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VAN,
SUFABU Dans ce module, vous apprendrez

Les différentes genérations présentes sur le lieu de travail

Un bref apercu d'un "parcours de vie" typique

A propos des stereotypes et meta-stereotypes des genérations

Conseils sur la maniere de travailler avec les générations,

y compris pour la question de succession

Comment la compréhension des générations s'applique

a votre entreprise et a la planification de la succession

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales




SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Introduction

La planification de la succession au sein des
entreprises familiales peut prendre de nombreuses
formes, tout comme la succession elle-méme.
L'entreprise peut passer d'un frere ou d'une sceur a
I'autre au sein d'une méme génération, d'un groupe
familial a I'autre ou d'une génération a l'autre.

Les recherches menées dans le cadre du projet
SUFABU ont révélé des commentaires et des
préoccupations de la part des dirigeants et des
propriétaires actuels concernant les générations en
instance de départ, ce qui nous a amenés a nous
demander s'il existait effectivement des différences
entre les générations susceptibles d'affecter la
succession des entreprises familiales.

Ce chapitre donne une vue d'ensemble des cing
générations potentielles qui peuvent étre impliquées
dans une entreprise familiale, ainsi que des
recherches et des informations disponibles pour
faciliter la planification de la succession et apaiser les
craintes et les préoccupations existantes.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Avant de commencer, prenez quelques minutes pour examiner les questions suivantes - notez vos réponses car elles
nous serviront ultérieurement de base de réflexion. Sachez qu'il s'agit d'un exercice destiné a la génération actuelle.

1 Envisagez-vous une succession d'entreprise familiale dans un avenir proche, et quand ?

2 Connaissez-vous déja quel membre de la famille va quitter ?

3 Latransmission de la propriété ou de la direction de I'entreprise vous préoccupe-t-elle ?

4  Sicelavous préoccupe, pourquoi cela vous préoccupe-t-il ?

5  Craignez-vous que les jeunes générations ne s'occupent pas de I'entreprise comme vous l'avez fait ?
6  Sioui, pourquoi?

7  Avez-vous envisage les différences qu'il peut y avoir entre vous et votre successeur potentiel ?

8  Vous craignez que votre successeur ne fasse les choses differemment ?

9  Sioui, pourquoi ?

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales




SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Parcours de vie

Daniel Levinson (1978) divise la vie d'une personne en étapes et
phases. La compréhension de ces phases de la vie d'une personne (il
faut savoir que Levinson n'a interrogé que des hommes pour ses
recherches, ce modéle est donc trés masculin) peut étre utile pour
identifier les moments optimaux pour l'intégration d'un successeur
potentiel dans I'entreprise familiale.

Cependant, comme ce modeéle est basé sur des hommes qui ont
grandi aux Etats-Unis dans les années 50 et 60, nous devons nous
méfier des changements qui se produisent non seulement chez les
individus au fil du temps, mais aussi dans les sociétés. Le modele de
Levinson peut ne pas étre aussi valable pour les générations
suivantes que pour la génération des "Boomers" qui a servi de base
au modéle.

En bref, les décisions fondées sur des attentes existantes, telles
que les différences entre les générations, doivent étre examinées

avec soin..

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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Fin de I'age adulte
Début de la fin de I'age adulte
Fin de I'age adulte

moyen
Transition vers I'age de

50 ans
Début de I'age adulte

moyen

TRANSITION AU MILIEU DE
LAVIE
Transition vers I'age de
30 ans
L'entrée dans le monde
des adultes
TRANSITION POUR LES
JEUNES ADULTES

Enfance et
adolescence


https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view
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| u
Ve, Exercice sur le cycle de vie
SUFABU

Inscrivez les membres de
votre famille avec leur année
de naissance

Déterminez I'age qu'ils
auront dans 10, 20 et 30 ans.
Associez ces données a la
date a laquelle vous pensez
que votre succession aura
lieu, et aux " Saisons de la vie
" de Levinson de la page
précédente.

Sachez toutefois que chacun
est différent et que nous ne
correspondons pas tous a
des étapes de vie claires et

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

concises !
Gen. |Fami|iemed|emmer Alder2018 | Alder 2025 | Alder 2030
1lKarin 1944
2lAnne Jorunn 1967
2A1F 1965
2i5imone 1975
3|Magnu5 1994
3lKatrine 1995
3)simon 1995
3|Hanne 1996
3|Karianne 1999
3vilde 2003
3lkajsa 2007
3fEllinor 2011
4IAurora 2017

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

SuFABU Les génerations

Tout d'abord, qu'est-ce qu'une génération ?

Le Centre for Generational Kinetics définit une génération : « ... un groupe de personnes nées a peu pres au

méme moment et élevées a peu pres au méme endroit. Les personnes de cette cohorte de naissance présentent
des caractéristiques, des préférences et des valeurs similaires au cours de leur vie. »

En 2020, il y a potentiellement cing générations de travailleurs qui contribuent au succes des entreprises. Cela
pourrait étre plus probable dans les entreprises familiales en raison des générations familiales plus agées qui

restent apres I'age "normal” de la retraite, et des génerations familiales plus jeunes qui entrent dans I'entreprise a
un age précoce pendant les vacances scolaires et autres.

Qui sont donc ces générations ?

1925-1945: La 1995-2012:
génération 1965-1979: Génération Z
silencieuse Génération X (iGen)
® () ® ®
1946-1964: Baby 1980-1994: 2013-2025:
Boomers GénérationY Génération Alpha
(Millennials)

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales




SuFAg Les genérations

Dans les dix ans a venir, le ministere
américain du travail prévoit que la

majorité des travailleurs seront des The Workforce in 2030

Millenials (génération), suivis de pres Projected size of U.S. labor force (in millions) by age, for the year 2030
par les iGen. .

Bien qu'il s'agisse de données - 188 s 06 102 g

ameéricaines, nous pouvons nous attendre 165

a des differences générationnelles 15 = i g v

similaires en Europe. Les entreprises 12

doivent donc tenir compte de ces 10 N

nouvelles données démographiques en e

tant que clients, employés, ; [ | 4.2
consommateurs et propriétaires I - 0.9
d'entreprises. g

16-15 20-24 25-2% 30-34 3535 4044 454% 50-54 5559 6084 65-69 TO-74 U579 B+

Vous pouvez voir le parcours mGenerationZ  m Millenials = Generation X Boomers
professionnel approximatif de chaque
génération sur la diapositive suivante.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030

First of Last of First of Last of
SUFABU generation generation generation generation
reaches 18 reaches 18 reaches 60 reaches 60
SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES
First births Last births First of Last of
in generation in generation generation generation
reaches 70 reaches 70

Generation|Z
2013 -

Generation Y
19p5 - 2012

Generation X
1980 - 1994

Generation X
1965 - 1979

Baby Boomers
1946 - 1964

Silent Generation
1925 - 1945
[
Greatest Generation
1901 - 1924
A e e

Lost Generation

1883 - 1900
1880 1890 1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 %?70 1980 1990 2000 2010 2020 2030
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SUFABU

SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

1925-1945

* Travailleur acharné
* Volonte forte

* Loyal
* Respectueuxde
I'autorité

* Traditionnel

les entreprises familiales

Attentes des genérations

1946-1964

Orienté vers les
objectifs

Compétitif

Valorise les relations
Aime les hiérarchies
Axé sur la carriere
Bonnes compétences
interpersonnelles
Possibilité
d'opportunités faciles

1965-1979

Flexible

Travailleur acharné
Rigoureux (équilibre
entre vie
professionnelle et vie
privée)

Bien éduqué
Diversité ethnique
Individualiste
Indépendant
Autosuffisants
Débrovillard
Adaptable au
changement

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans

1980-1994

Collaboratif

Esprit d'équipe

Pas de difficultés a
changer d'emploi pour
une promotion.

Le salaire n'est pas
une priorité

Chaque génération a des "attentes" que les autres générations attendent d'elle. Celles-ci peuvent varier selon les pays et les
cultures, mais le tableau ci-dessous présente les "attentes" pour I'Europe et 'Amérique du Nord. N'oubliez pas qu'il ne s'agit
que d'attentes et d'hypothéses a ce stade.

1995-2012

Digital native
Technophile
Apprécient la sécurité
de I'emploi
Apprécient le bien-
étre financier
Autonomes

10



Attentes : Reelles ou imaginaires ?

La Harvard Business Review (2019) suggére que
"la plupart des preuves des différences
générationnelles en matiére de préférences et de
valeurs suggerent que les différences entre ces
groupes sont assez faibles." lls concluent que les
différences générationnelles au travail ne sont
peut-étre pas des différences entre les
générations, mais plutot des croyances que ces
différences existent - une prophétie auto-
réalisatrice ?

» Ne pensez pas trop a ce que les autres
générations pensent ou font. La plupart des études
suggerent que ces stéréotypes sont incorrects.

» Les recherches montrent que les différences
entre les générations ne se traduisent pas
nécessairement par des différences sur le lieu de
travail.

Ce point est renforcé par I'examen de 20 études
par David Costanza et al qui concluent que "les
relations entre l'appartenance a une génération et
les résultats liés au travail sont modérées a faibles,
essentiellement nulles dans de nombreux cas."

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales




Meta-stereotypes

Les méta-stéréotypes sont un nouveau concept qui
s'intéresse a ce que les gens croient que les autres
pensent d'eux. Par exemple, un travailleur age
peut croire que les jeunes travailleurs le
considerent comme "grincheux", "tétu" ou "fige
dans ses habitudes", alors que tel n'est pas le cas.
Cependant, le travailleur plus age qui pense que
c'est le cas peut causer des problemes. Finkelstine
et al suggerent que ces stéréotypes concernant les
travailleurs agés et d'age moyen sont relativement
positifs, alors que ceux concernant les jeunes
travailleurs couvrent un éventail plus large et sont
plus négatifs (inexpérimentés par exemple).

» Vous pensez peut-étre que les autres générations

voient votre génération comme x, y ou z, mais les
études semblent indiquer que ce n'est pas le cas.

» Sachez que certains de vos travailleurs plus Ggés
peuvent avoir des "attentes" vis-a-vis de leurs
successeurs plus jeunes en fonction de leur

génération. Ces attentes peuvent étre erronées et
vous devez réfléchir a la maniere de les sensibiliser
avant que des problemes ne surviennent.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans

les entreprises familiales
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Soyez conscient des differences
generationnelles, mais éevitez les
prejuges generationnels.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans les
entreprises familiales



SUFABU Les influences externes : Introduction

Les différences géenerationnelles peuvent souvent étre influencées par des facteurs externes. Le Pew Research
Center (2015) a indiqué que des effets distincts peuvent provoquer des différences d'attitudes entre les groupes
d'age. Larecherche a divisé ces facteurs en trois groupes :

Effets du cycle de vie ou de I'age Effets de période Effets de période

* Les différences entre les e Lorsque des événements, des e Les différences entre les
jeunes et les personnes agées circonstances ou des forces générations peuvent étre le
sont largement dues a leur sociales affectent résultat de circonstances
position respective dans le simultanément tout le monde historiques uniques vécues
CYCIG de vie. e Evénements (par exemp|e’ par les membres d'une

guerres, mouvements cohorte d'age.

sociaux, booms économiques
ou arrestations)
e Circonstances (percée
scientifiques ou technologiques)
 forces sociales (telles que la
visibilité croissante des
groupes LGBTQ dans la
societe).

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2

Les influences externes : Introduction

« DeLlucia C (2015) a également suggéré que
I'exposition formative (enfance) aux influences
politiques, culturelles et sociales pourrait
potentiellement avoir un impact sur les attitudes et
les préférences d'un individu sur le lieu de travail.

La compréhension de ces facteurs et
de ces différences permet aux
entreprises et aux particuliers :

Adopter les valeurs et

« Ces facteurs fagconnent fondamentalement leur
expérience, définissent leurs croyances, leurs
attentes et, a leur tour, affectent les attitudes et les

surmonter les obstacles aux
différentes pratiques;

valeurs.

+ La capacité de comprendre, d'apprendre et Adopter la franchise et |a
d'exploiter efficacement la diversité transparence au sein des
multigénérationnelle sera nécessaire aux organisations et du style de
organisations pour construire et maintenir des gestion.

systemes de haute performance.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales
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o9 Influences sociales, culturelles et
g géographiques

La géographie, le social et le culturel influencent la compréhension
générationnelle mais peuvent différer selon les circonstances. Cette hypothese
est étayée par les recherches menées par Schuman et Scott (1989), qui

suggerent que les
qui ont lieu au cours des dernieres années de
la période de formation de chaque génération. Les événements sociaux,
politiques et économiques propres a chaque pays ont faconné les perspectives
et les approches spécifiques de la population.

Les perspectives, la vision du monde, I'éducation et les traditions (les éléments
qui constituent une culture) sont fondamentalement différents d'une
\FRML geénération a |'autre (Brinckerhoff P., 2007).

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales
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UV Influences sociales, culturelles et
e aéoaraphigues

(2011) indique également que la géographie influence
considérablement la formation des croyances et des comportements
géneérationnels. Par exemple, des circonstances nationales telles que la
Seconde Guerre mondiale ont fortement influencé le développement des
traditionalistes (nés de 1928 a 1945) et des boomers (nés de 1946 a 1960), et les
résultats des événements différent selon les pays (comme ceux des Etats-Unis
ou du Royaume-Uni par rapport a la Russie, I'Allemagne de I'Est, la Chine).

Des facteurs tels que

ont egalement contribué aux différences entre les
générations et entre les pays. Par exemple, I'état de I'économie locale pendant
leurs années de formation a eu des implications majeures sur leur vision de la
, vie aujourd'hui pour la génération X, comme les exemples de la Chine et de
i Lgs I'Inde en raison des réformes économiques.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales
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uragh Influences de la technologie

« Le développement du numérique et des nouvelles « Alors que les différentes générations partagent des
technologies influence le fossé des générations. ambitions, des motivations et des objectifs similaires,
Cependant, la générationY a travers le monde a eu le les etudes de CompTIA mettent en évidence un fosse
plus grand nombre d'expériences partagées de toutes technologique qui se creuse rapidement entre les
les générations en raison principalement de I'accés aux générations et des différences en matiere de culture
technologies numériques (Erikson, 2011). numerique. Il existe plusieurs facons dont la technologie

influence les différences entre les générations

« SelonVogels E. 2019 dans un document de Pew
(Entrepreneur, 2019):

Research, 92 % de la générationY possedent un

Communication

smartphone, contre 85 % de la génération X et 67 % de T

la génération des Baby Boomers. Les baby-boomers 2. Nouvelles compétences

(alias "immigrants numeériques") obtiennent 3. Perception de I'équilibre entre vie professionnelle
genéralement leurs nouvelles de |a télévision, tandis que et vie privée

la génération Z est plus attachée aux informations sur
les réseaux sociaux et aux tendances comme les

En comprenant ces différences, les entreprises
hashtags.

pourraient adopter les diverses valeurs et motivations
pour surmonter les limites de I'innovation numérique,
et les intégrer dans la gouvernance et la gestion de leur
organisation.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use/
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https://www.entrepreneur.com/article/290763

SUFABU Les influences de la technologie

La générationY est en téte pour certaines pratiques d'adoption de la technologie, mais les baby-boomers et les membres
de la génération X sont aussi des adeptes convaincus. Pourcentage d'adultes américains de chaque génération qui disent...

OWN A SMARTPHONE OWN A TABLET COMPUTER USE SOCIAL MEDIA

3% =53

— —Silent — —Silent 1 /_/—"’—) — —Siert
57 59
— — Boomer 24 a3 — — Boomer ' — —Boomer
— —GenX 31 - —_ —GenX / — —GeEnX
25 40 o
30 Millenial —________,_-—“—— Millenial Millenial
. / 17 .28
Y ._____._—-—'-‘--.- B
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 n o o~ W @ 9 o MM o= N W M~ @ m
o (=] [=] (=] [=] - - - - - - - - — -

Note : Les personnes qui n'ont pas donné de réponse ne sont pas représentées.
Source : Enquéte réalisée du 8 janvier au 7 février 2019. CENTRE DE RECHERCHE PEW
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La generation Z et, plus tard, la
génération Y seront les PREMIERES
generations depuis de nombreuses
années qui ne devraient PAS
beneficier d'une plus grande sécurite
financiere que leurs parents.

i ans les entreprises familiales | Modeéle de formation pour un processus de succession durable dans les
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Motivations

Il est essentiel de comprendre les motivations de vos jeunes
employés, ainsi que celles des dirigeants ou propriétaires
qui vous succéderont, pour assurer une transition réussie et
une certaine prospérité dans le futur. Ce qui vous motive
peut ne pas motiver votre successeur ou votre personnel de
la méme maniere.

Plus de 16 ooo personnes ont participé a une étude
mondiale d'Universum sur la générationY, qui a montré que
73 % des répondants préféerent I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée a des salaires plus élevés, et
que 82 % preferent I'équilibre entre vie professionnelle et
vie privée a leur position actuelle dans I'entreprise.

Alors que les autres générations vivaient pour travailler, les
données nous montrent que les générations futures
veulent travailler pour vivre, ce qui pourrait avoir des
conséquences importantes sur le succes futur de votre
entreprise ET sur la planification de votre succession.

L'étude réalisée par Universum, EMI et la Fondation HEAD
revele également que 42 % des personnes interrogées
préferent ne pas avoir de travail plutot que d'en avoir un
qu'elles détestent. Cette tendance est en contradiction
directe avec les générations précédentes qui occupaient des
emplois de mauvaise qualité uniguement pour survivre,

» Qu'est-ce qui motive vos successeurs potentiels
en matiere de leadership et de propriéte ? Avez-
vous répondu a ces motivations ?

Etes-vous absolument certain que le successeur
que vous avez choisi souhaite reprendre l'entreprise
?Si ce n'est pas le cas, il pourrait étre plus enclin
que les générations précédentes a quitter
['entreprise !

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans 21
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Il a déja été suggéré que les stéréotypes générationnels peuvent étre erronés, cependant, des études variées ont
montré qu'il existe des méthodes cohérentes pour tirer le meilleur parti des générations - si cela peut s'adresser
principalement aux employés, cela s'applique également aux dirigeants et aux propriétaires.

1946-1964

Notez les réussites et informez-les.
N'attendez pas que la situation se dégrade -
donnez-leur des informations.

Les gens veulent apprendre en permanence,
alors proposez des mentors, méme aux
travailleurs les plus agés. Assigner un baby-
boomer comme mentor a un jeune
travailleur peut étre bénéfique pour toutes
les parties.

Méme les baby-boomers veulent avoir la
possibilité de développer leurs compétences
- offrez-leur de bonnes options de DPC.

1965-1979

Veillez a leur donner I'occasion d'essayer de
nouvelles choses et de relever de nouveaux
défis.

lIs veulent avoir la possibilité de se lancer, de
prendre des initiatives et de développer leurs
compétences - donnez-leur la possibilité de
le faire.

lIs peuvent étre individuels, mais assurez-
vous que quelqu'un dans I'entreprise
comprenne leurs besoins individuels pour
maintenir leur niveau d’engagement.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
les entreprises familiales

1980-1994

Partagez fréquemment des feedbacks avec
eux, surtout lorsqu'ils sont positifs..

Comme pour les baby-boomers, un systéme
de mentorat peut vraiment rapprocher les
générations. Des études montrent que la Gen
Y apprécie cela.

Mettez la technologie a leur disposition et
donnez-leur la possibilité de vous enseigner
la technologie.

La flexibilité des horaires est liée a la
compréhension de la technologie par les
jeunes. Doivent-ils étre présents sur votre
lieu de travail a des heures fixes ?
Offrez-leur la possibilité de contribuer a la
sociéte.
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S Ce que cela signifie pour votre entreprise

Le rapport mondial Workmonitor de Randstad de 2018
apporte un apergu générationnel intéressant sur le lieu
de travail. Trois conclusions clés qui sont pertinentes
pour les entreprises familiales sont :

1. Que 86% des répondants préférent travailler dans
une équipe multigénérationnelle,

. que 83% des répondants ne se souciaient pas de
I'age de leurs managers directs tant qu'ils étaient
inspirants et,

3. 80% des personnes interrogées pensent que les
principales différences dans le travail au sein d'une
équipe multigénérationnelle sont les styles de
communication.

les entreprises familiales

» Ne vous inquiétez pas
excessivement des différentes
générations qui dirigent ou qui sont
propriétaires.

» Des études montrent que les
employés veulent des dirigeants et
des managers "inspirés", et l'age
n'est pas forcement un vrai
probleme.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans 23
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Ce que cela signifie pour votre plan de
succession

» Ftudiez comment la génération

Une étude récente d'Universum a identifié des

caractéristiques variées des générations X, Y et Z. Pour ces suivante pergoit le stress lie a

trois générations, I'une des raisons pour lesquelles elles l'entreprise chez les dirigeants
évitent les postes de direction est le stress - en effet, plus de actuels. Pouvez-vous apporter des
50 % de chaque génération interrogée a déclaré que le changements pour atténuer ce

stress rend les rles de direction peu attrayants. phénome‘ne ?

Calabro, Minichilli, Amore et Brogi (2018) ont identifié que
les entreprises familiales devraient (si elles sont en place)
briser la régle du "premier-né qui prend la reléve" afin de
trouver le bon candidat. Leurs recherches montrent que le
fait de respecter une succession pure assurée par le
premier-né, sans examen des autres candidats, peut mettre
en péril I'avenir a long terme de I'entreprise.

» Assurez-vous de considérer TOUS
les candidats a la succession des
dirigeants et des propriétaires. Vous
avez la possibilité de déroger a toute
regle de primogéniture (premier né) qui
pourrait étre considérée comme "ce que
nous faisons toujours".

Pour des histoires réelles de succession dans des entreprises

familiales, lisez nos études de cas !

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans
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SUFABU Reflexion

Apreés avoir lu ce chapitre, prenez le temps de vous concentrer sur ce que vous avez appris. Rappelez-vous les
questions auxquelles vous avez répondu au début et demandez-vous si vous y répondriez différemment..

1 Envisagez-vous une succession d'entreprise familiale dans un avenir proche, et quand ?

Connaissez-vous déja quel membre de la famille va quitter ?

N

La transmission de la propriété ou de la direction de I'entreprise vous préoccupe-t-elle ?

Si cela vous préoccupe, pourquoi cela vous préoccupe-t-il ?

oo »~ W

Craignez-vous que les jeunes générations ne s'occupent pas de I'entreprise comme vous |'avez
fait?

Si oui, pourquoi ?
Avez-vous envisageé les différences qu'il peut y avoir entre vous et votre successeur potentiel ?

Vous craignez que votre successeur ne fasse les choses difféeremment ?

O 0 N O

Si oui, pourquoi ?
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Recapitulatif

Considérez ou en est votre successeur
dans son parcours de vie et demandez-vous,
ainsi qu'a lui, s'il pense étre prét.

Ont-ils ou avez-vous, dans leur vie
actuelle, d'autres problemes qui pourraient
détourner leur attention du processus
stressant de la succession de l'entreprise
familiale ?

Il pourrait y avoir cing générations
différentes au sein du personnel a ce stade.
Pensez a votre personnel et a la facon dont il
accueillerait un nouveau propriétaire ou
dirigeant.

N'oubliez pas que vos attentes
préexistantes a l'égard des différentes
générations (et notamment des plus jeunes)
peuvent ne pas étre etayées par la réalite.
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SUCCESSION IN FAMILY BUSINESSES

Recapitulatif

Les stéreotypes peuvent étre
destructeurs. Prenez en compte la personne
et ce que vous savez d'elle, et non les
attentes stéréotypées de sa génération.

Les méta-stéréotypes sont réels et
peuvent influencer votre processus de prise
de décision. Ignorez vos préesomptions et vos
idées preconcues et réfléchissez a la personne
la plus apte a prendre la releve.

Il existe des différences entre les
générations, mais ne tombez pas dans le
piege des préjugées générationnels.

N'oubliez pas que les jeunes générations
pourraient étre votre futur marche ou client,
et qu'elles pourraient bien avoir des idées
pertinentes pour faire avancer l'entreprise.
Vous devrez peut-étre laisser tomber ce que
vous avez trouvé normal.

Succession dans les entreprises familiales | Modéle de formation pour un processus de succession durable dans

les entreprises familiales

27



SUFABU Récapitulatif

Votre successeur souhaite-t-il N'oubliez pas que la decision de
reellement reprendre l'entreprise savoir qui doit reprendre l'entreprise
familiale ou se sent-il contraint de le faire  familiale doit étre prise en accord avec
? vous et avec le successeur potentiel !

Les motivations peuvent étre L'age n'est pas vraiment un
difféerentes d'une genération a l'autre. probleme. Considérez les compétences et
Prenez en compte les motivations du l'experience avant l'age.

successeur potentiel avant de prendre
votre decision finale.
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