséges fejlesztenie az
iranyitasi, delegalasi és kommunikacios képességét, melyen jo Gton vannak, de ez egy
folyamat. Az adminisztrativ, palyazati, pénziigyi folyamatok iranyitasanak atadasa is
folyamatban van, melyet még az utédok gyermekvallalasanak megvalosulasa alakithat.

Osszefoglalva lathatd, hogy egy megtervezett, tudatos folyamatrol van sz6 a cég
generaciovaltasa kapcsan, még akkor is, ha nincs leirt utodlasi terv, nincsenek szerzédéses,
formalis folyamatok. A szervezet hosszO tavi mikodése kapcsan az alapfolyamatok
biztositottak, a fejlesztésre vonatkozd szandék mindkét fél részérdl megjelent és ez segitheti
Uj marketing eszkozokkel, innovacios folyamatokkal, az energiakdzosségek oldalarol
megjelené Uj bevételi lehetéségekkel a szervezetet. A stabil bevételi oldal folyamatos
megrendeléseinek kielégitésével, a szervezetfejlesztési folyamatok tamogatasaval, az
atvevok innovacios potencialjanak bevonasaval a stabil mikodés a generaciovaltas utan is
biztosithato.
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5.2. Varalja Varroda Bt.

Varalja Varroda Betéti Tarsasag

Profil: haztartasi textilia, konfekcionalt textilaru gyartasa v\?::;':;m BT.
Székhely: Csokakd

Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 1992.

Eves arbevétel: 200-500 millié Ft kozott

Létszam: 18 f6

Az 1992-ben alakult csaladi vallalkozas a korabbi Kossuth MGTSZ keretein beliil m{ikodé varroda
lizemében indult. A csaladban tébben vallalkozoi szemlélettel birtak. Mig az édesapa favagassal,
fuvarozassal, flirésziizem vezetését folytatta, addig az édesanya egyedi szabassal, varrassal
foglalkozott kisipari szinten. A vallalkozas a rendszervaltozaskor indult el, amikor a hazaspar
megvasarolta a varrodat. A hazaspar hossz( évtizedeken at vezette a vallalkozast, amikor 2020-
ban virusbetegségben sajnalatosan elhunyt az ligyvezeto feleség és a céget a kiiltagként
kozrem(ikodo alapito férj vitte tovabb az egy évvel késébb bekovetkezd halalaig. A feleség mar a
cég alapitasakor bevonta
gyermekeit a cég mikodésébe. A
cég alapitasakor csaladi tanacs
hagyta jova a  vallalkozas
elinditasat és a feleség és
gyermekek tamogatasa mellett
elindult a vallalkozas. A
gyermekek tudatosan folytattak
tanulmanyaikat annak érdekében,
hogy atvehessék a céget, mely
mellett folyamatosan dolgoztak a
szervezet mindennapjaiban. A

sikeres generaciovaltas

= bemutatasat az utddok interjui,

— oo ~ illetve a munkavallalok

‘ s nyilatkozatai alapjan készitettem
21. abra: Vdralja Varroda telephely a tulajdonosok lanya segitségével.

A generaciovaltast a beltag és a kiiltag nyugdijazasa készitette elé. Mivel jo egészségnek
orvendtek a tarsasag tulajdonosai, igy a generaciovaltast elhalasztottak, hiszen a nyugdij mellett
tovabbra is személyesen kozrem(ikodtek a cég munkajaban. Nagysziiléként mindegyik unokajukat
bevontak a cég életébe a nyari munkan keresztiil, ugyanigy ahogy a gyerekeiket.

A nagysziilok tudatosan készitették eld a generaciovaltast, de a koronavirus-jarvany kozbeszolt.
A halalesettel torténd valtasra nem voltak felkésziilve, az ligyvezet6 halala utan lanya beltagként
és ligyvezetokeént vitte tovabb a céget. Késdbb, a kiiltag hirtelen halalaval a fia vette at. E példa
is mutatja, hogy a generaciovaltasra érdemes igen koran és alaposan felkésziilni annak érdekében,
hogy minden feladat és funkcid idében atadasra keriilhessen.

A szervezet mikodésének alapja, hogy kis varrodaként sokféle munkat elvallalnak. Sajat
termékként egyedi autoiiléshuzat gyartast, univerzalis trikd lléshozatot készitenek. Nagyobb
cégeknek folytatnak bérmunkat és 1995 o6ta van kapcsolatuk nemzetkozi megrendeldkkel is
Németorszagbol, Svédorszagbdl, ahova kozmetikai textil, gyogyaszati termékeket és
karpitanyagot szallitanak. Munkavallaloi létszamuk lekoveti a megrendeléseket, altalaban 20-25
fovel dolgoznak.
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A krizishelyzetb6l megvaldsulé utodlas kapcsan tobb nehézség hatraltatta a sikeres
generaciovaltast. A hirtelen halalesettel és a vezet6valtassal egyidében robbant be a Covid 19
jarvany, mely a gazdasagban is valsagos helyzetet eredményezett, az autdipar - mint felvevopiac
- is hénapokra leallt, uj munkak, partnerek utan kellett nézni. E nehéz folyamathoz hozzajarult
az érzelmileg is felfokozott allapot vezet6i, gyermek és sziiléi szinten is. Igy nem csupan jogi,
gazdasagi, hanem érzelmi nyomas is nehezitette a helyzetet. Az utddlast mar évek ota tervezték
a tulajdonosok. A fillgyermek a gazdasagi ligyeknek megfelel6 lzleti kommunikacios, pénziigyi
iranyba, mérlegképes konyvelének tanult, mig a lanygyermek a szakmai teriileten
szerkesztomodellez6, tervezd, szakvarrdi és szabasz képesitést szerzett. Bar az Osszes
munkafolyamaton végigvezették Gket sziileik, mégis nagyon gyorsan kellett atvenni a vallalkozast.
E mellett a korabbi vezet6hoz személyes kapcsolat flizte a dolgozokat és ez nehezitette az Uj
fonok fogadtatasat és a tekintély kialakitasat. A tulajdonos lanyaként tekintettek ra és nehéz volt
a vezetOi szerepet megtartani, megerésiteni. A kiiltagnak konnyebb volt polgarmesterként,
vezetOi tapasztalattal, egyetemi tudassal. Szamara a partnerek felé kellett a bizalmat
megerdsiteni és a meggy6zni Gket a cég tovabbi tamogatasarol.

A Covid19 miatt leallt autdipar miatt Uj bevételi forrasok utan kellett nézni. Az Uj vezetés és a
dolgozok Osszefogasa nyoman gyorsan és hatékonyan kellett mas termékekre atallni. A
munkavallalok nem csak a munkajukat végezték, hanem aktivan részt vettek az (j piacok
megtalalasaban is. A féként anyak és nyugdij el6tt alldé munkavallalok problémaihoz ezért az uj
tulajdonosok is rugalmasan alltak hozza.

Az utddok pénziigyi szempontbol stabilan vették at a céget, melynek kdszénhetéen tobb - a
munkavallalok szempontjabol is fontos - fejlesztést meg tudtak valdsitani. Uj berendezéseket
vettek, fel(jitottak a konyhat és ezekkel az intézkedésekkel, csapatépité tevékenységekkel,
erésitették a dolgozok kozotti kapcsolatokat, novelték a vallalati kohéziot. Az (j tulajdonosok
jelentds mértékben hallgattak a dolgozokra, bevontak ket a folyamatokba. Palocsainé Fiirész
Eva ligyvezet6 elmondta, hogy ,,Szeretem meghallgatni, féleg a szakmai javaslatokat, hiszen van,
aki nagy tuddssal és tapasztalattal rendelkezik, és tud segiteni. Mds egy mintadarabot megvarrni,
mint 8 ordn keresztiil 50-et megcsindlni beléle, ha nem hallgatjuk meg a készitét, vagy a
mérnokot, akkor az a termék nem lesz jo minbségl. Meghallgatom, mérlegelem és dtgondolom,
de meg is kbsz6ném az otletet, vagy az észrevételt, ha hibdt fedeznek fel. Egy vezetének tudni
kell mérni a munkavdllalok tuddsdt, képességét, lehetbségeit, szakmai rdldtdsdt. Amiben a
dolgozo ligyes, olyan munkafolyamatra kell dllitani, hiszen abban lesz sikerélménye, és ezaltal
a céq is sikeres lesz.” A vezetd tovabba hangsllyozta a dolgozok tamogatasanak fontossagat.
Elmondasa alapjan igyekszik stabilitast és (tmutatast biztositani a munkavallaloknak, és
kovetkezetesen hatarozott kbvetelményeket tamaszt feléjiik. Kiemelte, hogy a visszajelzés pedig
kulcsfontossagu a motivacio fenntartasaban és a teljesitmény fejlesztésében. A korabbi alapitok
mar féltek az (j kezdeményezésektdl, a munka atszervezésétol, a valtozastol - kifaradtak a 30 év
kemény munkaja alatt. O kezdeményezte az (1j gépsor bevezetését, modern hészigetelés, stb. A
kovetkez6 generaci6 kapcsan megjegyezte: ,,Amit megemlitenék, hogy a mi gyerekeinket is
bevonjuk a vdllalkozds életébe. Az a kiilonbség, hogy mi szabadjdra engedjiik Gket
tanulmadnyaikban, mindenki tanul, amit szeretne, nem feltétlen dllitjuk rd éket a céghez kotédé
képzések elvégzésére, de nydri munkdkon mindig itt dolgoznak, gyerekkoruktol fogva kint
tartézkodnak a cégnél, szeretnénk ha dtldtndk a cég miikodését. Otthon is mindig dolgozunk, egy
csalddi vacsora alatt is felmeriil a cég témdja.”

Lathato, hogy a tobb generacio egyiittmiikodése, a tobb szemponti megkozelités, a masok
(tulajdonosok és alkalmazottak) véleményének meghallgatasa és beépitése a szervezet
miikodésébe tamogato jellegl lehet, ha tudatosan és tervszeri célokhoz illeszkedve valdsul meg.
Az ligyvezetd elmondta, hogy a vallalat felépitésén és menedzsmentjén tudatosan sziikséges
valtoztatni. O ugyan szakmailag tudja iranyitani a szervezetet, de a menedzsment hidnya és a
vallalkozas stratégiai tervezéséhez, operativ mikodtetéshez segitségre van sziikséges. A kiiltag

kivonodasa nemcsak irodai szinten, hanem a termelési folyamatokban is eréforrashianyhoz
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vezetett - e feladat még megoldasra var. A vezeto leterheltségét a munkavallalok is érzékelik és
nagyon varjak, hogy a kiiltag visszatérjen és a vezet6i tapasztalatait is kamatoztathassa a
szervezetben. A dolgozok elmondasa szerint a valtas ota tobbet beszélnek a problémakrol, jobban
kezelik. Egy nyugdij elétt allo dolgozd. ,,Az el6zé fénokommel 20 évet dolgoztam egyiitt,
rendkiviil megérté volt, segitékész, és tiirelmes, ezek igazak részben a ldnydra is, de mégis mds,
hiszen a kisldnyaként tekintettiik rd sokdig. Ugyan az el6z6 munkaadom lazdbban vette a
dolgokat, de ezt az akkori helyzetben meg is tehette, mdr mds vildg van, mdshogy kell
teljesiteni, hogy miikddjenek a dolgok. A jelenlegi fénokiink lendiiletes, frissebb, szabad kezet
ad a jo és uj otleteknek, pontosabbak vagyunk midta 6 vezet.”

A hangulatot a jelen gazdasagi helyzet is erdsen befolyasolja, ez egy sokkal Osszetettebb
folyamat, az utodok igyekeznek tovabb vinni a sziilokt6l tanult értékeket és tamogato
szemléletet, ugyanakkor Ujitasokra és modernizaciora is torekednek. Viszont vannak stilusjegyek,
amik az egyéntol is fliggenek, és generacios adottsagokbol is fakadnak, hiszen egy Uj generacio
mindig Gjitani szeretne, modernizalni a kornak megfeleléen, ezzel ellentétben az id6sebbeknek
pedig a szintmegtartds a cél. Az interju alanyok elmondasa alapjan, amit észrevettek a
munkafolyamatban, hogy mig régebben egyfajta feladatot csinaltak viszonylag hosszu ideig, most
sokkal tobb fajta munkat kell csinalniuk, egymas keze ala dolgozva, temposabban. A
munkafolyamatok valtozasa, az egyre tobbrét(i feladatok és a gyorsabb tempo a vezet6 szamara
is Uj kihivasokat jelentett, azonban az interjlalanyok szerint sikeriilt a termelést szinten tartani
és akar novelni is, Uj szabalyok bevezetésével és a csapat Osszekovacsolasaval. Mindenki
elmondta, a munkavégzésre nem csak a generaciovaltas volt hatassal, hanem a mar megemlitett
gazdasagi viszonyok is. Nehézaruval foglalkoztak ezidaig, most viszont vissza kellett térni a
konnyliparba, jelenleg kisebb, tobb, egymasra épiilé projekten dolgoznak. Attérve az utodlasi
folyamatra az elmondasok alapjan az utodokat, akik részt vettek a cég életében, mindig ismerték
a dolgozok, tudtak, hogy a vezetbécsere meg fog térténni, azonban nagyon varatlanul érte 6ket is
ez a valtas. Munkavallaloi szempontbol ez a folyamat nem okozott szamukra instabilitast, értették
ezt ugy, hogy a termelés nem allt le, minden ment tovabb. Viszont abban teljesen egyeztek a
vélemények, hogy volt egy kezdeti bizonytalansag az utodok felé. A dolgozdik féltették a
munkahelyiiket, azonban biztositva lettek arrol, hogy az megmarad, és minden valtozatlan lesz.
Egyik munkavallalo elmondta: ,Eleinte azt éreztiik, hogy nem tudni mi lesz a céggel, de amikor
ldttam, hogy az uj fénokség helyt dll, megnyugodtam. A termelés pedig sosem esett vissza,
mindig biztositva volt a munkdnk.” Masik munkavallalé szerint ,,Volt egy kis bizonytalansdg, de
ez ilyenkor természetes, viszont ldttuk, hogy nem kiildtek el senkit, nem kellett szabadsdgra
menni, a két gyermek egyik naprdél a mdsikra ugy dtvette a vdllalkozdst, hogy nem éreztiink meg
semmit. Az el6z6 vezet6k nagyon jol bevezették az utddokat ebbe a vildgba.” A dolgozok
bizonytalansaga és aggodalmai ellenére az Uj vezetés képes volt megnyugtatni 6ket, atgondolt és
fenntarthato dontéseket hozott, hogy megérizze a munkahelyi stabilitast és biztonsagot. Arrol
még sz6 esett, hogy kezdetben volt egy minimalis ellenallas a csapatban, az id6s korosztalyba
tartozok részérdl, illetve azok oldalarol, akik ugyan fiatalabb korcsoportba tartoztak, de az el6zé
fonok részlegén dolgoztak. A beszélgetések soran arra kovetkeztettem, hogy az idésebb dolgozok
esetében az ellenallas hatterében valoészinlileg a hagyomanyokhoz, vagy a megszokott
munkakornyezethez valé ragaszkodas allhatott, valamint az Uj vezetdség esetleges
valtoztatasaihoz valdé bizonytalansag és félelem. A fiatalabb dolgozok esetében az el6zé fénok
részlegén valo korabbi munka tapasztalatai alapjan is kialakulhatott ellenallas, valamint az ott
szerzett lojalitas vagy szokasok miatt nehéz volt elfogadni az (j iranyitast vagy modszereket. Az
utodokkal folytatott interju soran felmeriilt munkavallaloi elkotelezettség azt mutatja, hogy egy
er6s vallalati kultararél beszélhetiink, amit kozos célok hajtanak, mindenkinek érdeke volt, hogy
megmaradjon ez a munkahely, 6sszességében sikeriilt mindenkinek helyt allnia.
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5.3. Uvegvilag Kft.
Uveg-Vilag Kft. - Kéri Laszl6 ligyvezetd - Oroshaza

(T )o"'""
Profil: feldolgozott sikiiveg és a hozzd tartoz6 szerelvények UV
kereskedelme és kivitelezése “Uveg és a koriildtte 1&vé vilag™
Székhely: Oroshaza
Telephely: Oroshaza, Budapest
Miikodési teriilet: orszagos
Alapitas éve: 2005.
Eves arbevétel: 200 millio és 1 milliard Ft kozott
Létszam: 10 f6

Az Uveg-Vilag Kft. Oroshaza egyik meghatarozo sikiiveg feldolgozassal, beépitéssel foglalkozo
vallalkozasa. Oroshazi és budapesti telephelyeik, raktaraik szolgaljak ki a viszonteladoikat,
melyeknél a bemutatoterek is kialakitasra keriiltek. Kéri Laszlo és felesége 50-50%-os tulajdoni
hanyaddal birnak a szervezetben, melyben jelenleg az iigyvezet6i feladatokat az egyik
tehetséges, fiatal vezet6 alkalmazottjuk latja el. Interjimat Kéri Laszloval készitettem.

A vallalkozas a kozpontositott kozbeszerzések miatt
nagyon sokat dolgozik azon, hogy a megrendeldi
allomanyat, osszegét meg tudja tartani. Soha nem
foglalkoztak direkt marketing tevékenységgel, az elmult
évtizedekben kizarolag a vevé6i ajanlasokkal tudtak a
megrendeléseiket teljesiteni és felépiteni a jelenlegi
cégméretet. Az elmult idészakban azonban a nagyobb
megrendeléseiket egyre nehezebben tudjak megkapni és
egyre tobb kisebb munkaval tudjak a dolgozoi létszamot
fenntartani, a vallalkozasi méretet megdrizni. A korabbi
eredményeikbdl szarmazo bevételek visszaforgatasaval,
kisebb lakossagi megrendelésekkel, kivald mindségi
munkavégzéssel tudjak megérizni a bevételi szintet.
Nagyon sok olyan vallalkozast latott, ahol a folyamatos
megrendelések hianya problémat jelent és jelenleg nem
a generaciovaltas a fo prioritas, hanem a folyamatos
miikodés biztositasa. Az 6 sikerességiik kulcsa a sok
labon allas, hiszen kiszolgalnak kiilfoldi és belféldi
megrendeléseket, koziileti és lakossagi ligyfeleket, téli
22. dbra: Kéri Laszlé iigyvezeté kerteket és nagyon jo a hirikk a megrendeldk felé.

A tulajdonosok jelenleg néhany év mulva érik el a nyugdijkorhatart és néhany éve kezdtek el
foglalkozni a generaciovaltassal. Leanygyermekiik teljesen mas szakmat valasztott, benne nem
gondolkodtak, de a fiuk - kdzgazdasz révén - esélyes lehet arra, hogy atvegye a vallalkozast. A
generaciovaltas idétartamat 10 év folotti idésavban helyezik el, de a tulajdonos allitasa szerint
mindig sziikséges a segitség, csak kevesebb idGtartamban. A szervezet jelentdés motorja a
jelenlegi tulajdonos, az 6sszes miszaki informacio, targyalas eszkoz az 6 kezében van. Ot keresik
a megrendeldk és egy-egy nagyobb megrendelés, arajanlat el6tt vele szeretnének targyalni, igy
a szakmai tudasa, személyes kapcsolatai, miiszaki ismeretei sziilkségesek a tovabbi folytatashoz -
allitasa szerint. Ugy érzi, hogy a két éve elkezd6dott valtas nagyon lassan halad.

A valtassal kapcsolatosan tobb forgatokonyviik van. Lehetséges, hogy a jelenlegi ligyvezetéssel a
fia fogja atvenni a vallalkozast. Igaz ugyan, hogy gazdasagi vegzettsege és tudasa megvan a
szervezet atvételére, azonban a miszaki ismeretei szerények és nagyon sok id6 lenne mind
elsajatitani. Laszlo akkor fog jelentds energiat beletenni a tudasatadasba, ha a fogado fél részérdl

van szandék erre. A masik valtozat az iigyvezetd részérol a teljes étvétel, mig végsé esetben
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értékesitésre keril a vallalkozas kiils6 fél szamara.

Laszlonak nagyon magas az elvarasa az atadoval kapcsolatban, hiszen komoly miiszaki
ismeretekkel, precizitassal és szakmai tudassal kell rendelkeznie. E tudasatadasban nem
szeretné, ha a cégben megjelené konfliktus a csaladi kapcsolatait is érintené - ha a fia nem
tudja/akarja atvenni a vallalkozast, akkor inkabb ,elengedi” a céget és mas megoldast valaszt a
cég tulajdonlasara. Természetesen nem szeretné ezt a bejaratott vallalkozast csaladon kiviili
személynek atadni, de a csalad a legfontosabb. Jelenleg keresik a generaciovaltas lehetdségét, a
gyermek fels6fokd tanulmanyai mellett ismerkedik a vallalkozassal, Gszintén belelat minden
szegmensébe és a késobbiekben 6 fogja eldonteni, hogy szeretné-e atvenni a szervezetet, vagy
inkabb mas teriileten szeretné az életét megvaldsitani. Laszlo elmondasa szerint ez egy nagyon
specialis szakma, hiszen 6 sem miiszaki ember és nagy elkotelezettség és alazat sziikséges a
szakma megtanulasahoz.

Az atadas-atvételi folyamatban a legfontosabb az id6 szerepe, hiszen az atado részérél a szandék,
a tudas, vezet6i kompetenciak rendelkezésre allnak. Az atadd érzelmi-szakmai kotédése a
szervezethez, az atado kontrolljanak fenntartasa komoly akadalya lehet az atadasi folyamatnak,
hiszen allitasa szerint még nagyon sokaig ,,benne kell lennie” ahhoz, hogy sikeresen tudja folytatni
a tevékenységét, mikodését. A folyamat kapcsan szivesen vennék kiilsé szakértd segitségét és
ismernének meg jo gyakorlatokat a folyamat kapcsan. Szerencsére a szervezet bels6é folyamatai
rendkivil jol miikodnek, leszabalyozottak, a pénziigyi folyamatok és eréforrasok rendelkezésre
allnak. Bar nem tortént részletes leirt utodlasi terv, de egyelére még nem aktualis, hiszen nem
eldontott az, hogy ki fogja atvenni. A szervezetben a marketing fejlesztése, tamogatasa, Uj
eszkozok bevezetése, kiépitett CRM rendszer segitséget nyljthatna az Gjabb megrendelések
kezeléséhez az ligyfélkapcsolatok apolasahoz. Laszlo fia mind kommunikacioban, mind
marketingben, kiilfoldi piacra jutasban tamogatast tudna nydjtani a szervezethez.

A szakmai utanpotlas kapcsan komoly hatranyat latja a fiatalok elkotelezettségének. A kétkezi
munkat nem becsiilik meg és hozzaadott érték nélkil szeretnének jelentés munkabért nagyon
rovid betanulasi id6 alatt. Laszlo nagyon sok energiat tett a munkavégzésbe korabban és nagyon
élvezte az alkotas folyamatat, a cégépitést, az értékteremtést. Ezt nem latja a mai fiatalokban
és az 6 kedve, energiaja is megcsappant az elmult években. 5-6 éven beliil szeretné atadni a
vallalkozast és bizik abban, hogy a betanulasi-atadasi folyamat lezajlik. Természetesen, ha a
fianak tudna atadni a vallalkozast, arra minden idejét raaldozna.

Osszefoglalva az Uveg-Vilag Kft. egy rendkiviil prosperald vallalkozas, melyben a jelentésebb
funkcionalis feladatok jol mikodnek, a piacok rendelkezésre allnak - azzal egyiitt, hogy igen sokat
kell dolgozni a megrendelésekért. A leszabalyozott belsé szervezeti folyamatok, pénziigyi
likviditas és a dolgozok elkotelezettsége tamogatja a generaciovaltas lehetéségét. A valtasnak
két jelentds akadalya van. Elséként a tervezett atvevé szandéka és szakmai tudaselsajatitasanak
lehetGsége, masrészt a tulajdonos ragaszkodasa és ,,egyszemélyi” vezetése, szakmai tudasa a
szervezetben. E tudas atadasa, a vezetdi stilus és a személyi karizmatikus vezetés atadasa nem
lehetséges és foként nem rovid id6 alatt. Itt vélhetden a generacidvaltast kettds vezetéssel lehet
majd megoldani: a szakmai vezetést a jelenlegi ligyvezeté, mig a pénziigyi és marketing
tamogatast a tulajdonosok fia lathatja el. E funkcidk kiegészitése biztosithatja majd a hosszl
tavu jovot. Természetesen mindehhez sziikséges az atvevo szandéka és a jelenlegi ligyvezetdvel
torténé kiegyensulyozott egyiittmiikodeés.
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5.4. Vasex Kft.

Vasex Kft. - Polyak Janos ligyvezet6 - Oroshaza
. , . ., , u:r.‘sV". BARKACSARUHAZ
Profil: kereskedelem, acélprofil kereskedelem, barkacsaruhaz, a Let’s |logmmd wevesn cmucin
Do It franchise aruhazlanc oroshazi tagja. épitéanyagok, festékek,
munkavédelmi felszerelések, szerszamok, kert, barkacs, vasanyagok
kereskedelme.
Székhely: Oroshaza
Miikodési teriilet: Oroshaza és vonzaskorzete
Alapitas éve: 1990.
Eves arbevétel: 1 milliard Ft
Létszam: 30 f6

A vallalkozas 1990-ben kényszervallalkozasként indult és a jelenlegi tulajdonosok a 35 év alatt
megtanultak a szakma minden egyes mozzanatat. A rendszervaltas koril minden tonkrement és
nem voltak olyan munkahelyek Magyarorszagon, melyek prosperitast biztositottak volna, igy a
nullarél indulva mindent megtanultak a sajat bériikon: pénzigy, HR, kereskedelem,
szamitastechnika, cégvezetés, stb.

Kizarolagos csaladi vallalkozasban van, melyben Polyak
Janos 51%-ban, felesége 40 %-ban, mig a harom
gyermekik  3-3-3%-ban  rendelkeznek tulajdonosi
hanyaddal. Interjumat Polyak Janossal készitettem. A
csaladfé és felesége is 60 év koriili, gyermekeik 33, 31
és 23 évesek. A gyermekek mindannyian végigmentek
egy tanulasi folyamaton, mindharman mesterdiplomat
szereztek. Lanyuk  Ausztridban él és  mivel
gyogyszerészeti marketinggel foglalkozik, igy nem kivan
operativ szerepet vallalni a generaciovaltasban.
Kozépsé gyermekiik Budapesten élo szoftverfejlesztd,
mig legkisebb gyermek programtervez6 informatikus és
tizemelteté mérnokként dolgozik. Mindharman sikeresek
a szakmajukban, felépitett élettel rendelkeznek. A
tulajdonos nyilatkozata alapjan a gyermekeik
sikeressége, tavolsaga a legnagyobb akadalya az atadas-
atvételi folyamatnak. ,,Egy 30 f6s szervezetben minden
nap latnia kell a dolgozonak azt, aki vezeti ezt a céget,
. és minden nap meriil fel olyan kérdés, aminek a
23. dbra: Polydk Janos iigyvezetd megoldasahoz kell egy (gyvezetéi, tulajdonosi
szemlélet.”

A generacidvaltas két ponton meriilt fel. Lattak, hogy édesapjuk sikeres és milyen erds céget
vezet és szerették volna azt az elismertséget az érettségi utan, majd a mesterdiploma utan is,
de maganéleti kotédésiik miatt nem tudtak Oroshazara attelepiilni. A masik ilyen pont a
visszalépni egy kicsit és allitasa szerint mar nem olyan kockazatvallalé, mint amennyire sziikség
volna a szervezet fejlesztéséhez.

A szervezet el6tte all a generaciovaltasnak és csaladon belil is eltéréen allnak a
generaciovaltashoz. A lanyuk semmilyen modon nem kotédik a vallalkozashoz, kisebbik
gyermekilk az IT szektorban megtalalta a szamitasat, mig a kozépsé gyermekiik jelenleg
tanacsadéi szerepben segiti a céget, de operativ mddon 6 sem szandékozik bevonodni. E mellett
az elmult évek szervezetfejlesztési folyamatai alatt két olyan munkatars is kivalasztasra keriilt

aki a fels6vezetésben is részt vallal és alkalmas lehet az ligyvezetésre. Amennyiben az el6z6
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lehetdségek nem miikodnének a szervezetben, (gy egy nagyobb szervezetbe térténd betagozasa,
eladasa is napi téma. Janos véleménye szerint egy ilyen kis szervezet nagyon sériilékeny és nincs
lehetbség a kiilsé szakember bevonasara, mert a szervezeti kultirat nem ismeri és a dolgozok
elfogadasa sziikséges. A szervezetben eddig mindig csak belsé korbol kerdilt ki vezetd és ezen nem
szivesen valtoztatna.

A generaciovaltast a kovetkez6 6t évben tervezik megvaldsitani és ez megegyezik az idealis idével
- persze ha megsziiletik a dontés, hogy ki fogja atvenni a szervezetet. A vallalkozasban megitélése
szerint tobb tényezd is nehezitheti az atadasi folyamatot: az atadé nehezen engedi el a vezetd
szerepet (érzelmi kotodés is), a csaladtagok kozotti véleménykiilonbség (foként a tavolsag miatt),
a szervezet befogadoképessége sem engedné, hogy gyorsan beilleszkedjen egy olyan személy, aki
nem volt hosszabb ideje a kozosség része.

Tamogato oldalrol szivesen vennék egy mediacios tevékenység, kiilsé egyéb szakérték vagy akar
a kamara tamogatasat is. kiilsé tamogatas igénybevételének szinte minden maédjat (szervezeti,
HR tanacsado, szervezetfejleszté szakember, iizleti tanacsado, jogi- és addtanacsadd, coach)
szivesen bevonnak a sikeres atadasi-atvételi folyamatba. Korabban mar egyeztettek kiilsé
szakértével és atalakitottak a szervezetet egy holding tipusu miikodésiive, melyben van egy
»ernyoszervezet”, melyhez kapcsolodnak a vallalkozasok. Igy egy-egy teriiletnek lehet 6nalld
»gazdaja”, a tulajdonosi személetet is jobban lehet érvényesiteni. Janos véleménye szerint a
csaladon beliili generaciovaltast pusztan az anyagi motivaciok nem segitenék. Segitheti a
szervezetben m(ikodo folyamatok atlathatosaga, ill. ennek biztositasa, atlathato vallalatiranyitasi
rendszer alkalmazasa, fejlett digitalis technologiak, rendszerek alkalmazasa és a mentoralas. Sz6
esett arrol, hogy a téketranszfer kapcsan hasznos volna egy olyan kedvezményes hitelkonstrukcio,
melyben az atvevé kapna a tulajdonrész megvasarlasahoz tékét, melyet bizonyos idé alatt kellene
visszafizetnie. Igy az atadd el tudna anyagilag és erkolcsileg is engedni a vallalkozast, mig az
atvevé idét kapna a tulajdonrész kifizetésére. Sajnos a jelenlegi feltételrendszer alapjan egy
generaciovalto vallalkozas csupan miikodésre, beruhazasra kap hitelt és nem a valodi
tulajdonszerzésre. A felvazolt konstrukcio biztositana az atadd jovébeli megélhetését, a korabbi
munkajanak megtériilését és erkolcsi megbecsiilését is.

A szervezetben folyamatos a csaladi egyeztetés az atadasrol és eltéréek az allaspontok az atvétel
kapcsan. Leginkabb abban nem értenek egyet, hogy mennyire lehet esetlegesen mas telepiilésrol
miikodtetni, lgyvezetéssel ellatni a szervezetet. Testvérkonfliktus nincs a kérdésben, mert
mindenki nagyon etikusan all az utédlashoz. Segiti az utodlas kérdését, hogy az atadd hajlando
lenne tulajdonrészt is atadni egy-egy cégbdl az utddnak, illetve a beletett energia/munka alapjan
torténne a tulajdonszerzés. Az atadas-atvétel folyamataban még az okozhat fesziiltséget, hogy
bar 2007-ben mar megtortént egy teljes vallalatiranyitasi rendszer kialakitasa, de ez mar korant
sem korszerl. A jelenlegi tulajdonos nem latja a szervezetben azt a vezet6t, aki ennek
fejlesztését koordinalhatna, viszont a webaruhaz orientacio, a digitalizacio fejlédése mar igényli
a fejlesztést. Ez teljes, komplex atallast jelentene.

Bar a szervezet anyagilag stabil és kiegyensllyozott mikodéssel bir, mégsem tudja egy idében az
atado és az atvevo anyagi igényeit is kielégiteni, melyben sziikséges lesz majd egy egyensuly. Az
atado biztositotta passziv jovedelmeken, egyéb bevételi forrasbol a megélhetését, de nem
minden szervezetnél gondolkodtak elére a tulajdonosok és ha valaki minimalbérben volt
évtizedekig bejelentve, akkor ez komoly kihivast jelenthet a jovében. E mellett fesziiltséget
jelenthet, ha az atado gyermekeinek nincs stabil bevételi forrasa és kényszerként sziikséges
atvennilik a céget. Szerencsére ez itt nem jelenik meg, de fesziiltségforrast jelenthet és
megoldandé feladat sok csaladi vallalkozasnal. Fontos, hogy a jelenlegi konstrukcioban,
holdingban kizarolag tékejovedelemként keriilhet ki pénz és ez biztositja a stabilitasat a cégnek.

Valés félelem, hogy az atvevé nem tudja olyan hatékonysaggal vinni a szervezetet, mint az atado.
Tudatosan figyelni kell arra is, hogy az atado ne avatkozzon bele a késébbi atado munkajaba,

hiszen mar masfajta igényeket elégit ki, akar masfajta szervezeti kultUraval dolgozé vallalati
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folyamatokat tamogat az atvevd. Fontos, hogy az el6z6 generacié ne tartson anyagi igényt az
atvett cégbdl jovedelemre és az iranyitast is képes legyen atadni az utodnak.

Janos jelezte, hogy szamara fontos, hogy gondoskodnia kell a folyamatos szellemi kihivasrol is,
olyan tevékenységrél, ami szellemileg frissen tartsa. E mellett az anyagi egyensuly is fontos, hogy
a vallalkozas helyett utazassal, pihenéssel tudja tolteni a hatralévo idejét. A kockazatkeriilé
magatartasa miatt is szikséges a ,hatralépés” a vezet6i szerepbdl, ami korlatozza a cég
alkalmazkodasi képességét a piachoz, kiils6 kornyezethez. Ki kell emelni, hogy az alapitd
tulajdonos mindig 80%-ban kozrem(ikddik a szervezetben egy ilyen kis csaladi vallalkozasban. O
alakitja a szervezeti kulturat, stratégiat és tobb idét tolt a munkatarsakkal, mint a csaladjaval,
mig a munkavallalok szintén ezt teszik. Ugy atadni a szervezetet, hogy ezt mar mas fogja
iranyitani, az mindig torést jelent és fluktuacioval jar.
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5.5. Félegyhazi Pékség Kft.
Félegyhazi Pékség Kft. - Gulyas Szilvia ligyvezet6 - Kiskunfélegyhaza

Profil: fagyasztott és frissen készitett péksiitemények gyartasa,
értékesitése, mintabolthalézat mikodtetése, gépjarmiiflotta ; .
Uzemeltetése ;FELEQYPH’EL
Székhely: Kiskunfélegyhaza

Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 1999.

Eves arbevétel: 30 milliard Ft folott

Létszam: 1400 f6

A Félegyhazi Pékség Kft. 1999-ben indult Gtjara malomipari vallalkozasként. Egy korabban
szazéves g6zmalmot vasarolt meg Gulyas Istvan, melyet korszerdisitett villanymalomként. 2001 -
ben megvasaroltak az allami kenyérgyarat, mely akkor 2000 négyzetméteren helyezkedett el. A
mai mérete 16.000 négyzetméter. A régi malom régi gépekkel mikodott, melyeket
korszer(sitettek és 2004-ben sziikség volt egy profiltisztitasra és akkor ugy dontottek, hogy a
malmot felszamoljak és megnyitottak az els6 mintaboltjukat Kecskeméten. 2025-ben 90
mintabolttal és jelentés nagysagu felvevépiaccal rendelkeznek mas kiskereskedelmi egységek
felé. A kiskunfélegyhazi telephelyen fagyasztott péksiitemények gyartasaval és hidegkonyhai
termékek készitésével foglalkoznak atlagosan 1450 f6s munkavallaloval, mely szezonalisan - a
karacsonyi szezonban - alkalmi munkavallalokkal
novekszik. Jelenleg ot iigyvezetdje van a vallalkozasnak,
az alapitd, atado és gyermekeik és két meghatarozo
vezeté munkavallalé. A tulajdonosi kort tekintve az
alapitdo és felesége, illetve gyermekeik rendelkeznek
tulajdonjoggal a szervezetben. Az alapitok 62 és 61
évesek, mig a leendd atvevok 37 és 32 évesek.
Interjumat Gulyas Szilva ligyvezetdvel készitettem.

A szervezeti folyamatait tekintve folyamatos fejlesztés
alatt van a szervezet. Ennek oka egyrészt a folyamatos
fejlodés, hiszen az évi 2-3 mintabolt vasarlasa és
megnyitasa mellett a belsé folyamatok leszabalyozasa,
atalakitasa is napirenden van. A termelési folyamatok
teljes mértékben leszabalyozottak, a minGségbiztositasi
eljarasok és a sajat belsé folyamatok maximalisan
letisztultak, atlathatoak. A viszonteladdi piac
fejlesztése folyamatban van, mig a sajat mintabolti
halézatok Osszességében egységes arculatot és
folyamatot mutatnak. A beszerzési és logisztikai
24. dbra: Gulyas Szilvia folyamataik leszabalyozasat megvalositottak, az

auditalasi folyamatokat kialakitottak. Jelenleg a
kontrolling tevékenység teljes fejlesztésen esett at, igy a pénziigyi folyamatokon keresztiil az
egyes iizletagak, bevételtermel6 teriiletek atlathatova valtak.

A gyermekek mar gyermekkoruktoél kezdve ,,dolgoznak” a szervezetben, hiszen vagy nyari munkan
vagy egy-egy karacsonyi- vagy kampanyiddszakban bevonasra keriiltek és folyamatosan
megismerték az lizem és az iizletek miikodését. Az atadas atvételi folyamatrol két-harom éve
kezdtek komolyabban beszélni, de irasos szerzédés az utodlasrol nem késziilt. Mindenki tudja a
feladatat és ezen feladatok atadasa az atvevék kompetenciajanak fejlodésével, Gj teriiletek
megismerésével folyamatosan fejlédnek. Jelenleg az atvevo gyermekek egy-egy részteriiletét

viszik az lgyvezetésnek. Gergd a beruhazas szervezésével, innovacioval, palyazatokkal, mig
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Szilvia a humanerdéforrassal, kontrollinggal, marketinggel és IT-vel foglalkozik ideje jelent6sebb
részében.

Az alapit6-atado fejében van egy idévonal, hogy hany éves koraban szeretné atadni a teljes
ligyvezetést és ennek megfeleléen folyamatosan engedi at az iranyitast és a dontéshozatalt is.
Szilvia allitasa szerint egyre kevesebbet van bent az lizemben és egyre tobb dologban dénthetnek
maguk is - ezt segiti az is, hogy a dontéshozatal megfelel6 és a folyamatok, a fejlédés iiteme
megfeleld. Az atadasi-atvételi folyamat litemezésében és az atvevok személyében egyetértenek
a felek, az atvevdk vallaljak is a felelésséget és a tanulasi folyamatot.

Gergb élelmiszermérnoknek tanult sziil6i kérésre annak érdekében, hogy atvegye a jovében a
vallalkozast, de nem igazan szereti e teriiletet - 6 inkabb az innovacioval, palyazatokkal, (j
mintaboltok elinditasaval, fejlesztési tevékenységekkel szeretne foglalkozni. Az egyetem utan
azonnal a csaladi vallalkozasban kezdett el dolgozni. A dolgozok jol fogadtak, de bejarta a
ranglétrat, nem kapott vezetd6i feladatokat, hanem alacsony szintrél kezdte megismerni a céget.
Szilvia kézgazdasagi iranyultsagu, kereskedelem-marketing végzettséggel bir és tudatosan tanult
az egyetemen is szervezetfejlesztést, vallalkozasok vezetését; azok a gyakorlatok, melyek az
egyetemi évei alatt megjelentek mind alkalmazhatdéak a szervezetben is. Allitasa szerint az 6
nagy szereleme a szervezetfejlesztés, a folyamatok atlathatdsaganak biztositasa, a munkavallaloi
elégedettség fejlesztése. O az egyetem mellett marketingasszisztensként dolgozott és aprobb
feladatokat végzett, de e mellett a korabbi tapasztalatai alapjan mindenkit megismert a
szervezetben. Budapesten élt, sajat vallalkozast is miikodtetett (gasztrorendezvények
szervezésével, social media menedzsmenttel) és egy ideig ellenallt a sziil6i elvarasnak, mely
szerint a félegyhazi cégben kell dolgozni. Folyamatosan latta a potencialt a csaladi cégben, de ki
akarta sajat magat probalni. Az elvaras enyhiilésével mar belatta, hogy ez az ,,6 utja” és
megkapta a marketing osztalyt, a kiils6 és belsé kommunikaciot, a szervezeti kultira fejlesztését
és folyamatosan - ahogy megismeri a szervezetet - vesz at Ujabb teriileteket. Nehezen élte meg,
hogy nem volt egy integralasi, betanulasi folyamat, hanem sajat maganak kellett megismerni és
megtanulni a terlleteket.

A korabban teljes mértékben hierarchikus szervezet folyamatosan atalakul - a gyermekek
bevonasanak eredményeként is - divizionalis szervezetté. Ugy alakitjak ki az egyes teriileteket,
hogy az ligyvezet6k egy-egy teriilet iranyitoiként komplex ralatassal birjanak a szervezetre. A
szervezetben folyamatosak a fejlesztések és torekednek egy atlathato vallalatiranyitasi rendszer
bevezetésére és digitalis technologiak, eszkozok jelentdsebb alkalmazasara.

A generaciovaltas nem csupan a tulajdonosi-iigyvezet6i korben jelenik meg, hanem a szervezeten
beliili vezetésen is, hiszen a jelenlegi két meghatarozo vezet6 kozil az egyik a tulajdonossal
egyiitt kezdte meg a munkat, mig a masik 30 év korili termelésiranyito fejlesztési tempdjaban,
dinamikajaban vannak eltérések. A két korosztaly, az alapitd és a termelésvezetd lassabb,
konzervativabb, mig a fiatalok gyorsabb innovacids tempdt diktalnanak. Az atad6é nagyon
karizmatikus, centralizalt vezetést megvalosito vezetd, de folyamatosan atalakul a szervezet és
a vezet6i stilus is. Az atado részérdl nincs ragaszkodas a vezetéshez, az elmult évtizedek munkajat
el tudja engedni, hiszen egész életében vallalkozott.

A tamogatod-szolgaltato szervezetek kapcsan a leend6é atvevé emlitette, hogy kiilsé szakértd
bevonasa sziikséges és segiti a folyamatot a belsé folyamatok atlathatésaganak fejlesztése, tobb
jo gyakorlat megismerése is. A folyamatban az atadé szivesen elengedné a kontrollt, mig az
atvevok is alkalmasnak tartjak magukat az atvételre. Mind az atado, mind az atvevok szakmai és
vezetdi kompetenciai megvannak, az atadas-atvételi folyamat tamogatasa sziikséges.

Szilvia véleménye szerint a generaciovaltas idealis ideje minimalisan ot év, de inkabb tiz. Tiz év
kell ahhoz, hogy az ember szerves része lesz a szervezetnek és atlatja a dolgokat, otthonosan érzi
magat benne. A két utod képességei allitasa szerint is jol kiegészitik egymast. Mig Gergd a
palyazatokkal, fejlesztésekkel, innovacidkkal foglalkozik, addig Szilvia a szervezeti folyamatokkal
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és ezt az egylttmiikodést jol kiegésziti a masik két ligyvezetd, aki a termelést és a kereskedelmet
iranyitja.

Az atvevo elmondasa szerint minden fél egyetért abban, hogy a folyamatot nem kell siettetni, de
évek kellene ahhoz, hogy minden teriiletet, minden folyamatot megismerjen az utod. Szeretne
egy hierarchikus, merev rendszerb6l, egy atlathatd, rugalmas, dinamikus strukturat, ahol a
tavmunkaban torténé munkavégzés - nem a termelés teriileten - elfogadott, de jelenleg nincsen
kultiraja.

Az atadd és atvevok kozott alapvetéen nincsen konfliktus az (itemezésben, id6tavokban,
feladatokban. Ki kell dolgozni a szervezeti és egyéni kozos célokat. E mellett latni kell, hogy
er6sodik az id6 el6rehaladtaval az atvevok felé a bizalom és csokken az atado kontrollja, mert
latja az atadd az eredményeket.

Szilvia szerint egy generaciovaltas el6tt allo csaladi vallalkozasban a legfontosabb, hogy az utodok
felvallaljak-e az atvételt és azokat a konfliktusokat akar az atadoval szemben is, melyek
megjelennek. Természetes, hogy az atado és az utdod mas dinamikaval, lelkesedéssel, akar mas
vezet6 stilussal akarja iranyitania a szervezetet - féleg akkor, ha karizmatikus sziil/vezetdnek
kell atadnia a cégvezetést. A sajat szervezetiikben sokat segitett, hogy édesapja az ismeretségi
korében nagyon sok sikertelen generaciovaltast latott. Tobb helyen a gyermekek egyaltalan nem
akartak csinalni, ott nem volt utdd. Mas helyeken at akartak volna venni, de a sziilék tilsagosan
nagy terhet tettek a gyermekekre és elmenekiiltek a feladat alol. A harmadik példa szerint hatvan
év folotti vezeté nem akarta elengedni a vezetést, elvalt, gyermekei nem beszélnek vele és
folyamatos egészségiigyi problémai vannak. E negativ példak segitették az elengedési folyamatot
és azt, hogy megbecsiilje az atadasi-atvételi folyamatban az értékeket.

Szilvia szamara édesapja egy nagyon pozitiv példa, hiszen az elmult évtizedekben egy hatalmas,
jol miikodo és fejlodo vallalatot épitett fel. E mellett sziikséges szamara is egy fejlédési folyamat,
melyben megvaltoztatja az atvevé gyermekeiben korabban fejében lévé korlatokat és egyre
kinyitja azt a keretet, melyben lehetdséget ad szamukra. A fiatalabb atvevé elmondasa szerint
folyamatosan dolgozik tudasan és személyiségén is ahhoz, hogy sikeresen atvegye a vallalkozas
ligyvezetését.

Osszefoglalva lathatd, hogy a Félegyhazi Pékség Kft-nél folyamatban van a csaladi vallalkozas
generaciovaltasa. Orvendetes, hogy mind az atado, mind az atvevék az idébeli iitemezésben és a
személyekben is egyetértenek és képességben, kompetenciaban alkalmasak az atadasra-
atvételre. Bar vezetdi stilusbeli eltérések vannak, Gsszességében a tamogato jellegli kozeg, az
atvétellel kapcsolatos tanulasi folyamat és szandék biztato jovoképet sugall. Mivel nincs idébeli
kényszer és a szervezeti folyamatok jelentds része is leszabalyozott - jol miikod6 rendszer - igy
aprobb finomitasokkal, fejlesztésekkel, a vezetdi jog- és hataskorok leszabalyozasaval egy sikeres
valtasnak nézhetiink elébe.
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5.6. Dig-Build Kft.

Dig-Build Kft. - Bagosi Tamas és Bagosi Sandor iigyvezet6 - Gyula &
/\

Profil: altalanos épiilettakaritas, biztonsagi szolgaltatas, '
létesitményiizemeltetés, parkgondozas, stb.

Székhely: Gyula DIGBUILD
Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 1995.

Eves arbevétel: 1 és 5 mrd Ft kozott
Létszam: 640 6

A Dig-Build Kft. tobb, mint 30 éve takaritasi szolgaltatassal foglalkozik, melyben a cégcsoport
részeként bevontak olyan megvaltozott munkaképességli munkavallalokat, akik részmunkaidében
képesek és alkalmasak értékteremtésre. A takaritasi szakma szolgaltatasi mindségének és
presztizsének kialakitasara komoly er6feszitéseket folytatnak, igy képzésekkel, szakmai
tovabbképzésekkel segitik munkavallaldikat.

A gyulai székhelyen kiviil tobb telepiilésen vannak telephelyeik. Interjdimat a korabbi
tulajdonossal és ataddval Bagosi Sandorral és az atvevovel Bagosi Tamas ugyvezetével
készitettem. Az atadé mar évekkel korabban tervezte, hogy atadja a vallalkozast fianak, aki egy
teljesen mas teriileten teljesitett szolgalatot. Bagosi Sandor jelenleg 72 éves, mig fia 45 éves. A
szervezet folyamatos fejlesztésére az elmult évtizedben jelentds eréforrasokat aldoztak,
melyekben szakemberek segitették dket. E folyamatok eredményeként leszabalyozott a termelés-
szolgaltatas folyamata, a beszerzés, pénziigy és a humaneréforras is, mig fejlesztend6 teriiletként
jelenik meg a kereskedelem és az értékesités.

Az atvételi folyamat fejlesztése
harom éve lezarult, a korabbi
ligyvezet6 nagyon nagy gondot
forditott az lgyfél-elégedettség
fejlesztésére, igy e téren is
kiemelkedévé valt a szervezet.
Harom éve atadta utddjanak a
vezetési funkciokat a korabbi
lgyvezetod, igy sikeresnek
mondhaté a generaciovaltas. Az
atadas el6tt hibrid rendszerben
ment a folyamat és kett6s
ligyvezetés volt a cégnél. Ez nem
segitette a folyamatot, mert
voltak olyan dontések, melyeknél

: a végrehajtasban nem volt
25. abra: Bagosi Tamds és Bagosi Sandor iigyvezeto egyetértés. Most még azért
besegit az atado, de korantsem
avatkozik a dontésekbe. Az atvételt Tamas valdsitotta meg, a testvérek késobb csatlakoztak, akik
kiilonboz6 teriileten dolgoznak. Tamas az ligyvezetd, mig a hliga adminisztrativ teriileten, batyja
operativ vezet6ként dolgozik, elmondasa szerint 6 a jobbkeze a termelésiranyitasban. Minden
csaladtag eltéré idoben csatlakozott a szervezethez és nem volt semmiféle konfliktus abban, hogy
ki és milyen teriileten tud hozzaadott értéket adni a munkajaval.

Tamasnak - elmondasa alapjan - csak alapvet6é ismeretei voltak a vallalkozasi szférarol és
édesapja egyediili vezetoként iranyitotta a vallalkozast. Meg kellett tanulnia a szakmai
kérdéseket és a vezet6i eszkozoket. Ebben nagy segitség volt egy szervezeti tabla, mely a
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szervezetfejlesztési folyamat eredményeként jott létre. 2016-ban egy teljes atvilagitason ment
at a szervezet, melyben minden folyamatot leszabalyoztak igy teljes mértékben lathatova valt az
értékteremt6 folyamat. Segitséget nyGjtottak coachok és kiils6 szervezetek is. Az atado részérél
volt kihivas a vezet6i szerep elengedése kapcsan, mig az atvevo részérdl teljes mértékben bele
kellett tanulnia a szerepbe. Tamogatast jelentett volna egy ,beavatasi folyamat”, de ennek
hianyaban minden teriiletet egyediil kellett megismernie, megtanulnia - egy ki nem mondott
atadas volt. Edesapja érezte, hogy at kell mar adnia, mert nem tudja azzal a dinamikaval vinni a
céget, mig a fia otthagyta korabbi munkahelyét, mert latta, hogy sziikség van ra a szervezetben.
Nem szerette volna, ha a generaciovaltas egy kényszer hatasa alatt valosul meg és ezért valtott.
A céget alulrdl kezdte megismerni, ezért mar a kezdettdl elment csapatokkal takaritani kiilonféle
teriiletekre, kiprobalta a szényegtakaritast és minden részét atlatta a rendszernek. Segitette a
folyamatot tobb kiils6é szakember, de mindenképpen id6re volt sziikség. E mellett, amikor atvette
a céget, akkor 75 f6 dolgozott benne, mig mara 640-en vannak, igy teljesen mas miikdésre volt
sziikség. Vallalatiranyitasi rendszerrel, mikodnek, ahol minden teriiletnek megvan a megfelel6é
hataskorrel rendelkezé vezetGje és tamogatja a konyvvizsgald is a miikodést. Bagosi Tamas
allitasa szerint a legnagyobb kihivas a generaciovaltasban az ismeret, a tudas hianya, de a vezetdi
képességet meg lehet tanulni, el lehet sajatitani. Az atvevé szandéka a meghatarozo és az, hogy
akarjon tanulni, megismerni a rendszereket, folyamatokat.

Tizb6l hat csaladi vallalkozasban nincs meg az utdd, hiszen a gyermekek vagy kiilféldon vannak,
vagy mas teriileten talaltak meg a szamitasukat. Nehéz a helyzete annak, aki kiilsés embert kell
talaljon aki szamara is alkalmas, komfortos is legyen a cég profilja. Ha kiils6s személyt kell
bevonni, akkor elére kell dolgozni azon, hogy a cég értéke felmérhetévé valjon. Ehhez
elengedhetetlen, hogy a szervezet vallalatiranyitasi rendszert bevezetve miikodjon, a folyamatok
szabalyozottak legyenek, és az értékteremtd tevékenységek dokumentaltan nyomon kovethetok
legyenek. Az érzelmi alapl cégértékelés nem megbizhato, mivel a tulajdonos gyakran tulértékeli
sajat vallalkozasat.

Bagosi Sandor 10 éve kezdte meg az atadasi-atvételi folyamatot és szerinte legalabb 6t év
sziikséges ahhoz, hogy az atvevo lassa az egész rendszert és a szervezetet tovabbfejlessze, a sajat
vezetdi stilusara tudja kialakitani. A szervezet haladt a korral, de a fia tovabblépett, kialakitott
Uj teriileteket. A folyamat évrél-évre valosult meg és 70 éves koraban dontott gy, hogy nyugdijba
vonul és atadja a szervezetet. Addigra mar Tamas fia minden teriiletet megismert. A lanya is HR
teriileten tanult az egyetemen és 6 is segiti a cég miikodését. Nemrég |épett be a legiddsebb fia
is a cég miikodésébe. O soha nem akarta kialakitani tudatosan a generaciévaltast és nem eréltette
azt, hogy melyik gyermeke mit csinaljon a cégben.

Osszefoglalva, a nagyvallalati méretii szervezet sikeres generaciovaltasat tobb tényezd is
segitette. Egyrészt volt egy tudatos szervezetfejlesztési folyamat, masrészt hatarozott szandék
volt minden gyermek részérdl, hogy atvegye az egyes teriileteket és soha nem volt konfliktus
ebbdl. A kozel tiz éven at tarté folyamatot gyorsithatta volna egy tudatos atadasi folyamat, de
az atvevo elmondasa alapjan kell bizonyos id6 a teriiletek megismeréséhez, megtanulasahoz. Az
atvevo motivaltsagat erdsiti a személyes vagy céges anyagi tamogatas, de a meghatarozo az az
egyéni elkotelezettség.
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5.7. Tik-Tak presszé
Roszkos Gergd iizletvezet6

Profil: vendéglatoipari tevékenység
Székhely: Budapest

Miikodési teriilet: Budapest

Alapitas éve: 1948.

Atvétel éve: 2021

Eves arbevétel: 50-200 millid Ft kozott
Létszam: 6 f6

A vendéglatoipari egység 1948 ota mikodik, melyet 1997-ben vasaroltak meg az allami cégtél. E
szervezet mellett lizemeltetnek még a tulajdonosok egy Rakéta biifét is a Gellért-hegyen, csaladi
korben. Interjualanyom, Roszkos Gergd, feleségével iizemelteti a Tik-Tak presszot, mely parja
édesapjatol keriilt atvételre. Klasszikusan nem volt sok id6 az atadas-atvételi folyamatra, mert
az el6z0 ugyvezetdk jelezték, hogy nem kivanjak tovabb lizemeltetni és a dontés utan két honap
alatt kellett megismernie a hazasparnak a teljes miikodést. Gergd hisz év alatt Irorszagban mar
az lzletvezetésen kiviil minden teriiletét ,bejarta” egy ilyen egység munkakoreit; pultot, placcot,
konyhat és a biztonsagi oldalt is. E mellett az atvételben segitette informatikai ismerete és az
egyes ir és skot whiskyk megismerése is.

Az lizlet lizemeltetését néhany tizezer forint készpénzzel sok millio forint kintlévoséggel vették
at. Informatikai tudasa és munkatapasztalata alapjan eldszor az informatikai rendszert épitette
ki, hogy az addigi kockas fiizetet felvaltsa az online rendelés, a konyvelés, a banki utalas. A
logisztikat tekintve a heti kétszeri rendelést nehany honap mdlva a hatszori rendelés valtotta fel,
e melyet a novekvé forgalom
alapozott meg. A  korabbi
kiszolgalast felvaltotta a valodi
vendéglatas és mar nem csupan
kinyitottak a bejarati ajtot, hanem
mindségi vendéglatast igyekeztek
teremteni. A korabbi 19 rovidital
helyett 190 roviditallal dolgoznak,
melyet harom és fél év alatt értek
el. A forgalomnovekedést a
programokkal, rendezvényekkel,
kostolokkal és a vendégek felé
torténd szakmai ajanlasokkal érték
el. Lett igénye a vendégeknek a
mindségi  italokra. Ahogy a
s forgalom és az arrés engedte, ugy
26. dbra: Roszkos Gergé és felesége azt nem magukra, hanem a
készletbe fektették. E mellett
atalakitottak a pultot, butorzatot, kozosségi oldalakat és sajat koktélokat is kikisérleteztek.
Hivtak zenészeket, operaénekeseket, szerveztek fotokiallitast, kocsmakvizt és bogracsos
fozéseket. A régi vendégkoron kiviil - aki a hangulatot adta - Uj vendégkor is kezdett kialakulni
annak ellenére, hogy a COVID-valsag utan nyitottak. Mindent nagyon precizen vezetett az Uj
lgyvezetés, hogy lassa a megtériilését; az lizemeltetést, a villany-, viz- és szemétszallitast,
adokat, a 30 literes hordo sorbél a kiarusithaté mennyiséget, a szén-dioxidot. Fél év kellett, mire
lathatova valt az eredmény.

Jelenleg ketten a feleségével vezetik az lizletet, mig négy kollégajukkal egyiitt dolgoznak az
lizleten. Gergd kiemelte, hogy 6k a kollégaikat partnernek tekintik, tiirelmesek, nem kiabalnak,

az elvart munkat 6k is elvégzik - hiszen sajat maga is sokszor 16-18 orat dolgozott korabban. Ezzel
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egyiitt 6k is megvédik Gket, ha tamadas éri ket a vendégek oldalarol. Ritkan van fesziiltség a
kocsmaban annak ellenére, hogy minden szemléletl embert szivesen fogadnak politikai, szexualis
beallitottsag, vallasi vagy egyéb nézete kapcsan.

Gerg6t korabban nyomasztotta, hogy egy régi csaladi vallalkozast kell sikerre vinni és folytatni.
Ha valamit elront, akkor az 6 felel6ssége és a csalad hirneve forog kockan. Az aposa részérél a
bizalmat ki kellett érdemelniiik. A felkérésiik egyrészt kényszerpalya volt, de nem akarta eladni
az izletet érzelmi okok miatt. A kezdetekkor volt kétely a munkajuk minésége kapcsan, hiszen a
korabbi folyamatokba belefolyt a korabbi atadé. Furcsallta az Gj pultot, Uj berendezést, hiitét
vagy vitrint, de az els6 hat hdnap azonban bizonyitott.

Az atadas-atvétel idealis ideje véleménye szerint sokkal rovidebb, ha az atvevé ugyanazt a
vonalat, minGséget viszi tovabb, mint az atvevo. Az Uj vezet6 azonban sokszor valtoztatni akar
vezetdi stilusban, szervezeti kultiraban, iranyitasi rendszerben és igy nyilvan a valtozashoz id6re
van sziikség.

Gergb esete nagyon jo példa arra, hogy a korabbi munkatapasztalat megfelel6 alap lehet egy
gyors atvételre - még akkor is, ha az elézd ligyvezetés (édesapja csak tulajdonosként vett részt
az egyes folyamatokban) nem tamogatja markans modon az sikeres atvételt. E mellett lathatd,
hogy sziikséges az atvevo és csaladjanak tamogatasa is, hiszen Gergo felesége teljes
mellszélességgel tamogatta az édesapja altal tulajdonolt vallalkozas sikeres miikodtetését,
fejlesztését. Sajat maga a férjével felvaltva dolgoztak a presszdban a teljes nyitvatartasi idében
mindaddig, amig az nem volt képes kitermelni az alkalmazottak bérét. Gondos szervezo,
atalakitd, fejleszté munkajuk eredményeképpen atalakult a teljes berendezés, marketing,
fejlodott a vendégkor és rendezvényekkel, programokkal képesek voltak egy olyan valtozast
elinditani, mely megalapozhatja a jovobeli fejlédést. E folyamathoz sziikség volt a tulajdonos
részérol bizalomra, teljes mérték(i atadasra és az atvevok részérdl teljes bevonoddasra,
elkotelezettségre, anyagi és idébeli raforditasokra.
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5.8. Losonczi Innovation Kft.
Losonczi Innovation Kft. - ifj. Losonczi Istvan - Békéscsaba I\: i

Profil: méréstechnika, egyedi szerszamgyartas, munkadarab megfogo

eszkozok LOSONCZI
Székhely: Békéscsaba HNNENATEN
Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 1995.

Eves arbevétel: 200 millio Ft és 1 milliard Ft kozott

Létszam: 36 f6

A Losonczi Innovation Kft. legfontosabb sajatossaga, hogy olyan egyedi célszerszamokat gyart,
melyeket a gépipari termeld cégek hasznositanak a célgépeikhez, illetve olyan alapanyagot
befogd eszkozoket, melyek nem tipizalhatoak. E termékek egyedi termékek, melyeket tobbnyire
az autoipari beszallitok hasznositanak. Korabban amennyiben nem volt sziikséges egy funkcio,
akkor nem tudtak hasznalni ezeket a szerszamokat, de az 6 termékeiket mas adapterekkel
lehetséges (j funkcioval, feladattal megtolteni. E mellett a mérdeszkozeik alkalmasak arra, hogy
100%-0s mérést valdsitsanak meg a vasarlok termékein a gyartdsor mellett az autoipari beszallitok
sztenderdjei alapjan.

A Losonczi Innovation Kft. tulajdonosai Losonczi Istvan és felesége Losoncziné Petrovszki
Magdolna. A cég vezetését immar fiuk, ifj. Losonczi Istvan vette at, akit id. Losonczi Istvan
ligyvezetoként tovabbra is tamogat szakmai kérdésekben. Gyermekei koziil testvére, Losonczi
Magdaléna marketing- és pénziigyi vezetoként erdsiti a csapatot. Ifj. Losonczi Istvan korabban
nyolc éven at dolgozott elemzési szakértéként Budapesten, multinacionalis kornyezetben. Ez az
idGszak értékes tapasztalatokkal vértezte fel, amelyek kés6bb kulcsfontossagunak bizonyultak a
csaladi vallalkozas fejlesztésében.
Bar felmeriilt benne a sajat cég
alapitasanak gondolata,
édesapjaval egyetértettek abban,
hogy egy harminc éve felépitett
vallalkozast konnyebb tovabbvinni,
mint nullarol egy Gjat létrehozni.
igy hat maga mogott hagyta
budapesti allasat, és feleségével
egyiitt visszatért Békéscsabara.
Letette az inget és nyakkendoét, és
masfél évre lement a muihelybe.
Fémeket darabolt, esztergalt,
koszoriilt, mart és csomagolt.
Ezaltal mélyebben
megismerkedett a szakmaval, a
kollégakkal és a gyartas teljes
folyamataval. Edesapja szandéka
az volt, hogy fia a gyartasban dolgozo kollégakkal mellett tanuljon, teljes ralatast kapva a cég
miikodésére, és ahogy Istvan is megerdsitette, igy sokkal konnyebb volt kivivni a munkatarsak
tiszteletét.

27. abra: ifj. Losonczi Istvan

A szervezetben a generaciovaltas kérdése 2015-ben, azaz tiz éve meriilt fel elészor. E hosszl
folyamat eredményeként ma mar a masodik generacido vezeti a céget, am a legfontosabb
stratégiai dontéseket tovabbra is csaladon beliil beszélik meg. Az atado6 vezeto teljes mértékben
atadta a cégvezetést, és azzal foglalkozik, amit igazan szeret - természetesen még mindig ad
szakmai javaslatokat és tanacsokat. Erdemes megjegyezni, hogy mig az idésebb Losonczi Istvan

gépészmérnok és az 6 szakmai szenvedélye hivta életre a vallalkozasat, addig fia, Istvan
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kozgazdasz végzettségli. Szakmavalasztasa tudatos volt, hiszen - sajat és édesapja allitasa szerint
is - minden szervezetben elengedhetetlen a kozgazdasagi tudas. Természetesen, ha édesapja nem
tud aktivan kozrem(kodni, a cégben szamos tapasztalt mérnok kollégaja van, akikre szamithat a
szakmai kérdésekben.

Ifj. Istvan fokozatosan vette at édesapjatol a feladatokat, majd amikor a terhelés tul nagy lett,
tudatosan alkalmazta a multinacionalis kornyezetben elsajatitott delegalasi készséget. A
kezdetben egyszemélyes vezetésli szervezet a létszambdviilés hatasara mar nem volt
fenntarthato. Istvan érkezése utan alakultak ki a vezet6i szintek: létrehozta a kozépvezetGi
szintet és felallitotta a termelésvezet6-helyettes poziciot annak érdekében, hogy minden
miszakban legyen dontéshozo. Tobb kozépvezetdi feladatokat ellatd kolléganak kiilsé
tanacsaddval szerveztek helyben vezet6képzést. A sikeres atmenetet egy korabban elvégzett
szervezeti atvilagitas is tamogatta, amely feltarta a valodi hierarchiat, a kulcsembereket és a
informalis vezetbket, rendkiviil hasznos eredményeket szolgaltatva.

Ifj. Losonczi Istvan véleménye szerint legalabb harom-négy év szilkséges az idealis
generaciovaltashoz. A jelenlegi id6szakot az "aranykornak” nevezi, amikor az utdéd mar atvette a
vezetést, de az atadd még rendelkezésre all a segitségnyujtasra. Ekkor sziiletnek a legjobb
otletek, és ez a valodi fejlédés id6szaka. Fontos, hogy az atado teret engedjen a fiatalabb
generacionak, a fiatal pedig ne nyuljon hozza azokhoz az "épitékovekhez", amelyek harminc év
alatt idaig juttattak a céget. A fiatalok friss, kiils6 nézdpontot hoznak a szervezetbe, ami beliilrél
sokszor lathatatlan marad. Mashogy viszonyulnak a technologiahoz, mas az emberekkel vald
banasmod. A Losonczi Innovation Kft-nél a fluktuacio korabban szinte ismeretlen jelenség volt,
ami nem mindig szerencsés, hiszen igy nehezebben jut be (j perspektiva. Bar rengeteg dijat
nyertek, felelés foglalkoztatdk és csaladbarat vallalat lettek, a munkaltatoi gondoskodas olykor
"kényelmessé” is tette a kollégakat, akik nem mindig tudjak értékelni ezeket az eredményeket,
mivel nem volt 6sszehasonlitasi alapjuk mas cégekkel. Az idésebb és a fiatalabb generacionak is
meg kell tanulnia egyiittm(ikodni, hiszen mas a motivacio, a kommunikacid, a szemléletmad, és
mas modon kiizdenek meg a feladatokkal.

Visszatérve a vezet6i generaciovaltasra, fontosnak tartjak, hogy a fiatal vezeté mar képes legyen
delegalni és ne egyediil hozza meg a dontéseket - ez a vezetdi stilus és a szervezeti kultlra
valtozasat is magaval hozta, melynek elfogadasahoz idére volt sziikség. Istvan atvevoként a sajat
szemléletével kezdte atlatni a céget. Rendkiviil sok feladatot vett at, melyek elébb-utébb mar
meghaladtak egy ember kapacitasat. Sok - nem sziikséges - feladatot elhagyott, mig masokat
automatizalt, optimalizalt vagy digitalis rendszerekbe terelt. De idébe tellett, mire fel tudta
tenni a megfeleld kérdéseket. A kollégak mar a kezdetektdl fogva ismerték 6t, és tudtak, hogy
cégalapito vezetdjiik egyszer megoregszik, igy tamogattak az utod tanulasat és fejlédését. Az
atado cégvezetd kezdetben ugy gondolta, hogy fia az 6 szakmai munkajat fogja atvenni, de be
kellett latnia, hogy Istvan a pénziigyi folyamatokhoz sokkal jobban ért, igy ezt a teriiletet
meghagytak a jelenlegi operativ vezetonél.

Istvan atvevoként gy latja, hogy a szakmai és vezet6i tudasnal is fontosabb az elkotelezettség,
hiszen 6 sem értett kezdetben ehhez a szakmahoz. A szakmai tudast menet kozben el lehet
sajatitani, a vezetGi képességeket meg lehet szerezni, és a vezet6 kollégak tamogatasa is segiti
a dontések meghozatalaban. Véleménye szerint az anyagi fejlodés erds 6sztonzd lehet, hiszen
alkalmazottként nehezen lehet annyit keresni, mint egy jol prosperalé vallalkozasban. Emellett
viszont a kockazat is sokkal nagyobb, amelyet nem mindenki képes vallalni. Lelkileg is nagyobb
teher ez a felelGsség, hiszen valakit elbocsatani, figyelmeztetést adni vagy pénziigyi gondokkal
szembenézni olyan feladatok, amelyekkel a legtobb alkalmazott nehezen tudna egyiitt élni.

A sikeres atvétel szamara akkor valosul meg, amikor a kollégak mar 6t keresik meg, és nem az
édesapjat. A valodi generaciovaltashoz nem vezet kénnyl Ut, és felgyorsitani sem lehet, hiszen
végig kell jarni a folyamatot. Csak olyan szakember tud igazan segiteni, aki sok hasonlo helyzetet

latott mar, és vélhetben eldre latja, milyen megoldasok lehetnek célravezetdk.
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A generacidvaltas soran természetesek a konfliktushelyzetek. Ez naluk is megjelent a
dontéshozatalban, féként a humaneréforras kapcsan. Nehéz dontés volt példaul a tébb évtizede
ott lévé munkatarsak Uj pozicidba valo athelyezése. Anyagiakban sohasem vitatkoztak, ebben egy
volt az értékrendjiik. A fejlesztések sem elsGsorban a generaciovaltas sikerességét célozzak,
hanem inkabb az el6relépést, hogy a cég lépést tartson az (j technologiakkal. A digitalis eszkozok
bevezetése és az automatizacio is a piaci versenyképesség megbrzéséhez sziikséges. Istvan
javaslatai az Uj folyamatokra mind azt a célt szolgaltak, hogy a vallalat korszeriibben és
koltséghatékonyabban mikodjon. Példaként emlitheté a gépjarmivek tartos bérletére, a
beszerzés gazdasagossagara vagy a faktoring bevezetésére tett javaslatai. Ezeket a tudasokat egy
gépészmérnoknek nem feltétleniil kell birtokolnia, am szinergiaban, egyiitt rendkiviil jol tudnak
dolgozni. A generaciovaltas el6tt allé vallalkozasoknak azt tanacsoljak, hogy az atado merje
atengedni a vezetést. A legnagyobb hiba az, ha az atadé nem hagyja, hogy az atvevé bemutassa
Uj otleteit és bebizonyitsa azok hatékonysagat. Rengeteg kommunikacioéra van sziikség, és nem is
feltétleniil egyetértésre. Jelen esetben példaul a politikai nézetekben teljes a szembenallas, és
sokat vitatkoznak ezen, de nem veszekednek. Ez nem jelenti azt, hogy nem tudnak egyutt
dolgozni. Fontos, hogy teret engedjiink az Uj gondolatoknak, mert ha az atvevé kiprobalhatja
azokat és sikeres lesz benniik, akkor fogja igazan magaénak érezni a céget. Nem a papir vagy az
atadott kulcs teszi a vezet6t vezetévé. Ha az utasitasokat koveti, alkalmazott marad, de ha
megvalosithatja elképzeléseit és egyiittmiikodhet a kollégaival, akkor egyre inkabb sajatjanak
fogja érezni a vallalkozast.

Osszefoglalva, a Losonczi Innovation Kft. példaja jol mutatja, hogy egy sikeres generaciovaltas
akar tobb mint tiz évig is eltarthat, és konfliktusokkal, egyet nem értésekkel is jarhat. Mégis, a
nyilt kommunikacio, a csaladtagok és munkatarsak bevonasa, valamint az Uj vezeté alapos,
"alulrdl épitkez6" megismerési folyamata sikerre vitte a valtast. Ifj. Losonczi Istvan édesapjanak
makacs ragaszkodasa ahhoz, hogy fia masfél év alatt minden munkafolyamatot megismerjen,
alapozta meg a kozos jovot. Ez a példa is bizonyitja: egylittmikodéssel, az Uj, innovativ
otleteknek teret adva, valamint korszeri modszerek és technologiak alkalmazasaval a fiatal
generacio is sikerrel vezetheti tovabb a vallalatot. A Losonczi Innovation Kft. esetében ezt a
folyamatosan érkez6 szakmai elismerések és dijak is alatamasztjak, egy olyan munkavallalo-
kozpontu szervezetté alakulva, amely az elkdvetkezd évtizedekben is meghatarozd szerepléje
lehet az agazatnak.
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5.9. Euro-Unior Fiitéstechnika Kft.

Euro-Unior Kft. - Oroshaza - Szabo Géza és Ifj. Szabo Géza

Profil: kazangyartas, kazancsaladok kutatas-fejlesztési folyamatai, [{UﬂIOR LLL_@

gyartmanytervezés, flitéstechnika, tlizvédelem, tlizvédelmi
szaktanacsadas

Székhely: Oroshaza

Miikodési teriilet: EU

Alapitas éve: 1992.

Eves arbevétel: 400 millio Ft és 1 milliard Ft kozott

Létszam: 30-40 f6 kozott

A szervezet egy 1957-ben alapitott szovetkezet utddja,
melynek 1981-t6l Szab6é Géza volt az elnoke és az 6
| segitségével alakult at a rendszervaltaskor a szervezet. A
Kft. tulajdonosi kore 1992 6ta folyamatosan valtozott és
a tavalyi évben sikeriilt megvasarolni az utolso
tulajdonostol is a megmaradt hanyadat. Jelenleg az
atadé és gyermekei rendelkeznek tulajdonnal, illetve
ligyvezetoként ketten, a fidval egyiitt alairoként vannak
jelen a vallalkozasban. Szabo Gézaval és ifj. Szabo
Gézaval, a legfiatalabb gyermekével készitettem
interjumat. A csaladban harom gyermek sziiletett,
melyb6l az idosebb filgyermek technikusként, a
tlizvédelmi szolgaltatoi lizemegységet vezeti. Masik a
vallalkozasban dolgozo filgyermeke Ifj. Szabo Géza
cserediakként élt Indiaban, és német nyelvteriileten is
toltott idét annak érdekében, hogy a kozgazdasagi
diplomajat a gyakorlatban is tudja alkalmazni, tudasat
behozni a cég hasznara. E gondolkodasnak meg is lett az
elénye, mert késébb kiilkereskedelmi tevékenységével
sikeriilt a szervezet szamara partnert és munkat
biztositania, biztositaniuk.

28. dbra: Szabé Géza

Az atadé véleménye szerint igy  mindenki
megelégedettségére  dolgozik, illetve tudasanak,
végzettségének megfeleld helyen.

A szervezet egyes terlletei részletesen
leszabalyozottak. ISO 9001-es szabvany szerint
szabalyozott az altalanos mikodés, mig
kornyezetvédelmi  szabvanynak 1SO14001 és a
hegesztéssel kapcsolatos technologiai szabvanynak
1SO3834-2 is megfelelnek. Jelenleg is dolgoznak azon,
hogy egységes vallalatiranyitasi rendszert vezessenek
be, melyhez palyazati forrast vesznek igénybe. A
szervezeti  funkciok  (kereskedelem, beszerzés,
logisztika, HR, controlling, mindségbiztositas) fel vannak
osztva a két lgyvezeto kozott. Egyediil a marketing
tevékenységre nem forditottak jelentésebb energiat.
Folyamatosan tanulnak egymastol. Az idésebb atadja a
miiszaki tudasat és a kapcsolati tékéjét, mig a fiatal a
nyelvtudasat, elméleti tudasat és a kozgazdasagtani

tanulmanyai kamatoztatja a szervezetben. 29. dbra: Ifj. Szab6 Géza
78




A generacidévaltas mar tobb, mint egy évtizede megkezdd6dott. Az idGsebb filgyermek évtizedek
ota a szervezetben dolgozik, a fiatal is folyamatosan valamilyen szerepet kapott, hogy
megismerhesse a tevékenységet. Szabo Géza szerint, amig él segiteni fogja a hattérbdl fia
munkajat, hiszen egész életében ebben a cégben dolgozott - mindig szeretné tamogatni a céget
és gyermekeit.

Elmondasuk szerint az életkorukbol fakadéan vannak eltérések kozottik, foként
kommunikacidoban. Szoktak vitatkozni és természetes, hogy masként szeretnék a dolgokat
csinalni, de az évek soran 6sszehangolodtak, és megedzddtek a valsagokban, illetve a mindennapi
egyittm(ikodés soran. A 2008-as és a COVID-valsag is megmutatta azt, hogy sikeresen tudnak
egylitt dolgozni.

A bankok folyamatosan vizsgaljak a hitelfelvétel miatt a tulajdonosi kort és jelenleg a bizalom az
ataddban van, melyet mutat a kezességvallalas. A jelenlegi tulajdonviszonyok kapcsan a fiatalok
szamara ajandékozas keretében lett atadva a tulajdon. Sziikséges jogi tanacsadas a folyamat
tovabbi tamogatasahoz. A generaciovaltashoz az ataddé nem szivesen venne igénybe szakértéi
segitséget, de volt egy id6szak, azonban erre is volt példa. Amikor tékebefektetéként beszallt az
allam a cégbe, akkor egy kiozgazdasz egyetemi tanar tamogatasaval éveken at segitette a cég
folyamatait.

Ugy latjak, hogy a képességek és szandékok szerint is mindkét fél részérél szinergiat alkotnak, és
teljesen idealis a folyamat, hiszen hosszl id6szak alatt dolgoznak azon, hogy a fiatal atvegye a
szervezet iranyitasat. A valsagos évek utan szeretnék elérni azt a célt, melyben folyamatos anyagi
és operativ stabilitast tud a cég ny(jtani az Gsszes érdekelt szamara. Az atvevo Szabd Géza
véleménye szerint voltak olyan pontok a munkaja soran, amikor nem szivesen vette volna at a
céget, mert nem volt olyan allapotban kelléen stabil alapokon allé a munkaellatottsag, de
jelenleg folyamatos megrendelésekkel dolgoznak és a korabbi hullamvolgyek ellenére jo a
megitélése. E sikerekhez hozzajarult az is, hogy soha nem vettek ki osztalékot, hanem a
termelésbe vagy a korabbi tulajdonosok kivasarlasaba forgattak vissza, igy javitani tudtak a
miikodést.

Az atvevo részérél az anyagiak, a cég atlathatosaga, a digitalis eszk6zok és a szervezetfejlesztési
folyamatok is motivaldo tényezoként jelennek meg, de a legnagyobb tényezd mégis a
makrogazdasagi folyamat, hiszen a megrendelés és a termelés ellatottsaga, a kereskedelem dont6
jelentéséggel bir. Kilfoldon teljesen mas a munkakultira, a munkakoriilmények és sziikséges egy
nagyfoku elhivatottsag annak érdekében, hogy versenyképesen tudjon mikodni. Az atvevét a
szervezet atvételében gyermeke is motivalja, hiszen szeretné latni, segiteni a jovojét.

Allitasuk szerint az atadas-atvétel minden cégnél mas és nem lehet meghatarozni egy idealis idé6t,
vagy modszert ehhez. Minden cég 6nallo entitas, eltér6 a piaci koriilmény, a szervezeti kultlra.
Az 6 esetilkben mindenki tudta hozni a sajét tudasat, tapasztalatat, ami fejlédést hozott. Az
atvevo szamara bliszkeség, hogy egy llyen regen m(ikodo vallalkozast vezethet tovabb, ami komoly
referencia a vevikkel vald targyalas soran. Ok jelenleg befejezettnek tekintik a generaciévaltast,
hiszen a fiatal is teljes joggal irhat ala és az atado nélkiil is miikodik a vallalkozas. Mindketten
eréforrast tudnak bevinni a cégbe a kapcsolatok Utjan. Az atadé nem csupan a cégvezetésbol
eredd kapcsolatokat adja at, hanem a tarsadalmi szerepvallalassal kapcsolatos tevékenységeibe
is igyekszik bevonni az atvevot. Az atadas-atvétel egy folyamat, napi életszer(iség. A fia
bevonasaval a cég sokat valtozott, mert attértek a kiilpiaci kapcsolatokra. Ifj. Szabo Géza
megrendeléseket hozott Ausztriabol, mig édesapja segitséget nyljtott abban, hogy hogyan tudja
a szervezet eldallitani a termékeket. A fia a nyelvet beszéli és az osztrak szervezeti kultlrat
ismeri, mig édesapja a megvaldsitasban rendelkezik komoly tapasztalattal.

Id. Szabd Géza szerint a csaladon beliili generaciovaltashoz nagyon hosszu rakésziilés kell, hiszen
a neveltetésben, egyiittm(ikodésben dvatosan kell a gyermeket ravezetni arra, hogy megszeresse

az adott tevékenységet. Sokan a fiatalok koziil Nyugat-Magyarorszagra, kiilféldre mennek dolgozni
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és véleményiik szerint Oroshazanak a megtarté képessége 10-20% korili lehet. Ifj. Szabo Géza
vallalhatott volna az USA-ban, Bécsben vagy Budapesten munkat, de az elkotelezettsége,
tapasztalata, a cégre valo ralatasa és jelenleg mar kisfia is jelentés motivaciot jelent szamara.
Id. Szabd Géza szerint haromfelé kell az eredményt ,,0sztani”: egyharmad fejlesztés, egyharmad
dolgozoi érdekeltség és egyharmad lehet osztalék. Ez nem az a szervezet, vagy iparag, ahol
gyorsan meg lehet gazdagodni, de kitarté munkaval sikeres lehet a vallalkozas.

Osszefoglalva id. Szabé Géza a csaladon beliil a gyermekei kozott képességeik szerint alakitotta
ki a feladatokat a vallalkozasban a gyermekeik megelégedettségére. Sikeriilt a cégben, illetve
gyermekeiben olyan tudast és tapasztalatot megosztani, mely megfelel6 motivacioval egy sikeres
kozos munkaval az elmdlt évtizedek alatt megalapozza a jovobeli miikodést. E sikerességhez még
tovabbi fejlodést kell elérni, példaul a digitalizacio altal, de megfelelé szervezeti kulturalis és
gazdasagi alapokat teremtettek az atadas/atvételhez.
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5.10. Cerazus Hungaria Kft
Mor - ifj. Vécsei Andras

Profil: zoldség-gyiimolcs kereskedelem, gyiimolcsfeldolgozas , :
Alapl’tés éve: 2003. Cerazus Hungéria Kertészeti Kft
Eves arbevétel: 1 és 5 milliard Ft kozott
Létszam: 50 f6

A csaladi vallalkozas egy kis varosi telephelyen megkozelitoleg 200 hektar teriileten
gyiimolcstermesztéssel foglalkozd vallalkozas, mely szezonalisan kozel 100 f6 szamara kinal
munkalehet6séget a térségben. A harom generacids vallalkozas alapjait az interjualanyom
nagyapja fektette le még évtizedekkel ezelétt, de maga a vallalkozas 2003-ban jott létre.
Tulajdonviszonyat tekintve ot f6 tulajdonossal bir, a harom testvér azonos tulajdoni hanyaddal
bir, mig két testvér parja szintén szerzett tulajdont a cégben. A testvérek természetesen nagyobb
aranyban tulajdonosok, mint parjaik. A szervezetben az interjlalanyom édesapja az ligyvezetd,
mint a legnagyobb tulajdoni hanyaddal rendelkez6 személy, illetve az 6 édesapja 6t jelolte ki
ligyvezetbnek.

Az lgyvezet6 51 évesen vette at édesapjatol a vallalkozas vezetését, melyet egy hosszabb
egyeztetési folyamat el6zott meg, hiszen az atadd nem szivesen engedte el a szervezetben az
iranyitast érzelmi okokbol és a dontések meghozatalaban nem volt mindig egyetértés. A
tapasztalatokbdl kiindulva az atvevé gyermekének mar sokkal tudatosabban szeretné atadni a
szervezetet. Ennek érdekében a megallapodasuk alapjan gazdalkodas-menedzsment alapszakot
végez egy egyetemen, majd két évet mas szervezetben fog el tolteni annak érdekében, hogy
tapasztalatot és tudast szerezzen a szervezet sikeres miikodtetéséhez.

A leend6 atvevivel készitettem
interjiumat. Véleménye szerint a
sikeres atvételhez a szervezeti
folyamatokban fontos a termelés
leszabalyozottsaga, a pénziigy-
szamvitel, de kiemelkedd
jelentdségli a beszerzés,
logisztika. A human tényezdk,
annak rendszere szezonon kiviil
nem jelentds, viszont amikor
nagyobb létszami  hatarozott
ideji munkavallaloval dolgoznak,
az nagy kihivast jelent mind
toborzasban, mind motivacioban.

- .

30. dbra: A tdrsasdg jelenleg 310 ha foldteriileten gazddlkodik A generadov;?ltas‘kerd.?sue elos.'Z('jr
a nagyapa és fia kozott tobb

évtizede meriilt fel, mig az apa és unokaja kozott néhany éve. A szervezet tulajdonosvaltasat
hosszas csaladi gondolkodas el6zte meg, melynek eredményeként a jelenlegi ligyvezet6 az egyik
testvérétol kivasarolta a tulajdoni hanyadat és tobbségi tulajdonosként vezet6 szerepet is vallal.
A tobbi tulajdonos is alkalmazott a cégnél, de kialakitasra keriilt az 6 munkakériik és elégedettek
a jelenlegi helyzettel.

A jelenlegi ligyvezetd legalabb 15 éve készen all az atvételre, mivel hosszabb ideje dolgozik a
szervezetben és folyamatosan bevonddott a dontéshozatalokba és az operativ iranyitasba is. A
legnagyobb kihivast az jelentette, hogy érzelmi kotodés miatt az atado nehezen engedte el a
vezet6 szerepet és a mai napig bejar a céghez - nyilvan kivancsi arra, hogy miként mikodik,
mennyire bizhat az évtizedek alatt kialakitott vallalkozas sikerében. Szerencsére még jo
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egészségnek 6rvend mind fizikailag, mind szellemileg és lelkesen dolgozik. Az unokaja szerint
hasznosabb lett volna, ha képes lett volna gyorsabban elengedni a szervezetet, hiszen a kettds
vezetés a szervezet szamara fesziiltségeket is okozott. Véleménye szerint nagyon hasznos lett
volna az atadas-atvétel folyamataban egyfajta megallapodas vagy szerzddés az litemezésrél, a
feladatokrol. A hivatalos dokumentum az oroklédés folyamatarol megadhatta volna azt, hogy
kinek milyen tulajdonjoga van, milyen feladatokat szan az 6rokbe ado, atadé és mindenki ennek
megfeleléen jart volna el. Segitette volna a folyamat litemezését és atlathato lett volna a
munkavallalok szamara is. Mind az atado, mind az atvevé tudatos volt a szandékaban, mindketten
képesek voltak atadni és atvenni az informacidkat, de nagyon hosszlra nyult a folyamat és mar a
munkavallalok is nagyon vartak a dontést, pozitiv volt a fogadtatasa.

Az unoka - korabbi tapasztalatok alapjan - szivesen venné egy kiilsé szakember bevonasat, aki
tavolrol és szakmai szemmel latja a folyamatokat. E mellett a jo gyakorlatok megismerése
tamogatja a folyamatot, mig a bels6 folyamatok atlathatdésaga nem kiemelt jelentéségli. A
folyamatok megismerésére van id6, ha megvan az akarat. Adozasi, jogi és egyéb teriileten nem
jelent meg tamogatasi igény.

E csaladi vallalkozasban nem meriilt fel az értékesités lehetdsége, hiszen mind képességben, mind
személyben van olyan, aki képes atvenni és szeretné is mikodtetni a vallalkozast. Egyediil az
atado elengedési szandéka a legfontosabb jelen helyzetben. A folyamatot segitik az atlathato
pénziigyi folyamatok, a vezet6i funkciok tervszer( atadasa és e mellett a két fél kozott a jo
viszony meg6rzése.

A huszonéves interjdalanyom szerint a csaladi vallalkozasokban lévé fiatalokat az atvételben
motivalja a rugalmas munkaidd, a munkaidé egyéni beosztasa, de e mellett tudataban van annak,
hogy néha - féként szezonban - hétvégi folyamatos munkavégzéssel is jarhat a cégvezetés. Az
egyéni anyagi motivaciok mellett a sajat maga fénokének lenni meghatarozo jelentdségl. A mai
fiatalok nem szeretnének alkalmazottak lenni. Az alanyom édesapja egy éve vette at a
vallalkozast, de mar most gondolkodik azon, hogy a fianak miként adja at, hogyan tudjak a valtast
sikeresen megtenni. Ennek érdekében szakmai tapasztalatszerzés utan harom-négy évet szannak
az atadasra és idében tervezik a vezetdi pozicio atadasat.

Sikeresnek tekinthet6 a folyamat mar jelenleg is a csaladi vallalkozasban, hiszen (jitasok
kezdbdtek a szervezetben, az utdd teljes mértékben atvette a folyamatokat és Gjra nagyobb
nyereséggel mikodik a vallalkozas. Az innovaciot nagymértékben segitette a valtas és az a dontés,
hogy az utdéd vezeti a szervezetet - fontos a felhatalmazas, hiszen a kettds vezetés a
munkavallalokban is bizonytalansagot sziil. Az Otvenes éveiben jaré édesapa nyitott az
Ujdonsagokra, fejlesztésekre, innovaciokra, de belatjak, hogy a szakmahoz értenek, de a
szervezetfejlesztési folyamatokhoz, a zokkenémentes atadas-atvételhez szivesen vesznek kiilsé
szakért6tol segitséget.

Interjualanyom, mint a legidésebb gyermek szivesen atvenné a vallalkozas miikodtetését. Huga
egészségligyi palyan tanul, orvosi egyetemre szeretne menni, filtestvére pedig még csak 13 éves,
igy nem lehet tudni, hogy szivesen részt vesz e a csaladi vallalkozasban.

A jovobeli fejlesztéseket tekintve sziikségessé valik a vallalatiranyitasi rendszer kiépitése,
melyrél a vezetés szamara a legfontosabb informaciok atlathatéan megjelennének. E mellett a
fiatalitas, fiatal generaciok beillesztése, az id6sebb kollégak potlasa mélto kihivast fog jelenteni
a jovoben. Ezt nem feltétleniil szeretnék munkaerd felvételével megtenni, hiszen az
automatizacio, a gépesités, a technolégia fejlesztése nagy konnyebbséget adna a kollégaknak és
koltséghatékonysag szempontjabol is meghatarozo eszkoz. Vannak gépeik, de bizonyos
teriileteken sziikséges emberi beavatkozas. Az elsok voltak Magyarorszagon, akik beszereztek egy
meggykombajnt, mellyel kismértékben csokkentették a sziikséges munkaerét, de a gép utan is
kell dolgozni. E mellett a razogépek is sokat segitenek, de egy teljesen automatizalt rendszert

anyagilag még nem tudnanak lefinanszirozni.
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Osszefoglalva egy sikeres generaciovaltason van tll a prosperaldé mezégazdasagi vallalkozas. A
nagyapa és fia elhizodd valtasan tanulva a jelenlegi ligyvezeté mar sokkal gyorsabban és
tudatosabban szeretné fianak atadni a cég vezetését, melyre 6 maga is késziil, tanul, gyakorlatot
szerez. A valtas segitette a technologiai fejlesztéseket, az innovaciok megjelenését, a
hatékonyabb szervezet kialakitasat. Oromteli latni, hogy van szandék kiilsé szakértd
véleményének meghallgatasara és a tamogatas érto fiilekre talal. Pozitiv jovokép rajzolodik ki,
hiszen szakértdi segitséggel egy Ujabb tudatos generaciovaltassal egy technoldgiailag fejlett, a
modern eszkozoket is hasznald, korszerli és anyagilag is sikeresebb mez6gazdasagi csaladi
vallalkozas miikodhet majd tovabb.
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5.11. Foster Kft.

Fazekas Istvan ligyvezeté tulajdonos - Foster Kft. - Békéscsaba

Profil: biztositasi alkusz lakossagi, koziileti és vallalkozoi szektor FOSTER
részére, teljes kori biztositasi ligyintézés BIZTOSITASI ALKUSZ

Székhely: Békéscsaba

Miikodési teriilet: orszagos

Alapitas éve: 1993.

Eves arbevétel: 200 milli6 Ft és 1 milliard Ft kozott
Létszam: 14 f6

A Foster Kft. 1993-ban jott létre biztositasi alkuszként és azota - tébb, mint 30 éve - folyamatosan
fejlodé vallalkozas Békéscsaban. Két ligyvezetd tulajdonossal rendelkezik, mig harmadik
tulajdonosuk tékéstarsként nem vesz részt az ligyvezetésben. Fazekas Istvan interjdalanyom 57
éves, nala mar ot évvel ezel6tt felvetddott a generaciovaltas gondolata, hiszen az elmult 30 év
utan szivesen elengedné a vezet6 szerepet és szabadidejében inkabb a csaladjaval illetve
székelyvarsagi nyaralojaban toltené idejét. Kozel tiz évvel idésebb tarsa 6rommel vezeti még a
céget, de gyermeke itt dolgozik a szervezetben, egyelére nem vezetd szerepben, hogy megtanulja
a szakmat.

A vezet6i csapat mellett - a szakma sajatossaga miatt -
egyrészt egy tobb, mint tiz f6s munkavallaloi kozosség
dolgozik a szervezet sikerén, masrészt kapcsolodik
hozzajuk huszonot alvallalkozo. Az alvallalkozokbol 6ten
gépjarmi-kereskedések, mig a tobbiek vallalkozasi
formaban dolgoz6 maganszemélyek. Az alkuszok korében
legalabb tizen elérték azt a 60-70 év kozotti kort, amikor
mar nem tudjak/nem akarjak kovetni a jogszabalyi
valtozasokbol fakado elvarasokat, illetve nem motivaltak
az allomanyuk megérzésében, fejlesztésében.

Istvant el6szor a sajat generaciovaltasarol kérdeztem. Ot
gyermekébdl haromnak nem igazan volt affinitasa a
biztositasi alkusz szakmahoz, bar nagyobbik lanya a
Corvinuson végzett, most az amerikai Aegon biztositonal
dolgozik. Kisebbik fia, Boldizsar versenyszerien sportol,
kozépiskolaba jar, ha akarja, akkor foglalkozhat
biztositassal. Legkisebbik fia 14 éves, épitészmérndk
szeretne lenni, megvan a képessége, vezetdi
31. abra: Fazekas Istvan ligyvezets kompetenciaja ahhoz, hogy esetleg késébb ligyvezetd
legyen. Istvan felesége, Rita szintén a cégben dolgozik
és gyermekvallalas utan Gjra beallt dolgozni. O komplex moédon ralat a folyamatokra és képes
lenne a teljes lizleti folyamatot megszervezni, koordinalni. Tudatosan egyiitt mennek iizleti
megbeszélésekre, tovabbképzésekre, illetve 6 vezeti a teljes ligyfélszolgalatot is.

Az id6sebb alkuszok egy része belatta, hogy nem képes vagy nem akarja tovabb folytatni a
tevékenységet. Veliik a cég igyekezett megallapodni, hogy megvasaroljak az tigyfélallomanyt és
a kifizetés utan nem kell foglalkozni egyaltalan a céggel, ligyfelekkel. Mas alkuszok ragaszkodnak
az allomanyukhoz és a munkahoz annak ellenére, hogy nem képesek teljesiteni. Egy résziiknek
van sajat irodaja és nyugdij mellett dolgoznak. Nem akarjak eladni az allomanyukat, de atadni
sem a csaladjukban gyermekiiknek. Ez nagy rizikofaktor, mert betegség esetén a kezeletlen
allomany jelentdsen fog csokkeni és az orokitése sem egyszer(i. Volt olyan eset, amikor fél évig
probaltak atadni az allomanyt a csaladban, a képzést is elvégezte, de utana régton visszalépett.

86



A technologiai Ujdonsagok kapcsan az ligyvezet6 szerint nincs kiilonbség a fiatalok és idésebbek
kozott. Van olyan hetven év koriili kollégaja, aki beszerzi a legijabb eszkozoket a munkajahoz és
tudatosan fejleszt, hasznalja a legljabb szoftvereket, s6t még 6 hivja fel a hibakra a figyelmet.
Masokat még a kotelez6 folyamatokra sem kotelezé ravenni, ha azokhoz barmilyen digitalis
tudasra volna sziikség. Az irodaban mar beismerik, hogy egyes digitalis folyamatokat atad a
fiatalabb kollégainak, mert 6k sokkal gyorsabbak, jobban atlatjak és tizedannyi id6 alatt
megoldjak. Ilyen példa az applikacioval kapcsolatos fejlesztés, tesztelés. Folyamatosan
fejlesztenek egy telefonos applikaciot mellyel menet kdzben is lehet akar utazassal kapcsolatos
biztositast kotni, de a fiatalok sokkal nyitottabbak erre. A fejlddéshez azonban - foleg az Al terén
- nagy sziikség van a modern, informatikai tudasra, hozzaallasra. A fiatalok azért masként allnak
a munkahoz, tisztelethez, odafigyeléshez. Egyikiik-masikuk nem kdszon, és nincs benniik az a
munka iranti elkotelezettség, mint régen. Ok munkahelyként tekintenek az irodara és sem a
telefont, sem a laptopot nem viszik haza, nem foglalkoznak a munkaval maskor. A tulajdonosi
személet hianya miatt nagyon nehéz olyan fiatalt talalni, aki elkotelezett és komplex modon,
vezetdi szemmel tekintene a vallalkozasra. A fiatalokat nem lehet csak pénzzel 6sztonozni arra,
hogy atvegyenek egy céget, mert a hozzaallason mulik.

Az atadashoz Istvan véleménye szerint nagyon fontos, hogy az egyes folyamatok - marketing,
pénziigy - le legyenek szabalyozva. E szakmaban a legfontosabb a személyes eladas, az
tgyfélkapcsolatok kezelése. A kapcsolatok megismerése, atadasa miatt is legalabb 5-10 évvel a
valddi elengedés el6tt kell gondolni a generaciovaltasra.

A szervezetben tobb olyan folyamat zajlik, melyben mar most jo volna, ha lenne ,,gazdaja”, mert
Istvan és iizlettarsa az tigyfélkapcsolatokkal, tarifalasokkal foglalkozik, de a fejlédést tamogato
folyamatokat (GDPR, Al, vallalatiranyitasi rendszer, e-mail szerverek, stb.) egy fiatal jobban
tudna iranyitani, ha csak ez lenne a feladata.

Az alkusz tevékenységben harom olyan tudaselem van, amit at kell adni az utédnak; a szakmai
tudas, az eladastechnika és a kapcsolati toke atadasa. Ha az els6 kettére megvan az ember, akkor
a kapcsolati rendszert csak akkor adja at, ha megvan a teljes bizalom és a partner is elfogadja az
utodot. A tisztességnek, hitelességnek ,,at kell mennie” és meg kell éreznie a partnereknek is.
Ezek a kapcsolatok, partnerségek tobb évtized alatt épiiltek ki.

Sikeresnek tartana a generaciovaltast, ha az utoddal csak hetente egyszer kellene leilni
egyeztetni és az iigyfelekkel tudna hetente egy-egy napot foglalkozni, lenne ideje pihenni és a
csaladdal foglalkozni. Véleménye szerint tamogato kiilsé szakemberre nincs sziikség a sikeres
generaciovaltashoz csaladon beliil. A gyermeket mar eleve Ugy kell nevelni, bevonni a
folyamatokba, hogy gy tekintsen a vallalkozasra, mint a sajatja. Bené fia példaul mar teljesen
otthonosan érzi magat. Sokszor hazaviszik a munkat és megbeszélik a lépéseket.

A sikeres generaciovaltas egyik zaloga lehet, hogy képesek legyenek az idésebbek elfogadni, hogy
az Al segithet az egyes folyamatok tamogatasaban, iigyfélkapcsolatokban. E rendszerekhez, a
rendszerek kozotti kapcsolatokhoz kellene mar a fiatalok és a nyitottsag, hogy hagyjuk dket
egyittm(ikodni az idésebbekkel, az 6 tapasztalataikkal. Istvan tudna rugalmas lenni egy olyan
fiatallal, aki motivalt és lelkes hasznalni az Uj IT eszkozoket.

Osszefoglalva a Foster Kft. az orszag egyik legerésebb biztositasi alkusz cége, melyben két téren
merdiilt fel a generacidvaltas kérdése. Egyrészt ligyvezetGi szinten nagyon fontos, hogy legyen egy
olyan gyermek, aki nem csak tudasban, hanem hozzaallasban is képes a tulajdonosi/vezet6i
személet alkalmazasara, masrészt szakmai tudasat is képes és akarja is fejleszteni. Harmadik
teriilet a bizalom és a kapcsolati toke kérdése, melyben a bizalmat ki kell érdemelni és a
személyiséggel, alazattal, odafordulassal fel kell épiteni az atado részére és az ligyfelek részére
egyarant.
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A masik teriilet az alkuszok kérdése, melyek egyik kbzossége képes eladni és elengedni a munkat,
vele egyiitt az ligyfeleket is. A masik csapat még nyugdijkorhatar utan sem tudja atadni az
allomanyt, mert ragaszkodik a feladathoz akkor is, amikor mar nem tudja teljes mértékben ellatni
a feladatat. E szemlélet sajnos nagyon sok vezetoben megjelenik - talan félnek attél, hogy a
folyamatos feladatok megsziinése utan mar nem lennének fontosak a tarsadalomban és a szerepiik
elhalvanyodna. Hasznos volna a munkamanias nyugdijkor( vezetd beosztasban lévok szamara
olyan tréningeket létrehozni, mely tamogatja 6ket azon tevékenységek megtalalasaban, melyek
tamogatast nydjtanak a munka utani életiikben is.
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5.12. Fodor Istvan egyéni vallalkoz6

Fodor Cukraszda -- Kecskemét

Profil: cukraszati tevékenység, cukraszati termékek, fagylaltok
értékesitése

Székhely: Kecskemét

M(ikodési teriilet: Kecskemét, Kiskunfélegyhaza

Alapitas éve: 1939.
Eves arbevétel: 200-500 millié Ft kozott
Létszam: 7 fo

Az 1939-ben indult csaladi vallalkozasban jelenleg a harmadik generacio adja at a negyediknek a
stafétabotot. A Kecskeméten hires cukraszda a telepiilésen harom Uzletet mikodtet, mig
Kiskunfélegyhazan is sikeresen inditott el Gizletet annak ellenére, hogy a sétald utcaban tébb ilyen
bolt is a fogyasztok rendelkezésére all. Fodor Istvan egyéni vallalkozoként dolgozik és
szenvedélyesen rajong a szakmajaért, mig az eredeti recepteket és technoldgiakat igyekszik
alkalmazni, melyek generaciorol-generaciora 6roklédtek. Bar mar az édesapja altal kézzel kevert
habokat géppel keveri, a tésztat kézi nyujtas helyett nyujtogéppel nyujtja, még mindig ellenall
a felesleges kemikalidknak és a krémeket, fagylaltokat eredeti alapanyagokbol késziti el. Allitasa
szerint jelentésen megvaltozott a piac a nagy Uzletlancok és a bevasarlokozpontok és
multinacionalis cégek miatt, de ennek ellenére - és allitasa szerint - mindig meglesz az a réteg,
aki a mindségi alapanyagokat és termékeket meg fogja tudni fizetni és keresi majd. Korabban hat
cukraszdajuk volt és kozintézményeknek - gyermekélelmezési intézménynek és bortonnek is -
§ : . szadllitottak, de ezeket a piacokat
B mar kozpontositottak, nem tudjak
elérni. Korabban a névnapokra,
sziiletésnapokra, karacsonyra is
tobbet rendeltek és a hisvéti
id6szak is erésebb volt, de mara
mar a kereskedelmi lancok nagyon
sok forgalmat elvisznek. A télik
kikeriild tanulok is készitenek -
engedély nélkiil - formatortakat
otthon, mint megtudtdk a
kozosségi média hirdetéseibol.

A hét alkalmazott mellett 12
tanuldt foglalkoztat, akik nagyon
» A - nagy munkat levesznek a dolgozok
32. dbra: Fodor Cukrdszda vallarol és nagyban segitik a

folyamatokat. Egy vezetd
cukrasszal dolgoznak és két fiatal cukrasszal, akik naluk tanultak ki a szakmat. Sajnos csak kevés
didk marad meg a szakmaban, hiszen ha valaki szivvel-lélekkel szereti ezt a munkat, akkor
reggeltél-estig benne kell lennie. A mai fiatalok pedig - allitasa szerint - nem szeretnének ennyit
dolgozni és inkabb kénnyebb munka utan néznek.

A szervezetben a recepturak le vannak irva, de a tobbi termelési folyamatot a cukraszok ismerik,
illetve a szervezeti funkcidk, folyamatok, tevékenységek sem rogzitettek. Istvan ismeri a
beszerzési lancokat, a megrendelési egységeket, mig a pénziigyi folyamatokat egy adminisztrator
segiti. Az lizemet atlathatéan mikodtetik, valéjaban mindent megtanitanak a tanitvanyoknak a
szakma vilagabol, de a termeld iizemet és a kereskedelmi egységeket sajat maga koordinalja. A
generaciovaltas kérdésének idépontja sem kérdéses, hiszen két filgyermeke ebbe a szakmaba
nott bele, gyermekkoruktol a cukrasziizemben ismerték meg a fagylaltkészités és a

siteménykészités rejtelmeit. A fagylaltkészitést példaul eredeti alapanyagokbdl négy-ot éve
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kezdte kisebbik gyermeke megtanulni és még mara sem tokéletes, de mar ra meri bizni az
édesapja. Istvan barmelyik gyermekét be tudja allitani a pultba kiszolgalni, iizemeltetni 6ket.

Az egyéni vallalkoz6é Gszinte, nyitott ember, mindent megmutat a cukrasz tanuloknak és a
gyermekeinek is mindent atadott. Az atvételt is maguk donthették el, hogy milyen modon
szeretnék. A kisebbik fil igy dontott - bar kdzgazdasagi teriileten szerezte meg diplomajat - hogy
nem folytatja a csaladi tevékenységet, mert latta édesapja példajat és 6 tobb idot szeretne majd
a csaladjaval tolteni, ugy felnevelni a gyermekeket, hogy ne csak a cukrasziizemben tudjon az
édesapjaval beszélgetni. Id6sebbik fia - aki élelmiszermérnoknek tanult - tervezi atvenni az
lizleteket és ki is probalta mar magat az egyik cukraszda iizemeltetésében. Istvan maga szeretné
iranyitani az lizemet és a cukraszdat addig, amig egészsége engedi. Véleménye szerint ha valaki
nem sziiletik bele egy ilyen lizletbe, akkor nem lesz egy tulajdonosi szemlélete. Lattak 6k is tobb
gyakorlatot egy uzlet atvételében. Fiilopszallason volt egy lizem, ahol a tulajdonos egészségligyi
problémai miatt nem tudta miikodtetni és atadta egy kiilsés cégnek jelentGs Osszegért, de fél
éven belil majdnem csédbe vitte és at kellett vennie az el6z6 tulajdonosnak, aki éppen talpra
tudta allitani és még hat-nyolc évig sikeresen tudta mikodtetni. Istvan és a kisebb fia véleménye
alapjan is legalabb négy-ot év sziikséges egy lizlet megtanulasahoz, de legalabb ennyi id6, mig
példaul a cukrasztermékeket jol tudja majd valaki késziteni. A szakmai tudas mellett sziikséges
még a menedzsment kompetencia, a munkatarsakkal vald foglalkozas, a beszallitok, marketing,
a pénziigyi folyamatok, stb. mikodtetése. Szerintiik minden szakmaban sziikséges legalabb o6t-
hat év tanulas ahhoz, hogy at lehessen venni egy miikod6 egység maradjon. A tudas atadasa pedig
sziilGi igényesség is. A cukrasz szakmaban azért kiilonleges az, hogy négy-ot generacion keresztiil
megmarad a tudas és a szakma szeretete, mert sok lizemet, iizletet allamositottak - AFESZ-ek
lettek - és a gyermekek mar nem tudtak megtanulni a szakmat az édesapjuktol, mert elvették az
lizemeiket.

Istvan maga mar mas technoldgiakat hasznal, mas termékeket készit, mint korabban édesapja
tette. Akkor nem volt annyi eszkoz és mind mennyiségben, mind valasztékban sokat fejlédott a
szervezet. Beismeri, hogy mar nem tudja megszolitani a mai fiatalokat, nem ismeri a marketing
eszkozoket és a digitalis technolégiahoz sem ért. Ennek ellenére kivald szakember és elfogadja
azokat az ujitasokat, melyek sziikségesek. Szerencséjiikre van elég id6 az atadasra, mert Istvan
jelenleg 60 év koriili, jo egészségnek 6rvend és szeretné még sokaig csinalni a szakmat. Amikor
fianak atadja a stafétat, akkor is szeretne visszajarni az lzletbe és segiteni egy-egy folyamatot,
ahogy édesapja is tette, aki nagyon nagy szigorra nevelte a szakmara.

A munkavallaldik lojalitasa nem csupan a fizetés miatt ilyen erds a szervezethez. Istvan segiti a
dolgozoikat anyagi eszkozokkel és kapcsolataival egyarant. Vélhet6en az iizletet atvevo nagyobbik
fia is atveszi majd ezt a vezetdi stilust, de 6 fogja kialakitani a sajat rendszerét, személetét.
Jelenleg tobb olyan dolgozo is van, aki legalabb hiusz éve munkatarsuk és rendkiviil lojalisak a
csaladi cukraszdahoz.

Az egyéni vallalkozd elismeri, hogy a generaciovaltast segitené egy kiilsé szakért6 bevonasa,
illetve a folyamataik jobb megismerése, esetleg leirasa is arra az esetre, ha valamelyik teriiletre
be kellene vonni egy dolgozot.

A legnagyobb kihivasa a generaciovaltasban az - allitasa szerint - hogy valojaban erre a szakmara
sziiletni kell. A fianak nagyon jo szakmaja van, ahol jo pénzt tud keresni kevesebb munkaval.
Nem kell hajnalban kelnie és estig dolgoznia, kozben pedig rengeteg dologra kell figyelnie: a
termelésre, a szallitasra, hitésre, emberekre, beosztasokra, szerelkre, stb. Ok januar-
februarban nem nyitnak ki, de tavasztol karacsonyig heti hét napban dolgoznak. Istvan sokat jar
szakmai vizsgabizottsagokba, de olyankor is hajnalban elvégzi a munkat, majd a vizsga utan pedig
nekiall fagyit fézni.
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A generacidvaltast az konnyitené meg, ha egyszer(ibb lenne a biirokracia, a papirmunka és
egyszer(isodne a vallalkozok dolga. Egy személyben kell értenie a konyveléshez,
mindségbiztositashoz, élelmiszerhigiénidhoz, gépek beallitasahoz, stb. Ilyen ember nincs. Az
idégazdalkodasban nagy konnyebbség lenne, ha nem mindent egy személyben kellene iranyitania.
Istvan véleménye szerint egy jol miikod6 egységben megvan az a jovedelmezdség, ami a fiatalokat
motivalni tudja, igy nem az a legnagyobb hajtoerd. A legfontosabb, hogy szeresse a szakmajat és
szivesen legyen benne, szivesen vigye tovabb a csaladi vallalkozast és a szakmat. Jelenleg a benne
toltott hatalmas mennyiségli id6 a rengeteg tanulasi tevékenység legnagyobb nehézség a fiatalok
elétt. Most - gyermekei is - kevesebb munkaval is tudnak tisztességes jovedelmet keresni. Az
lizletek miikodtetésében pedig jelen kell lenni ahhoz, hogy az alkalmazottak érezzék a vezetést,
olyan mindségben dolgozzanak, ami elvart és megtartsa a jovedelmezdségét, vendégkorét.

A vallalatiranyitasi rendszer, komplex folyamattamogatas véleményiik szerint nem segitné az
atallast és az lizlet fejlesztését, hiszen nagyon sok dolgot egyik naprol a masikra kell elékésziteni,
kialakitani. E mellett az ellenérzésben, a termékcsoportok optimalizalasaban, az arrések
kezelésében egy tamogatast nyujthatna, hiszen a szaraz tények alapjan jobban ki lehetne
alakitani az idealis termékportfoliot az egyes idészakokban, mint a kollégak szubjektiv dontése
szerint. (Az adatalapu dontéshozatal és a célzott marketing jelentds tamogatast tudna nyUjtani
az lzletvezetéshez is - szerkeszt6 megjegyzése).

Az atvételben sok valtozat lehetséges. Jelenleg négy cukraszda van és egy termeld egység. Ezek
felosztasa is lehetséges a gyermekek kozott, de at kell gondolni, mert az egyes cukraszdak
bevétele nem egyforma. E mellett fejleszteni lehet a cukraszdak forgalmat kitelepliilésekkel,
céges osszejovetelekkel, rendezvényekkel - van sok lehet6ség, amivel béviteni lehet a forgalmat,
de az mind odafigyelés és idG.

Osszefoglalva lathatd a szervezetben, hogy a gyermekekben a munka és a szakma szeretete
sikeresen atoroklodott és egy kifejezetten prosperald csaladi cukrasziizem épiilt ki Kecskemét
szivében. Egy olyan Osszetartd csaladi vallalkozas, melyben a gyermekek is szivesen tanuljak a
szakmat és a vezetési feladatokat is annak érdekében, hogy megmaradjon a tradicio. Mindkét
gyermek szakmailag képzett és tudna is folytatni a vallalkozast, de lathatd, hogy életmindségben
egy masik prosperald szakma hasonlo anyagi elényt biztosithat és gyermekeikkel szeretnének tobb
id6ot tolteni, mint édesapjuk tette. E cél érdekében tobb lehetdség is megjelenik. Elséként
mindenképpen javasolt az, hogy ne mindent akarjanak egy kézben latni. Folyamatosan az egyes
szakmai és menedzsment funkciokat célszer( mas kollégaknak delegalni, mig egyes teriileteket -
akar a marketing, akar a mindségbiztositast - atvenni a filknak. Igy biztosithatova valhat, hogy a
szakmai mindség, mikodtetheté vallalkozas is megmarad, a tulajdonviszonybdl szarmazo
elényoket is élvezhetik és mégsem kell hajnaltdl késé estéig az lizemben dolgozniuk. Egy olyan
lizemeltetési és ellendrzési rendszert célszer( kialakitani, amelyikben csokken a centralizacio,
de az anyagi és szakmai ellen6rzés mégis megmarad. Bizom abban, hogy egy kivald vezet6
cukrasszal és a filk szakmai tudasaval még hosszl évtizedekig kivaloan lizemeltethet6 lesz a
csaladi orokség.
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5.13. Unicon Zrt.
Hatos Istvanné - Békéscsaba

Profil: textilipari konfekciogyartas, textiltermék-gyartas, textiltermék CO“
feldOlgOZéS Ruhazati és
Székhely: Békéscsaba szolgaltaté
Alapitas éve: 1950. ZRt.
Eves arbevétel: 200 milli6 Ft és 1 milliard Ft kozott

Létszam: 190 f6

Hatos Istvanné az Unicon Zrt-ben munkabiztonsagi és HR-vezetd. E mellett lizemeltet még egy
1995-ben alapitott Kft-t, mely horgaszeszkozoket, sportfelszereléseket értékesit. Interjunkban a
Zrt-rol kérdeztik, illetve ennek a generaciovaltasat igyekeztiink koriiljarni. Hatos Istvanné az
Unicon Zrt-ben és az Unicon-Modell Kft-ben is szerepet vallal, mindketto élete szerves része.

A részvénytarsasagot haromtagl elnokség vezeti; miszaki igazgato, operativ igazgato és egy
kontroller igazgato. A kontroller igazgatd 83 éves, az operativ igazgatd 55 éves és a szervezetben
az operativ igazgato vallalja a vezetés oroszlanrészét. Egy ekkora szervezetben érthetd, hogy
sziikség van olyan vezetére, akivel e feladatokat meg tudja osztani. A generacidvaltas érdekében
interjlalanyom a fiat szeretné a szervezetbe bevonni, aki projektmenedzserként fog dolgozni és
reményeik szerint a férje feladatait is igyekszik majd atvenni. Terveik szerint két valtozat
lehetséges. Az els6 szerint ligyvezetokeént viszi majd a szervezetet teljes feliigyelettel, mig masik
valtozatban tulajdonrészt is kap majd a cégbdl. O gyakorlatilag mar a cég miikodésében is
szerepet vallal, ismeri a
folyamatokat. Egyiitt tud miikodni
a konyvel6kkel, a szallitokkal és a
kollégak is elfogadnak vezetdként.
A tulajdonviszony az mar egy
teljesen mas szint, az alaposabb
megfontolast igényel.

Interjualanyom lanya, Melinda és
férje most inditottak egy sajat
vallalkozast és az Unicon Zrt-ben is

dolgoznak. Melinda a
klilkereskedelmi terlileten
dolgozik, mig programozo
rendszergazda férje a szervezet
vallalatiranyitasi rendszerét
lizemelteti. A szervezetben a f6
funkciok leszabalyozottak

33. dbra: Olasz megrendelésre készitenek luxus mindségl butorhuzatot

beleértve a termelést, logisztikat,
kereskedelmet és a pénziigyi folyamatokat. A vezetdségben benne vannak az el6zé generacio
képviseldi és a jovobeli generacio leendo képviseldi is.

A generaciovaltas legel6észor 2010-ben meriilt fel, majd 2011-ben az interjlalanyom anyosa
megbetegedett és eltavozott. O vezetd feladatot vallalt a szervezetben és nagyon gyorsan meg
kellett oldani a hianyat. Az aposa - aki nyolcvan év felett van - jelentdsebb feladatait mar atvette.
Ettol figgetleniil még az a tapasztalat, hogy bent kell maradnia a vallalatnal, hiszen az aktivitasa
élteti. A szervezetben gyakorlatilag mindenkinek megvan a feladatkore. A napi termelést a
sogorndje viszi, a férje a miiszaki vonalat, ingatlanfejlesztést és beruhazasokat. Zoltan sogora
operativ vezetoként Osszefogja a termelést és kozgazdaszként a pénziigyi folyamatokat is
folyamatosan atveszi. Interjualanyom utddlasa a kérdéses egyeldre. Igyekeztek megoldani Ggy,

hogy a lanya atveszi, de 6 kiilkereskedelmi szakot végzett és sajat vallalkozasat vezeti. Majd fia
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baratja végzett Szegeden kornyezetvédelmi mérnokként, de 6 Romaniaba nésiilt és ott is maradt.
Késobb felvettek egy holgyet, aki nem valtotta be a reményeket. Igy mar nagyon szeretne az
unokakkal lenni és élvezni az életet.

Az atadas-atvételnek véleménye szerint nincs idealis ideje. Fiigg a szervezet nagysagatol,
szervezettségétol, az atado és atvevo képességétol és természetesen a kollégak elfogadasatol is.
Véleménye szerint ,,lehet, hogy nem a klasszikus tankonyv szerinti dolog, de én azt vallom, hogy
ha fokozatosan tanul be valaki, és fokozatosan kapja meg a feladatokat és veszi at, akkor elébb-
utobb a szervezetben a tobbi dolgozo és a tobbi szinten is sokkal inkabb elfogadjak, hogy 6 visz
egy-egy szerepet, egy-egy feladatot, mintha odaiiltetiink valakit a nyakukra frissen.”

Hatos Istvanné szivesen elengedne egy-egy feladatot, de egyelére nincs kinek. Teljes mértékben
nem szeretné atadni a vezetést (munkabiztonsagi és HR teriileten), mert nincs abban az
életkorban sem és Ugy nyugodt, ha ,ranézhet” a vallalatra.

Az utodlas terén soha nem volt probléma a csaladban, hiszen mindenki megtalalta a szerepét a
szervezetben. Az atadas-atvétel folyamataban az informaciéhiany gondot jelenthet, bar a cégben
nem az atadas miatt jelent gondot a kommunikacio és nem is a generaciok kozotti kiilonbségekrél
van szo.

Az atadasi folyamatot abban az esetben sziikséges megerdsiteni kiilsé szakemberrel az ligyvezetd
szerint, ha tal gyorsan kell a folyamatot levezényelni. Ha a csalad tudatosan késziil az atadasra -
mint jelen esetben - vagy nincs megértés az utodlas kapcsan, akkor nem kell bevonni mas
személyt. Ok is nagyon sok el6adast meghallgattak, sokat utaztak azért, hogy mas gyakorlatokat
megismerjenek. A belsé folyamatok atlathatosagara, rendszerezettségére igen nagy igény van
barmilyen atadas kapcsan. A vallalatnal az ISO rendszert bevezették, mely akkor konfliktusokkal
jart, de mara latjak az elényét. Szamukra nincs sikertelen jovékép, mert mindig a megoldason
dolgoznak. Természetes, hogy elhizodo feladatok vannak, melyeket igyekeznek kezelni.
Szerencsére egy ilyen nagy szervezetben a funkcidok mindig delegalhatoak valakire. Egyediil a
céges személyes kapcsolatokba nehéz bevonni mast, hiszen cserélédnek a szereplék elhalalozas
vagy munkahelyvaltas miatt mas cégeknél is és egy harminc-negyven éves kapcsolat kiépitése
nem megy egyik percrél a masikra - a bizalom lassan épiil ki. Ezért a sajat vezet6i beosztasat is
oOt-tiz év alatt tervezi elengedni, atadni. Interjdalanyom is egy komoly betegség kapcsan kellett,
hogy atértékelje a szerepét és ezért is szeretne mostanra tébb id6t az unokakkal és a pihenéssel
tolteni.

A fiatalokat a leginkabb a tulajdonnal lehet motivaltta tenni az atvételre, de ez fiigg a
cégnagysagtol, tevékenységi kortol és attol is, hogy hany csaladtag szeretne ebben részt venni. A
fiatalokkal egyiitt sokat dolgoznak, gondolkoznak a cég jovéjén. A vezet6i feladatokat jelenleg
harman tudjak mikodtetni, de az apdsa mar id6s, 6 is szeretné atadni a vezetést, de addigra a
sogora mar at tud vallalni feladatokat. A tulajdonviszonyra mas megoldast kell talalni, melyben
egyértelmuek lesznek az 6roklési és tulajdoni keretek. Az ligyvezeto szerint, ha egy cég tokeerds,
akkor nincs szilkség az atadashoz jelent6sebb anyagi erdforrasra, magas fizetésre. Ha
forrasoldalrol nehézséggel kiizd a cég, akkor lehet motivald, de els6sorban a részesedést kell
megoldani, mert akkor akar majd lelkesebben dolgozni benne. Ha valakinek fizetni kell azért,
hogy atvegye a céget és tulajdon nélkiili iigyvezetoként kell dolgoznia, az hossz( tavon nem lesz
jo megoldas.

A tamogato eszkozokre visszatérve a cégben kiépitették a vallalatiranyitasi rendszert és tudatosan
valdsultak meg a funkciok szétvalasztasa, de egy kevésbé tudatos felkésziilés kapcsan meg kell
valdsitani a szervezeti folyamatok atlathatdsagat és a digitalis technologiak fejlesztése is adhat
megoldast. A folyamatot segitheti egy coach és e vallalatot is tdAmogatja lizleti tanacsado,
szervezetfejleszto szakember.
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Partnerem azt vallja, hogy a csaladi konfliktusoknak egyetlen modja, ha megbeszélik és nyiltan
felvallaljak a véleményiiket. Az 6 csaladjukban sem értette meg a két ag egymast, de a
kényszerhelyzet kapcsan egyiitt kellett mikodni. A hitelesség és az atlathatdsag a munkavallalok
felé is sokat segitett és fel kell vallalni.

Egy generaciovaltast akkor tekintenek elégedettnek, ha az atado és az atvevd is annak tartja. Az
atado ki tud lépni a folyamatbol és az atvevonek sem kell mindig keresnie barmi miatt az el6z6
generacio képvisel6jét. A fiatalok generaciovaltasat, a szervezetek atvételét nagyban segitené
egy biztonsagos jogi és vallalkozasi kornyezet, melyben tudhatjak, hogy az a tevékenység, amit
elkezdtek, az oOt-tiz év mulva is miikodoképes lesz, és nem teszi lehetetlennél egy jogszabaly.
Fontos, hogy ha kitalal egy fiatal egy modellt, egy vallalkozast, akkor azt ne tegyék lehetetlenné
akkor, amikor mar termére fordul.

Osszefoglalva az Unicon Zrt-nél két évtizede kiépitettek egy vallalatiranyitasi rendszert és a fébb
funkciokat a csaladtagok mikodtetik annak érdekében, hogy a csaladi vallalkozas sikeres
lehessen. Amikor halaleset tortént és a cég mozgatorugojat potolni kellett, akkor is volt kire
szamitani és utana is tudatosan késziiltek arra, hogy a fébb feladatoknak legyen gazdaja a
szervezetben. A tudatossag, a tamogato szakemberek igénybevétele, a tervezett és szabalyozott
folyamatok mind segitenek abban, hogy még évtizedek multan is mikodhessen a vallalat. A
tudatossag itt azt is jelenti, hogy olyan végzettséget, tudast szereztek a gyermekek, mely
hasznosul a cégben, masrészt idében megtorténnek a feladatok atcsoportositasai is. Az atadasi
folyamat a fenti tudatos gondolkodassal egyiitt is legalabb 6t-tiz éves folyamat lesz, de akkor mar
biztosan lesz minden feladatnak gazdaja és a cégnek jovoje.
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5.14. Osvény Alapitvany
Dr. Kincses Laszlé - Flizesgyarmat

Profil: textilipari termékgyartas, osszeszerel6 tevékenység, froccsontd
tevékenység, megvaltozott munkaképességliek, romak munkahoz
juttatasa ()
Székhely: Fiizesgyarmat

Alapitas éve: 1999.

Eves arbevétel: 1 milliard Ft felett

Létszam: 650 6

Dr. Kincses Laszlo kuratoriumi elnokkel készitettem az interjit. Az alapitvany két ligyvezetdvel
latja el a tevékenységét 16 telephelyen. Az elnok gyakorolja a tulajdonosi jogokat, de haromtagu
kuratorium dont a jelent6sebb kérdésekben. A generaciovaltas kérdésében azért kértem fel
Laszlot, hogy ossza meg tapasztalatait, mert tobb olyan céget felvasaroltak, melyek vezeté6i idos
koruk vagy motivaciéjuk miatt mar nem szerették volna lizemeltetni. Ezek a cégek 20-25 év alatt
kialakitottak a technologiat, létrehoztak a piacokat, de egy id6 utan a tulajdonosaik el kivantak
adni.

Az alapitvany komplett cégeket vasarolt ingatlannal, berendezéssel, arukészlettel egyiitt. Ezeket
a cégeket mai aron legalabb kétszer annyi 6sszegbdl lehetett volna Ujraépiteni, igy célszeri volt
tovabb iizemeltetni. A munkavallalok tovabbfoglalkoztattdk és a tulajdonosok is benne
maradhattak még évekig a cégben, amig atadtdk a tudast és tapasztalatot. A cégeket
atvilagitottak a  partereikkel,
beszerzéseikkel és sok teriileten
lehetett  ésszerlibb  miikodést
folytatni. Atvettek kereskedelmi
vallalkozast és  koporsogyarto
céget is. Utobbi tulajdonosanak
lanyai nem kivantak folytatni a
tevékenységet, hanem mas
jovedelmezo allast tanultak ki, ami
a lanyokhoz jobban illeszkedett.
Unokai is atvehették volna, de nem
szerettek volna kétkezi munkat
folytatni. Laszl6 harom okot lat
arra, hogy a fiatalok nem veszik at
a mi(kodé vallalkozasokat: mas
A szakmat  valasztanak, amivel
34. abra: Bere Karoly, a fiizesgyarmati Osvény Esélynévelé Alapitvany konnyebben juthatnak pénzhez,
alapitéja beszédet mond nem is akarnak dolgozni vagy

fizikailag mar mashol dolgoznak a
vallalkozok gyermekei, mashol alapitanak csaladot. Sok vallalkozé nem vonja be a gyermekét a
vallalkozasba. Ugy latja, hogy vannak nagyon szép részei a vallalkozoi tevékenységnek és
kifejezetten igyekszik sajat gyermekét pénziigyi gondoskodasra tanitani és megmutatni szamara
azokat a folyamatokat, melyeket 6 folytat. Megmutatja szamara, hogy miként tud egy cég
megfelel6 jovedelmet termelni.

A fiatalok mas szemszogbdl latjak a cégeket, sokan hamarabb nyitnak a fejlesztések felé. A
megvasarolt cégekben is tiz-tizenot éves gépek vannak, de mar ezeket is sziikséges fejleszteni. A
technologiafejlesztéssel egyiitt hatékonyabban lehet termelni és az Uj piacok bevonasaval. Az
alapitvanyban géprongyot vasarolnak, kivalogatjak, dsszedaraboljak és szonyegeket készitenek
beléle. Froccsonté tevékenységeket is folytatnak, illetve nyomdai tevékenységek kiegészitd
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munkait latjak el az Ulzemekben. A megvaltozott munkaképességliek masfajta termelési
potenciallal birnak akar fizikai tudasban, akar motivacioban. Igyekeznek gépesiteni, fejleszteni
és oktatasokat szervezni.

A megvasarolt cégekben is latta, hogy nagyon fontos a szabalyozott termelési és értékesitési
folyamat. A reorganizalasnal donté jelentésége van az atlathatdo mikodésnek, mig nagyon kis
dolgokon nagyon sok koltség keletkezhet. A piacok fejlesztésével, a technoldgiaval volument
lehet novelni és csokkenteni lehet a bérkoltséget. Tobb alkalommal, nagyobb létszammal,
nagyobb piaci jelenlétet tudtak elérni és a gépesités utan jelentdés eredménynovekedést
tapasztaltak. Meg kell vizsgalni a logisztikai folyamatot is, hiszen nem biztos, hogy annyi jarmivet
vagy sofort kell tartani; vannak esetek, amikor a futarcégek hatékonyabban el tudjak latni a
feladatot vagy lehet tombositeni is a szallitasi mennyiségeket.

A munkaeré fejlesztésére, képzésére nagy hangsulyt fektetnek. Laszlonak nagy banata, hogy a
kétkezi munkanak nincs becsiilete és nincsenek megfizetve ezek az emberek. Fontos az irodai
munkavallalok tevékenysége is, de a kétkezi embert nem lehet megkeriilni.

A masik fontos teriilet a digitalis tér vilaga. Az online térben vald jelenlét, a digitalis marketing
hatalmas forgalmat tud generalni. Sajnos a kisebb cégekben nincsenek olyan szakemberek,
akiknek megvan ehhez a tudasuk és a marketinges cégek olyan alapdijakat alkalmaznak, amit
nem tudnak kifizetni. Megoldast jelenthetne, ha egy szerény alapdijon feliil jutalékformaban
kapnak meg a munkajuk eredményét.

Laszlo ugy latja, hogy a csaladon beliil sokszor eltérnek az allaspontok a generaciovaltas kapcsan.
Ez fligg a lehetséges atvevok személyétdl és az egészségiigyi allapottol is. Szeretnek a korabbi
tulajdonosok benne maradni. Két-harom év az optimalis id6 az atvételben. Addig megismerik a
buktatokat, at tudna menni a munkafazisokon, megismerik a munkavallalokat. Az atadok az els6
évben nem igazan akarjak elengedni a vezet6 szerepet, majd folyamatosan 6k is megszokjak és a
munkavallaldk is, hogy mar mas iranyitja a céget.

Az atadasi folyamat kapcsan nem sziikséges szamara kiils6 szakértd, mert megvan a tapasztalata,
tudasa, gyakorlata. A bels6 folyamatok atlathatdsagahoz kell az id6. Minden esetben atvilagitason
megy at a cég és egy rossz anyagi helyzetet is sokszor megfelelé miikodéssel, mas beszallitoi
korrel vagy ligyfélkor bévitésével meg lehet valtoztatni. A vezetdi képesség nagyon fontos. O
maga is latott olyan négy-6tmilliard forintos forgalmud céget ahol nagy anyagi jolétben él6 fianak
adta at a 80 f6t foglalkoztatd vallalkozast az édesapa és a munkavallalok nem szerették a
vezetGjilket. Ha nem dolgozik a munkavallalokkal évekig, hanem csak beleiil a vezeté szerepbe
az utdd, akkor nem fogjak elfogadni. A f6noknek meg kell értenie a munkavallalokat és ehhez id6
kell.

Egy generaciovaltas és egy fiatal akkor lehet sikeres, ha nem (gy veszi at, ahogy van, hanem a
Laszlo és tobbszor latta mar, hogy nem az 6vé a legjobb termék, ezrét valtoztatnia kellett.
Sokszor a régi technolédgiaval nem lehet megteremteni a jobb mindséget sem a sz6nyegszegésben,
sem a koporsogyartasban. A régi alapanyagot sokszor be sem lehet szerezni és kénytelenek Uj
modszereket kitalalni. A fiatal generacié sokkal gyorsabban megtalalja az informaciot és egy
telefonnal sok dolgot el tud intézni, mig a kozépkortaknak mar az hosszabb idébe telik.

Az egyiittm(ikddésre visszatérve a cégek atvételéhez nem kértiink segitséget szakemberektél, de
ahhoz mar igen, hogy milyen innovaciot alkalmazzunk. Ha helyben nem volt megfelelé szakember,
akkor elmentiink olyan céghez, vagy a konkurenciahoz, aki jobban értett nalunk a teriilethez.
Igyekeztiink kihasznalni az egyiittmiikodéseket és bedolgozni szamukra vagy alvallalkozoként
felkérni. Ha kihelyeznek munkakat, akkor abbdl nagyon sokat lehet tanulni.
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A szervezeti kultUraban is jelentds valtozasok voltak, mert amikor novekedtek létszamban, akkor
a régebbi kollégak féltek, hogy elveszik az allasukat. Pedig sokkal nagyobb hatékonysaggal lehet
dolgozni ha a varrodaba felvesziink egy embert, mert lehet, hogy ketten harom ember
hatékonysagat tudjak elérni.

A fiatalok motivaciéjat mar a gyermekkorban kell segiteni. Ha azt latja, hogy a sziil6é soha nincs
otthon, de van pénz az nem jo lizenet. Ha azt latja, hogy mindig van pénziink utazasra és mellette
latja a munkat is, akkor a gyerekeket be lehet vonzani a vallalkozoi létbe. Ajandékokkal,
jutalékokkal szivesen dolgozik a gyermek és megtanulja a munka szeretetét. Fontos, hogy atlassa
az egész cégnek a miikodését és utana dontse el azt, hogy szeretné atvenni vagy inkabb masbol
keresi a jovedelmét. Sok gyermek nem akarja megismerni a sziilei vallalkozasat, munkajat - s6t
egyes esetekben a sziilé szégyelli a munkajat, sokszor kétkezi munkajat. El6bb-utdbb a kétkezi
munkanak is meglesz a becsiilete, hiszen a gép tobbszor hibasan gyart le termékeket és azt is az
embernek kell helyrehoznia. Laszlo gyermeke most tizenketté éves, de nyaron megismeri a
kollégakat és kap a koranak megfelelé munkat - azt szeretné, hogy lassa, mit csinal az édesapja.
Jo latnia azt, hogy 14-15 telepvezetbvel dolgozom egyiitt és lassa a folyamatokat a kiilonb6z6
teriileteken, a HR-t, a termelést és lassa a munkajanak az eredményét is.

Osszefoglalasként a generacidvaltasban nem csak a csaladtagoknak lehet atadni a vezetd
szerepet, hanem egy sikeres értékesitéssel is meg lehet 6rizni azt a tudast, vagyont, kapcsolati
tokét, amit az alapito az évtizedek alatt felhalmozott. Egy-egy atvevé ,,felvasarld” értékként tud
tekinteni a vallalkozasra azzal egyiitt, hogy egy masfajta kapcsolatrendszerrel és technologiai
mindséggel magasabb értékteremtd képességet lehet elérni. Mind a felvasarolt cégek, mind az
Osvény Alapitvany segitik a térségben él6k életét és lathatova valt, hogy az Uj generacio szamara
mennyire fontos a példamutatas, a fiatalok folyamatos beillesztése a vallalkozasba. Ha ez nem
torténik meg, akkor konnyen mas kezére keriilhet a vallalkozas, vagy a piac. Ha ez a fokozatossag
megvalosul, akkor tudatosabb dontést tud hozni majd az utoéd, hogy vallalja-e ezt a feladatot
vagy sem.
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5.15. Szamovar pressz6
Kari Viktoria -- Vecsés

Profil: vendéglatoipari tevékenység
Székhely: Vecsés

Miikodési teriilet: helyi

Alapitas éve: 1975. (becsiilt)

Eves arbevétel: 50-200 millio (becsiilt)
Létszam: 4 f6

A Vecsésen miikod6é vendéglatdipari egység kozel 40 éve miikodik folyamatosan. Korabban az
interjlalanyom nagyapjanak és baratjanak alma volt egy ilyen egység, melyet megvaldsitottak és
azota sikeresen fogadja vendégeit. A presszo egy csaladi haz egyik részeként miikodik kozel 100
négyzetméteren, csaladi hazas telken. A nagyapa baratja az alapitast kévetéen elhunyt, igy a
feleségével lizemeltették kozel 30 éven keresztiil ezt a csaladi hangulatu helyet. A nagyapa lanya
a kereskedelemben dolgozik, de nem szeretett volna presszét iizemeltetni, igy az alapito halala
utan bérbeadasra keriilt az egység.
Interjimat a nagyapa unokajaval
készitettem, aki jelenleg turizmus-
vendéglatas alapszakos hallgatoja
a Kodolanyi Janos Egyetemnek.

Viktoria gyermekkoraban szivesen
toltott id6t a presszoban, ami nagy
szerelme volt nagyapjanak és ezzel
a szeretettel fogadta a vendégeket
is. Eldontotte, hogy tanulmanyai
utan néhany év
munkatapasztalattal at fogja venni
az egységet és tovabb folytatja
nagyapja vagyat az immar
megUjult Szamovar presszdban.
Nagyobbik a kereskedelemben
dolgozik, és nem szeretné folytatni
a hagyomanyt, mig a kisebbik még alkalmazottként dolgozhat benne, de lizemeltetésben nem
gondolkodik. Jelenleg a nagymama hazaban bérbe adott egységként miikodik. A nagymama lany
és testvére sem szeretné atvenni a presszot.

35. abra: Szamovar pressz6

Az interjlalanyom elmondasa szerint a nagyapja kezdeményezésére jott létre a hely és a
vallalkozas, a nagymama nem is szerette volna, de a halala utan nem szerette volna értékesiteni
és igy most a bérleti dij remek nyugdij-kiegészités. A bérlo ritkan dolgozik a presszoban, jelenleg
mellette harom alkalmazott van bejelentve - a bérldonek tobb egysége is van, igy ez csak az egyik
bevételi forrasa. Viktoria mar tébb nyari munkan dolgozott, de nincs tapasztalata a
vendéglatoipari tevékenységben. Nem osztotta meg a mostani bérlé a tapasztalatait a f6
tevékenységekréol, de szamit arra, hogy a nagymama tapasztalataval, parjaval és baratjaval
egyiitt jol fogjak tudni lizemeltetni a helyiséget.

A tervek kozott szerepel, hogy a - hely nagysaga miatt - elférne egy bowling palya, alakulhatna
beléle neon bar, de elképzelhetd, hogy silent diszkdként lizemel majd. Az atalakitas tervezett
koltsége 10 millié forint, mely tartalmazna a belsé butorzat cseréjét, a modern pub stilusra
torténd atalakitasat, mely szintén csaladi hangulattal mikodne tovabb.
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Viktoria véleménye szerint nem varhaté semmilyen kihivas az atadas-atvétel folyamataban.
Egyrészt egy jo ismerdsiik bérli jelenleg is, aki segitheti az atadast. Masrészt minden informacidja
megvan - nagymama segitségével meglesz - a zokkendémentes lizemeltetéshez. Az atvétel,
kialakitas tervei szerint kozel egy évet fog igénybe venni, igy a sikeressége ennyi id6 alatt mar
lathatova valik. Nem kivanja kiilsé szakérto tanacsait kikérni, egyediil a kotelezé lgyvédi és
konyvel6i tamogatas jelenik majd meg. Az ingatlan ajandékozas keretében keriil majd a
birtokaba, mivel édesanyja és a masik tulajdonos keresztanyja is tamogatja az iizlet atvételét.

Ha az atadas nem lenne valami miatt sikeres, akkor az értékesités lenne a masik lehetdség, de
mindenképpen szeretné folytatni a csaladi vallalkozast. Az atvétel utan Viktoria mindenképpen
szeretne egy komplex informatikai rendszert miikodtetni és kiterjesztené a marketinget,
jelenlétet az online kozOsségi térbe is. A piaci igény felmérése utan fiatalosabb hellyé kivanja
tenni az Uzletet. Tanulmanyai mellett hossz( id6n keresztiil dolgozott étteremben, ahol az
Uzletvezeté mellett beletanult egy kicsit a mikodési folyamatokba és nagyon sok oOtlete van a
kialakitashoz. Hasznos volna egy olyan kozosségi munkahelyként vagy gaming centerként is
kialakitani egy részét, ahol jatszani vagy dolgozni tudnak a betérd vendégek. Most is tobb
korosztaly jar a presszoba és ezt a hagyomanyt szeretné folytatni.

Mar kiskora ota szeretett volna itt dolgozni és imadja a vendéglatast. Most, hogy megtanulta
miként kell egy vallalkozast vezetni meglesz a szakmai tudasa is ahhoz, hogy sikerre vigye.
Motivacidjat az atvételt a sajat vallalkozas ténye, a rugalmas munkaidé és az 6rokség tovabbvitele
jelenti szamara. Korabban mar mikodott kifézdeként, igy elképzelhetd, hogy néhany évnyi
miikodés utan a parjaval egyiitt sajat éttermet fog nyitni Viktoria. Elmondasa szerint a fiatal
generaciot a csaladi vallalkozasok atvételében a rugalmas munkakornyezet, az innovacios
lehetdségek, a versenyképes fizetés motivalja azon tul, hogy a csalad munkajat tudja folytatni.
Szerinte a mai fiatalok nem szivesen dolgoznak, féként otthoni munkavégzésben gondolkodnak,
de a kétkezi, jelenléti munkat nem nagyon vallaljak. O nem csak iizletvezet6 kivan lenni, hanem
a vendégek kozott is akar majd dolgozni.

Osszefoglalva, Viktoria szeretné atvenni a nagyapai orokséget, melyben megjelenne egyben az
emberekkel valé folyamatos jelenlét, a rugalmas munkaidd, de mégis sajat maganak termelné a
hasznot és a profitot. Olyan kellemes kornyezet kialakitasat tervezi, mely tobb generacio
szorakozasat tamogatna Ugy, hogy a baratok segitségével megvaldsitsa az almat. Ennek érdekében
folytatja tanulmanyait és korabbi tapasztalatai segitségével kivanja megvalodsitani a nagyapja
elképzeléseit a 21. szazadi kornyezetben.
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5.16. Harmonia 99 Kereskedelmi Bt.

Jonas Zsuzsanna -- Székesfehérvar (@\

Profil: butorgyartas, butorkereskedelem —
Székhely: Székesfehérvar Harmonia
Telephelyek: Székesfehérvar, Salgdtarjan BUTOR
Alapitas éve: 1999.

Eves arbevétel: 250 milli6 Ft

Létszam: 9-12 f6 kozott

r
U

A szervezet 1999-ben indult
butorgyartassal egy
székesfehérvari garazsbol,
melyb6l mara egy két izlettel
rendelkezé komoly vallalkozassa
nétte ki magat az elmult
évtizedekben. Két tulajdonossal
rendelkezik, akik kétharmad-
egyharmad aranyban birtokoljak a
céget. InterjUmat a tobbségi
tulajdonossal készitettem, akinek
a férje Uigyvezetoként is dolgozik a
cégben. Eredetileg négyen
alapitottak a vallalkozast: két
filtestvér és a feleségeik,
valdjaban két csalad. A gyermekek
36. abra: Harménia Butor székesfehérvari iizlete mar felnéttek, mig a jelenlegi

tulajdonosok mar szeretnék atadni
a feladatot a gyermekeknek. Az egyik oldalrol a gyermek elindult a generaciovaltas iranyaba és
igyekeztek szamara atadni a vallalkozast, de nem volt sikeres, igy azon vonal nem tudta atvenni
a vallalkozast. A masik csalad kapcsan a gyermeket igyekeztek mar fiatal felnétt koraban
munkahoz ,,szoktatni”, dolgozott benzinkuton, alkalmi pakolassal és egyéb munkakkal. Nem volt
a csaladnak olyan elvarasa, hogy a csaladi vallalkozasban kellene dolgoznia, de belatta, hogy
sokkal hasznosabb, ha a cégben dolgozik, mintha mas cégeket erdsitene a munkajaval. Azért
iratkozott be kommunikaci6 szakra az egyetemre, hogy lekiizdje a félelmét a nyilvanos beszéd
kapcsan, tehat voltak olyan torekvései, mellyel felkésziilt egy esetleges atvételre - bar nem
tudatosan. iA szervezetben korabban termelés is folyt, blUtorokat készitettek értékesitésre, de
mara belattak, hogy koltséghatékonyan ez nem folytathato, igy a két bltorboltban kereskedelemi
tevékenység miikodik. A kereskedelmi és logisztikai folyamatok leszabalyozottak, azokat teljes
egészében mar a fiuk csinalja. Az édesanyja végzi a pénziigyi, konyvelési és HR folyamatokat az
édesanyja latja el mérlegképes konyvel6ként. Ezekre a teriiletekre a fia még nem lat ra, de 6
majd 8-10 év mulva szeretné elengedni a vallalkozast. Jellemzéen alacsony a fluktuacio, kicsi
vallalkozasrol van szd. A virushelyzet alatt is igyekeztek megtartani a munkavallaloikat, amiért
nagyon halasak voltak és sikeriilt a tartalékképzésbdl lefinanszirozni a bériiket. A marketing
tevékenységet kiilsés alvallalkozd latja el. Az édesanya elmondasa szerint az alapitok mar
valéjaban nem tudtak megvalésitani azt, hogy akkora céget fejlesszenek, melyben az egyes
funkciok kilon megjelenhetnek (HR, marketing, logisztika, stb.), igy a fiuknak lesz ez a feladata
majd a jovében, ha szeretné.

A generaciovaltasra az alapitok két aganak volt lehetdsége. Az egyik csalad megprobalta, de ott
a gyermeknek nem sikeriilt és inkabb azt mondta, hogy mas megélhetés utan néz. Interjlalanyom
megvasarolta a tulajdonrészét és ezért most tobbségi tulajdonosként van jelen. A csaladon beliil
a generaciovaltas kérdésében azonosak a vélemények annak ellenére, hogy az apa és fia az egyes

dontésekben sokszor nem értenek egyet és véleménykiilonbségek vannak a cégben. Nagyon nehéz
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a fiatalnak atvenni a cégvezetést, mert az alapitok létrehoztak valamit, melyrél van egy
megélésiik, tapasztalatuk és Ugy gondoljak, hogy sikeresen vezetik és nehéz atadni a céget
egymasfajta gondolkodasmoddal. Sokszor kemény harcok vannak alapitd és utéd kozott. Bar
interjlalanyom férje belatja, hogy egy bizonyos fejlédési szinten megrekedt a cég, de az Uj
modszertanokkal, technologiakkal szemben elutasito. E folyamatot azeért segiti, hogy a fiatalnak
folyamatos sikerei is vannak a cégben az innovativ tevékenységek kapcsan. Igy folyamatosan azért
az utdd elképzelése megjelenik a profilvaltasban, arképzésben, szolgaltatasi mindségben, stb. Az
atvevé elképzelése szerint egy olyan vallalkozast képzelt el, melyben a folyamatok
automatizaltak, sokkal kevesebb id6t kell a cégben toltenie és kevesebb jelenléttel meg tudja
oldani. Mivel a sziilei is inkabb olyan életet képzeltek el a gyermekiiknek, mely nem birtokolja a
tulajdonost és 12-14 o6rat dolgoznak benne, igy e szemlélet elébb-utobb utat tér maganak.

Az utod képességeiben biznak a sziileik, csak a vezet6i eszkdzeikben, dontéseikben eltéréek az
allaspontok. Az édesanyja nagyon szivesen atengedné mar a vallalkozast, de a pénziigyi vonalat
még nem tanulta meg a fia, azt kiils6s konyveléen fogja majd vélhetéen atadni. A tudatossag itt
is megjelenik, hiszen egy olyan felhé alapl szoftverben dolgoznak, melyben konnyl lenne
kiszervezni a tevékenységet. Az atvevonek van hozzaférése, minden adathoz hozzafér. A
kereskedelmi vonalon sziikséges majd a digitalis atallas, a vallalatiranyitasi rendszer, belsé
folyamatszabalyozas.

A fil folyamatos belépésével valtozott az alkalmazotti kor is. Megengedték, hogy a kivalasztasban
mar az 6vé legyen a donté szo. Példaul egy magasabb bérkoltségli alkalmazottat valasztott a
gyermek, de egy év tavlatabol béven megtermelte a bérét és jo dontésnek bizonyult. Megvan a
bizalom a gyermek felé.

Az atadas-atvételi folyamatban a legnagyobb kihivas az atado folyamatos jelenléte. Az a folyamat
a nehézség, hogy milyen dontéseket adjanak at és milyen iitemezésben. E mellett az édesapa
részérél az elengedési képesség hianya is szerepet jatszik, mely egy természetes folyamat tobb
évtizedes vallalkozdi malt utan. A harmadik teriilet a beszallitdi partnerek elfogadasa. Itt az
édesapjat sokkal jobban elfogadjak targyalasi partnernek. A tapasztalat alapjan ahol lehetdséget
adnak az utodnak, az édesapja lehetdséget ad szamara, ott meg tud oldodni a helyzet és onalléan
az atvevé el tudja latni a feladatot.

Az atadasi folyamat kapcsan az édesanya tobb el6adast meghallgatott és gy latja, hogy a
folyamatos egyiittm(ikodés, a csaladon beliil szeretett kapcsolat segiti leginkabb az atadast és a
gyermek felé vald folyamatos elfogadas. Egyediili gyermekként a testvérféltékenység vagy az
Oroklési kérdés sem meriil fel.

Jelenleg a gyermek alkalmazottként van jelen a szervezetben és abban még nincs egyetértés,
hogy mikor volna hasznos atruhazni a tulajdonviszonyt is a gyermek szamara. (Tobb cégnél
bizonytalansag van abban, hogy lehet-e motivalni a gyermeket az atadasban a tulajdonrész
atruhazasaval; ez féként az utddban vald bizalom fliggvénye - szerk. megj.) Jelenleg inkabb az
jelenik meg feladatként, hogy a korabbi tulajdonostarstol még a tulajdonrészét meg kell vasarolni
ahhoz, hogy a gyermeknek teljes tulajdonban at lehessen adni a céget és ennek a becslése
er6forras megteremtése nem lesz egyszer(.

Az atado elmondta, hogy egyszer(ibb lenne hatvan évesen eladni a vallalkozast és nyugdijba
menni, de a jobban oriilne annak, ha a fia vinné tovabb ezt a megélhetési lehetdséget és
valdsitana meg az almukat.

A jelenlegi fiatalokat elmondasa szerint nem lehet pénzzel motivalni az atvételre, sokszor a
munkat nem akarjak hozzatenni. A 12-14 6ranyi munkat nem akarjak és a sziilék sem szeretnék
elvarni a gyermekiikt6l. Konyveloként van ralatasa mezégazdasagi vallalkozasokra is és bar nagyon
nagy vagyonok jonnek létre, azt a gazdasagot sincs kinek atadni, mert a fiatalok, a gyermekeik

nem szeretnek dolgozni. Ezen nem tud segiteni sem a palyazat, sem plusz forras bevonasa, mert
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a szandék nincs meg. A fiatalnak latnia kell valamit a vallalkozasban, amitél jol érzi benne magat,
amitdl ki tud teljesedni. Ez a motivacio lehet az anyagi lehetdség, de a tevékenység oromot kell
adjon szamara. Ha ezt nem latja, akkor csak ideig-o6raig lesz benne.

Osszefoglalva a Harmonia 99 Kft. generaciévaltasanak folyamata tobb fazist megélt. Az egyik
tulajdonosi kérben nem volt sikeres a folyamat, de ezt idében észlelték és az esetleges atvevé
belatta, hogy nem képes vezetni a vallalkozast. A masik tulajdonosi kor szamra feladat lesz majd
a kivasarlas, de ezzel egyiitt megvan az az utdd, aki képes atvenni a cégben az ligyvezetdi
folyamatokat és szandékaban is all. Bar folyamatosak édesapjaval a sUrlédasok a mindennapi
egyittmi(ikodésben, mégis megvan a sziilékben a belatasi képesség, hogy sok teriileten az utodnak
van igaza és sikeresen hoz dontéseket. Az atadas-atvételt segiti egy nagyon bensdséges anya-fia
kapcsolat, melyben az édesanya képes tompitani a fesziiltséget és tamogatja fiat a
nehézségekben. Bar a teljes atvételi folyamat nem valosult meg, hiszen az édesanyja nem kivan
még kivonulni a vallalkozasbol, egy biztatdé kapcsolat jott létre, melyben egy sikeres
generaciovaltas jelenhet meg.
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5.17. Garpes Kft.
Francesco Colabruni - Dolce e Salato Kavézo és Cukraszda,- Gardony

Profil: vendéglatoipari tevékenység
Székhely: Gardony

Alapitas éve: 2009.

Eves arbevétel: 30-50 millié Ft kozott
Létszam: 2 f0

A kis csaladi cukraszda és kavézo 16 éve indult az édesapa alma alapjan, aki nyolcgyermekes
csalad legkisebb fiaként alapitotta meg a kavézot. Az alapité korabban nem vezetett vallalkozast,
mindig alkalmazottként dolgozott. Mara jol miikod6 vallalkozas Gardony belvarosaban, mely
torzskozonségét a helyi visszatéré lakosok adjak, mely az idegenforgalmi szezonban is legalabb a
70%-at adja a bevételnek. Mivel nem egyszeri betéré vendégek biztositjak a forgalmat, igy az
odafigyelés, az elkotelezettség és a jo mindségli termékek jelentik az iizlet alapjat. Sajat
cukraszat, a kézmlves termékek és csalad folyamatos jelenléte kiilonleges hangulatot teremt az
egységben. Ez el6ény és hatrany is egyben, hiszen nagy vonzerd az olasz szd, a szenvedélyes
kornyezet, a masik oldalon pedig folyamatos elfoglaltsag a csaladnak. Francesco elmondasa
szerint, ha nem dolgoznank benne, akkor nem lenne sikeres a kavézo, sokkal kevesebb lenne a
betéré vendég annak ellenére, hogy a mara hat éve ott dolgozot is nagyon szeretik a vendégek.

Interjualanyom a csalad egyedili
gyermeke, aki az uzleti
tevékenysége mellett
felséoktatasban és a marketing
szakmaban is dolgozik. Edesanyja
50%-ban, édesanyja 46%-ban, mig
6 4%-ban tulajdonosa a cégnek. A
s 15) tulajdonosok mindannyian
dolgoznak a vallalkozasban, e
mellett pedig egy allando
cukrasszal és egy felszolgaloval
latjak el az tgyfélkort,
alkalmanként pedig diakok is
dolgoznak a cukraszdaban.
Francesco olyannyira ismeri a
vendégeket, hogy azok 40%-at név
szerint is ismeri. Korabban nem
szivesen, s6t kényszerbdl dolgozott a vallalkozasban, hiszen fiatalként szivesebben téltotte
massal az id6t, hiszen a vallalkozas kezdetén 6 még kisgyermek volt és egyiitt nétt fel a
cukraszdaval. Szivesebben jart iskolaba, mert nyaron folyamatosan a kavézdban kellett dolgoznia.
Eleinte alaptevékenységeket végzett - kavét fézott, felszolgalt - de ma mar szinte minden
miiveletre ralat, sajat maga tudna iizemeltetni az lizletet.

37. abra: Dolce e Salato

Edesanyja logisztikusként is dolgozik, igy a beszerzés és szolgaltatas az 6 ,fejében van”, az
alapanyagok arai, a beszallitéi folyamatok mind az 6 hataskorébe tartoznak, ezek nincsenek
leirva, egyszemélyi dontést jelentenek. Természetesen a szabadsagokat, a HR tevékenységeket
is 6 koordinalja. A konyvelési szolgaltatas kiszervezett tevékenység, a kereskedelem és
értékesités folyamata sincs leirva, hiszen olasz csalad révén a ,,vériikben van” a vendégekkel vald
banasmad, az odafigyelés, a torédés. Francesco nagyon biiszke arra, hogy mar kezdetektél valodi
marketing nélkiil mikodnek, egyediil a kozosségi médiaban vannak ritkan posztjaik.
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A generacidvaltas harom éve meriilt fel, mert a 67 éves édesapja mar nem birja annyira a 12-14
oras munkat. Gyermeke egyre tébbet jon be helyette akar hétkoznapon is és segit a munkakban.
Egy folyamatként mikodik az, hogy egyre tobbet van az iizletben, még nem tudjak, hogy egy-két
évig vagy négy-ot évig fog tartani a teljes atadas-atvétel. Edesapja nem ezt az életet szanta a
fianak, hiszen nem szerette volna, hogy ennyi id6t toltson az iizletben. A tevékenység alapvetéen
nem stresszes, de o6raban nagyon sokat kell talpon lenni. Ez egy hatszor tizenegy oras vallalas. Az
utod szerint az elso kilenc évben valoban nem akart bent dolgozni, tehernek érezte a feladatot
és csaladi keresztnek, hogy folyamatosan le kell mennie a cukraszdaba. Mara latom, hogy a
felsGoktatas egyelére nem ad annyi bevételt, hogy abbdl kényelmesen meg lehessen élni és egyéb
ajanlatot sem nagyon kaptam, igy marad a sziileim segitése és tamogatasa - mivel egyediili
gyermekként mas biztos segitségilk nincs. A felsGoktatasba keriilésemmel koltéztem kiilon a
feleségemmel és a folyamatos kiadasok motivaltak arra, hogy kivegye a részét a munkabél annak
ellenére, hogy eddig is megfizették a munkajat. Mint elmondta, a vendéglatas egy nagyon
hullamzé szakma mind a forgalom mennyiségében, mind a munka jellegét tekintve. A vilag
legélvezetesebb munkaja, amikor egy kedves csalad egy aranyos kutyaval mosolygosan bejon a
kavézoba, azt nagyon élvezi. De vannak olyan pillanatok is, amikor 50-60 év koriili kiégett nék a
férjiikkel megérkeznek, és mindenre problémaként tekintenek. Mig édesapja nem ezt az életet
szanta neki, addig mindketten latjak, hogy jo a kommunikacios képessége, igy az atadas folyamat
elkezdddott.

Egy apro kitéréként elmondta, hogy most példaul 6 végezte el az édesanyja jovahagyasaval az
arképzeést, hiszen felil kellett vizsgalni az arakat és 6 allitotta be a kavék, kapucsinok és teak
arait. Tette ezt annak fliggvényében, hogy mennyi idot kell tolteni egy-egy termék elballitasaval,
mennyibe keriil az alapanyag és mennyi id6t toltenek egy-egy termék fogyasztasaval a vendégek.
Francesco szerint az atadas-atvétel idealis ideje legalabb 6t-nyolc év, mert ennyi id6 kell, hogy
atlassa. Jo vezet6 csak abbdl lehet, aki takarito is volt, minden szerepet kiprobalt, de rengeteg
mulik az atvevo személyiségén, tanulasi képességén. Ha valaki példaul huszonkét éves, amikor a
sziilei egy csaladi vallalkozast létrehoznak, akkor mar lehet, hogy 24-25 évesen alkalmas ra, hogy
operativ mddon részt tudjon ebben venni. A leghosszabb id6 az a szenvedélynek a kialakulasa, a
munka iranti alazat. A mai fiatalok sokszor magatol értetédonek vesznek dolgokat és nincs meg
az alazat az irant a vallalkozas irant, amit a sziilei épitettek fel. Minden vallalkozas esetén fontos,
hogy a kétkezi munkasok kozott ott legyen valaki.

Az atvételi folyamat kapcsan az érzelmi kihivasokat folyamatosan atéli, és még szamit is ra. Egy
nehéz folyamat lesz, amig édesapja felismeri és felfogja, hogy mar nem képes fizikailag annyi
id6t beletenni a cégbe. Az alapito vilag életében raktaros volt és ez az elsé olyan vallalkozas,
amit maga iranyit. A folyamatos tiltakozas ellenére egyre tobb feladatot tesz Francescora és egyre
nagyobb a bizalma felé. A hely ,hatranya”, hogy ha nem a csalad lizemeltetné, akkor majdnem
biztos, hogy be kellene zarni. Most egy atlagos napon kb. 30% esély van arra, hogy olasz szot hall
valaki, ha betér, és ez autentikussa teszi a kavézot. Mas lizemeltetésben vélhetéen nem miikddne
a hely. Ha nem lenne benne a csalad, akkor nem lenne ugyanaz a kavézo. Az édesapjat nagyon
szeretik a vendégek, nagyon tajékozott, és ha el is engedné a vezetést, akkor is ott kellene
dolgoznia néhany napot négy-hat oraban, mert szilkséges szamara is, hogy vendégek kozott
legyen. Nagyon jol motivalja az alkalmazottat, aki nem szeret egyediil dolgozni. Az alapité igazi
hajtéereje a cégnek.

A generaciovaltast nem biznak kiils6 szakértére, hiszen ez egy organikus folyamat. Francesconak
tervei kozott szerepel, hogy megnézzen tébb kisebb cukraszdat, kavézot, melyek sikeresek a
térségben és akar kiilfoldon is szivesen venne inspiraciot az 6 példaikbol. A jo gyakorlatokat
mindig aktualizalni kell. A belsé folyamatok atlathatésaga nagyon fontos. A sajat példanal
maradva a siiteményeket édesapja és édesanyja talalja ki és ha a generacidvaltas megvaldsulna,
akkor Francesconak kellene, de a beszerzési arakrdl példaul fogalma sincs, mert édesanyja intézi
ezeket. A siiteményeket sajat maguk allitjak eld, mig példaul a hagyomanyos cornetto (leveles
tészta) 26 rétegbdl all, melyet nem éri meg elkésziteni, hanem vasaroljak 6ket.
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A generacidvaltast nagyban segitené, ha a csaladtagok a csaladi vallalkozasban ingyen tudnanak
dolgozni és nem kellene naponta 4500.- Ft-ot napi bejelentéssel fizetni. Szintén konnyebb lenne
az atallas - véleménye szerint - ha nem kellene az elviteles termékekre 27%-os afat fizetni a
helyben fogyasztott 5%-kal szemben. Az érdekképviseletekkel nincs jo tapasztalatuk, mert
allitasuk szerint mindenki csak a tagdijat kéri, de e mellett nem szolgaltat valodi tevékenységet,
0k pedig a reklamért soha nem akartak fizetni.

A legfontosabb az atvételi folyamatban, hogy az atvevé legyen motivalt a folyamatban. Ha az
nem valosul meg, akkor barmilyen mas motivacio, eszkoz, tamogatas nem miikodik. Az atado
mindig nehezen fogja elengedni azt, amit felépitett - latnia kell, hogy az utod szivesen foglalkozik
vele, érti, amit csinal, és vélhetden sikerre fogja vinni. Az édesapja kivonulasat is Ugy tudja
elképzelni, hogy fokozatosan egyre kevesebbet dolgozik a cukraszdaban, de 5-6 6rat még benne
tolt. Edesanyja pedig - aki 15 évvel fiatalabb - folyamatosan atadja a tudasat és tiz év végén
kiszall. Ettol eltéré folyamatot nehéz elképzelni. Barmelyikilk azonnali kiszallasa az iizlet
nehézségét jelentené.

Francesco mar a harmadik éve folyamatosan a vallalkozasban van és a legfontosabb motivacioja
az anyagi motivacio. E mellett nem szereti rosszul csinalni a dolgokat, ha rosszul tudja csinalni,
akkor nem csinalja. El6szor maganak kell elégedettnek lennie, majd a kérnyezetének. Szeretne
modernizalni, fejleszteni a technologiat. Példaul a tortarendelésekben elképzelt egy
struktUravaltast, ahol automatikusan tudjak megrendelni és kifizetni a terméket. E mellett a
mindségi termékeiket mas boltokba kiajanlana és bévitené a termelési kapacitasukat. Allitasa
szerint nagyon jo mindségliek a termékeik; nem dolgoznak vajas tésztaval, csak tejszinnel és
mascarponéval. El tudna képzelni, ha a forgalom megndvekszik, akkor felvennének egy masik
cukraszt egy délutani-esti miszakra és reggeli kiszallitassal fejleszteni tudnak a kapacitast.

A generaciovaltast akkor tekintené sikeresnek, ha az édesapja elégedett, majd a vendégek és
végiil a csalad. A jo gyakorlatok megismerése nem segitené a folyamatot, de motivaciot adhat az,
ha masnak jol sikeriilt a folyamat. Tobb példat latott, ahol a gazdag csaladi vallalkozasokban a
gyermekek azonnal kaptak draga autét és ezért, illetve az életmingségért szivesen dolgoznak a
cégben, de ez nem lesz hossz( életl, ha nincsenek benne szivvel-lélekkel. Példaként olyan
tényleg valodi anyagi gazdagsagban lévé vallalkozokat kellene mutatni, akik nem csak éppen hogy
megélnek, hanem igazan jol élnek.

Osszefoglalva a Colabruni csalad egy olyan kis csaladi vallalkozast alkotott, melyben mindségi
olasz termékek tarsulnak a vendégszeretettel és az odafigyeléssel. Az atadasi folyamatban nem
kerililhet6 meg a személyes kapcsolat a vendégek felé, mely az esszenciaja a cukraszdanak. A
tulajdonos a jo anyagi helyzete ellenére ezt nem mutatja, az alazata a vendéglatas, a vendégek
felé példaértékl. A nehéz elengedési folyamatot segitheti az, ha sikeresnek latja a gyermekét,
de célszer(i volna egy olyan egyensulyt teremteni, ahol Francesco nem 10-12 érat dolgozik a
vallalkozasban, hanem akar e mellett a sajat fiiggetlen pénziigyi karrierjét is meg tudja
teremteni. Mig az utod képes és alkalmas az atvételre, szandéka szerint még sajat gyermekkori
szamitogépes jatékaival toltene tobb idot. Vélhetbéen az egyetemi oktatas, a cukraszda
lizemeltetése és a sajat oromteli tevékenységei majd egyiitt fogjak szamara megadni azt az
egyensulyt, mellyel a csaladdal egyiitt képes lesz folytatni ezt a tradiciot.
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5.18. Galaktika Kft.
Kristof Péter - Székesfehérvar

Profil: egyedi fémipari gyartas, tervezés, fejlesztés, egyedi atgondolasu
gépek, szerszamok és céleszk6zok megmunkalasa.

Székhely: Székesfehérvar

Alapitas éve: 1993.

Eves arbevétel: 400-600 millié Ft kozott

Létszam: 25-30 f6

Az egyedi fémipari gyartassal Székesfehérvaron, két telephelyen miikodo vallalkozas kezdetektél
fogva csaladi vallalkozasként dolgozott. 1993-ban hazaspar alapitotta, az akkor 50-50%-os
tulajdonrészben miikodo vallalkozas 25-25%-at fiu és lanygyermek orokolte meg kozel tiz évvel
ezelott. Az akkor jelentésen egyszemélyi vezetéssel miikod6é vallalkozas kihasznalta
Székesfehérvar fejlédését, hiszen abban az idében jelent6s cégek alakultak, akik szamara az
egyedi szerszamokat, eszkozoket készitettek. Voltak olyan visszatéré megrendel6ik, akiknek
koltséghatékonyan, gyorsan, rugalmasan kellett gyartani. Mara teljesen atalakult az tgyfélkoriik,
hiszen mara sikeriilt bekeriilniiik egy olyan magyar leanyvallalattal is rendelkez6 nagy amerikai
cégcsoportba, mely a jelentés megrendel6i allomanyt biztositja. Ez a munka tobb éven at tarto
mindségi teljesitéseiknek volt kdszonhetd.

Kristof Péter - az alapito fia, interjialanyom - gépipari technikusként tanult és gyermekkoraban
is nagyon sok idot toltott a cégben édesapja mellett, aki igyekezett minden lépést, tudast atadni
gyermekének, de fiatal gyermekként minden élettapasztalattal nem rendelkezett a cég
miikodtetése kapcsan. A hazaspar lanya kilfoldon egy teljesen mas profild tanulmanyokat
folytatott, nem kivant és nem is
tudott a cég mikodésébe
belefolyni, igy az alapité édesanya
és fia jelent6s dontés elétt allt a
csaladfenntartdé  halalakor. A
munkatarsak egyontetlien
folytatni kivantak a munkat a
vallalkozasban és a csalad is a
folytatas mellett dontott az akkor
nyolcfés alkalmazotti létszamu
vallalkozasban. Az atallas nem volt
egyszerli, mert cégvezet6i és
szakmai tapasztalat hianyaban
Péternek édesanyjaval kellett
mikodtetni, Uizemeltetni a
v vallalkozast. Segitségiikre voltak a
38. dbra: Galaktika Kft. telephelye kollégak, akik szakmai tudasa,

tapasztalata atlenditette a
vallalkozast a nehéz id6szakon. Ezzel egyiitt volt olyan kolléga, aki Péter egyetemi tanulmanyai
kozben igyekezett vezet6i babérokra torni és gyengiteni a céget, igy kénytelen volt egyetemi
tanulmanyait feladva kizarolag a céggel tolteni idejét annak érdekében, hogy az talpon tudjon
maradni. A kezdeti tanuldépénzt meg kellett fizetni és sokszor el kellett gondolkodni azon, hogy
mibdl fogja kigazdalkodni a fizetést a vezetés. Péter elmondasa szerint még igy is kellett harom-
négy év annak érdekében, hogy nyugodtan ki lehessen jelenteni a sikeres generaciovaltast.

A valtas ota tobb markans valtozas és atalakulas bekovetkezett a szervezetben. Minden
folyamatuk leszabalyozott vallalatiranyitasi rendszeren keresztil —mikodik szigoru
szabalyzatokkal, folyamatokkal. Ha egy (j ember becsatlakozik a szervezethez, akkor

sztenderdizaltan megkapja a folyamatleirasokat. Korabban lassan, nem visszakovetheté maddon
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valésult meg minden teriileten a munka. Ma a megrendeléstol a végszamlazasig, utdkovetésig
minden visszakovethet6. A tulajdonosi szemlélet egyértelmden lathato, hiszen minden folyamat
a szervezetben atlathatod, igy a tervezés, a pénziigy, az emberi er6forras gazdalkodas is a
szervezetben van, az ligyvezeto szerint: ,,soha, senki nem tudja annyira atlatni a vallalatot, mint
maga a tulajdonos”.

Péternek valojaban az iskolapadbdl az ligyvezet6i székbe kellett kényszerlien atiilnie, hiszen
édesanyja a fo folyamatokba nem kapcsolodott be korabban és nem is volt kit6l kérdezni. Sok
nyarat lent toltotte a cégben, ismerték a dolgozdk, végigjarta a ranglétrat és ezért is szerzett
gépésztechnikusi végzettséget. Ennek ellenére sokat kellett teljesitenie ahhoz, hogy az idésebb
korosztaly elfogadja és bizonyitson. Testvére és édesanyja tamogatta, igy az elére menekiilés volt
a fejlodés zaloga. A vezetGi képességek folyamatosan alakultak ki benne, hiszen eldszor
gyengeségnek tekintette, ha idésebb kollégaktol kérdez, majd folyamatosan létrejott a bizalom
a kollégai és kozotte. Mara ez az egyiittmi(ikodés egyre erdsebb, hiszen kialakult egy olyan
kozépvezetdi kor, akik a régebbi kollégakbol osszeallva jelentbsen segitik a dontéshozatalban. E
mellett béviilt a munkavallaloi kor fiatalabb kollégakkal, projektekkel, melyek biztositjak a
fejlodést.

Az atvételt segitette egy nagyon mély és 6szinte kommunikacio édesanyjaval, hiszen egymasra
tamaszkodhattak ebben a helyzetben. Sokszor nehéz volt kiilonvalasztani az anya-gyermek és a
cégvezetdi szerepeket és iddbe telt az is, hogy a kritikus helyzeteket ne a kollégak elétt vitassak
meg, de apro lépésekkel megtanultak az egyiittmi(ikodést a csaladban és a cégben egyarant. A
valtas elott Péter fél évet tudott intenziven a cégben tolteni tanulmanyai mellett, de mara mar
teljesen mas filozofiaval mikodteti a céget, mint édesapja. Tudatos dontés volt, hogy atalakitsa
a szervezeti kultrat és szintet tudjon lépni a vallalkozas. A korabban ,kézi vezérlési” cégbdl
,onjaré” szervezet felé halad, melyben egyre inkabb a kozépvezetok kezébe keriilt a
dontéshozatal és kizarolag a projektek tervezésében és inditasaban, jovahagyasaban kérik a
cégvezeto segitségét. Péter elmondta, hogy a ma mar megvaltozott a munkaerdpiac, a keresleti
és a kinalati piac, a kommunikacio, a marketing, igy mas szemléletre volt sziikség. Atalakitotta a
teljes folyamatszabalyozatast, bevezette a vallalatiranyitasi rendszert, a mindségbiztositast,
bevezette a digitalizaciot, az angol nyelvi weboldalt és a kommunikaciot. Az atalakulas hozott
ellenallast, de belattak a kollégak, hogy jo iranyba halad a cég, mert 6k is szerettek volna
fejlodést. A beléptet6 rendszer, az irasba adott munkakori leirasok, folyamatszabalyozasok, az
ISO szabvanynak valéo megfelelés erdsitette bennilk a stabilitast és konnyebbé tette a sajat
munkajukat is.

A jo gyakorlatokat szivesen osztana meg masokkal és 6 is 6rommel olvasna, latna olyan cégeket,
ahol a generaciovaltas fejlesztette a vallalkozast. Elmondasa alapjan az iparkamara nagy
segitséget jelentett a képzésekkel és az atallas soran sok tamogatast kaptak a kollégaktol, ma is
jo kapcsolatot apolnak a kamaraval.

A bels6 igény elengedhetetlen a sikeres atvételhez, a vagy, hogy akarja valaki csinalni azt a
tevékenységet beleértve az iigyvezetést és a szakmai munkat egyarant. Sok fiatal konnyi
pénzszerzési lehet6ségnek tekint a sziilei altal létrehozott cégben torténé munkara, de sok
energiat nem szeretne beletenni. Péter szerint a pénz nem tud akkora motivacié lenni, hogy
hossz( tavon vezetni tudja a vallalkozast az, aki nem elhivatott. Egy személyben kell lenni
vezetonek, szakembernek, HR-esnek, karbantartonak, pénziigyesnek minden nap 24 6raban. Meg
kell osztani a fokuszt. Szamara is sziikséges volt harom-négy év, hogy lassa az eredményeket. Az
elinditott projektjei ekkora mutattak meg az eredményt. Nagyon sok tiirelem kell ahhoz, hogy a
visszajelzést megtapasztalhassa. Elmondasa szerint 6 is sok dologba belekapott parhuzamosan és
négy év kellett, mire stabilizalodott a vallalkozas. A virushelyzet alatt sem bocsatottak el
embereket, mert tudta, hogy azokat az embereket nagyon nehéz lesz potolni annak ellenére,
hogy a partneri kor miatt 30%-os csokkentéssel tudtak a termékeket eladni a piacon. Ekkor Péter
novelte a partneri kort és sikeriilt a valsagbol jol kikeriilnilik. A jo gyakorlatot természetesen
azota is folytatjak.
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A sikeres generaciovaltas ismérve az, ha az elinditott projektek megvalosulnak, sikeresek, a
humaneréforras megmarad és fejlédik. E mellett a siker zaloga az is, ha novekszik az eredmény,
az arbevétel. A kollégai biznak benne, stabilak az eredmények. Sok cégnek nincs hossz( tavu
terve, de nekik ot-tiz évre elére megvannak a terveik, céljaik és a jovoképiik. Edesapja nagy
almat szeretné megvalositani, mely egy 40-50 fével miikodé kozépvallalkozas stabil piaccal,
tgyfelkorrel és kialakult, egylittm(ikod6 csoportok. Sokat beszélgettek még korabban arrol, hogy
milyen lenne az idealis cég és ezeket az almokat lassan meg is tudjak valositani. Ezek az
éjszakakba nyulod bizalmi beszélgetések hatalmas érzelmi és szakmai téltést adnak a mai napig
szamara. Jelenleg négy kozépvezetdvel dolgoznak és a kollégak jelentds része 30-40 év kozotti,
igy 6k biztosithatjak a jovot.A csaladi vallalkozasok generaciovaltasat tamogathatja egy cégauto,
telefon, de a legfontosabb a rugalmas munkakornyezet, a dontési képesség lehetdsége. E mellett
a fiatalok szamara az innovativ kornyezet, a fejlodési képesség, a jo munkakoriilmények
meghatarozok.

A sikeres generacidvaltas ellenére a csalad is megélt nehézségeket a valtassal egyiitt. Edesanyja
aggodott azon, hogy nagyon sokat toltott a fia a vallalkozasban és nyolc évnek kellett eltelnie
ahhoz, hogy lassa a folyamat sikerét. Mara kevesebbet kell benne lenni a cégben és elindultak a
kulcsfolyamatok. Korabban egy szoftver, egy szolgaltatas, egy munkatars felvétele jelentosen
felboritotta a koltségvetést, de mara egyensulyban vannak a vallalkozas. Nehéz volt az els6
id6szak, amig kialakitottak a munkakoroket, leszabalyoztak a szervezetet és nagyon nagy bizalom
is kellett ehhez.

Péter javaslata szerint, ha a fiatalok szeretnék atvenni a vallalkozast, akkor téltsenek el minél
tobb id6t a sziileikkel, mert a korabb alapokra, értékekre lehet az Uj trendeknek megfeleléen
atiiltetni a technolégiat, innovaciot. Figyelni kell a munkavallalokra, az elégedettségiikre, mert
az sok mindent megmutat. Az elégedett munkavallalo tudja segiteni az innovaciot, fejleszteni a
vallalkozast. Fontos szamukra, hogy az 6 véleményiik, javaslatuk alapjan induljon el egy tobb
ezer-tizezer euros beruhazas. Nem birtokolja a szervezetet, hanem folyamatosan kikéri a kollégak
véleményét. JO kapcsolatokat apolnak a kozépiskolakkal, erdsitik a dualis képzést és szeretné
megszerettetni a szakmat a fiatalokkal.

Osszefoglalva ez a dinamikusan fejlédé vallalkozas minden olyan alapot letett, mely segiti a
novekedésben. Miikodnek a belsd szabalyozott folyamatok, a minéségbiztositas, a kulcsvezetok
onallosaga biztositja a fejlodést és a kiils6 kapcsolataik altal a megrendelés is folyamatos.
Jelenleg épiil egy olyan gyartasi kapacitas, melyben masfélszeres munkavallaloi korben
gondolkodnak és a mas cégek altal nehezitett piacon autdipari beszallitok gyengélkedése miatt
6k nem panaszkodnak, hanem bdvitik az lgyfélkorikket és Ujabb projektekben, innovacidkban
gondolkodnak. Lathatd, hogy mind a kamarai tamogatast, mind a fiatal munkavallalok fejlodési
lehetbségeit kihasznaljak ugy, hogy kdzben folyamatosan erésodnek a belsé folyamataik. Egy
olyan sikeres generacidvaltast lathattunk, melyben gyorsan at kellett venni a vezetést, de az
elkotelezettség, a tudas és miikodtetni akaras megtalalta az utjat és mara tobb, mint duplajara
nétt a vallalkozas és jo Uton van az alapité almainak megvaldsitasahoz.
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5.19. Kantor Mechanika Kft.

Kantor Sandor - Székesfehérvar -
Profil: teljes korl gépészeti, tervezési, forgacsolasi, lakatosipari és EW
mérési agazatokban KANTOR MECHANIKA

Székhely: Székesfehérvar

Alapitas éve: 1993.

Eves arbevétel: 500 millio és 1 milliard Ft kdzott
Létszam: 25-30 f6

Az 1993-ban indult vallalkozas egy olyan egyedi szerszamokat és gépeket eldallitdé cég, mely
modern tobbezer négyzetméteres lzemcsarnokkal rendelkezik a székesfehérvari Vallalkozoi
Kozpontban. Kantor Sandor ligyvezetd, egyszemélyi dontéshozo vallalta az interjut a
generaciovaltas eldtt allo cég képviseletében. Elmondasa szerint 67 évesen szeretné, ha alapitd
tulajdonosként biztos kezekben latna azt a vallalkozast, mely vilagcégek szamara készit
eszkozoket és iranyitasa alatt jelentds fejlodésen ment keresztiil.

A vallalkozas olyan szerencsés id6szakban sziiletett, amikor az orszagban el6szor telepitettek
Fehérvarra multinacionalis cégeket - mint példaul a Philips - és lehetdségiik volt ezeknek a
cégeknek beszallitani. Kialakitottak egy logisztikai eszkdzt, melyre ezek a cégek vevok voltak és
ez megalapozta a fejlédését. Az egyedi eszkozgyartas, felszerszamozas mas cégek szamara is
sziikséges volt, igy folyamatosan fejlesztették proﬁlJukat eszkozparkjukat. Mire a Philips
kiszorult a televizio-piacrol,
addigra mar novelték a beszallitoi
koriiket és mas cégekhez is
bejutottak. Mara 6-8 meghatarozo
cég mellett kozel 60 cég szamara
készitenek termékeket.

A csalad szerencsés helyzetben
van, mert Kantor Sandor fia, Attila
gépészmérnokként tanult
Kecskeméten, igy amikor igény
lett arra, hogy mérnok csapat
jojjon létre, akkor az 6 is e
kozosség része lehetett. Mar kozel
husz éve dolgozik a cégben, igy
megismerhetett minden olyan
39. dbra: A tulajdonosok, Kantor Sandor és fia, Kantor Attila munkafolyamatot, ami

lehet6séget adhat a  cég
atvételére. O szivesen folyik bele a mérnoki, tervezési folyamatokba, azt a részt teljes mértékben
el tudja latni a kollégai segitségével. A cégben sikeriilt olyan kozépvezetdi csapatot is étrehozni,
aki sikerrel tudja mikodtetni a vallalkozas szakmai részét.

Tulajdonviszonyokat tekintve Sandor a tobbségi tulajdonos, mig feleségének (2%) és gyermekének
(20%) van még tulajdoni hanyada a cégben. Sandor elmondta, hogy a tulajdonrész-atruhazassal a
fiat szerette volna 6sztonozni arra, hogy gyermeke szivesebben dolgozzon a cégben és segitse a
vallalkozast abban, hogy hosszli tavon sikereket érjen el. A jelenleg 67 éves tulajdonos joggal
reméli, hogy segitheti majd a fia a cég jovéjének megteremtésében. Felesége orvosként nem
folyik bele a cég mikodésébe. Attila felesége tamogatja még az ligyviteli folyamatokat
munkajaval, aki kozgazdaszként sikeres irodavezetdként kapcsolodott a szervezethez néhany
hénapja.

94



A szervezetben a folyamatok megfeleléen mikodnek az alapitd jelenléte nélkil is, ennek ellenére
szeretné fiatalitani a kdzosséget, hiszen a koraban utana kovetkez6 kulcsvezetdje is csak két
évvel fiatalabb, igy sziikséges lesz majd a szakmai tudast tovabbvivék fiatalitasa. Az idésebb
generaciok nyugdijazasa utan a fiatalabbak be tudjak tolteni a szerepet, de az 6 funkciojuk is
meghatarozo és a fiatal esztergalyosok, marosok, tervezéshez és kivitelezéshez is értd, rajzokat,
programokat ért6 szakemberek potlasa egyre nagyobb nehézséggel jar. Evek 6ta vannak tanuldik,
de a szakmai tudas megszerzése mellett sziikséges egy még egy nagyon komoly gyakorlati tudas
is szamukra, hogy a piaci folyamatokban teljes tudassal a gyakorlatba is be tudjak ket vetni egy
szamitogép-vezérelt eszterga- vagy marogépen. E mellett még a fiatalok motivacidja sem a régi,
igy egy erds bérezés mellett is nehéz megtalalni az utanpotlast. A cégnél tobbnyire egy miszaki
rajz alapjan kell a gépeket a gyartasra beprogramozni, de az elméleti tudast nehezen tudjak
alkalmazni a fiatalok.

A generaciovaltast neheziti, hogy egy-egy munkateriileten nincsenek funkcionalisan elkiiloniilt
tevékenységek, hanem sok munkat kell egy-egy embernek ellatni, igy példaul az lizemvezet6
arajanlatokat készit, munkakat ad ki, anyagbeszerzéseket targyal, szerszamkereskedbkkel
targyal, igy a komplex munkakorok atadasa Osszetett kompetencidkat igényel egy vezet6tol.
Sandor véleménye szerint legalabb 80-100 f6s cégnek kellene lenniiik ahhoz, hogy minden funkcid
jol elkiilonithet6 legyen és ezek a szerepek elvaljanak egymastol.

A cég marketingtevékenysége specialis, hiszen be kell épiilniiik a cégek folyamataiba és egy-egy
mérnokon keresztiil tudnak eljutni a vallalkozasokhoz. Ha azok a cégek elégedettek, akkor
ajanljak oket. Ez a kapcsolati halo juttatta el 6ket ahhoz, hogy még a valsagos idok ellenére sem
kell besz(kiilnie a vallalkozasnak.

A generaciovaltas mar egy-két évtizede felmeriilt a vallalkozasban. Tudatosan bevezette a fiat a
cég életébe és a tervezést, mérnoki tevékenység vezetését teljes mértékben ra lehet bizni. Kezd
bevonddni a palyazati folyamatok megvalositasaba is a feleségével, igy egyre tobb feladatban tud
segitségére lenni. Erdekes latni, hogy mig egy-egy fé funkciét at tud vallalni, addig a
kulcsemberek szilkségesek ahhoz, hogy minden folyamat gordiilékenyen megvalosuljon és még
mindig sziilkséges a jelenléte a vallalkozasban. Meg kell majd hatarozni, hogy miként, kire és
milyen litemezésben lehetséges delegalni az ligyvezet6i feladatokat.

Sandor a kornyezetében latja azokat a példakat, melyek a generaciovaltas eltér6 madjait
mutatjak. A szomszédjukban lévé vallalkozas tulajdonos kényszer(i tavozasa utan egy hét alatt at
tudta venni a vallalkozast a fia. Ugy volt a cég létrehozva, hogy at tudtak venni az alkalmazottak
a feladatokat és onjaro cég lett. Ez jo példa szamara, hogy miként lehetséges Ugy vallalkozast
felépiteni, hogy konnyen atadhato legyen még akar egy kényszerhelyzet el6tt.

A sikeres bels6 generaciovaltashoz meg kell erdsiteni szakmailag a hisz-harmincéves korosztalyt,
mert jelenleg sokszor csak végrehajto feladatokkal lehet 6ket megbizni. A tapasztalt szakemberek
pedig nem egy esetben sajat vallalkozast alapitanak vagy elhagyjak az orszagot.

A csaladi vallalkozasok atallasat Sandor szerint olyan szakért6 tudna hatékonyan segiteni, akinek
megvan a vezet6i és mentori tudasa mellett a szerszamiparban megtanult szakmai tudasa is. Egy
jo tudasl kozgazdasz menedzser nem sokat tudna tamogatni a céget. O szivesen elengedné a
vezetdi, cégvezetdi feladatokat, de még gy érzi, hogy szilkség van a szakértelmére. Olyan
stratégiai vezetodket kell felvenni vagy megerdsiteni a jelenlegi vezetdket az 6nallé mikodéshez,
akik a részleteket tudjak iranyitani. E mellett az ligyvezetést hatékonyan tudna gyakorolni a fia.

A fiatalokat a csaladi vallalkozasok atvételében leginkabb az anyagi elényok tudnak motivalni. Ok
szivesen dolgoznak digitalis technoldgiakkal, orommel élik ezeket a folyamatokat, éppen ezért is
bizta a vallalatiranyitasi rendszer miikodtetését, iranyitasat, a modernizalasi folyamatokat.



Az alapito akkor tekintené sikeresnek a generaciovaltast, ha legalabb ezt az eredményt elérné,
ami jelenleg megvan és a cég minden évben legyen nyereséges, eredményes. Kiilsé szolgaltato
ezt a folyamatot véleménye szerint nem segitené, leginkabb az egyéni motivaciok, az egyéni
munka, az elkotelezettség segitené. Olyan értékrendet szeretne latni, amit 6 képviselt a cégben;
minden gép m(ikodjon, legyenek tiszta folyamatok, mindenre legyen azonnal megoldas.

A fiatalok sajnos sok estben nem képesek egy-egy csaladi vallalkozas vezetésére, mert nincs meg
benniik az alap motivacio, hogy mélyen megismerjék a cégek miikodését. Tobb esetében azt latja
Sandor, hogy kulcsemberek segitségével képesek iigyvezetoként dolgozni, de nem ez lesz a tartds,
fenntarthato miikodés zaloga. Sziikséges szakmai tamogatas szamukra és segithetik a pénziigyi és
ligyvezet6i folyamatokat. E helyzetben azonban a szakmai és ligyvezet6i tudasnak egyiitt kell
miikodnie a sikeresség érdekében.

Osszefoglalva lathatd, hogy egy stabilan miikodé vallalkozas keresi a generaciovaltas megoldasat.
A vezet6 tisztan latja, hogy sziikséges az id6sodo kulcsvezetok pétlasanak biztositasa, mert ez
lehet a zaloga annak, hogy a cégvezetGi generacio sikeresen megvalosuljon. Minden cégben
dolgozd vezet6 szamra olyan szintet sziikséges megcélozni, hogy az 6ket potlo szakemberek is el
tudjak latni a feladatokat. Sandor szamara a megnyugtatd megoldast a jovében az adja majd, ha
ezeket a kulcsembereket tudja majd fiatalabb kollégakkal potolni és a fia egyiitt tud majd
miikodni veliik.
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5.20. Barna és Barna Kft.
Barna és Barna Kft. - Barna Mihaly - Békéscsaba

Profil: éttermi vendéglatas, gyorsétkeztetési szolgaltatas
Székhely: Békéscsaba

Alapitas éve: 1991.

Eves arbevétel: 500-600 milli6 Ft kozott

Létszam: 35-40 6

A Békéscsaban mi(ikodo Speed Pizza, Burger és Palacsinta vendéglatoipari egység tobb, mint 30 éve
mikodik. Az 1991 decemberében alakult kft. 1992-ben kezdett vendéglatd profillal mikodni.
Mostanara egy ingatlanegységben a belvarosban a’la carte étteremmel, gyorsétkezteté hellyel
rendelkezik, mely jelent6s online rendelési mennyiséget is kiszolgal. Barna Mihaly tulajdonos
feleségével inditotta a vallalkozasat, melyben ma fiG-és lanygyermeke, illetve menye és veje segiti.
A volt Jugoszlaviabol atteleplilt vezeté korabban tobb étteremet is lizemeltetett. Békéscsaban a
Csaba Centerben két egységet, hamburgerez6t és palacsintazot, piaci vasarcsarnokban
hamburgerezét, Gyulan a fiirdében bérelt két (zlethelyiséget, gyiimolcskoktélozot és
gyorsétkeztetd egységet. Mara a Hunyadi téri egységére koncentralnak Speed Pizza & Cafe és Speed
Burger.

Az Gsszesen 32-35 6 féallasu és 10-12 alkalmi munkavallaloval (féként futarok) dolgozod vallalkozas
500 milli6 feletti arbevétellel rendelkezik. Barna Mihaly nyugdijas tulajdonosként (71 éves), mig
felesége (63 éves) ligyvezetoként vezeti a szervezetet. A fia a konyhat és a marketing folyamatokat
—— : iranyitja, a lanya a vallalkozas
adminisztrativ teenddit latja el. A
beszerzés megosztott, mert fia,
lanya, veje, menye és a
konyhavezetd egyiittesen dolgozik
a megfeleld mennyiségli és
mindségl aru ellatasan. A felesége
inkabb az  aruatvételt, aru
mindségét, a megrendelt
mennyiség valosagat ellendrzi, a
feladatai  kézé  tartozik a

munkavallalok megfeleld
beosztasanak és az elvégzett
feladatok minéségének

ellenérzése. Mihaly mar nem folyik
¥ : » KK bele az operativ mikodésbe, az
40. Gbra: Barna Mihdly, Barna Agnes, Barna Ddniel, Barna Ménika, érképzésl?e, az étlap kialakiltéSb,a’
Barna Ddniel, Sébester Istvan, Sdbester-Barna Adrienn, Sébester Milan, de meg a munkavallalok
Sébester Marcell beosztasaba sem. A kezdetek

kezdetén 6 dolgozott egyediil a
feleségével. O vasarolta az alapanyagokat Szegedrdl, Budapestrél és Magyarorszag varosaibol.
Minden aru atfutott a kezén és latta annak a mindségét, valés mennyiségét. Ma mar a
megnovekedett forgalom és a megrendelések helybe szallitasanak lehetGsége miatt is
megnovekedett a kockazat az aru valodi mindsége, és mennyiségi pontossaga kapcsan. A megrendelt
nyersanyag mindsége is az atvételkor deriil ki, amikor kiildik a cégek a termékeket, el6fordul, hogy
nem olyan mindséget szeretnének atadni, mint amit megrendeltek és esetleg cseréltetni kell és
ezért sziikséges az atvételnél a folyamatos ellenérzés, mint sulyra, mint mindségre.

Mihaly 71 évesen még ma is orommel megy be minden nap a céghez és segiti a beruhazasi és
pénziigyi folyamatokat, felesége 63 évesen pedig mind az aruatvételben, alkalmazottak
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beosztasaban, az ellenérzésben, mind a szamlak elrendezésében segit, 40 éves lanyaval egyiitt. 35
éves fia segiti megtervezni, végig vinni a konyhan az (j ételeket, menik receptlrait és elkészitési
folyamatait a vezet6 szakaccsal és szakacs alkalmazottakkal egyiitt.

A cég atvétele kapcsan még nincs kiforrott stratégia a csaladon belil, de mindkét gyermek szinte
belesziiletett a vallalkozasba. Kisgyermekkoruktol fogva szivesen dolgoznak a vendéglatasban. A fia
inkabb a konyhaban érzi jol magat, mig a lanya otthonosan mozog az irodai munkaban, az
ellenérzésben, kontrolling folyamatokban, utalasokban. A gyermekek nagyon jol tudnak egyiitt
dolgozni. A fia szeret mindent sajat maga intézni, hatarozott személyiségével sikeresen miikadteti
a konyhai folyamatokat, digitalis kampanyokat kiszervezett kozosségi marketinges vallalkozoval.

Mikor tervezi a valddi atadasat a folyamatoknak? ,,Amikor mar nem birom.” A pénziigyi részét a
cégnek maga szereti eldonteni. O iranyitja a beruhazasokat. Az alapkamat emelkedés, a magas
inflacio, a virushelyzet és az energiaarak emelkedése jelentds kihivasok elé allitotta a céget, mely
miatt szereti sajat maga kézben tartani a pénziigyi folyamatokat. A jelentés szamd munkavallalo is
magas bérkoltséget jelent. A munkavallalok bejelentését, felvételét a felesége és lanya iranyitja.
Rosszul érinti 6ket a napi bejelentési rendszer rugalmatlansaga. Egyik gond, ha a masnapba atnyulo
miiszakban végzi a munkat két napnak szamit az éves bejelentési lehetdségbil. A napi bejelentés
jarulékanak Osszege nem fiigg a ledolgozott oraktol, mivel mindenképpen egy teljes nap utan kell
kifizetni a jarulékot. A beszerzés, aruatvétel és a fobb folyamatok inkdbb szoban vannak a
szervezetben jelen, ezt szeretné késébbiekben szabalyozni Mihaly. Az iroda egyik része egyelére
telephelyiikon, a lakasukban van, itt végzi az adminisztracio egy részét lanya, mig a tobbi
dokumentacio az étteremi épiilet egy részében helyezkedik el, amiben most folyik az irodak
kialakitasa. Régebben még a takaritasi rend is rogzitve, szabalyozva volt, igy szeretné Mihaly, hogy
minden leirtan szabalyozva legyen minden teriileten a vallalkozasban, amelyen folyamatosan
dolgoznak. A pénziigyi, szamviteli folyamatokat korabban egy cég leirta, de a receptlrak részben,
az értékesitési folyamat, és az ajanlasok rendszere még nincs befejezve, rogzitve, ennek a
megoldasa a fiatalokra var majd. Ebben a lanya és a fia egyiittesen tud majd szerepet vallalni. A
fia tobb honapon keresztiil a hamburgeresben dolgozott, majd a pizzasnal is segitségként, igy atlatja
a termelési folyamatokat, mely sokat segit az attekintésében és az (jitasok bevezetésében. A veje
felszolgalasi gyakorlattal rendelkezik és dolgozott is, mint felszolgalo az étteremben, és ha a
forgalom igényli most is beall, a futarsagot és a diszpécser szolgalatot is elsajatitotta és ha kell itt
is besegit. A gyermekek a gimnazium befejezése utan, és érettségi utan (gy dontottek, hogy
besegitenek a vallalkozasba.

A generaciovaltas kérdése nem kérdés cégiiknél, mert folyamatosan belefolytak a gyermekek a
vallalkozasba. Az ingatlanfelljitas 2021-ben kapta meg a hasznalatba vételi engedélyt és azdta is
folynak a finomitasok az épiilet kiilsején és belsején, innent6l mar a fiatalok vezetik részben a
vallalkozast. Mihaly elmondasa szerint mar nem tudna az egész iizletet kovetni, mert szamitogépen
keresztil folyik minden és abban mar nem naprakész. Nincs vallalatiranyitasi rendszer, de a
rendelések, a pénziigyi folyamatok, a szamlak kdévetése mind a digitalis térben folyik. A konkrét
utodlas kapcsan még nincs hatarozott elképzelés idépontban. Olyan biztosan nem lesz, hogy Mihaly
nem fog bejonni az étterembe, de egyszer el kell jonnie az idének, amikor mar nem szél bele. Barati
korben sok cégnél a gyermek atvette a vallalkozast, de a sziil6 még belefolyik a vezetésbe. A
tulajdonos elmondasa szerint nagyon régen beleivodott a vezetés és szivesen is dolgozik minden
nap. A gyerekek sokat tanultak és atvették mar a vezetés jelentésebb részeit, igy mar barmikor
atvehetik a céget. A gyermekekkel az elsé 14 évben nem mentek nyaralni a vallalkozas fejlesztése
miatt, igy tudjak milyen nehézséggel jarhat a cég vezetése.

A lanya nyugodt, csendes személyiség, igy vele nem volt, nem lesz nézeteltérés a vezetésben. A fia
hatarozott elképzelése miatt vannak olyan dolgok, melyben Apa-Fia nem értenek egyet, de a vége
az, hogy megtalaljak a kozos hangot. Mihaly 40-45 éve gyakorolja a vezetést és az a tapasztalata,
hogy nincs sziikség kiilsé szakértokre, a csaladban mindig megbeszélték a felmeriilé problémakat,
folyamatokat. A csaladban a konfliktusokat altalaban megbeszélik, egy ideig atgondoljak a felek,
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de mindig lelilnek kozos asztalhoz és megteremtik a konszenzust, egy csaladban meg kell beszélni
a dolgokat. Az az alapelve, hogy az alkalmazottakat is 6szintén meg kell hallgatni, megbeszélni a
folyamatokat, meglatasokat és idonként rendszabalyozni is kell 6ket. Pszichologusnak is vallja
magat Mihaly, aki két-harom havonta Gsszehivja az alkalmazottakat. Elmondasa szerint a cégben a
legnagyobb kihivas, hogy nincs el6relépési lehetdség, mert a vezetd beosztasokat a csaladban toltik
be és anyagi-erkolcsi motivacioval és a jo munkakoriilményekkel, hangulattal tudjak tamogatni az
alkalmazottakat. Allitdsa szerint minden nap az alkalmazottakkal kell lenni, meg kell ismerni a
sajatossagaikat és Ugy kell beosztani a kollégakat, hogy szeressenek egymassal lenni. E miatt sajnos
nem lehet hossz( idére elmenni nyaralni, pihenni, hiszen megérzik az alkalmazottak. ,,Nincs vezetd,
cincognak az egerek”.

A legnagyobb aggalya Mihalynak a generaciovaltasban, hogy nem tudja még, hogy teljes
bizonyossaggal jol csinaljak-e a gyermekek az egyes teriileteket? Még mindig neki kell beavatkozni,
ha z(r van az alkalmazottakkal vagy egy-egy szallitoval.

A generaciovaltasban gyermekeiket a cégben tartani, 6sztonozni azzal lehetett Mihaly szerint, hogy
lathatoan is jelentds forgalom novekedés mutatkozik minden évben, biztositva a stabil
megélhetdséget. A vallalkozasban felljitasra felvett hitelt is lassan sikeriil letudniuk, igy még
biztosabb a m(ikodése a cégnek. Abban bizik, hogy a testvérek jo testvérek lesznek és kiegészitik
egymast a vallalkozasban, nem fognak majd a cégben rivalizalni egymassal. Elfogadja, hogy néha
hibaznak, hiszen 6 is hozott rossz dontéseket, aki dolgozik, az hibazik, de elébb-utobb kevesebb
lesz a hiba. Nagyban tamogatja a jelenlétilket a rugalmas munkavégzés, mert mindig rugalmas
munkaidében dolgoznak. A felesége mar 5-6 orakor bent van és atnézi a konyhat, hiitéket,
raktarokat, igy teszik ezt az ligyeletes valamelyik csalad tagjai is a heti beosztas szerint. A veje 8
koril, mig a fia 9 koriil érkezik. A lényeg, hogy elvégzik a munkat. A sajat munka idejiiket szintén
rugalmasan osztjak be.

Az online térben azonban nem lehetséges az atlathatosag és Mihalyt nagyon zavarja, hogy az online
térben mar mindent le lehet irni név, arc nélkiil és jogtalanul lehet vadaskodni, de azért minden
panaszt igyekszik kivizsgalni és (gy donteni, hogy igazsagos legyen, ne menjen el a vendég rossz
szajizzel.

Igyekszik mindig tisztességesen dolgozni, minden beszallitot kifizetni. Egy sikeres generaciovaltas a
gyermekkorban kezdddik, amikor be lehet vonni a gyermekeket a szervezet mikodésébe. Még akkor
sem mindig sikeriil megszerettetni a gyermekekkel azt a szakmat, mert lehet, hogy mas
elképzelésiik van. Nekik szerencsére a gyermekei viszik tovabb a vallalkozast és nyugodtan adhatjak
at a vezetést szamukra. - vallja a tulajdonos.

Osszefoglalva a Barna és Barna Kft. tulajdonosa egy olyan tébb, mint 40 éve miikodé vallalkozo, aki
Osztonosen inditotta el a vendéglatdipari egységet és szeretettel, tirelemmel - és idonként
hibakkal, de sikeresen - a térség megelégedésére igyekezett mindig megoldast talalni a nehéz
helyzetekben is. Egy olyan brand-et épitett ki, melyben mindig torekedett arra, hogy mind a
beszallitok mind a munkavallaloék, mind a vendégek megtalaljak a sajat értékeiket, szamitasaikat
és orommel kapcsolodjanak a céghez. A szervezetben ugyan részben hianyoznak a leirt és
dokumentalt folyamatok, de minden funkcidonak megvan a felelGs gazdaja. Az erds és stabil mult, a
mindségi vendéglatas garancia arra, hogy azt az értéket, melyet Barna Mihaly és felesége kialakitott
még hosszu ideig tud mikodni. Az évek tapasztalata megmutatta, hogy nem kell tobb telephelyen
m(ikodni, hanem a kisebb és atlathatobb cég is tud kivaldo eredményeket hozni.

A generaciovaltast tekintve javasolt a folyamatok dokumentalasa, a dontési folyamatok rogzitése,
a tulajdonosi és vezet6i feladatok jogi rendezése a stabil jovokép kialakitasahoz.

98



|2 S L 4 5 5
7 t r \ i".i Y |

It R e,
41. abra: A tulajdonosok

42. abra: A Speed Pizza, Burger és Palacsinta csapata

99



FEJEZET

OSSZEFOGLALO

A generaciovaltas nem egyszer( folyamat és nincs egyediili jo gyakorlat, mert rendkiviil eltéréek
a vallalkozasok. Eltér6 a vallalkozasok nagysaga, szerkezete, struktlraja, kereskedelmi,
értékesitési hattere, tarsadalomba, gazdasagba torténé beagyazottsaga. Minden vallalkozo mas
vezetoi stilusban miikodteti a rendszerét, mas személyiségként és igy természetesen masok az
elvarasaik is az esetlegesen utod felé. A vallalkozasok felépitése, a tudatossag a mikodtetésben,
az atlathatdsag, a dolgozoi és vezet6i onallosag, a vallalatiranyitasi és mindségbiztositasi
rendszerek mikodtetése meghatarozo az atadasi-atvételi folyamatban. Megallapithato, hogy azon
vallalkozasoknal, melyeknél még atadas eldtt torekedett a tulajdonos arra, hogy nélkiile is
m(ikod6é folyamatok alakuljanak ki, képesek legyenek a vezet6i oOnalléan donteni és a
kulcsfolyamatok ne igényeljék a jovahagyasat rendszeresen, azoknal konnyebbé valik a
generaciovaltas. Megfigyelhetd, hogy minél nagyobb egy szervezet, annal valészin(ibb, hogy a
funkciok kilonvalasa igényli az automatizmusokat és megkeresték a feladatok feleldseit,
delegaltak a feladatokat és ,,cégszeriivé” valt a mikodés. A kisebb - 1-20 fés - cégekben sokszor
megjelenik az egyszemélyi dontéshozatal, az 6sszevont funkciok helyzete és itt sokszor egy-egy
alapito nem képes kivonulni a szervezetek dontéseibdl, iranyitasabol. Itt a kapcsolati halojan
mulik a beszerzési vagy értékesitési folyamat, a sikeres miikodés és igy nehezebb az atadas is.

A masik kulcsfontossagu teriilet az atado személye. Az autokratikus vezetés, a hatalom és a
pozicio birtoklasa szintén nem segiti a generaciovaltas sikerességét. Lathato, hogy az elengedés
képessége sziikségszer(i és kényszer( Osszetevéje a sikeres valtasnak. Tobb vallalkozasnal mind
az alapitok, mind az atvevék elmondtak, hogy bizony nagy nehézséget okoz, hogy az atado
folyamatosan ,,benne van a cégben”. Nem erésiti a bizalmat a partnerekben, nem erésiti az
tudjon Gjulni a szervezet. Az elengedés utan valik lathatova, hogy ,,mit teremtett az alapito” és
mennyire képes onjar6 modon nélkiile is mikodni. Talan ezt a felel6sséget nem vallaljak az
atadok azzal, hogy folyton beleavatkoznak a folyamatokba a formalis atadason tal is.

Az atvevé kardinalis személye, képessége, motivacidja a masik meghatarozoja a sikeres
generaciovaltasnak. A valaszokbol kiolvashato, hogy a motivacié sokkal fontosabb, mint a
képesség a szakmai teriileten. Ha nincs meg a fiatal vezetében a motivacio a cégvezetésre, a
miikodtetésre, a lelkesedés a szakma irant, akkor az a cég nem fog tudni mikodni. A szakmai
tudast lehet potolni és nem is mindig van ra sziikség, ha a kulcspoziciokban a megfelelé
szakembereket ki tudjak valasztani és képesek miikodtetni a céget. A vezetdi képességet azonban
meg kell szerezni, meg kell tanulni és megfelelé motivacio nélkiil nem fog menni. A motivacio
hianya lathato lesz a kollégak feldl, a partnerek fel6l és hossz(i tavon a marketingen, gazdasagi
folyamatokon is. A pénz nem lehet megfelelé motivacid és a tulajdonrész atruhazasa sem vezetett
hossz( tavon eredményre. A leghatékonyabb eszkoz az elkotelezettség fejlesztésére a fiatal
korban torténé bevonas, a kollégakkal valé munka, az egylittmiikodés és a példamutatas.
Amennyiben tobb atvevé-jeldlt van, Ggy megfelelé megoldas lehet a konfliktusok feloldasara a
csaladi alkotmany, a jogi Uton torténé idébeli rendezés, a megfelelé csaladi kommunikacio, az
atlathato, és 6szinte szandékok és kimondott szavak a munkavallaloktol tavol. Az 6sszetartas, az
egyittm(kodés, az egy cél felé haladas nem keriilhet6 meg és nem egy interji mutatja, hogy a
legfontosabb a csaladi és iizleti szerepek kiilonvalasztasa, de mindketté megbeszélése a
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csaladtagok, vezetdk kozott.

A valaszokbdl kiolvashatd, hogy a generacidvaltas egy hosszi folyamat. Egyrészt az utod
kivalasztasa nem biztos, hogy elsére sikeres, masrészt a kivalasztas utan egy tudatos és hatarozott
folyamaton kell atmennie mindkét félnek. Az atvevonek meg kell ismernie a szervezetet, az adott
munkafolyamatokat, kollégakat, az informalis kapcsolatokat, partnereket. Ossze kell illesztenie
a sajat valdsagkeépét, tudasat a cégben lévo valosaggal és meg kell talalnia azokat a pontokat -
stilus, fejlesztési pontok, stb. - melyekben masként fogja megkozeliteni a vallalkozast. Az atado
szamara is nehéz folyamat az, amikor lathatova kezd valni, hogy milyen teriileten lesz mas ez a
vezetés és ennek ellenére bizalommal, de hattérbe kell lassan vonulnia. El kell engednie a
vezetést annak érdekében, hogy ne okozzon sokszor hatranyt a felépitett szervezetében azzal,
hogy ,,benne marad”. Az atado is érzi tobb esetben, hogy mar nem tud olyan innovativ lenni,
nincsenek meg a valaszai a kihivasokra, nem tud a palyazati kiirasoknak megfelelni, nem tud
megérteni egy vallalatiranyitasi rendszert vagy egyszerlien nem halad a technologiaval, korral
vagy egyszer(en fizikailag nem tud lépést tartani.

Az atlathato generaciovaltas, a tudatos és litemezett atadas, a kollégak, vezetbk és partnerek
szamara is kommunikalt atadasi folyamat segitséget nyujthat mind az atadonak, mind az
atvevonek. Segitséget kaphatnak a kollégaiktol is ebben, 6k pedig a bevonodasuk miatt
biztonsagban érezhetik magukat, a munkajuk és cégiik jovojeét is. A kiils6 szakérték segithetnek
a folyamat sikerességében, ha a bizalom megjelenik feléjik és mindkét félben megvan a
motivacié az atadasi folyamat tamogatasara. A sikeres folyamathoz nem keriilheté6 meg a cég
atvilagitasa, a dontési folyamatok delegalasa, a kulcsteriiletek megfeleld felel6seinek
megnevezése, felruhazasa és még sok olyan teriilet, ami segiti a cégek dinamikus és gyakorlati
miikodését egyszemélyi dontéshozatal nélkiil. A fejlédésnek mindig az a zaloga, hogy képes legyen
kinevelni a cég azokat a vezetdket, akikkel egyiitt, de akar az egyszemélyi vezetés nélkil is
meglegyenek azok a jo gyakorlatok és az adaptiv miikodés a valtozd kornyezetben. Ha nincs 6nallo
miikodés, akkor a sem az atvétel nem lehet sikeres, sem az esetleges értékesitésnél nem lesz
értékelhetd a kiils6 befektetd szamara.
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A csaladi vallalkozasok tamogatasara az elmult néhany évben nagyon sok szakmai tamogatas,
kezdeményezés, kiadvany valosult meg. A teljesség igénye nélkiil szeretnék bemutatni néhanyat
ezek koziil annak érdekben, hogy az érintettek tovabbi informaciokat gylijthessenek ezekbdl.

Mind a Kereskedelmi és Iparkamara, mind a Nemzeti Agrargazdasagi Kamara tartott olyan
tajékoztatokat, forumokat, el6adasokat, melyek segitik és tamogatjak a csaladi vallalkozasok
sikeres generaciovaltasat. A KIK szervezésében Generaciovaltas - A cégvezetdk felkésziilésének
fontossaga cimmel indult 2024. 06szén programsorozat és hivtak fel a vallalati kultura
hianyossagaira, a hosszi tavu fennmaradas céljabol a figyelmet a vezetdvaltasi terv
kidolgozasara. E mellett féként a tamogatasi forrasok, a gazdasagatadas oldalarol kozelitette meg
a generaciovaltast a Nemzet Agrargazdasagi Kamara rendezvény 2024/2025. évi rendezvényei.
El6késziiletben van a csaladi gazdasagokban az Uj generacio elindulasahoz, az idésebb generaciok
atadasahoz. Ennek célja, hogy a terméfold, a termelési eszkozok, tamogatasi jogosultsagok,
engedélyek, szerzédések atvételének tamogatasa Gstermeldk és egyéni vallalkozok esetében is.
Dr. Cseh Tibor Andras a Magyar Gazdakorok és Gazdaszovetkezetek Szovetségének fétitkara
el6éadassorozataban sok lényeges teriiletre kitért, melyek segithetik a gazdasagok sikeres
tovabborokitését. A kamara partnereként Laczko Péter beszél a BizniszPlusz podcastban a
generaciovaltas kérdésérdl (BizniszPlusz, 2024). Pénziigyi megkozelitésben a Generaciovaltas
nehézségei megjelenik az OTP Global Markets Podcastban (2024) is és bemutatjak a
munkaerépiacon jelenleg négy mas értékrendet jelenté generacido egyiittmikodésének
nehézségeit.

A programsorozatok mellett kiemelked6 podcastok is segitik a generaciovaltast. Egyik
legsikeresebb ilyen anyag a DIG-IT Podcast 12. epizdodja, melyben Palos Ildikd beszél a ,,A
generaciovaltas kihivasai a vallalatvezetésben” c. podcastban. O egyben, a Generacidk Partnere
szakmai vezetdje és szervezetfejleszt6je, valamint tarsszerz6je a 2022-ben megjelent
,Generaciovaltas a csaladi vallalkozasok” c. konyvnek is. Utdbbi kiadvany (Molnar - Palos - Titkos
- Csdvari, 2022) kivaléan osszefoglalja azokat az alapitok és utodaik gondolatait, javaslatokat,
témakat bont ki és bemutatja az érzelmi kihivasokat is. Masik javasolt kiadvany a Magyar
vallalatok, csaladi vallalkozasok (Golubeff, 2022) c. konyv, melyben bemutatnak feltérekvd
csaladi vallalkozasokat és sikereik titkait. A vallalkozasok torténetének megismerésén keresztiil
megismerhetjiik a jo gyakorlataikat, Utjukat és tapasztalatot gy(ijthetiink a generaciovaltas
eszkozeirdl is.

Kilon programot alkotott meg és inditott el még 2015-ben a az egyik vezet6 pénzintézet K&H
NextGen Akadémia cimen, melynek keretében minden évben négy klubot tartanak, ahol az 1
milliard Ft arbevétel feletti csaladi vallalkozasok tulajdonosai beszélgetnek a kihivasokrol a HR
megoldasokon at a stratégiai tervezésig.
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