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Editorial

Editorial

Rodinné podnikanie, ako kazdé iné, je Casto
opisované cez Cisla—trzby, rast, poCet
zamestnancov, ¢i generacie vo vedenifirmy.

V skuto€nosti je vSak jeho podstata ovelamene;j
meratelna.

Jeukryta v rozhodnutiach, ktoré sarobia doma pri kuchynskom
stole, v hodnotach, ktoré saodovzdavaju medzi generaciami,av scho-
pnosti pozerat sa na firmu nielen ako na zdroj prijmu, ale aj ako na
zavazokvoci ludom, ktori ju tvoria.

Pribehy v tomto ¢islenasho magazinu ukazuju, Ze rodinny biznis
je predovsetkym pribehom zodpovednosti. Zodpovednosti voci ro-
dine, zamestnancom, partnerom aj komunite, v ktorej firma pdsobi.
Mnohi podnikatelia zac¢inaliv devatdesiatychrokoch s jednoduchou
ambiciou — vytvorit si pracu a zabezpedit rodinu. O tri desatrocia
neskor stoja pred Uplne inymi otazkami: €o bude s firmou dalej, kto
ju povedie a ako zabezpecit,aby fungovala ajbez svojho zakladatela.

Rozhovor s Miroslavom Koréekom, zakladatelom spolo¢nosti ASO
VENDING,ukazuje, Zze nastupnictvo nie je jednorazové rozhodnutie,
ale proces, ktory méze trvat roky. MySlienkaodovzdania firmy dozrie-
va postupne —Casto pomalSie, nez by si podnikatelia priali. Aniekedy
privedie rodinu k rieSeniu, ktoré na zaciatku ani nebolo na stole.
Predajfirmy mdze byt pre zakladatelaemocionalne naro¢ny krok, no
zaroven moze predstavovat novu kapitolu pre samotny podnik. Ako
zaznievav rozhovore, pri predaji nejde len o Cisla,ale aj o to, ¢ifirma
bude schopna pokracovat arast ajbez pévodného majitela. Preto je
dokladny vyber strategického partnera, Cipriamo nového majitela —
v tomto pripade spolo¢nosti Kofola —velmi délezity.

Pravetu saukazuje dalSiddlezity aspekt rodinnych firiem —scho-
pnost budovat tim a déveru. Silnafirma nestoji na jednom ¢loveku,
ale na ludoch, ktori zdielaju spolo€né hodnoty a zodpovednost.
Vmnohych rodinnych podnikoch sadnes €orazviacpresadzuje model
profesionalneho manaZmentu, ktory v operativnom riadeni dopiia
alebo postupne prebera ulohu zakladatelov.

Zaujimavé je, ze podobnu tému nachadzame aj v dalSich pribe-
hoch tohto vydania. Ciuz ide o firmy, ktoré systematicky pripravuju
vstup druhej generacie, alebo o spolo¢nosti, ktoré stavaju svoju
kultdru na dovere,otvorenosti a spolupraci. Spoloénym menovatelom
je snaha vytvorit firmu, ktora bude fungovat dlhodobo —bez ohladu
na to, kto prave sediv riaditel'skej kancelarii.

Rodinny biznis totiz nikdy nie je len o jednej generacii. Jeto Stafeta.
A kazda generacia ma svoju ulohu — nieco vybudovat, nieco zlepSit
a napokon odovzdat dalej.

Mozno prave v tom je jeho najvacsiasila. Nie v tom, ¢o firma
dosiahne dnes, ale vtom, €o po nej zostane zajtra.

Mario Fondati

Mario Fondati
FONDATI & PARTNERS

Managing partner

(Rozhovor s Miroslavom Koréekom si mbzete
vypocut' v podcaste Rodinné podnikanie na vsetkych
relevantnych platformach.)
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Ako sazrodil podnikatel'sky pribeh €loveka, ktory do stoviek firiem
aspolocnosti priniesol to, ¢o je umnohych z nas upline prvou vecou,
ktorou zaCiname svoj pracovny den? Nato sa budu Mario Fondati
aMichal Subin pytat pana Miroslava Koréeka, zakladatela a byvalého

dlhoro¢ného majitefaspolocnosti ASOVENDING.

MF: Ako vznikol tento pribeh, ako vznikla myslienka
na podnikanie s kavou a ako sa firma dalejrozvijala?

MS: Aké je to podnikat vo véni kavy?

MK: MoZno by som na zaCiatkututo otazku troSku pretrans-
formoval na ,ako je to podnikat's automatmi*, pretoze v pripade
naSej spolo€nosti boli kavoveé napoje len ako sucast predaja
horucich napojov prostrednictvom automatov. Firma ASO
VENDINGod zaciatku svojej existencie podnikala vyhradne
v segmente vending — €iZze v oblasti predajnych automatov.

Zaciatok vendingu na Slovensku bol Uzko spaty prave
s predajom horucich napojov a az neskér sa v ramci vyvoja
trhu rozsiril o dalSie produkty. Ale ten zaciatok bol naozaj
o horucich napojoch, ktoré vacsina z nas pozna z preda; -
nych automatov. Ja,pévodom elektroinzZinier, som mal blizko
k technike, takZe v zaciatkoch to bolo viac o technike, ako
o samotnej kave. Ale poziadavkami nasSich zdkaznikovsakava
postupne stalanaSim dominantnym produktom.

MS: Ako saz va$ejfirmy stal dominantny hrag v oblasti
rannejkavy?

MK: Hoci na zaciatku sme boli vo firme jedini s manzelkou,
od prvych krokov zohravalaklu€ovu ulohu timova praca, pretoze
taky je vending od svojejpodstaty. Kompetencii je v tejto oblasti
naozaj mnoho a nie je mozné, aby ich pokryl jeden ¢lovek,bolo
ich preto potrebné rozdelit medzi viacerychludi, aby to mohlo
efektivne fungovat. A vdaka tomu sme rastli a, podla vSetkych
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dostupnych ukazovatelov,sme sa oskoro
stali lidrom vo vendingu na slovenskom
trhu.

MF:Ako to vyzera, ak tento proces
prevedieme na Cisla, konkrétne na
pocCet automatov?

MK: Rastloto zprvych Styroch automa-
tov, ktoré sme v roku 1992 doviezli z Ta-
lianskaa postupne sme sadopracovali az
na dnesnych viacako osem tisiczariadeni.
Uz nehovorim iba o automatoch, pretoze
su to v skuto€nosti rézne typy zariadeni,
ktoré sluzia na predaj a vydajrézneho —
hlavne potravinového sortimentu tovarov.

MS: Ako vobec vznikla myslienka
priviezt' na Slovensko automaty, ktoré by
vydavalikavu ainé horuce napoje?

MK: Podobne ako mnohé iné napady,
ktoré boli dosledkom toho, Ze sme zacali
v devatdesiatych rokoch volne cestovat
do okolitych krajin. Tam ma zaujal tento
spbsob predaja. Bolo to na Slovensku
nieCo uplne nové alebo prinajmenSom
nie bezné, aby sa vydavali napoje cez
automat. CiZe po prvykrat som sa s tym

stretol vzahranici, vRakuskua hlavne v Taliansku, kam
som vtom &ase pracovne Casto cestoval. Aprave tam
vzniklamyslienka,ktora potom velmirychlo prerastla
do napadu, Ze by sme to mohli popri mojej vtedajSej
praci skusit priniest aj k nam s tym, Ze uvidime, ako
to péjde.

MS: Zaginali ste s manZelkou?

MK: Ano, zaginali sme spolu. Tato praca bezala
zo zaciatku popri naSich vtedajSich zamestnaniach.
Manzelkabola vtom ¢asezamestnanavinej firme aja
som mal ako svoju nosnu ¢innost elektromontazne
prace. Takzetoto sme zacaliako ,Cinnost B ktora za
par rokov prerastla do nasejhlavnejinnosti avlastne
uz od roku 1994 sme sa vyhradne venovalilen spo-
loénosti ASOVENDINGa vendingovym automatom.

MF:Kde vSade sa dnes mdzeme my ako bezni
uzivateliastretnut
s produktmi
asluzbami, ktoré
prostrednictvom
svojich zariadeni
ponukate?

MK: Tu by som
rad podotkol, ze
v naSom pripade
by sme mali hovorit
vyhradne o sluzbe,
pretoZe mynie sme
vyrobcami Ziadne-
ho z produktov,
ktoré ponukame
prostrednictvom
naSich automatov.
Ale spat k otazke:
v podstate vSade, kde su fudia, tam je alebo aspor
modze byt vending a tam je potencial pre nasu sluzbu
a nas biznis.

MS:Ked'sa vratime do roku 1994, &o bol pre vas
ten signal,ze uzto nie je ,B“, alejeto ,A“ —Zeuzto
nie je podnikanie popri doterajSej praci,alejeto to
hlavné, ¢o bude zivit nas anasurodinu?

MK: Asi by som to nedefinoval nejakym jednym
signalom. Robili sme to dva roky paralelne s dovte-
dajSou pracou, pricom sme videlia vnutorne vnimali
aj rozvojovy potencial vendingu. A hlavne nas to aj
bavilo. Vending je pestra sluzba, ktora ma naozaj
Siroku paletu moznosti, ktoré vznikajujednak s ré6zno-
rodost'ou technolégiiatovaru aje tam celéspektrum
réznych klientov. TakZe Elovek bol v neustalom napati,
¢o nové moze prist a obvykle to aj prislo. Bolo to za-
ujimavé a lakalo nas to. Bolo to nie€o iné ako bezné
sluzby, ktoré som vykonaval vo svojej dovtedajSej

firme prostrednictvom elektromontaznych prac, kde
to Slo systémom objednavka —dodavka —vykon. Tam
som necitil, Ze by ma to mohlo tak velmi bavit ako
prave vending.

MS:Kedy ste prijali prvého zamestnanca po vas
avasejmanzelke?

MK: Po obdobi, kedy sme, okrem nas, mali niekol-
ko spolupracujucich oséb, ktoré nam pomahali pinit
automaty, sme vroku 1995 prijali prvého zamestnan-
ca na plny uvazok.

MF:S rastom firmy a s rastom poc¢tu ludiprichadza
Casta dilema majitela, Ci sa stiha eSte vietkému
osobne venovat.Agenda, jednak odborna ajednak
suvisiaca s riadenim fudi, narasta. Kedy ste dospeli
do momentu, ked'ste si uvedomili, Ze sa potrebujete
o manazment- o vedenie firmy a vedenie fudi

podelit?

MK: V podstate
okamzite - nasled-
ne nato, ako sanas
tim rozSiril na viac
ako 10 kolegov. Uz
niekedy v druhej
polovici devatde-
siatych rokov zaca-
la vznikat Struktura
firmy, kde boli uz
definované kon-
krétne pozicie, ako
napriklad veduci
servisu, veduci ob-
chodného oddele-
nia a podobne. Cize
Struktdra vo svojich
zakladnych rtach sa sformovala uz vdevatdesiatych
rokoch. Nasledne postupne mohutnela a zosilhovali
saniektoré pozicie z hladiskasvojej dolezitosti a kom-
petencii a napokon to dospelo do $tadia, v ktorom
firma fungovala ostatnych 5 az 6 rokov, pricom az
na konci sa ukotvovali pozicie na vrcholovej Casti
Struktury. TakZe v skratke, na konci devatdesiatych
rokov vznikolzaklad $truktuary, ktora funguje dodnes.

MF:V procese nastupnictva popri majetkovych
témach rieSime ajmanazérsketémy av tej suvislosti
vyvstavaotazka, s ktorymi kompetenciami je
majitel ochotny sapodelit —to saodrazav Strukture
ahierarchii manazmentu, ktoru sivo svojejfirme
buduje. Nasleduje otazka, kedy a ako sa vie podelit’
alebo uplne odovzdatkompetencie vramcitej
najvyssej pozicie. Musim povedat'z naSej skusenosti,
Ze velamajitelov uz aj nadsluhuje vtomto smere,
to znamenaze nevediaalebo nechcu sapodelit
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o svoje kompetencie, nasledkom €oho majutoho
velaanestihajuriesit strategické otazky. Vasvtomto
davamako vyrazny priklad, ako sato daurobit

v€as atym padom polepsit nielen sebe, ale ajfirme
azamestnancom. Vy ste relativne davno zacali
spolupracu so svojimvykonnym riaditefom, s ktorym
ste sao kompetencie riadeniafirmy podelili. MéZete
nam o tom povedatviac?

MK: Mal som Stastie,Zze som niekedy pred 30 rok-
mi stretol vnaSom segmente obchodu pana Roberta
Trgifiu, s ktorym sme sa poznali v ramci dodavatel-
sko-odberatelskych vztahov. Po jeho odchode zjeho
predoslého zamestnania sme zostali v kontakte a ked
sme pred 10 rokmi obsadzovalipoziciuobchodného
riaditela, tak som sina neho velmirychlo spomenul.
Pre mna to bolo prirodzené ajasnérozhodnutie. To je
mozno rozdiel oproti inym pripadom, kedy sapracne,
s namahou a hlavne neistotou hladaju na vrcholové
pozicie novi ludia, predovSetkym, ak ide o ludi ktori
prichadzaju zvonkafirmy. Takze pred desiatimi rokmi
priSiel Robert Trgifia na poziciu obchodného riaditela,
velmirychlo sme sa nasledne dohodli na jeho posu-
ne na poziciu vykonného riaditela a ostatné tri roky
pracuje v ASOVENDING ako CEO.

MF:A po postupe napoziciu vykonného riaditela
ste eSte nejaky Cas fungovali popri sebe?Alebo,
ak mdzZete povedat detailnejSie, ako ste to mali
rozdelené?Kto rozhodoval o €om ana o mal vplyv?

MK: Kompetencie sme nemali — respektive nie
v8etky sme mali - striktne priradené jednému z nas.
Cize v mnohom, hlavne v témach ako investicie ale-
bo vizie na blizke alebo vzdialenejSie obdobie, sme
pracovali spolo€ne. Boli to spolo€né, ob&as akoby az
nekonciacerozhovory, ale potrebovali sme sadopra-
covat’k spoloénému rozhodnutiu.

MF:Cize neuzurpovali ste si pravo o tychto
veciach rozhodovat, ale dali ste ajnanazor manazéra.

MK: (smiech) Jasi myslim, Ze nie, ale mali by ste
sana to spytat’ aj Roberta Trgifiu. Ale ja som sasnaZzil,
aby to bolo tak ako vravite.

MS:Ano, to byvadost &asto problém, Ze sice rad si
vypocujem inynazor, ale ajtak siurobim po svojom...
Ovasom podnikani vtomto okamihu hovorime
uzv minulom ¢ase, kedZe v minulom roku do$lo
k predaju ASO VENDING.Neda mi nespytat sa, Ci
vedomé budovanie vlastného manazmentu pomohlo
predaju? Myslite si, ze to ulahcilo niektoré veci?

MK: Osobne simyslim, Ze ano, pretoze, ak preda-
vate firmu, nie je to iba o produkte, nie je to iba o Cis-
lach. Ak niekto nie€o kupuje, z hladiska perspektivy

RODINNY BIZNIS arodina

do buducnosti, tak Struktira a vnutorné fungovanie
firmy su dost podstatné pre to, &i to bude fungovat
aj v buducnosti —a to aj bez tych oséb, ktoré boli vo
vykone doposial. TakZze z mdjho pohladu je to velmi
dolezité a myslim si, Ze u niektorych typov biznisu
dokonca rozhodujuce.

MF:Do akej miery saeSte pocas vaShovedenia
angazovalarodina vo firme? Vieme, Ze pri zaCiatkoch
stala spolu svamiva8amanzelka, ako savyvijalajej
pozicia arola a ako sa neskér zapajali, €i nezapajali
vaSedvedcéry?

MK: V zaciatkoch boli deti prili§ malé na to, aby sa
mohli zapajatdo chodu firmy. NajstarSiadcéra zacala
byt aktivha po€as Studia na vysokej3kole, ale to bolo
uz v ¢ase, ked bola firma v procese pripravy na ma-
nazérske riadenie a neskdr na samotny predaj. Ako
som spominal, s manzelkou sme spociatku pracovali
vo firme paralelne spredoslymi zamestnaniami, a ked
sme sazacalinaplno venovat praci pre ASOVENDING,
manzelka sa primarne zameriavala na ekonomicku
stranku a personalistiku. Samozrejme, asi to poz-
naju vSetci podnikatelia, kazdé podnikanie vyrazne
zasahujedo ¢asu, ktory mame. Tam v urCitom Stadiu
musi aj vo Zivote rodiny déjst' k rozdeleniu povinnosti.
Atu zohrala manzelkavyraznejSiurolu v nasejrodine
a starostlivost o potreby rodiny bola jednoznacne vy-
znamnejSie na jej strane. O to viacsom zasaja potom
preberal na sebafiremné zalezitosti.

MF:VaSastarSia dcéra mala vo firme nejaké svoje
aktivity?

MK: StarSia dcéra, kedze vyStudovala pravo,
tak po ukonceni Skoly sa za¢ala venovat firemnym
zalezitostiam a rieSila predovSetkym zmluvnu
agendu —vending je typicky tym, Ze v iom figuruje
velké mnozZstvo zmludv. V uritom ¢ase ich bolo
vyS8e tritisic. Znamena to, Ze sice z hladiska trzieb
to nie su vzdy velkiklienti, ale zmluvu si pyta kazdy
a 0 kazdého sa potrebujete postarat. Takze tej
mravcej prace je tam naozaj vetfa. Dcéra sa hned
po ukonceni Skoly, eSte po¢as svojej koncipientskej
praxe v advokatskej kancelarii v Bratislave, zacala
starat o tuto oblast a po navrate do BanskejBys-
trice satejto agende za€alavenovat' uz naplno ako
interny zamestnanec.

MF:V ktorom obdobi, priblizne pred kolkymi
rokmi, priSla u vaspo prvykrat napretras myslienka
na nastupnictvo astym spojené plany, rizika,
moznosti a alternativy?

MK: Musim sa priznat, Ze mne samému tato
otazka napadla asidost neskoro, mozno je to ajve-
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kom. Ale tie prvé podnety prisli
prave zvonku. Mal som mozno
to Stastie,zepatrim do podnika-
telskej generacie, ktora v tychto
rokoch odovzdava firmu svojim
nastupcom — podobne ako iné
firmy, ktoré vznikli v devatdesia-
tych rokoch. Ale priblizne pred
desiatimi rokmi, asi okolo roku
2015 sa zacali mnozit aktivity,
Ci uz zo strany Statu alebo su-
kromnych institucii, ktoré otva-
rali tému nastupnictva. V ramci
tychto stretnuti som sa zacal
prvy raz o tuto oblast zaujimat
a predovSetkym sa sam
vyrovnavat s myslienkou,

Ze raz takéto nieco pride

a hlavne, ¢o vsetko to so
sebou prinasa. Lebo pod-
vedome to Clovek vie, ale

v napore dennej agendy

to neriesi.

MS:Prebijeto ta
operativa.

MK: Urcite.

MS: Ked'si spominam,
tak my sme spolu zacali
komunikovat priblizne
vroku 2018,ako ste to
vtom &asevnimali? Co bolo
to, €o vampovedalo, ze sa
trebak tejto téme vratit?

MK: Akto vezmemtakto spat-
ne, pre mna bola pravdepodob-
ne podnetom na to, aby som
o tejto téme zacal naozaj hibSie
a systematicky uvazovat, ucast
na stretnuti organizovanom SBA
(Slovak Business Agency), na kto-
rom som sa zuc€astnil viac-menej
nahodne. Ono, ak sa takéhoto
stretnutia zudastni ¢lovek 50+,
ktory ma urcitu podnikatelsku
histériu, tak si malokto povie, ze
sa ho to netyka. Cis tym nieco
urobi, to uz je druha vec.U mna
to vyvolalo zaujem sa touto té-
mou zaoberat, hoci na zacliatku
nie celkom naplno. Ale postupne
ta myslienka vo mne Zila a ak sa
naskytla dalSiamoznost satychto
stretnuti zucastnit, vyuzil som ju.

MS:Aj ste to otvorili doma,
napriklad s manzelkou?

MK: Urdite.

MS: A akd bola reakcia?

MK: Podobna ako moja. Clo-
vek spociatku nevie, o s tym.
Najprv si to €lovek nepripusta
a nerie8i. PoCuvali sme o pribe-
hoch inych firiem, ktoré uz vtom
Caseriesili vstup druhej generacie,
ale u nas to v tom ¢€ase boli este
také nekonkrétne rozhovory.
Naozaj, u nas to malo dost dlihy
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Som presvedceny, ze
kazdy predaj je silne
individualny a Specificky,
uzlenztitulu oblasti,

v ktorej danafirma
pésobiakto apreco

sa o fu zaujima.

Miroslav Koréek

priebeh, od spominaného roku
2015 a k uzavretiu tejto dlhej ka-
pitoly doslo az minuly rok, takze
po desiatich rokoch.

MS:Pre mnohych nasich
klientov bola vyznamnym
faktorom,ktory ich nasmeroval
k rieSeniu témy vstupu druhej
generacie, prave pandémia
COVID-19,kedy si naplno
uvedomili, Ze saim naozajméze
nieco fatalne stat. Ako to bolo
uvas?

MK: Takto by som to nevidel.
Ano, covid priniesol velké mnoz-
stvo novych problémov do firmy,
ktora musela nasledne riesit nao-
zajnestandardné postupy, ale Ze
by mal priamy vplyvna urychlenie

nasho rozhodovania v tejto veci,
to by som nepovedal. V ¢ase
covidu sme sa touto témou so
silnejucou intenzitou uz nejakych
5-6 rokov zaoberali,takze pre nas
to v Case, ked udrela pandémia,
neboli zaliatky. Prvé rozhovory
o tom prebehli uz skér.

MS:Ked sa ststredime
naobdobie, ked diskusia
o buducnosti firmy zacala
naberatkonkrétne kontury, ked
uz vy ste mali pri sebe skvelého
manazéra, ako to vnimalarodina?
Ako sak tomu stavalivase
dcéry? Ako savyrovnavali
s myslienkou svojej
buducnosti v spojitosti
sfirmou ajej vlastnictvom?

MK: Jaby som to de-
finoval tak, Zze vSetci to
prijali Uplne pragmaticky.
Mozno aj preto, ze sme do
tej diskusie a do stretnuti
o vstupe druhej generacie
a o buducnosti firmy zacali
pomerne skoro zapdjat aj
dcéry. Ainformacie o Struk-
tare celého procesu, ktoré
sme mali sprostredkované
rodinami, ktoré si nim uz
presli, sa k nam vSetkym
dostavali rovnako a v rov-
nakom Case. TakZze my sme

tieto témy potom otvaralidoma
a diskutovali sme o nich. A mys-
lim, ze m6Zzem povedat, Ze naozaj
toto bol podnet, na zaklade kto-
rého sme nasledne zacalivnimat’
vSetkyaspekty toho procesu —od
finan&nych, pravnych dopadov az
po dopady narodinu a na zakla-
de toho sme sa potom rozhodli
zacCat'v tomto smere podnikat
konkrétne kroky.

MS: Ak by ste mali dat prvi
radu niekomu vo svojom okoli,
bolo byto ¢o?

MK: Aby zacali zapajat svoje
deti ¢o najskér. Zacato tom pre-
mys&lat' a hovorit’ v rodine, lebo
potom sa €lovek dozvie informa-
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Rozhovor

cie, ktoré sam nema a dozvie sa
aky je pohlad ostatnych &lenov
rodiny - a niekedy moze byt velmi
prekvapeny.

MS: Zaéne si nastavovat o¢a-
kavania.
MK: Asitak.

MF:V akom momente prisla
do Uvahy aj otazka mozného
predajafirmy, poCas celého
procesu, kedy ste zvazovali¢o
vbuducnosti?

MK: Uvaha (ale naozaj len ako
poznatok) tu bola uz od prvého
momentu, od prvého stretnutia,
kedy nam boli predstavené moz-
nosti, ako dalej s firmou. Clovek
si uvedomil, ze nema az tak vela
moznosti...

MS:V podstate $tyri: prva
moznost je, Ze rodina prevezme
riadenie firmy, druha, ze rodina
siponecha vlastnictvo firmy
amanazment bude externy,
tretou moznostouje firmu predat
aStvrtou, zesato celé zavrie.

MK: ...aod zaciatku sme
o vSetkych tychto moznostiach
vedeli a brali smeich na vedomie.
Hoci prave predaj sme nevni-
mali ako tu prioritnU moznost
(a o Stvrtej sme nikdy ani len
neuvazovali).

MF:Kedy nabrala myslienka
predaja naintenzite a o vSetko
ste pri tom zvazovali?Aopat sa
spytam napana Trgifiu, ktory
sice nebol vlastnikom, ale
ste o velaveciach diskutovali
arozhodovali spolo¢ne, aku
ulohu zohral ajon v procese, Ze
pojdete tymto smerom?

MK: Urcite sme zvazovalivSet-
ky moznosti a o vSetkych sme sa
rozpravali, hoci o niektorych sme
vedeli, Ze nebudu aktualne. Ale
rozoberali sme skuto€ne vsetky,
¢o by nam priniesli, ¢i by mohli
mat pre firmu nejaké pozitiva.
TakZe v8etky moznosti sme na-
ozaj podrobne zvazovali, aj ked
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musim povedat, Ze predaj bol
v tychto diskusiach dlho iba vte-
oretickej rovine. Do poslednych
chvilsme o fiom neuvazovali ako
o pravdepodobnej ceste.

MS:bolo to danétou
ponukou, ktoru stevtom Case
dostali?

MK: Aninie, skdr tym, Ze sme
to zacalibrat vazne a pripustili,
Ze by to mohla byt cesta, ktora
by mohla byt pre firmu najlepsia.
Teraz sa ja vratim ku covidu,
ktory so sebou priniesol urcité
zmeny v biznise, v spravani,
vznikali nové firmy, bolo nutné
preorientovat sa na iny spésob
myslenia a hlavne v sluzbach
anajst novy spdsob fungovania.
Podobne to bolo ajvo vendingu
atam sme siuvedomili, Ze jedna
z obrovskych vyhod v pripade
predaja, by mohla byt, Ze by sa
podarilo spojit' s firmou, ktora
okrem kapitalu donesie nieco
naviac. Nejaky bonus.

MF:...komplementarne
produkty alebo sluzby...

MK: Presne ste to trafili. Byt
vyrobcom abyt'vinom segmente,
ktory ponuka podobnu sluzbu.
A uvedomili sme si, Ze keby sa
nam toto podarilo zlucit, otvoril
by satym priestor pre novy Start
arozvoj firmy.

MS:Bola téma zvaé$ovania
azachovaniaspoloCnosti pre vas
dolezita?

MK: Urcite.

MS:Lebo niekto simbze
povedat,Zze preda firmu ajej
dalSiosud ho nezaujima.A je
to legitimny postoj. A niekto
sanato pozera,ze je pre neho
dolezité, aby firma fungovala
dalej, aby napriklad zostali
zachované pracovné miesta.
Vy ste firmu predali Kofole,
pre ktoru jeto jednoznacne
komplementarny segment.

MK: Priamo vo vendingu Kofo-
lanefungovala, ale to prepojenie
s kavovym biznisom fungovalo
ceziné segmenty, napriklad HO-
RECA kde su oni velmi silni. Cize
rozdelenie do iného segmentu
fungovalo pozitivne aj spatne vodi
firme, ktorej vefmipomdze, ak sa
dokaze uplatnit aj v ramci iného
typu klientov.

MS: Vratme sak ¢asu,
ked ste dostali ponuku na
predaj—ako to vnimala
rodina, predovSetkym dcéry?
A napokon, aj vy ste si museli
polozit otazku, ¢o bude s vami,
kedto predate.

MK: Pre dcéry to nebolo ni¢
prekvapivé, kedze boli uCast-
nickami tychto diskusii. Jedinou
otazkou bol vyber cesty. Ale
dopredu sme vSetci vedeli, ze
akakolvek cesta bude pre vset-
kych prijatelnd, ak sa ju podari
spravne nastavit.Aked napokon
priSiel predaj, vedeli sme, Ze ma
svoje vyhody a nevyhody, ale tych
vyhod je viac.Ateraz nehovorime
o vyhodachpre rodinu, ale mame
na myslifirmu, pretoze z pohfadu
rodiny, ta straca—napriek financ-
nému vyrovnaniu — nieco, ¢o
budovala tridsattri rokov. Takze
tu emocionalnu rovinu je vefmi
tazko vylucit.

MS: Vy ste neboli vsituacii, ze
ste museli firmu predat,obavali
ste satoho procesu?

MK: Bol tam urcity reSpekt,
pretoZe to bola uplne nova
biznisova situacia. U mna to
bolo tak, Ze som &akal, ¢o bude,
samozrejme, s urcitym napatim,
lebo Clovek sa stretol s réznymi
pribehmi. Cosatyka rodiny, tym,
Ze u nas prebiehali debaty o v3et-
kych moznostiach, preberali sa
vSetky alternativy a primarny bol
zaujem a vyhody pre firmu. PriSlo
to automaticky, Zze nebudeme
pokracovat'vriadeni firmy rodin-
nymi prislusnikmi.

Rozhovor

MF:V akom momente
procesu ste zamestnancom
odkomunikovali, Ze ste sa
rozhodli firmu predat'a ze
kupujucim bude Kofola?

Ako savam podarilo vyhnut
informa&nym Sumom
achodbovym re€iam o celom
procese?

MK: Tym, Zze kupujucim bola
Kofola, ktora je v oblasti akvizicii
velmi aktivha a UspesSna a ma
v tejto oblasti velké skusenosti,
tak sme si velmi radi nechali
od nich poradit v tom, ako ma
komunikacia voci
zamestnancom
prebiehat a kedy
a aké informacie
zverejnit. Pre-
toZze, suhlasim
s vami, rozpravat
o nieCom vopred,
to savbiznise ne-
robi, a to nielen
pri predaji, ale
nikto nechodi ,na
bubon® s aktivi-
tami, ktoré este
nie st podpisané.
Takze ked doSlo
k dohode s Ko-
folou, tak sme vo
firme oznamili,
kto je nas buduci
partner, aki ma
viziu a ako bude
firma pokracovat
dale;.

MF: A samotnu myslienku,
Ze sahladastrategicky partner
aponuka, to ste nejako
komunikovalivopred?

MK: Kedto velmipritiahnem
za u8i, tak tie ponuky chodili uz
davno. Prva ponuka, ktora bola
iba verbalna, kde sa viac rozpra-
valo, nez konalo, priSla v roku
2001, takze toto sa dialo prie-
bezne, nebolo to ni¢ neobvyklé
v chode firmy. VSetci ucastnici
vendingového trhu vedia, Ze ta-
kéto nieCo sporadicky prebieha

a patri to k Zivotu firiem. Tazko
povedat, i to rozhodli nejaké
ponuky. Napriklad po korone,
ked sa velmizintenzivnili nakupy,
tak samozrejme, aj my sme boli
v hladaciku niektorych velkych
nadnarodnych firiem, ktoré tie
ponuky podali. Ale ked sme sa
rozhodli, ze budeme intenzivnej-
SierieSit predaj, tak sme to rieSili
s Kofolou.

Kedze predaj nebolo jediné
rieSenie, ktorym sme sazaobera-
li, neboli tieto viziekomunikované
interne vo firme.

MS: Chcel by som sa
eSte vratit k tomu vasmu
pohladua pocitu vsuvislosti
s procesom predaja ajeho velmi
hmatatelnym vysledkom.
Co budete robit, ked uz
nebudete mat'svoju doterajsiu
kancelariu.

MK: Nad tymto zauvazuje asi
kazdy, ale tym, Ze za ostatnych
15 rokov som sa paralelne ve-
noval aj inym cinnostiam, ktoré
vyplyvali z prevadzky samotnej
firmy, nemal som obavy, Ze ne-
budem mat €o robit. KedZze ASO
VENDINGpotreboval priestory,
venoval som sa aj projektom

v oblasti developmentu, v ramci
ktorych sme vybudovali arealy
v Banskej Bystrici a Bratislave.
A aj nadalej som zapojeny vo
viacerych aktivitach, ktoré bude
potrebné dokondit, takze otazka,
¢o budem robit, pride azneskor.
Ale ako vravel mdj stary otec, kto
chce robit, robotu si najde.

MF:Ak by sme to chceli
zovSeobecnit adat nejaké rady
alebo poucenia z tohto procesu,
¢o by ste vyzdvihli, zdéraznili, Co
vas proces predaja naucil, na ¢o
sipodlavastreba
dat'pozor.

MK: Necitim
sa na to, aby
som daval nie-
komu rady. Som
presvedcéeny, ze
kazdy predaj je
silne individual-
ny a Specificky,
uz len z titulu
oblasti, v ktorej
dana firma péso-
bi a kto a preco
sa o fnu zaujima.
Jasom mal velkd
dbéveru v to, ze
Kofola mysli vaz-
ne pokracovanie
v naSom biznise.
Tomu som veril.
Poznal som Ko-
folu akonasho dlI-
horo¢ného spolahliveho dodava-
tela,ktory pracuje na produktoch
a ich vyvoiji, €o je to, o si Clovek
pre svojufirmu praje a veril som,
Ze v tom budd pokracovat aj po
predaji. Preslo viac ako pol roka
a vidim, zZe vSetci pracuju na po-
kraCovani vendingu, zavadzaju
noveé produkty —vlastnerobia to,
¢o by som robil aj ja, keby som
tam bol. Avelmima to teSia bavi
vidiet, ze je firma v spravnych
rukach.

Jeto ako s dietatom — aj ked
vam odide do zahranicia, stale
budete sledovat,ako samu dari.
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~ Anketamedzi
rodinnymi firmami

GEOTHERM

Ing. Vladislav Stetina
GEOTHERM Slovakia

GEOTHERMSIovakia uz roky do-
kazuje, Ze ekologickeé rieSenia nie
sulen biznisom, ale prirodzenym
odrazom hodnét, na ktorych
firma stoji. Férovost, energia
a timovy duch satu neprejavuju
v sloganoch, ale v kazdodennej
realite firmy, ktora mysli nielen
na rast, ale aj na kontinuitu.
O tom ako sa rodinné podnika-
nie meni v momente, ked pri -
chadza téma nastupnictva sme
sa rozpravali Ing. Vladislavom
Stetinom, vykonnym riaditefom.
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GEOTHERM
Slovakia: Ked'rodinna
firma nestavialen
technologie, ale aj
buducnost

GEOTHERMSIovakia dlhodobo
spajaekologické rieSenia

s hodnotami ako férovost,
energia atimovy duch. Ako
satieto principy prenasaju

do kazdodennejspoluprace
vofirme,do firemnej kultury
amanazmentu?

V GEOTHERM Slovakia nev-
nimame ekologické rieSenia len
ako technoldgiu, ale ako priro-
dzeny vysledok sp6sobu, akym
premySlame o praci, ludoch
a zodpovednosti. Férovost pre
nas znamena otvorenu komuni-
kaciu, jasné pravidla a realistické
oCakavania — voci zakaznikom aj
zamestnancom. Energiasau nas
prejavuje v chuti veci zlepSovat),
hladat funkéné rieSenia a posuvat
firmu dopredu.

Timovy duch povaZujeme za
kfaCovy,pretoZe vnasom odbore
nikdy nevznika vysledok pracou
jednotlivca. Manazment vnimame
ako podporu pre ludiv teréne
aj v kancelarii, nie ako autoritu
zhora. Nasim ciefom je budovat
firmu, ktora je dlhodobo udrza-
telna — technicky, ekonomicky aj
ludsky.

Covasviedlo k rozhodnutiu vyuzit
odborné poradenstvo v oblasti

nastupnictva amanazérskeho i
majetkového planovania?

Nad odovzdanim firmy som
rozmyslal uz dihSie obdobie —z ve-
kového aj zdravotného hfadiska.
Dnes mam 55 rokov a uvedomu-
jem si,ze ak chcem firmu odovzdat
zodpovedne a bez chaosu, je
najvyssi Cas riesit to systematicky
a vopred.

Mam dvoch synov, ktori vo fir-
me pracuju od mladého veku, no
nie som presvedceny, Zze rodinnu
firmu musi automaticky viest' ¢len
rodiny. Firma by mala byt vedena
zodpovednym profesionalom, kto-
ry rozumie odboru, vie pracovat
s fudmi apouziva zdravy sedliacky
rozum.

GEOTHERM Slovakia beriem
ako svoje dalSie dieta. ZaleZi mi
na ochrane rodinnych vztahov,
majetku, firmy aj znacky. Chcem
mat pokoj v hlave aistotu, Zefirma
bude fungovat ajv pripade, Ze tu
nebudem mdct byt kazdyden. Za-
roven chcem, aby bola pripravena
aj na pripadny predaj, ak by sito
situacia vyzadovala. Prave preto
som sarozhodol zverit'tuto tému
odbornikom.

Co povazujete za najvacsiu
vyzvurodinného podnikania
pri odovzdavanifirmy dalSej
generacii?

Najvacsou vyzvou je oddelit
emocie od racionalneho rozho-
dovania. Rodinna firma je uzko
prepojena s osobnymi vztahmi

aprave tie mdzu byt pri odovzda-
vani najcitlivejSim miestom.

Déblezita je aj pripravenost
dalSejgeneracie —nielen odborne,
ale ajzpohladu zodpovednosti za
fudi a rozhodnutia. Bez jasnych

pravidiel, kompetencii a nasta-
venych procesov vznika napatie,
ktoré moze ohrozit' ajinak zdravy
biznis.

Za kluCové povazujem pripra-
vit firmu tak, aby nebola zavisla
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na jednej osobe. Odovzdanie by
nemalo byt krizou, ale prirodze-
nym pokraovanim. To sivyzaduje
Cas, otvorenost’ a ochotu riesit
veciskor, nez nas k tomu prinutia
okolnosti.

DYNAMIKHOLDING:
Nastupnictvo ako
proces, nie udalost’

Vo Va$ejspolo¢nosti ste sa
neocitli zo dfianadern, uz

v mladom veku ste pomahali
otcovi stimo&enim na
obchodnych rokovaniach,
vnhimateto ako vyhodu

pri odovzdavaniriadenia
nastupnickejdruhej generacii?

Ano, vnimam to ako velku
vyhodu. Vdakatomu, Ze som me
hol byt pri otcoviuz od mladého
veku,som sa ucil priamo v praxi,
prirodzene a postupne. Zacalo
to mozno ,malymi“ vecami, ako
timoCenie na rokovaniach, ale
pre mia to bol kontakt srealnym
biznisom a s tym, ako sa buduje
dOvera, ako sarobia rozhodnutia
a ako sa nesie zodpovednost.

Zaroven som mal ¢as dozriet
do tej roly. Ked ¢lovek prichadza
postupne, vidi detaily. Ako sa
robia rozhodnutia, €o je férové
vocCi partnerom, a kde uz ide
o riziko pre fudi ¢&i kvalitu. Takze
neslo to zo dia na def. DIhé
roky som mohol pracovat po -
pri otcovi, pozerat sa, ako veci
riesi, a postupne preberat viac
zodpovednosti az do momentu,
ked som bol pripraveny prevziat
riadenie firmy. Ziskate cit na to,
ako déveru budovat. A tieZ to,
Ze v stavebnictve sa vecinedaju
~obkecavat®.Nakoniec rozhoduje
vysledok, termin a kvalita.

Pri rodinnom podnikani je
podfa mna dblezité prave to,
aby nastupnictvo bolo riade -
nym procesom. Aby sa nepre-
nasali iba kompetencie. Aby sa
popri know-how odovzdali aj
hodnoty, na ktorych firma stoji.
U nas najma férovost, poctivost,
zodpovednost,transparentnost
a dlhodobost. A ked ste pri tom
od zaciatku, je prirodzenejSie
tieto vecidalejdrzat’ a prenasat.

Ako sadarispolo¢nosti

s tak bohatou organiza¢nou
Struktdrou a niekolkymi
riaditefmi udrziavatjednotnu
firemnd kultdru naréznych
sekciach aurovniach?

Zaklad je spravny vyber fudi.
Odbornost je dblezita, ale rov-
nako dbélezity je postoj — &i su
hodnoty ¢lovekav sulade s tym,
ako chceme fungovat. Aj ked je
firma vacsia,stale plati, ze firem-
nu kultaru robia fudia. Tvorimeju
spolu, tym, ako spolu komuniku-
jeme aako saspravame kludom
ajpartnerom.

Druha vec je otvorena komu-
nikacia.U nas ma fungovat otvo-
rene a transparentne. Nechce-
me z DYNAMIKHOLDING urobit
anonymnu korporaciu. Preto si
strazime individualny pristup, aj
ked to uz pri velkosti nasej firmy
nie je vzdy jednoduché. A to
fudia vnimaju. Snazime sa, aby
informacie tiekli napriec firmou,
aby ludia rozumeli dévodom
rozhodnuti, a aby mali priestor

DYNAMIK

v stavebnictve odbornik uz od roku 1990

Ing. Vladimir Vikor ml.
DYNAMIKHOLDING

Postupné preberanie zodpoved-
nosti, vedomébudovaniekultury
a jasnépravidla hry. Spolo¢nost
DYNAMIK HOLDING ukazuje, ze
stabilita rodinnej firmy nevznika
zo dna na den. O praktickych
skusenostiach druhej generacie,
silefiremnych hodnét a vyzname
externéhoporadenstva pri riade-
ni citlivych tém smesarozpravali
s Ing. Vladimirom Vikorom ml.
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Téma Cisla

>
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Na foto zlava doprava: Dusan Vikor, Vladimir Vikor st.

a Vladimir Vikor ml.

povedat vecina rovinu. Snazime
sa, aby sa v naSom pristupe
nevytratila ,Elovecina“, teda
normalna, civilna komunikacia.

A treti bod je osobna pri -
tomnost. Nespoliehat salen na
manazment meetingy. Jasam
sa snazim travit pomerne vela
¢asu s timom a kolegami. Byt
na stavbach, byt medzi ludmi,
pocuvat ich. Kultura sa udrzi
vtedy, ked je uveritelna. Ked
ludia vidia, Ze hodnoty nie su
len na papieri, ale Ze podla nich
naozaj fungujeme. Inak sa vam
kultura zac¢ne rozchadzat po
Castiach firmy bez toho, abyste
sito hned vsimli.

Bolo ajtoto nastavenie

azadefinovanie pravidiel
doévod, ze ste sarozhodli
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vyuzitodborné poradenstvo
SUBIN & PARTNERS,v ¢om
je pre Vasexterny pohlad
prinosny?

Ano, aj toto bol dévod. Pri
rodinnej firme je normalne, Ze
rieSite aj témy, ktoré su citlivé.
A prave tam pomaha, ked sa
veci nastavia v€as a jasne. My
sme preto vyuzili externé po -
radenstvo SUBIN & PARTNERS,
pri tvorbe rodinnej Uustavy a pri
nastavovani pravidiel. Chceme,
abyto bolo férové,transparent-
né azrozumitelné pre vdetkych.

Externypartner nam pomo-
hol najma odbornym vedenim,
aby sme mali istotu, Ze veci
rieSime systematicky a spravne.
A zaroven je dblezité aj to, ze
externy partner vie fungovat
ako neutralny mediator v situ-

aciach, ktoré mézu byt citlivé.
Niektoré rozhovory v rodine nie
su jednoduché. Napriklad bavit
sa o0 scenarochtypu ,Co sasta-
ne, ked tu raz nebudem® alebo
akorieSit sporné situacie. Prave
vtedy je pritomnost niekoho
zvonka uzitoéna, lebo pombze
drzat diskusiu vecnu, bezpecnu
a konstruktivnu.

Zaroveh sa ale nechceme
tvarit, Ze vSetko vyrieSi poradca.
Na mnohé veci musime prist
sami, sami hfadat’ svoju cestu.
Vtom nam pomaha aj zdielanie
skusenosti v prostredi rodin -
nych firiem. Ajpreto sme aktivni
v neziskovej organizacii Family
Business Network Slovakia.Tam
vidite, ¢o fungovalo inde, a ¢o
naopak nechcete zopakovat.

Ako pripravit firmu
na predaj: Otazky

a odpovede pre
majitelov rodinnych

fl |

Martin Mic¢ak: Predajfirmy je pre majitelov—zakladatelov
rodinnych podnikov Zivotné rozhodnutie. Nejde len o samotnu
transakciu — Casto je to predaj celoZivotného diela, reputacie
a niekedy aj mena. Preto je rozumné poloZit' sispravne otazky.

Michal Subin: Predajrodinnej spolognostispojenys plano-
vanim medzigeneracného prechodu je jeho realnou sucastou
amal by vzdybyt'jednou z otvorenych moznosti, ktorej sarodina
chce / musi poctivo venovat. Stale tvrdime, Ze samotny medzi-
generacny prechod je pre zakladatelov najva¢sim obchodom

ich zivota. Niekedy je protistranou druha generacia, niekedy
cudzi ¢lovek.

1. Kedy je spravny ¢as zacat pripravovat firmu na preda;j?

MM: Vskratke by sadalo povedat, Ze neustale. PraktickyvSak
plati, Zze idealny Cas je 2—3 roky vopred, aby bolo mozné stabili-
zovat'vysledky, odstranit’ rizika i nastavit procesy tak, aby firma
fungovala aj bez pdvodného maijitela. Samozrejme ajz dafiovych
a pravnych dévodov je délezité zaCat'v dostatoCnom predstihu
aby nebola samotna priprava na predaj spochybnitelnazo strany
Statnych organov alebo veritelov.

MS: Predajrodinného podniku mé dve zakladnéurovne, ktoré
su ale zasadne prepojené — predava sa firma, jej Cisla, historia,
z&kaznici, dodavatelia atd, ale su€asne sa predava aj rodinny
duch. Rodinny podnik neprechadza personalnymi zmenami
tak, ako napriklad medzinarodny korporat. Manazment sa tam

nemusi zmenit 10-20 rokov. Stymto musi
pocitat tak kupujuci ale rovnako ajrodina,
ktora firmu pripravuje na predaj. Akrodina
zacne budovat manazment zloZeny z ex-
ternych manazZérov, ti musia mat ¢as si
natento duch zvyknut.Arovnako sifirma
(0.i. aj zamestnanci) postupne zvyknut na
nove vetry.

2. Co najviac znizuje hodnotu rodinnej
firmy?

MM: NajCastejSie:Z pravneho a dario-
vého pohladu su to najma rézni ,kostlivci’
ako napriklad uplatfiovanie nespravnych
dafovych rezimov anespravne Uc¢tovanie
historickych poloziek, neplatné prevody
majetku, nedostatoéna ochrana prav
duSevného vlastnictva,prebiehajuce sud-
ne spory a pod. Okrem toho prelinanie
rodinnych a firemnych vydavkovalebo aj
nedostato€ne upravené pracovnopravne
vztahy s kfu€ovymi fudmi vo firme.

MS: K tomu &o vy$Sie uvadza Martin
by som pridal o.i. prave absenciu kvalit-
ného manazmentu. DlIhodobé pdsobenie

t
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manazéra majitela v jednej osobe
moze spdsobit absenciu rozvo-
jovych aktivit vo firme. Niekedy
sme svedkami toho, Ze firma je
zainvestovana azmoc, niekedy je
to prave naopak.

3. Ako zvysithodnotu firmy pred
predajom?

MM: Podfa naSich skusenosti
je jednym zo zakladnych prvkov,
ktoré navysuju hodnotu pro-
fesionalne riadenie, zlepSenie
transparentnosti financnych vy-
sledkov, diverzifikacia zakaznikov,
nové moderné procesy a posilnit

-
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zmluvné istoty. Rovnako je dole-
zita aj uzito¢na miera zadlzenia.
Pre ucely minimalizacie pravnych
a danovych rizik, ktoré sa Casto
premietnu aj do zniZenia kup -
nej ceny v ramci transakéného
procesu odporuame vykonat
tzv. vendor’s due diligence. Teda
audit, ktory vopred odhali slabé
miesta firmy aumozni ich napravit
eSte pred procesom predaja ane-
gativnym dopadom na rokovania
s kupujucim.

MS: Ako spominame vyssie,
rodinné podniky nemaju ambi-
ciu byt najlep8imi na svete z po-

e

hfadu deklarovanych vysledkov.
Netla¢ia na efektivitu za kazdu
cenu a EBITDAje ¢asto v ich
pohlade hodnota, ktora je dole-

Zita pre ich financujucu banku...

Radime vlastnikom sa pozriet na
ich firmu s odstupom anechat’si
vypracovat zakladné ohodnote-
nie. Ohodnotenie toho, ¢o dnes
maju atoho, ¢o by mohli mat, ak
by sa,vrhli“ na maximalne zvySe-
nie efektivity a teda aj ceny. Vy-
sledkom je vyznamné posilnenie
argumentacie, prec€o si za firmu
moZe rodina pytat viac. A tento
pohlad simusi osvojit aj kupujuci.

4. Ako pripravit rodinu na predaj
firmy?

MM: Predajrodinného podniku
je predovsetkym extrémny zasah
do Zivota zakladatefa. Pomaha
otvorena komunikacia, diskusia
o buducnosti €lenov rodiny a vy-
svetlenie finan¢nych, pravnych
a dafovych dopadov.

MS: Boli sme pri predaji rodin-
nych firiem aje vzdy zaujimavé sle-
dovat'to, ako sarodina s predajom
vysporiada. Ako hovori Martin, je
to zasah do Zivota zakladatela,
firma pre neho tvorila60-70%jeho
aktivneho Zivota, niekedy viac,nie-
kedy menej. Hlavne pred koncom
procesu to mbéze byt pomerne
naro¢né a ked sa proces ukonci
a opadne stres, vie to byt ¢asto aj
celkom zdravotne naro¢né.

Rodina by mala mat niekolko
planov do buducnosti — prvym je,
my ho volame ,plan B“, otazkou
pre zakladatela, o hodla robit
s volnym ¢asom. Velmi déleZita
otazka...Druhou je planovanie, ¢o
s nadobudnutou hotovostou.

5. Aku ulohu hra pribeh firmy pri
predaji?

MM: Pribeh zasadnym sp&so-
bom posilfiuje hodnotu rodinnej
firmy, je to nie€o neopakovatelné
a unikatne a pre kupujuceho to
mdze byt kfuCové, mdze to vy-
znamne ovplyvnitdiskusiu o cene.

Témadisla

MS: Samozrejme, pozitivny
pribeh neskodi. Ale netreba to
prehanat. Ak je akvizicia rodin-
ného podniku sucastou vacsej
konsolidacie v ramci Specifického
segmentu, tam ten pribeh taky
kli€ovy nebude. Firma sa zacleni
do vacsieho celku.

Sucasneale, v pripade ak firmu
odkupuje napriklad manazment,
je pribeh na zaciatku toho celé-
ho procesu a cene jednoznacne
pomaha.

6. Strategicky alebofinan¢ny
investor?

MM: Strategickycasto zaplati
viac,finanény reSpektuje identitu
firmy. Zaleziod priorit majitela,
Ci je to len cena, alebo napriklad
aj zachovanie znacky, vyroby
v regiéne a podobne. Vmensich
mestach, kde ma rodinna firma
aj vyznamny dopad na socialne
dianie a vztahy v komunite, sa
Casto uprednosthiuje strategicky
investor, ktory ma v plane dalej
aktivne rozvijat business.

MS: Uprimne, tu je déleZitou
motivacia predavat, ktoru ma
zakladatel. Ak mu ide vyluéne
0 vynos,potom je pre neho rozho-
dujuca cenaa podmienky preda-
ja—napriklad rozdelenie splatok,
zavazokzostat vo vedeni podniku
apodobne. Aje mu celkomjedno,
¢i sa jedna o finanéného alebo
strategického investora.

Na druhej strane mam sku-
senost’ kedy pre predavajuceho
bolo velmi délezité zachovanie
poslania firmy, nazvy produktov
a celkového zamerania.

7. Ako zvladnut due diligence?

MM: Mat poriadok v uctovnic-
tve, pravnej a danovej dokumen-
tacii. Jetiez dolezité vediet obhajit

a rozumne zdovodnit’ historické
transakcie, vykyvy v podnikani
apod. Pravne Cisté vztahyvramci
podnikania aich preukazatefnost
su zakladom.

MS: Urgite je dobré mat
v celom procese poradcu. Pre-
daj firmy nie je jedna z xx tran -
sakcii. Jeto ta ,THE"transakcia
a tych nebyva vela a o to viac
ma tato transakcia viac $pecifik.
Kupujucinemaju radi negativne
prekvapenia. Tie zneistia cely
proces, znizuju cenu, maju
dopad na déveryhodnost pre-
davajuceho.

Nadruhej strane, su veci,ktoré
je potrebné vyzdvihnut.

8. Ma majitel zostat' vo firme
po predaiji?

MM: Zalezina podmienkach
obchodu, ale zvy€ajne ano — ku-
pujuci chce zachovat kontinuitu
atato prechodna fazamoéze trvat
3—12 mesiacov. Pri rodinnych fir-
mach je to CastejSi pripad.

MS: Boli sme ale aj svedkami
toho, ze kupujuci naopak ne-
mal zaujem o dalSiu spolupracu
a predavajuci odiSiel podpisom
predajnej zmluvy.

9. Co ak este nie je jasné, &i
chcem firmu predat?

MM: Priprava zvySuje efek-
tivitu, rast a nezavislost firmy aj
v pripade, Ze sa firma nakoniec
nepreda. Rovnako umoziuje
najst a eliminovat’ slabé miesta
v podnikani.

MS: Mat firmu, ktord viem
efektivne predat ,zajtra“ je roz-
hodne pozitivhe a urcite sa na
tom oplati pracovat dlhodobo.
Dnes vidime, Ze sa trh s firmami
na Slovenskusprisfiuje, ekonomi-
ka nie je v dobrej kondicii, kupcov
ubuda. Dobre spravovana firma,
oprostena od neefektivnych na-
nosov je skvelou vizitkou akych-
kolvek zakladatefov.
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5 veci, ktore ste
0 spravcovirodinneho
majetku (mozno)

nevedeli

Ked majitelia rodinnych firiem za¢nu vazneriesit' nielen buducnost
svojho biznisu ale ajrodinného majetku ako takého, skor Ci neskoér

velmicasto uplne ina.
Michal Subin | Subin & Partners

1.Spravcavamkontrolu neberie, pomaha
vam ju zachovat’

Predstava, Ze takyto spravca vstupi do vasho impéria a za-
¢ne rozhodovat namiesto vas, je jednym z najCastejSich mytov,
s ktorymi sa stretavame. Jeto prirodzené, pretoze pre drvivu
vacsinu rodin su vztahysuvisiace s fondovou Struktirou vstu-
pom na nové uzemie. Ateda pre niektorych ¢lenov aj vstup do
zony nekomfortu. V skuto€nosti to mbéze byt presne naopak
a pre rodinu zapojenie spravcu mdze znamenat aj nové moz-
nosti a prilezitosti. Spravca (v anglosaskom svete trustee) je
profesionalny garant toho, Ze pravidla, ktoré ste ako zakladatel
nastavili, zostanu v platnosti aj o desiatky rokov neskér. Jeho
pravomoci mozu byt navySevelmipresne definované fondovymi
dokumentmi, obmedzené rodinnou radou aleboinym riadiacim
organom. Inak povedané: vy piSete pravidla, on dohliada na
to, aby sa dodrziavali. A su€asne je pod dozorom kontrolnych
organov, ktoré mézu byt sucastou struktury.
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natrafia namoznosti vyuzitia Struktur, ako su zverenecky fond, nadacny
fond. Naich vrchole stoji spravca, €i spravnarada.

A Casto spolu stym pride ajobava,Ci takymto sp6sobom nestratia nad
vSetkym, ¢o vybudovali, kontrolu. Tatoobavapramenizlogického faktu,
Ze pre vacsinurodin je takyto typ vztahuuplnou novinkou. Realitaje vSak

2. Spravcachrani dedicov
abuduce generacie...,qj
pred nimi samymi

Prebrat rodinny majetok vybudovany
generaciami je obrovska zodpovednost.
Nastupcovia sa naraz ocitaju pod tlakom
rozhodnuti, na ktoré nemusia byt pripra-
veni. Spravcav tomto pripade prebera
administrativnu, pravnu a strategicku
zataz a uvolfuje dedi¢om priestor ve-
novat sa tomu, €o je skutone dblezité.
Teda rozvijatrodinné hodnoty arodinné
podnikanie a rodinu ako celok.. Nie je to
prejav nedbvery voci vlastnym detom. Je
to prakticka podpora v ¢ase,ked ju najviac
potrebuju.

3. Doveruvodi
spravcovije si
potrebné budovat
od zaciatku

S ,nasimi“ rodinami precha-
dzame realnymi simulaciami situ-
acii, ktoré mézu nastat’ v tazkych
Casoch. Nazorové rozpory medzi
dediémi, turbulencia na trhu, ne-
Cakanékrizy. Velku ulohu zohrava
aj skutoCnost, ak sme boli pri
budovani projektu transformacie
rodinného majetku a sledovali
motivacie, potreby &i obavy za-
kladatela ako aj zvySnych ¢lenov
rodiny. Tak sme, ako spravca,
ziskavalipredpoklady k tomu, aby
sme dokazali na tieto ciele nad-
viazat. A tiez deti zakladatela tak
eSte pred samotnym prechodom
majetku vidia spravcu v akcii. Maju
Sancu zistit, Ze nejde o niekoho,
kto ich obmedzuje, ale o nezavislu
osobu, ktora strazi spolo€né zauj-
my celejrodiny. Nie je ciefom, aby
spravca bol s rodinou kamarat,
mal by vSak byt jej reSpektovanym
partnerom. ReSpekta lojalita vSak
musia byt obojstranné — spravca
si cti historiu a hodnoty rodiny,
rodina reSpektuje odbornost
a nezavislost spravcu. Len vtedy
partnerstvo skuto¢ne funguje.

4. NajvacsSiahrozba
pre rodinny majetok
nemusi prist'zvonka

Externé podmienky, ako pod-
nikatelské prostredie, regulacné
zmeny, alebo hospodarske krizy
su viditelné a da sana ne pripra-
vit. Va€sou hrozbou je vnutorny
chaos a nejasné kompetencie po
odchode zakladatela,nedodrzia-
vanie dohdd, eskalujuce konflikty
medzi surodencami. Profesio-
nalny spravca tieto rizika syste-
maticky timi. Ak mu to fondové
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dokumenty umoZhiuju, moze ich
dokonca eliminovat. Spravca sa
tak méze stat funkénym nastro-
jom, ktory rodinu udrzi pokope.

5. Spravcanie
je prekazkou, je
kompasom pre
nepokojné Casy
Zakladatelia, s ktorymi pracu-
jeme, zvazuju myslienku rodin-
ného fondu. Akoby v ich ociach
bol znakom straty vplyvu alebo

bol prejavom nedévery vodi
vlastnym detom. Opak je v8ak

pravdou. Spravcaje ten, kto drzi
kurz vtedy, ked emécie, unava
alebo nezhody v rodine tlacia
na skratkovité rozhodnutia. Jeto
nezavisly hlas, ktory nestoji na
nikoho strane. Stojilen na strane
pravidiel, ktoré ste sisami nasta-
vili. A prave to je v nepokojnych
Casoch neocenitelné.

Michal Subin je zakladatefom
Subin & Partners, spoloénosti
Specializujucej sa na wealth ma-
nagement a medzigeneracény
prechod rodinného majetku.
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Aj rodinna firma moze
byt pre vsetkych

Rodinné firmy maju Casto povest uzavretych svetov, kde
savsetko toCi okolo rodiny. Pribehfirmy MTS z Oravy vSak
ukazuje presny opak. Od svojho zaloZeniav roku 1996 ju jej

zakladatel Juraj Habovstiak budoval nie ako firmu ,pre rodinu®,

ale ako firmu pre ludi.

Dnesje MTS moderna
strojarska spolo¢nost
sviacnez600
zamestnancami,
pOsobiacanatroch
lokalitach. Napriek tomu
sizachovalaatmosféru
doévery, ludskosti
avzajomnéhoresSpektu.
Firemnukultdru tu
nepovazujuza doplnok
k biznisu. Naopak,

stoji nad ziskom ajnad
vysledkami.

Zaciatky bez velkych
planov

»,Nikdy som neplanoval vybu-
dovat’ velku firmu,” hovori Juraj
Habovstiak. Ked MTS vznikala,
pracovalo sa doslova doma —
v podkrovi, v kotolni, vmalej dielni.
Bolo to prirodzené, miestami
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usmevné, ale uprimné. Firmarast-
la postupne, bez tlaku, bez hesiel
typu musite. Ked'bolo treba nie€o
urobit, urobilo sato. Spolu.

Od zaciatku bolo jasné, Ze
firma nema byt postavena na
strachu &i prisnych pravidlach,
ale na zodpovednosti a dovere.
Tento pristup sa stal zakladom
firemnej kultdry, ktorou MTSzZije
dodnes.

Firmanie je dokonala —
apravevtom jejejsila

,Nie sme dokonala firma a ani
ja nie som dokonaly,” otvorene
priznava Habovstiak. V MTS sa
chyby netrestaju automaticky,
ale beru sa ako prilezitost ucit sa.
DéleZité je rozliSovat medzi umys-
lom a omylom. Ak ludia vedia, Ze
sa nemusia bat, su otvorenejsi,
zodpovednejSi a lojalnejsi.

Firemnu kultdru tu nemaju
napisanu na stenach ani v ma-
nualoch. Zije sa v kazdodennych

modern
m technology
systems

rozhodnutiach, v spésobe komu-
nikacie, vtom, ako saludia k sebe
spravaju. Novizamestnanci velmi
rychlo pochopia, €o je ,normalne*
abud sastym stotoznia, alebo zis-
tia, ze to nie je prostredie pre nich.

Manazér ako sluzba,
nie moc

Jedna z kfu€ovych myslienok
JurajaHabovstiaka je jednoducha,
no zasadna:

»,Nie som tu preto, aby mi za-
mestnanci sluzili. Somtu preto, aby
som sluzilja im.“

Aj preto sa postupne stiahol
z kazdodenného riadenia a dnes
pésobi skér ako koordinator
a opora. Firma funguje vdaka
silnému timu manaZzérov, ktorym
dbveruje a ktorych postupne
zapojil aj do vlastnickejStruktury.
Podiely vnima nie ako odmenu,
ale ako spbsob, ako dat [udom
pocit zodpovednosti a spoluvlast-
nictva.

Kancelarska a vyrobna budova MTSH4
Zdroj: FORMA21

Prvaligasahra
sdobrym timom

Juraj Habovstiak rad pouziva
prirovnanie k futbalu: firma je
ako muzstvo. Bud hra prvu ligu,
alebo nehra ni¢. Ao tom, v ktorej
lige hrate, rozhoduju ludia. Prave
preto MTSdlhodobo investujedo
vztahov, otvorenej spatnej vazby
a vzdelavania.

Zamestnanci maju moznost
hovorit o tom, €o potrebuju, Ci
uz ide o pracovné procesy, pro-
stredie alebo drobnosti, ktoré im
ufahcia kazdodennu pracu. Ak
fudia vidia, ze ich hlas ma zmysel,
prestant mi¢at a zanu sa podie-
lat na zlepSovani firmy.

Hodnoty ako
konkurencna vyhoda

Silnafiremna kultira savMTS
neprejavuje len dovnutra, ale aj
navonok. Zamestnanci reprezen-
tuju firmu u zakaznikovaprinasa-
ju so sebou hodnoty, na ktorych
MTS stoji — férovost, sluSnost
a zodpovednost. Aj vdaka tomu
si firma vybudovala dobré meno
a dbéveru.

Nie nahodou bol JurajHa-
bovstiak vroku 2019 oceneny ako
EY podnikatel roka. Jeho pristup
ukazuje, Ze Uuspedné podnikanie
nemusi byt tvrdé ani nelGtostné.
Méze byt fudské a zaroven diho-
dobo udrzatelné.

Firma, ktora drzi
pokope ajvtazkych
¢asoch

Priemysel dnes Celi naro¢né-
mu obdobiu, no prave silné vztahy
su tym, ¢o firme MTSpomaha ob-
stat. Ludia drzia spolu, lebo citia,
ze firma je aj ich. A to je mozno
najvacsidokaz, ze filozofia ,firma
pre vSetkych“funguje.

MTS tak nie je len strojarska
spolo¢nost’ z Oravy. Jeto priklad
toho, Ze ajrodinna firma moze byt
otvorena, férova a Uspesna, ak na
prvé miesto postavi ludi.
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Vztahys ,rizikovym

1
I

zamestnancami

Dochadza k réznym mensim ¢&i o nieCo vacsim
neprijemnostiam, k postupnému narudsaniu dovery
Ci zhorSovaniu atmosféry. A prave vtedy je dolezité
vediet, kedy sta¢i manazérsky rozhovor a kedy uz
treba postupovat systematicky s ohladom na pra-
covnopravne pravidla. Vrodinnych podnikoch mézu
byt tieto situacie este citlivejSie, kedze ovplyviuju
nielen vykon a moralku timu, ale aj reputaciu firmy
Cirodinné vztahy.

Kto je ,rizikovy“ zamestnanec

Pojemrizikovy zamestnanec v pracovnopravnej
praxi nie je formalnou kategoriou, napriek tomu sa
bezne pouzivana oznacenie osbb, ktorych sprava-
nie, pristup k praci alebo vykon predstavuju zvySené
prevadzkové, pravne, reputacné ¢i finanéné riziko
pre zamestnavatela.

V praxi sa ako rizikovy obvykle oznacuje za-
mestnanec, pri ktorom sa dlhodobejSie alebo
opakovane objavuju okolnosti zvySujuce riziko
problémov v chode pracoviska. Teda typické je, Ze
nejde o jeden velkyincident. NajCastejSieide o tri
skupiny faktorov: pravne, technické a timové.
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Asikazdy zamestnavatel'sa uz stretol so situaciou, ked novy zamestnanec
jednoducho ,nesadol” —¢i uzdo timu,do spésobu fungovania
spolo¢nosti alebodo firemnej kultury. Niekedy sa stane aj pri dlhorocnych
zamestnancoch, Ze cesty sazacnu postupne rozchadzat.

Petra Jobb | ARDENLEGAL & TAX

Pravnerelevantné indicie zahffiaju neoCakavané
vykyvy v dochadzke, odmietanie pokynov €i obcha-
dzanieinternych predpisov, ¢o méZze znamenat poru-
Senie zakladnych povinnosti podla Zakonnikaprace.
Technické signaly, ako neobvyklé exporty dat alebo
ich zasielaniena sukromné adresy, ¢i neStandardné
manipulovanie s datami, mézu predstavovat riziko
Uniku informacii ¢i poru$enia pravidiel GDPR.Timové
prejavy ako toxicka komunikacia, prenasanie viny,
preberanie zasluh, chronické stazovaniesa,absencia
ochoty podporit kolegovalebo defenzivnereakciena
spatnu vazbu,zasenaru$aju vykonnost a spolupracu.

Co hrozi zamestnavatelovi,
ak situaciu podceni

Podcenenie rizikového spravaniazamestnanca sa
spravidla najskér prejavi naruSenim pracovnej mo-
ralky a firemnej kultury, poklesom produktivity timu
vznikaju napéatia a demotivacia u ostatnych ¢lenov
timu, &im mozZe byt zvySena fluktuacia. V prostredi
rodinnych firiem satieto dopady Siriapomerne rych-
lo a narastajuci organizacny problém uz nemozno
rieSit' izolovanelen na Urovni jedného zamestnanca.
Zaroven sa tym vyrazne zvySuje pravdepodobnost
pravnej eskalacie sporu.

Firemnakultara

Akzamestnanec vnimaspatnu
vazbu na jeho rizikové spravanie
ako nespravodlivé ¢i dokonca
v rozpore s jeho pracovnoprav-
nymi pravami, méze sa u neho
stupfovat obchadzanie pravidiel
¢i naduzivanie vSetkych dostup-
nych prav podla Zakonnika prace
alebo inych pracovnopravnych
predpisov, napr. ¢erpanie do -
voleniek a benefitov &i inych
délezitych osobnych prekazok
na strane za-
mest nanca
(navstevy leka-
rov, PN, OCR,
darovanie krvi,
a pod.).

V dalSich
Stadiach spo-
ru sa v praxi
stretavame
s réznymi pod-
netmi na or-
gany verejnej
spravy, napr.
na InSpektorat
prace, Urad
na ochranu
ozna mova-
tefov, Urad
na ochranu
osobnych uddajov, Finanénu
spravodajsku jednotku, Zivnos-
tensky urad, organy zivotného
prostredia, pripadne podat
aj trestné oznamenie. Pre za-
mestnavatela to predstavuje
nielen pravnu, ale aj vyraznu
reputaénu zataz, ktora modze
mat dlhodoby negativny dosah
na celé podnikanie.

V neposlednom rade z prav-
neho hladiska hrozi zamestna-
vatelovi aj Zaloba o neplatnost
skon&enia pracovného pomeru
s potencialnym narokom na na-
hradu mzdy, ak sa v zavere¢nej
faze sporu s rizikovym zamest-
nancom rozhodne pre skoncenie
pracovného pomeru.

Skusenosti z praxe ukazuju,
Ze kreativita toxickych alebo
frustrovanych zamestnancov pri
vyuzivani dostupnych nastrojov
je velmi vysoka. Zamestnavatel
sa musi takémuto spravaniu za-
mestnanca aktivne branit. Preto
je délezité mat procesy nastave-
né tak, aby zamestnavatel vedel
preukazat, Ze konal zakonne,
primerane av dobrej viere.

Prevencia a priprava
nariesenie
problémového
spravania
zamestnanca

Zakladom ucinnej ochrany za-
mestnavatela je v€asné podchy-
tenie problémového spravania
v sulade s dobrymi mravmi abez
Sikanézneho zneuzivania prav.

Kfa€ovu ulohu zohravaju jas-
ne nastavené interné predpisy,
najma pracovny poriadok, kédex
spravania, vratane preukazatel-
ného oboznamenia zamestnan-
cov s ich obsahom. Rovnako ne-

vyhnutné su aktualizovanévzory
pracovnopravnej dokumentacie,
teda pracovné zmluvy, dodatky,
pracovné naplne, opravnenia
podla GDPR,preberacie proto-
koly k pracovnym poméckam
¢i dohody o zrazkach zo mzdy.
PoZiadavkyna zamestnanca v ob-
lasti timovej spoluprace, proakti-
vity a kon$truktivnej komunikacie
musia byt dobre zachytené a zre-
telne prepojené s povinnostou

zamestnanca
W plnit pokyny
nadriadenych
a dodrziavat
interné pred-

pisy.

Sucastou
efektivnej pre-
vencie je aj
tzv. ,roadmap”
rieSenia ne-
uspokojivého
spravania —jas-
ne definované
kroky, sankcie,
mechanizmy
spatnej vazby,
koucing a roz-
voj, ako aj db-
sledna doku-
mentacia vSetkych rozhovorov,
vyziev a opatreni tak, aby zamest
navatel v pripade sporu vedel
preukazatich obsah a priebeh.

Ako sapripravit
naskoncenie
pracovného pomeru

V pripravnej faze pred poten-
cialnym skonéenim pracovného
pomeru s rizikovym zamestnan-
com je prioritou minimalizovat
pravne, organizacné ajreputacné
rizika.

Prvym krokom je detail -

na kontrola pracovnopravnej
zmluvnej a internej dokumen -
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Firemnakultara

Firemnakultara

tacie. Paralelne je potrebné
zhromazdit vSetky dostupné
podklady a dékazy dokumen -
tujuce problémové spravanie
alebo neuspokojivy vykon. Ide
najma o e-maily, zaznamy z po-
rad, hodnotiace formulare,
pisomné staznosti, zaznamy
z individualnych rozhovorov ¢€i
interné spravy. Zo sudnopro -
cesného hladiskaje vhodné, aby
boli zachytené pisomne, napr. aj
zaznamy o klu€ovych stretnu -
tiach a boli spisané aj tvrdenia
svedkov.

Subezne je vhodné
ponuknut rizikovému za-
mestnancovi tzv. makké
rieSenia, ako je koucing,
mentoring, Skolenia alebo
pracovna rotacia, pridele-
nie ,buddyho®, spravidla
s trvanim 6 az 12 tyzdriov
s jasne meratelnymi ciel-
mi. Priebezna pisomna
sumarizacia tychto krokov
nasledne vytvara prav -
ny zaklad pre vyzvu na
odstranenie nedostatkov
pri neuspokojivom plneni
pracovnych uloh ¢&i dokon-
ca skoncenie pracovného
pomeru.

Interna mobilita pri-
chadza do uvahy najma
v pripadoch, ked’jadrom problé-
mu nie je odborna spdsobilost
daného zamestnanca, ale skor
vztahy s konkrétnym nadriade-
nym, odliSny Styl prace alebo ne
vyhovujuca dynamika timu. Tuje
v8aknevyhnutné reSpektovat, Ze
druh prace ako podstatna nalez
tost’ pracovnej zmluvy moze byt
zmeneny len na zéklade pisom-
nej dohody so zamestnancom.
Jednostranné preradenie na inu
pracu bezsuhlasuzamestnanca
je mozné iba vo vynimo¢nych
pripadoch taxativne uvedenych
v § 55 Zakonnika prace.
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Skoncenie
pracovného pomeru

Ak sapo vyuziti preventivnych
arozvojovych nastrojov problémy
v spravani alebo vykone zamest-
nanca neodstrania, zamestnava-
tefmusi pri skon€enipracovného
pomeru postupovat striktne
v medziach Zakonnika prace.
Téma skoncenia pracovného
pomeru je pomerne Siroka a via-
cero jeho aspektov by mohlo byt

14

...vyznamspravneho
dorucovaniapisomnosti
Vv pracovnopravnych
vztahoch, nakolko
Zakonnik prace
rozliSuje medzi
beznymiaddlezitymi
pisomnostami.

Petra Jobb
ARDEN LEGAL & TAX

samotnou témou ¢lanku,preto tu
len struéne zhrnieme podstatné
body vo vztahu k rizikovému za-
mestnancovi.

Dohoda o skoncenipracovné-
ho pomeru predstavuje v praxi
Casto najflexibilnej$i a najmenej
konfliktny nastroj, najma v pri-
padoch, kde je spravanie alebo
vykon zamestnanca na hranici
prijatelnosti, avSakzamestnavatel
si nie je isty, ¢i by vedel bez po-
chyb preukazat splnenie vSetkych
podmienok vypovede podla § 63
Zakonnika prace.

Pri neuspokojivom plneni
pracovnych uloh je zakladnym
predpokladom platnej vypove-
de existencia pisomnej vyzvy
na odstranenie nedostatkov
v poslednych 6 mesiacoch pred
doru€enim vypovede. Tatovyzva
musi byt konkrétna, zrozumitelna,
a poskytnut primerany ¢as na
(meratelnu) napravu spravidla
v rozpati 2 az 3 mesiacov. Pri for-
mulovani dévodu vo vypovedi je
nevyhnutné doésledne vychadzat
zo skutkového stavu popisaného

Vo vyzve avyvarovat sa jeho

dodato¢nej modifikacie.

Primenej zavaznom po-
rudeni pracovnej discipliny
sa vypoved opiera o pred-
chadzajuce pisomné upo-
zornenie v poslednych 6
mesiacoch a o viachasobné
skutky, ktoré v suhrne vy-
kazuju dostato¢nu inten-
zitu poruSenia. Aj musi byt
upozornenie konkrétne —
pomenovat konanie, uviest
datumy, opis situacii ajasne
identifikovat, ktory predpis
alebo pokyn bol poruseny.
Samotna vypoved musi byt
dana do 2 mesiacov odo
dna, ked sa zamestnavatel
o dovode dozvedel a zaro-
ven najneskérdo 1 roka od
vzniku dévodu.

Okamzité skonc€enie pracov-
ného pomeru je mimoriadne
prisny avynimoc¢ny institat, ktory
prichadza do uvahy iba v zako-
nom presne vymedzenychpripa-
doch — najma pri pravoplathom
odsudeni za umyselny trestny ¢in
alebo pri zavaznom poruseni pra
covnej discipliny. Z hfadiskarizik je
délezité dodrzat nielen hmotno-
pravne podmienky (skutkovystav,
intenzitu poruSenia, primeranost
reakcie), ale aj Casové limity (sub-
jektivna lehota 2 mesiaceod do-
zvedenia sadodvodu a objektivna
lehota 1 rok od vzniku dévodu).

Zasadnym limitom viacerych
foriem skoncenia pracovného
pomeru su ochranné doby, kto-
ré sa viazu najma na docasnu
praceneschopnost, tehotenstvo,
matersku a rodiCovsku dovolen-
ku, vykon verejnej funkcie, sluzbu
Statu Ci doCasnu nespdsobilost
na no¢nu pracu, priCom ich na-
sledkom je spravidla prediZenie
vypovednej doby. Vynimky zo
zakazu vypovede su taxativne
vymedzené v Zakonniku prace
a ich nespravna aplikacia patri
v praxi medzi najCastejSiedovody
neplatnosti skon¢eniapracovné-
ho pomeru.

Zaroveh zdérazfiujeme vy-
znam spravneho dorucovania
pisomnosti vpracovnopravnych
vztahoch, nakolko Zakonnik
prace rozliSuje medzi beznymi
a dolezitymi pisomnostami. Za
délezité pisomnosti sapovazuju
najma pravne ukony tykajuce
sa vzniku, zmeny a skoncenia
pracovného pomeru a vte -
dy sa vyzaduje dorucéenie do
vlastnych ruk zamestnanca
na pracovisku, v byte zamest-
nanca alebo kdekolvek, kde je
zamestnanec zastihnutelny. Ak
takyto spésob dorucenia nie je
uspesny alebo mozny, zamest-
navatel pristupuje k doruceniu
postou na poslednu znamu ad-
resu zamestnanca,doporucene,
s doru¢enkou a oznacenim ,do
vlastnych ruk®, pricom odber-
na lehota musi byt najmenej
10 dni.

Zaloba o neplatnost
skoncCenia
pracovného pomeru

Ak konflikt eskaluje,zamestna-
nec (vynimoc¢ne ajzamestnavatel)
mdze podat Zalobu o neplatnost
skon&enia pracovného pomeru
podla § 77 Zakonnika prace. Za-
lobu treba podat v prekluzivnej
lehote 2 mesiacov odo dia, ked
sa mal pracovny pomer skoncit,
po ktorej marnom uplynuti pravo
zanika,pricom ochranna doba ju
nepredlZuje.

Pre zamestnavatela ide o vy-
znamné pravne afinanéné riziko,
pretoze uspech zalobcu mbze
viest k ur€eniu, ze pracovny po-
mer trva, a k vzniku naroku na
nahradu mzdy podla § 79 Zakon-
nika prace ajzadlhSie obdobie —
v8eobecne najviac 36 mesiacov,
s moznostou primeraného zni-
Zenia po 12 mesiacoch, pricom
pri chranenych oznamovateloch
protispoloCenskej ¢innosti sa
obmedzenia neuplatnia.

V spore sud posudzuje nie-
len doévod skoncenia, ale aj cely
postup zamestnavatefa — od
zachytenia problému a spatnej
vazby, cez napravné opatrenia
apisomné vyzvy,dodrzanie lehét
a doru€ovanie az po prerokovanie
so zastupcami zamestnancov.
Procesna disciplina a dokumen-
tacia su preto klu€ovou obranou
zamestnavatela.

ARDENLEGAL & TAXsadlhodobo

venuje pracovnopravnej agende,
internym compliance procesom
a rieSeniu sporov medzi zamest-
navatelmi a zamestnancami,
a to najma v prostredi rodinnych
a strednych podnikov. Nasi ad-
vokati priebezne sleduju vyvoj

judikatury aj legislativyv oblasti
pracovného prava a pomahaju

klientom nastavit' interné procesy
tak, aby minimalizovali rizika

sporov, zasahov organov verej-
nej moci a reputacnych $kéd. Ak
rieSite otazky spojené srizikovym

zamestnancom, nastavovanim
internych pravidiel alebo skonce-
nim pracovného pomeru, neva-
hajte nas kontaktovat. Radivam
poskytnemeodbornu podporu.
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Coje vsugasnosti hlavnymposlanim Avicenna
— Concierge apre koho je uréena?

Hlavnym poslanim sluzby Avicenna Concierge
je zabezpedit pristup k nadStandardnej zdravotnej
starostlivosti. Zakladom je sluzba privatneho con-
cierge asistenta, ktory sa opiera o siet’ §pi¢kovych
lekarskych Specialistov a Siroké diagnostické aj lie-

| ]
Avicenna Concierge:
|
Nasim cielom je zabezpecit pristup k zdravotnej
J 4 starostlivosti na Slovensku a v zahranigi (Ceskare-
e Sa Z raVO I la publika, Svajgiarsko, Nemecko, Monako a dalsie),
| , ry
Sta rOStI IVO St I I l e l l I Coznamena, e klienta sprevadzate celou cestou
.w lie€by —od prvej konzultacie az po navratk zdraviu?
Y 4 A4
na osobnu sluzbu e

Cesta pacienta v su€asnom zdravotnickom sys-
téme je mimoriadne naro¢na, najma ak si zdravotny
stav vyzaduje spolupracu viacerych odbornikov. Po

bez zbyto€nych prietahov a s dérazom na kvalitu,
diskrétnost a kontinuitu.

Sluzbain$pirovana zahrani¢nymi modelmi

prinasaisty ¢as uz ajna Slovensku novy

Standard zdravotnejstarostlivosti.

Avicenna Concierge stavianaosobnom

pristupe, koordinacii Spickovych

odbornikov asprevadzaniklienta celym

procesom lie€by —od prvej konzultacie

azpo navratk zdraviu.

Viac v rozhovore so Ing. Nelou Kozelovou

FiSarovou —CEO,AVICENNA CONCIERGE.

Co bolo motivaciou pre vznik Avicenna
Concierge anaaky problém v oblasti zdravotnej
starostlivosti ste nimreagovali?

Motivaciou pre vznik Avicenna Concierge bola
nasa skusenost so sluzbami typu medical concierge
v Prahe a vo Svajéiarsku,kde takyto model dlhodobo
funguje a prindsa klientom vyrazne vySsi komfort,
istotu a kontinuitu zdravotnej starostlivosti.

NaSou ambiciou bolo priniest na slovensky trh
kvalitu a Standard sluzieb, ktoré su bezné v zahranici,
a prisposobit ich lokalnemu prostrediu.
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Na foto Nela KozelovaFisarova.

uvodnom vysetrenipacient zvy¢ajneodchadza s od-
porucaniami na dalSie vySetrenia i konzultacie, ktoré
si musi zabezpecit sam. Po opusteni ambulancie
zacinastresujuca fazaorientacie v systéme, objedna-
vania vySetreni a akaniana terminy. Mnohi pacienti
tento proces nedokoncia, o mdze viestk zanedbaniu
kfucovychvysetreni,ktoré su rozhodujuce pre v€asné
odhalenie zavaznychdiagnoz.

Pre nas predstavuje cesta pacienta zakladny
stavebny kamen nasej prace. Preto sprevadzame
klientov od prvého kroku azpo kompletnu diagnos-
tiku anaslednu lieCbu alebo stabilizaciuzdravotného
stavu. Zabezpecujemerychlu a koordinovanu starost-
livost naprie¢ vSetkymimedicinskymiodbornostami,
bez obmedzeni typickych pre jednu ambulanciu ¢i
zdravotnicke zariadenie typu poliklinika, nemocnica.
NaSasluzba je postavena na prepajani a koordinacii
medicinskych kapacit bez systémovych obmedzeni.

V €om sa skusenost klienta s privatnym
zdravotnymasistentom liSiod beZzného kontaktu
so zdravotnym systémom?

Skusenost's privatnym concierge asistentom sa
vyrazne liSi od bezného zdravotného systému naj-
ma vySSim komfortom a kontinuitou starostlivosti.
V tradi€nom systéme je pacient odkazany sam na
seba —musi sa orientovat' v procesoch, koordinovat
vySetrenia, sledovat terminy a rieSit administrativu.

Privatny concierge asistent tento model zasadne
meni a stava sa centralnym bodom starostlivosti.
Poznazdravotnu histériu klienta, planuje dalSiekroky,
koordinuje odbornikov a zabezpeduje,aby jednotlivé
vySetrenia na seba nadvazovali. Zaroven odpada
psychicka zataz spojena s neistotou, kam sa obratit
a ¢o bude nasledovat.

Vysledkom je komplexny a systematicky pristup,
vktorom je klient aktivnympartnerom ajeho zdravie
je rieSené dlhodobo, nie ako séria nesuvislych nav-
Stev. Ide o premyslenu dlhodobu stratégiu.

Ako sivtak citlivej oblasti, akou je zdravie,
budujete doveru jednotlivcoy, rodin ajfiriem?

Déveru v tak citlivej oblasti, akou je zdravie, nev-
nimame ako nieco, ¢o vznikaautomaticky. Budujeme
ju systematickoua dlhodobou pracou, opretou o de-
finované hodnoty a vnutorné principy fungovania.
Nasa praca je riadena internymi postupmi, ktorych
neoddelitelnou sucastou je hodnotovy ramec. Ten
uréuje spdsob, akym ku kazdému klientovi pristu-
pujeme. Su v iom pevne ukotvené hodnoty ako
diskrétnost, preciznost, zodpovednost, lojalita,
autenticky zaujem o Cloveka a schopnost’ aktivne
pocuvat. Pracujeme na baze osobnych odporucani
a dlhodobej spoluprace.
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InSpirativnerodinné firmy

Ako sabuduje
rast, ktory pre
generacie

Od brigad, zivnosti atroch platov az

po riadenie SVECGROUP.Lubomir Svec hovori
otvorene o fazach podnikania, o chybach aj

o momentoch, ked sa musel vratit spatdo
riadenia. Rozhovoro tom, pre€o vykon bez dovery
nefunguje —a prec€o leadership nie je demokracia.

1. Vrozhovoroch ¢asto hovorite o fazach podnikania —
od zivnostnika az po strategického lidra.Ktory z tychto
prechodov bol pre vasosobne najtazsiapreco?

Viete, ze som sa nad tym nezamyslal asi 30 rokov svojho
podnikania?Podnikam uz 37 rokov.(smiech)Prvé podnikanie,
to bolo eSte pred revoluciou, vo februari 1989 na zaklade
povolenia narodného vyboru na sluzby pre protikoréznu

Karusel
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AV

Zije

" SVECCROUP

ochranu aut. Vystrekoval som dutiny
aut protikoréznou ochranou. Vtedy
eSte nebolo také dokonalé ochranenie
karosérie. Vlete som predaval na trznici
zeleninu, ovocie, prebytky zo zahrady,
neskoér som i dokupoval, aby som mohol
predavat viacna Ostravsku, v Orlickych
horach i v Prahe. Ceztyzdefi som riad -
ne pracoval na plny uvazok v §.p. Tesla
Vrable.

To boli zaciatky. Neviem, &i to bolo
tazké, ale urcite zaujimavé a vynosné. Tri
platy a uz vtedy som otcovi dokazoval,
Ze nezaraba$ najviac na tom, omu sa
najviac venujes. Tesla — hlavny pracovny
pomer —najviacasu som travil tam amal
som ztoho najmenSiroc¢ny prijem.

Neskér som si uz urobil Zivnost a na
zivnost som kreslil Specialne naradie —
nastroje pre firmy. Vtom Case som eSte
stale pracoval v $.p. Tesla Vrable a poobe
de, cez vikendy som pracoval pre mojich
externych zakaznikov. Moji konstruktéri
uz vtedy dostavali 2 platy. Neviem, &i to

bolo tazké?Myslim, ze velmi lahké. Zamestnaval som
na brigddu, ked som mal zakazky, platil som, ked
zakaznik zaplatil mne.

Doposial to bola iba hra za peniaze. Prvy velky
zlom nastal, ked'som siprenajal priestory azacalsom
i s vyrobou. To uz bolo prevzatie zodpovednosti i za
prijem inych ludi,i za zabezpecenie obzZivy ich rodin.
Bolo to tazké?ESteani vtedy mi to nepripadalo tazké.
Bol som mlady, energicky, aktivny.

Dalsivelky zlom nastal, ked sme zamestnavali uz
tolko ludi, Ze som uz neriadil fudi napriamo, ale cez
riadiaci manazment. CiZeriadite riadiacich a ti riadia
fudi. Jeto tazké?ESte stale som sito tak neuvedomo-
val. Az ked priSiel rok 2023, ked som chcel prenechat
kompletné riadenie naSich viacerych firiem, vedenie
SVECGROUPa nastala stagnacia, som si uvedomil,
Zeto asinie je aztaké lahké.l po vystriedani 3 vrcho-
lovych manazérov na poste generalneho manazéra,
ked sa nena$tartoval znovu neustaly rast, som si
uvedomil, ze sa musim do toho opat zapojit.

2. SVECGROUPstoji na silnom technickom zaklade,
ale vy dnes zdoérazriujete ajvztahy,ddveru arozvoj
[udi.Ako samenilo vasechapanie leadershipu
spolu srastom firmy?

Ano, SVECGROUP je skupina vyrobnych firiem
strojarskeho charakteru, pre ktoré su zakladom
technoldgie. Mal som Stastie. Kpodnikaniu patri i kus
Stastia, len musite byt nan pripraveny a nezlaknut sa
ho. Mal som Stastie byt v pravej chvilina spravnom
mieste. Mal som i Stastie na ludi. Bol som veduci
nastrojarne. Nastrojaren v $.p.,ktora nemala pracu.
Jasom pracu vedel zohnat, fudi som poznal. Prenajal
som si priestory a iSiel som skoro na istotu, ale tak
lahké to zase nebolo.

Druhé $tastie —o zadiZenu Teslu bez vyrobného
programu nemal nikto zaujem. Tak som ju mohol,
postupne, v tom Case za lacné peniaze kupovat.
Staré budovy, ale postacujuce, eSte lacné pozemky,
tak sme mohli investovat do strojov. A samozrejme
s rastom firmy, s prijimanim novych ludi sa doba
menila. A menil som sai ja.

90-te roky, ina doba, iné hodnoty uz [udiauzna-
vali,oproti dnednej dobe a €o je iba rozdiel 30 rokov,
ale je to zmena jednej celej generacie. A dnes v dobe
blahobytu, menSieho po&tu odbornikov v strojar-
stve na trhu prace, v prudkom naraste osobnych
nakladov, otvorenom trhu prace i ludi, je to tazke.
Alebo lepSie povedané, nie je to tazké,je to iba iné.
Jeina doba, iné prilezitosti, iné technoldgie, nie
kriza, ale transformacia do digitalizacie, do umelej

Na foto Lubomir Svec.

inteligencie. A ludia? Ludi si treba viac vychovat.
A'samozrejme nastavaizmena v spésobe riadenia.
Kym na zaciatku to bola direktiva, dnes je to skor
spolupraca. Pozor! Nie demokracia.

3. Rodinné ahodnotové firmy €asto Celia dilemam
medzi rychlym rastom azachovanimkultury. Ako
savamdariudrzathodnoty vykonu aludskosti aj
pri stovkach zamestnancov?

Jeto svojim spésobom umenie. Ludskost je
prejavom porozumenia, chapania sa navzajom,
otvorenosti i charakteru. Nedavno som pocul vyrok —
zmyslom Zivota je praca a laska. No a toto spojit’ do
jedného. Samozrejme praca vasnikdy neobijme, ako
hovoril Bata,ale za to ju m6zete milovat, mat rad. Vo
vyrobnej sfére, kde nie je aztaka velka rezerva, vel-
ka vacsina vykonu sa spotrebuje na mzdy, material,
energie. Co zostane, musi sa investovat do rozvoja,
nové stroje, prostredie, hfadanie novej prace. Ak
fudia chcu viac zarabat, musia viac produkovat. A to
chcem. ESte sa nam nepodarilo zniZovat platy. Za
33 rokov priameho podnikania platy iba zvySujeme.
Neviem, ako ini, ale my musime zvySovat, aby sme
si udrzali tych najlepSich. Pomaha nam otvorenost
nakladov. Ludom ukazujeme, Ze zvySovanie platov je
mozné iba cezzvySovanie produktivity. Musime velmi,
velmi jednoznacéne vysvetlovat, Ze cesta prezitia je
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Balotinovanie

cesta zvySovania efektu cez spolupracu. Nie, kto si
€o z prace odtrhne — ziska,ale spolo¢ne vytvorme
a rozdelme si. Jeden zo zakladnych receptov na dI-
hovekost a rast firmy.

4. Spominali ste rozhodnutia, ktoré sivyzadovali
obrovsku odvahu—napriklad velké investicie pri
relativne nizkom zisku. Co je pre vas pri takychto
krokoch rozhodujucejsie: Cislaalebo dovera
vludi?

Odvaha, to je jedna zo zakladnych vlastnosti
podnikatela. V kazdom podnikani sa musiinvestovat.
Investiciedo ludi,strojov, priestorov, patentov, vyvoja,
¢i obchodu. Vo vyrobe, ako su vSetky nase firmy vo
SVECGROUP,sa prevazne investuje do strojov. Do
strojov s vysokou navratnostou, lebo nemate pri za
¢inajucejfirme volné zdroje. Zo zaciatku i maly lizing
je problém, neskér si mézete dovolit i vacsie stroje,
i vacsie uvery. Ak sa vam spoja vo vyrobe investicie
technologické i priestorové, je to velkaodvaha. To bol
r. 2017-2018,0 covide, vojne na Ukrajine i energetie
kejkrize nebolo ani naznaku. Mne moji spolupracov-
nicipredlozili navrh investiciina novu technoldgiu. Bol
to komplex technoldgii i s automatickym skladom,
navzajom spolupracujucich. Takze, ked priSiel covid
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a mali sme kontrolu, &i fudom umoZziujeme home-
office v administrative, tak som ich zaviedol k linke,
kde nebol ani jeden Clovek a linka pracovala sama.
Viacna kontrolu neprisli. Ale vratim sa k investiciam
do technolégii. Tie technolégie pracovali spolu via-
cero strojov a museli byt umiestnené kompaktne
i na jednom celistvom zaklade. Celkova investicia
technologii bola cca4 mil. EUR.Lennikde sanam do
nasich priestorov nezmestili, tak sme museli postavit
halu za dalSie 4 mil. EURa to navratnost’ investicie
je uplne niekde inde. Prinasom obrate a hospodar-
skych vysledkoch treba velku davku odvahy na tuto
realizaciu. Cisla nevychadzaju, tak musite stavit na
doéveru ludi. Do investicie sme isli.

5. Ocenenie TRENDManazérroka 2025 potvrdzuje
vasudlhoro&nu pracu. Co pre vastoto uznanie
znamena—ako manazéra, ale aj ako ¢loveka, ktory
firmu budoval od zakladov?

Ocenenie Trend Manazér roka 2025 —Siel som ako
nominant. Uz z toho som bol milo prekvapeny. Ked
ma vyhlasili za vitazav tejto kategorii, samozrejme
som bol Stastny. AvSakje to dlhodobéa praca a vysled
ky celého timu, v8etkych fudi, ktori sa pri€inili o tieto
dobré vysledky. Casto sa manazéri boja zamestnavat
Sikovnych ludi, aby ich ndhodou nenahradili. Ale iba
obklopeny Sikovnymi ludmi mézete dosahovat vy-
sledky. Iba Sikovni, pracoviti a charakterni fudia vas
vytla€aju smerom hore, nie nahradzaju. Ocenenie
beriem ako ocenenie nasho celozivotného diela bu-
dovat firmu od zakladov, bez zahrani¢ného kapitalu,
bez politickej prislusnosti a eSte i dnes nezamestna
vame ziadneho zahrani¢ného pracovnika. Snazimesa
zamestnavat fudi zo Slovenskaa prevazne z regionu
Vrable a okolie.

6. Hovorite, Ze ste si museli vytvorit vlastné
podmienky nakonstruktérsku pracu ajna Stastny
Zivot. Ako dnes vo SVECGROUPvytvarate
podmienky pre mladu generaciutechnikov
alidrov?

To bolo na zadiatku. Chcelsom byt konstruktérom.
Mal som uz poc€as Skoly niekolko ro€nikovych kon-
Strukénych prac. | moja diplomovka vroku 1987 bola
vyhodnotena za najlepSiu v ro¢niku /Ziadny plagiat!/
na STU Strojnicka fakulta v Bratislave. Mal som via-
cero ponuk do zamestnania v Podpolianskych stro-
jarfach v Detve a dotiahnutie technického rieSeniana
patent. Mal som ponuky na konstruktéra do Mladej
Boleslavy, ale zostal som doma, vo Vrabloch v Tesle,
odkial som bral i podnikové stipendium. KonS$truktéri
vtom Case zarabali malo, 1850,— SKKmesacne. | ked
po 3 rokoch som sa vypracoval na $éfkonstruktéra
ai s pracou pomimo som zarobil tolko, ako ro¢ny plat
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v 8. p.,ato uzvtom Case. Atiez
moji konstruktéri vtom Casebrali
dva platy. Jeden z Tesly a druhy
v mojej zivnosti, praca i pre iné
firmy. DneSné podmienky na pra-
cu? Uz v naSej vizii mame, preco
nas$a firma funguje. Firmu pokla-
dame za dobre fungujuci stroj,
za nastroj na zarabanie penazi.
Za strom, ktory rastie, rozvija sa
a vytvara podmienky pre dobry
zivot vSetkym tym, ktori sa oh
proaktivne staraju. Anielen tech-
nikom alidrom.

Strom budujeme na hodno-
tach, ktorymi sariadime. Dovera
aspolupraca, zodpovednost ase-
barealizacia, inovativnost a rast.
Avo firme vytvarame podmienky
na rozvoj vztahov — byt obklope-
ny ludmi, s ktorymi vytvarame
priatelské vztahy. Robit' ¢innosti,
v ktorych vidime zmysel, naplne-
nost. Mat prileZitost pre osobny
rozvoj, ¢o znamena fyzicky, men-
talny i duchovny rozvoj. Mat au-
tondmiu a moznost rozhodovat.
Byt v bezpe€nom, motivujucom
a podporujucom prostredi, kde
su jasné oCakavania na moju 0so-
bu. Samozrejme ziskat peniaze
na dostojny zivot. Udrziavat si
zdravie.Mat pocit radosti z toho,
ze sluzim druhym.

7. Mnohi vasi zamestnanci

presli cestu od vyroby az

navrcholové pozicie. Je to

podla vasjeden z najvacsich
uspechov firmy?

Mozno ano. Mame i takych
lidrov, manazérov, ktori u nas za-
¢inalina obrabacom stroji adnes
riadia celé firmy. | ja som zadinal
ako automechanik, sustruznik,
kon&truktér. Neskdr obchod -
nik, ekoném, investor, realizator
i pravnik. Teraz sa snazim robit’ vi-
zionara. Jedobre prejst viacerymi
profesiami, aby ste lepSie chapali,

Lakovna

ako jednotlivé procesy vo firme

funguju. Uspechom firmy byva

dobry produkt, ktory sa ujme

na trhu. A nasim produktom je

sluzba druhym a Zzivotaschopny
jedinec, ¢lovek. Clovek, ktory sa

nestrati v zivote, vie si poradit,

vie prekonavat prekazky, vie bo-

jovat, vie sa postarat’ o seba, svoju
rodinu, ked treba o kamaratoy,

0 zakaznikov. Jeschopny rozvijat

nasu firmu, nas region a neposke

dzuje zivotné prostredie. Ajpreto

platime nasSim zamestnancom,

ked chodia do prace na bicykli.

8. Rodinné podnikanie je ¢asto
o kontinuitach aodovzdavani
hodnét. Coby podla vas
malo vo SVECGROUPzostat
nemenné ajo dvadsat€i tridsat’
rokov?

Nemenné? No predsa hod -
noty, ktoré Zijeme, uznavame,
ktoré nam pomahaju rozvijat sa
arast, ale aj spravat sa k sebe.
Velmiddlezita je, ako som uz spo-
minal, spolupraca. To je umenie,

vediet spolupracovat. Aby EGO
nebolelo. Spolupraca je, zZe kazdy
pridava do prace nie€o navySe,
nie€o prospesné, nie€o viac pre
spoloény ciel, pre spolo¢ny vy-
sledok. Déverovat, umoznit’ im
osobny rozvoja dat’im autonémiu
a moznost rozhodovat. Dove -
rovat je lepSie, ako podozrievat.
Samozrejme velmiddlezita ludska
hodnota je charakter, poctivost
a zodpovednost.

9. Ak by ste malijednou vetou
zhrnut posolstvo svojho
podnikatelského pribehu
pre dalSierodinné firmy na
Slovensku, ¢o by to bolo?

Sebaucta, sebarozvoj, odvaha
a vytrvalost. Ako prvé sa zame-
rajme na seba. Na svoj rozvoj.
Fyzicky,mentalny, duchovny, aby
ste boli vy silni, odolni, aby ste
mohli pomahat druhym. Sluzit
druhym. Vediet sa postarat’ nielen
o seba, aleiorodinu. Celyzivot je
jedna velka sluzba.
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Od trhoviska

k lidrovi distribucie:
Pribeh Lunysu,ktory

stoji nadovere

Lunyszacdinalako rodinny projekt manzelovKanukovcov.

Dneszasobuje tisice zakaznikovpo celom Slovensku,
prevadzkuje moderné automatizované sklady a neustale
rozSiruje sortiment. Napriek dynamickému rastu sifirma

zachovavato najcennejSie —osobny pristup, kvalitu
arodinné hodnoty.

1. Lunysvznikol ako Cisto rodinny projekt manzZelov
Kariukovcov. Co z pévodnej ,rodinnej DNA*firmy povazujete
zanajdllezitejSie ajdnes, ked ma spolognost’ stovky
zamestnancov?

Aj dnes, ked v spolo€nosti Lunys zamestnavame stovky
ludi, zostavaju zachované najdblezitejSie zasady pévodného
rodinného podnikania. UZ v samotnych zaciatkoch, ked sa
predaj realizoval prostrednictvom troch predajni, iSlo pre-
dovSetkym o osobny a doéveryhodny pristup k zakaznikom,
ktory je pre naskfiu€ovydodnes. Rovnakokladieme déraz na
kvalitu produktov a schopnost pruzne reagovatna meniace
sa potreby trhu. Tieto principy sa, prirodzene, prejavuju v kaz
dodennej praci zamestnancov — v spolo¢nosti sa usilujeme
byt spolahlivym partnerom a vytvarat prostredie, v ktorom
fudia citia, Ze ich praca ma zmysel. Hoci dnes fungujeme
s dvomi poboCkami —jednou v Poprade a druhou v Moste pri
Bratislave — a zasobujeme zakaznikov po celom Slovensku,

prave tieto hodnoty nam umoznuju dalejrast a zarover zostat

verni nasim zakladom.
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Lums'?

2. Do podnikania ste postupne zapajili
ajdalSichrodinnych prisluSnikov
ablizkych spolupracovnikov. Ako si
v Lunyse nastavujete rovnovahu medzi
rodinnymi vztahmi,profesionalitou
ajasnymikompetenciami?

V Lunyse maju rodinni prislusnici
presne stanovené kompetencie a zod-
povednosti. Manzelka Liviadohliada na
skladovéhospodarstvo a uctovnu analy-
zu a su€asne savenuje novozalozenému
obCianskemu zdruzeniu Lunysacik. Syn
Luka$ zodpoveda za zavadzanie pro -
cesov a dcéra Nikola sa sustreduje na
aktivity suvisiace s realitami, zatial o
dcéra spolumajitela StanislavaPetrulu,
Karin, ma na starosti marketing a e-com
merce. Usilujeme sao rovnovahu medzi
rodinnymi vztahmi a profesionalnym

fungovanim spolo¢nosti, a to
najma prostrednictvom otvo -
renej a uprimnej komunikacie.
Tanam umoznuje oddelovat
pracovnérozhodnutia od osob-
nych vztahov a zabezpedit, aby
vSetky klfu€ovérozhodnutia boli
koordinované, prehladné a zro-
zumitelné. Zaroven sasnazime,
aby kazdy vedel, za ¢o nesie
zodpovednost. Tento pristup
nam pomaha vytvarat stabilné
a profesionalne prostredie,
v ktorom sa prepajaju presne
definované kompetencie s hod-
notami spoluprace,vzajomného
reSpektu a dévery vramci timu.

3. Vofirme kladiete déraz
natimovu pracu, uctu
aklientsky pristup.Ako sa
tieto hodnoty pretavujudo
kazdodenného fungovania
velkejdistribucnej
spolo¢nosti?

Za klu€¢ové hodnoty v na -
Sej spolo¢nosti povazujeme
timovost, uctu, inovativnost,
proklientskost a odvahu. Ti-
movost vnimame ako efek -
tivhu spolupracu a otvorenu
komunikaciu medzi vietkymi
oddeleniami a zamestnancami.
Ucta tvori zakladvSetkych vzta-
hov — prejavuje sa reSpektom
a uprimnou komunikaciou me-
dzi kolegami,partnermi ajklient-
mi, a zaroven pomaha budovat
dbveru, ktora je nevyhnutna pri
kazdodennom fungovani firmy.
Inovativnost nas vedie sledovat
noveé trendy a zavadzat'rieSe -
nia, ktoré prinasaju prakticku
hodnotu. Kym pred niekolkymi
rokmi Lunys ponukal priblizne
5 000 poloZiek,dnes jeho sorti-
ment presahuje 9 000 poloziek
a v priebehu 1 roka planujeme
jeho rozSirenie na 15-20 tisic
poloziek. Energeticka kriza nas
inSpirovalak postupnej instalacii
fotovoltickych panelov, investi-
ciam do automatizacie a robo-
tizacie skladov, a v Bratislave

Na foto zlava doprava: Stanislav Petrula,

aj Poprade do modernizacie
skladovych hal. Sklad v Moste
pri Bratislave je plne automati-
zovany a vybaveny robotickymi
technoldgiami, sklad v Poprade
je poloautomatizovany a planu-
jeme jeho dal8iu modernizaciu.
Proklientskost sa prejavuje
v sustredeni na rieSenia, ktoré
skuto€ne zodpovedaju potre-
bam klientov — od maloobcho-
dov a gastro prevadzok, az po
domacnosti a Skoly —a zaroven
budovani ich dévery prostred-
nictvom spofahlivej logistiky

Peter Kanuk a Livia Kariukova.

a kvalitnej zakaznickejpodpory.
Odvaha nas motivuje skusat
nové pristupy a rozSirovat po-
sobenie. V polovici roka 2024
Lunys odkupil va¢sinovy podiel
v spolo¢nosti Tanawa (dnes
uz vlastni 100 % podiel), ktora
plni Tatransku mineralnu vodu,
a tym sa stal aj producentom
potravin. Mineralku, ktora ma
optimalne vyvazené mineralne
zlozenie a prirodzenu perlivost
priamo z pramenfa, ponukame
nasSimgastronomickym partne-
rom. Voda ziskaladvakrat oce-
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nenie medzinarodnéhoinstitutu
kvality Monde Selection.

4. Rastli ste postupne —od
trhoviska azpo velkoobchod

s celoslovenskym dosahom.

Ako sasrastom firmy menila

vaSafiremna kultura a ¢o bolo

najnaro¢nejsie udrzat?

Rast firmy od malého trho-
viska az po velkoobchod s celo-
slovenskymdosahom priniesol,
prirodzene, mnoho zmien vo
fungovani spolo¢nosti. Na
zacCiatku sme sa sustredili
na predaj na trhovisku,
neskoér otvorili viastné
predajne a postupne sa
transformovali na doda-
vatelapre maloobchodni-
kov a velkoobchodnikov.
Sortiment sa postupne
rozSiroval —od ovocia a ze-
leniny, cez mlie€ne vyrob -
ky, maso, pecivo, zdravu
vyZivu, drogisticky tovar
a potreby pre domacnost
az po chovatelské potre-
by. Su€asne sa rozSirova-
la aj klientela — segment
HORECAzasobujeme od
roku 2013, ked sme pro -
strednictvom akvizicie prevzali
konkurenénu spolo¢nost a vy-
razne posilnili nase pdsobenie
v tejto oblasti. Zasobovanie
domacnosti sme zacaliroz -
vijat v obdobi pandémie ako
reakciu na meniace sa potreby
trhu. Z pévodnej neformalnej
prace na trhovisku sme zacali
smerovat k profesionalnejSie-
mu spodsobu prace, so snahou
0 jasné definovanie procesov,
zodpovednosti a kompetencii. Je
to stale proces, na ktorom pra-
cujeme, aby sa v8etko postupne
systematizovalo a fungovalo
koordinovane. Najnaro¢nej-
Sie bolo udrzat prehlfadnost
a efektivnost procesov pri raste
firmy —dnes ma Lunys priblizne
400 zamestnancov na oboch
pobockach vratane skladnikov,
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Soférov, obchodnych zastupcov
a administrativy. Tento rast, roz-
Sirovanie sortimentu a klientely
a zavadzanie procesov formuju

nasu firemna kultdru a spésob
riadenia spolo¢nosti.

5. Ako zakladatel stojite na
Cele firmy uztri desatrocia.
Co sapodla vas musi zmenit
v myslenilidrarodinnej firmy,
ked saznej stavavelka
akomplexna organizacia?

14

Firemnejkulture by
predovsetkym nemala
chybat'ucta k ludom-—
zamestnancom,
zakaznikom aj
partnerom, dévera...

Peter Kanuk
LUNYS

Po viac ako troch desat -
roCiach pésobenia vo vede -
ni LUNYS-usi uvedomujem,
Ze s rastom firmy sa meni aj
spbésob, akym lider premys3la
a prijima rozhodnutia. Z malej
rodinnej prevadzky, kde saroz-
hodovalo okamzite a neformal-
ne, safirma postupne rozrastla
na komplexnu organizaciu,
ktora si vyzaduje systematicky
pristup zalozeny na procesoch
a koordinacii. Tento prechod
ma naucil, Ze uspech nie je vy-
sledkom len spravnychrozhod-
nuti — je rovnako podmieneny
motivaciou, angazovanostou
a schopnostou porozumiet lu-
dom. Mojou najva¢Sou hnacou
silou je rodina a najdélezitejSim
Zivotnym poulenim je, Ze bez
empatie a pokory sa uspech

neda dosahovat. Ludia sa ¢asto
ucia viac zo svojich neuspechov
nez zo svojich uspechov, a preto
je potrebné chyby akcepto -
vat’ a zaroven hladat moznosti
zlep$enia. Uspech firmy je vzdy
vysledkom prace celého timu,
a preto je nevyhnutné delego-
vat zodpovednost a dbverovat
spolupracovnikom. Za osobnu
VYyZVUu povazujem zapojenie
svojich deti do riadenia spo -
lo¢nosti, pricom ja osobne sa
snazim pracovat poctivo,
zodpovedne, férovo a s ra-
dostou.

6. Lunysbol nominovany na
ocenenie TRENDRodinna
firmaroka 2025.Co pre
vasosobne toto uznanie
znamenaa ¢o hovori

o spbsobe,akym firmu
budujete?

Nominacia na TREND
Rodinna firma roka 2025
nasuprimne potesila aza-
roven prekvapila. Pre nas
je potvrdenim, Ze spbsob,
akym firmu budujeme -
sdbrazom na spolupracu,
otvorend komunikaciu
a zodpovedny pristup

k zakaznikom — prinasa vy -
sledky. Tymto by sme radi vy-
jadrili aprimnu vdaku v8etkym
zamestnancom, ktori svojou
kazdodennou pracou prispie-
vaju k chodu spolo&nosti — ich
nasadenie a profesionalita su
zakladom toho, ¢o dnes LUNYS
predstavuje.

7. Ak by ste mali jednou vetou
opisatfiremnua kultdru Lunysu
pre dalSiugeneraciu rodinnych
firiem, o by podla vasnemalo
nikdy chybat?

Firemnej kulture by predo-
vSetkym nemala chybat ucta
k fudom — zamestnancom, z&-
kaznikom aj partnerom, dovera
v time a ochota neustale sa ucit
a zlepSovat sa.

Martin Mi¢ak

Novinky v slovenskej

legislative od 1.januara
2026

Sprisnenie
registracie
na DPH

)

Novela zakona o DPHopa-
tovne zavadza povinnost
zloZenia zabezpeky na dan,
ktori mdze spravca dane
ulozit subjektom, pri ktorych
vzniknu pochybnosti o ich
schopnosti riadne uhradzat
DPH. Opatrenie sa vztahuje
na ziadatelov o dobrovolnu
aj povinnu registraciu k DPH,
a to bez ohladu na to, Ciide
o tuzemské alebo zahrani¢né
spolo€nosti, ako ajna novych
platitelov po€as prvého roka
od registracie.

VysSka zabezpeky sa bude
pohybovat v rozmedzi od
5000 do 500 000 €, pricom
jejkonkrétnu vysSkuurcidano-
vy Urad nazaklade posudenia
rizika neplnenia danovych
povinnosti. Zabezpeku je

potrebné zlozitdo 20 dni od
dorucenia rozhodnutia. Vpri-
pade dobrovolnej registracie
jej nezloZenie povedie k za-
mietnutiu registracie, zatial o
pri povinnej registracii alebo
u uzregistrovanych subjektov
bude zabezpeka vyméahana
spravcom dane.

Zvysenie
danovych pokut
od 1.1.2026

> Od 1. 1. 2026 sa menia
sumy daf ovych pok ut,
pricom sa vSak zavadza aj

.Zzlava“ z pokuty za jej rychle

zaplatenie. Tu je stru¢ny pre-

hlad zmien:

* nepodanie danového pri-
znania v lehote: 100 € az
30000 €;

* nepodanie priznanianavy-
zvu dafiového uradu: 100 €
az 30000 €;

* obe porusenia (mesSkanie+
vyzva): 100 € az 60 000 €;

* nesplnenieregistraénejpo-
vinnosti: 100 €az30 000 €;

* nesplnenie oznamovacich
povinnosti v lehote: 100 €
az 10 000 €;

* nesplneniepovinnosti ulo-
Zenej rozhodnutim da -
nového uradu: 100 € az
10 000 €.

» Ak danovy subjekt uhradi
vyrubenu dan vratane ulo -
Zenej pokuty do 15 dni od
doruc€enia rozhodnutia, vy$ka
pokuty sa automaticky zniZi
na dve tretiny, teda o jednu
tretinu oproti pévodnejsume.
Zaroven sa nové vysky da -
novych pokut pouziju len na
poruSenia, ku ktorym ddjde
po 31.decembri 2025. V pripa-
de, ze porusenie nastalo este
v roku 2025, sankcia sa urci
podla pravnej upravy platnej
do 31.12.2025.
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Pravnicke osoby
—zvysenie minimalnej dane
pre velke firmy

>

VySka minimalnej dane (danovejlicencie)saajnadalej
odvija od vySky ro¢nych zdanitefnych prijmov. Pre spo-
lo¢nosti s obratom nad 5 miliénov eur sa zavadzanové,
vys$S8ie danové pasmo. VySkadanovej licencie podla roc-
nych zdanitelnych prijmov:

+ do 50 000 €:340 €;

» od 50 000 do 250 000 €:960 €;

» od 250 000 do 500 000 €: 1920 €;

e od 500 000 do 5 miliénov Eur: 3 840 €;

* nad 5 miliénov Eur: 11 520 €.

PrisnejSie posudzovanie
Svarc systemu

>

Svarc systém je praca vykonavana zivnostnikom
namiesto pracovného pomeru, avSaksoznakmiza-
vislej prace. Od 1. 1. 2026 vstupuju do platnosti zmeny
Zakonnika prace, ktoré ulahcia odhalovanie nelegalneho
Svarc systému. Spolupracaformou zivnosti sa tak stava
rizikovejSou. Za nelegalne zamestnavanie nesie hlavnu
zodpovednost vzdyfirma —objednavatel/zamestnavatel.
Nasledkom je pokuta od In8pektoratu prace, pric¢om od
1.1.2026 sa minimalna pokuta zvySilana 4 000 € za jed-
nu osobu a 8 000 € pri viacerych osobach, a horny limit
ostal 200 000 €. Zaroven plati nové pravidlo, Ze pokuta
sa povazuje za uhradenu, ak do 15 dni budu uhradené
2/3 pokuty.

Limity pre platby v hotovosti

>

Od 1. 1. 2026 sa sprisnili pravidla hotovostnych
platieb. V zakone o obmedzeni platieb v hotovosti sa
opatovne zaviedli limity 5000 € pre hotovostné platby
medzi podnikatefmi, medzi podnikatelom a Statom aj me
dzi podnikatefom a spotrebitefom, a 15 000 € pre platby
medzi fyzickymi osobami. Zaroven sa zruSila vynimka
viazanana mimoriadnu situaciu; zachované zostanu len
vynimKky pri vynimo&nom a nudzovom stave. Tento pris-
nejSirezim matak umoznit financnej sprave lepsiprehlad
0 pohyboch penazi a zaroven ulah&it dokazovanie pri
sporoch, napriklad pri pézi¢kach ¢i prenajmoch medzi
osobami.

Predstavujeme

Predstavujeme

Kamilaje skusena advokatka
sviacako 16 ro¢nou praxou, ktora
sa dlhodobo venuje najma obchod-
nému pravu, transakénému pora-
denstvu a Struktdrovaniu podnikania.
Vo svojej praci sa sustreduje na
rieSenia, ktoré zohladnuju realne po-
treby klientov, ich podnikatelské ciele
a Specifika jednotlivych projektov,
pricom kladie déraz na vytvorenie
stabilného a udrzatelného pravneho
z&kladu pre dalsirozvoj podnikania.

Pocgas svojej praxe sa Kamila
venuje obchodnému pravu vovset-
kychjeho aspektoch,so zameranim
najma natuzemské a cezhrani¢né
premeny spolocnosti,transakéné
poradenstvo vratane M&A, private
equity aventure capital,ako ajna
vytvaranie a nastavovanie holdin-
govych Struktur. Klientompomaha
pri projektoch, ktoré sivyzadujukom-
plexny pristup, najma v situaciach,
ked je potrebné zosuladit pravne
rieSenia s obchodnou stratégiou,
vlastnickymi vztahmi a dlhodobymi
planmi podnikania.

Kamila ma bohaté skusenosti
nielen so slovenskymiprojektmi, ale
zastupuije klientov aj pri zahrani¢nych
transakciach,vrataneprojektov re-
alizovanych v prostredi common
law. Okrem slovenského pravneho
prostredia posobilaaj ako litigation
paralegalv poprednej advokatske;j
kancelarii v New Yorku, kde ziskala
cenné skusenosti s americkym sud-
nym a transak&nym prostredim. Svo-
je vzdelanie sirozSirila aj Studiom na
Temple University, Beasley School
of Law, kde ziskalatitul Master in

(American)Law, €o jej umozZriuje efek-
tivne prepajat slovenské a americké
pravne Standardy pri cezhrani¢nych
projektoch.

Vramci medzinarodnych tran-
sakcii sa podiela na nastavovani
vlastnickych a riadiacich Struktur,
koordinacii pravnych krokov v roz-
nych jurisdikciach a na priprave
zmluvnej dokumentacie tak, aby
bola zrozumitelna, funkéna a v sula-
de s obchodnymi zamermi klientov.

Sucastou jej praxe je aj kom-
plexné poradenstvo pri vstupe
investorov do start up projek -
tov, ato tak na strane investorov,
ako aj zakladatefov. Zameriava sa
najma na nastavenie investi¢nych
a akcionarskych vztahov, upravu
prav a povinnosti jednotlivych stran
a pripravu suvisiacej zmluvnej do-
kumentacie tak, aby vytvaralajasny
ramec spoluprace a zarovef mini-
malizovala pravne a danové rizika
do buducna.

Pred zalozenim ARDEN LE-
GAL & TAX, s.r. 0. pOsobila Ka-
mila v Advokatskej kancelarii MCL
a v slovenskej pobocke poprednej
Ceskoslovenskej kancelarie, kde sa
podielalanaréznorodych projektoch
v oblasti obchodného a transaké-
ného prava. Pogas tohto obdobia
ziskala cenné skusenosti pri praci
s domacimi aj zahrani¢nymi klientmi
a pri rieSeni komplexnych pravnych
otazok v ramci vacsich podnikatel-
skych Struktur.

Kamila
Turéanova
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Predstavujeme

. Zuzana
Suchanova

Project Manager

SUBIN & PARTNERS
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Zuzana pdsobi v spoloénosti SU-
BIN and PARTNERSnNapozicii projekt
manazéra Stvrty rok. V minulosti sa
viacako 15rokov venovala privat-
nemu bankovnictvu vSpecializova-
nej privatnej banke, kde pésobila na
pozicii senior privatneho bankara.
Zameriavalasa na komplexnu
spravu majetku vyznamnych pri-
vatnych klientov, na poskytovanie
sluzieb v ramci produktovej Skaly
pefiazného a kapitalového trhu.
Ma dlhoro¢né skusenosti s tvor-
bou a rozvijanim aktivnych vztahov
s privatnou klientelou, rieSenim ob-
chodnych pripadov, poskytovanim
uverovych obchodov, mentorskou
¢innostou. Vminulosti sa na ekono-
mickych poziciach venovala tvorbe
ekonomickych Studii, finanénych
analyz a priprave financného pla-
novania.

Pozicia v SUBIN & PARTNERS
Zuzaneumozniujeuplathovat svoju
expertizu, ziskanu pocas pracov-
nej kariéry vo finanénom sektore
a adaptovat ju na problematiku
medzigeneracného prechodu.

Spolupodielasa na tvorbe fi-
nancnych, investi¢nych a prav-
nych rieSeni, ktoré su podstatou
komplexnej strategickejdokumenta-
cie pre kazdého z klientov a ktorych
ciefom je eliminovat rizika, ktoré sa
vtomto procese mézu vyskytnut.

V ramci svojich projektov funguje
ako koordinator a v implementac-
nom procese medzigeneracnej
vymeny dohliada na aplikaciu mecha-
nizmov pre fungovanie nastavenych
Struktur vzaujme zachovaniastability
a kontinuity rodinného podnikania.

Bio Hotel Zlaty Hy!

Hotel,ktory nevznikol zbiznis planu,ale z pribehu.

Zlaty Hyl' nie jelen nazovrezortu,ale symbol rodinnej vizie,viery avytrvalosti.

ZLATY HYL

BIO HOTEL & WELLNESS

* ko K

RodinaPavlikovcovbuduje svoje miesto vlone prirody s dérazom na autenticitu,BlO filozofiu
aatmosféru,ktoru hostia opisuju skér akonavratdomov nezpobyt v hoteli.

1. Zlaty Hyl'stoji na silnom pribehu
miesta ajrodiny. Ako sa podla
vasrodinny pribeh alegendy
pretavujudo identity podnikania
avnimaniahotela hostami?

,Pre nas pribeh o Zlatom Hylovi
a znacka ,rodinny podnik® nie su len
marketingovym nastrojom, su DNAtohto
miesta. Nazov spaja dve susedné obce —
Hyfova Zlatu Idku. Pribeh o Zlatom Hyfovi
vymyslel mdj otec ako rozpravku, ktora
je vSakzalozena na realnych udalostiach
a histdrii. Hovori o vynimo&nom vtacikovi
so zlatym perim, ktory vdaka svojej ina-
kosti priviedol miestnych ludi k nalezisku
zlata.Hociho pre jeho vynimocnost jeho
kfdel neprijal, on si nasiel vlastné, tiché
miesto vlesoch medzi tymito obcami, kde
zalozilrodinu a zil v harmonii s prirodou.
My sme Zlaty Hyl,pretoZe- sme unikatni:
Tak ako zlaty vtacik, aj my vystupujeme
z davu a ponukame nieo vzacne — au-
tenticky BIO pristup, spajame hodnoty:

Spajame ,zlato’ (prémiovu kvalitu a bo-
hatstvo relaxu) s ,hylom‘(Cistou prirodou

a skromnostou), a nase VIERA & NA-
DEJ & LASKA,sme oazou: Vybudovali

smerezort presne na tom tichom mieste,
kde sahyl'usadil, aby sme nasim hostom
dopriali pokoj, ktory inde nenajdu...

Verim, ze hostia dnes nehladaju len
.peknu izbu a dobré jedlo®. Hladajuemo-
ciu a autenticitu. Tie sa snazime pretavit’
cez nase sluzby. Vela hosti recenziami
i ustnym feedbackom poukazuje na ro-
dinnu atmosféru, ktoru nezazili nikde
inde. Pravdepodobne to bude i tym, ze
stale host stretne minimalne jedného
¢lena rodiny, ktory sa s nim porozprava,
urobi mu kavu, ranajky alebo saopyta Ci
je vSetko v poriadku. Verim, Ze hostia citia,
Ze su sucastou nieCoho, €¢o ma korene,
avdakatomu siodnasaju nielen oddych,
ale aj pocit, Zze na chvilu patrili do nasho
rodinného pribehu.”
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2. Rodina Pavlikovcov buduje areal
uz od roku 2000.Co bolo pre vas
ako rodinny podnik najvacsou
skuskou vytrvalosti aspoluprace
medzi generaciami?

Ano areal hotela sabuduje uZ od roku
2000, ale bolo to velmi pomalé. V roku
2000 som mala eSte len 3 roky :)...Otec
kupil stary pioniersky tabor a postupne
sa zacalo burat’ dostavovat a prerabat.

Realne sme hotel otvorili po covide
v roku 2021, kedy sme v lete zacali robit’
svadby a oslavy pre znamych a neskér
firemné akcie. V zime sme otvorili well-
ness a bazén pre verejnost a o rok v lete
sme zacalis poskytovanim ubytovania pre
sukromnych hosti.

Jas mojimi surodencami (sme 5, ak-
tivne sapodielaju na businesse 3 azvysni
dvaja este Studuju) a manzelom sme
prakticky prvou generaciou, ktora pra-
cuje na ,dielach”ktoré nam boli zverené
rodi¢mi, ktori su stale aktivnymi a roz-
hodujucimi aktérmi nasho podnikania.
Moji bratia Samuel a Nicolas sa venuju
nasej BIO farme —hlavnému dodavatelovi
surovin do nasho hotela. Jas manzZelom
sa venujeme hotelu a rodicia to vSetko
zastreSuju a pomahaju aradia kde treba.
Skusky zazivame kazdy den. Kedze sme
prakticky eSte stale na zaliatku, vSetko
musime rozbehnut bez nejakych vacésich
skusenosti. Nemame historiu v hotelier-
stve ani v polnohospodarstve. Méj otec
kupil stary pioniersky tabor a druzstvo
na zakladeduchovného vnuknutia a tym
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vzniklo celé naSe smerovanie i su¢asnost
a buducnost nasho podniku.

3. BlOfilozofia je dnes trendom,
no u vaspdsobi vefmiautenticky.
Ako savrodinnom podnikani
rodi rozhodnutie ist'cestou
udrzatelnosti aj vtedy, ked'to nie
je najlah8iaalebo najlacnejsia
volba?

ist cestou udrzatelnosti a myslienkou
BIO bolo jasnym cielom a zékladom od
zaciatku podnikania v tychto sférach.
Zacalisme farmou kedy sme staré druz-
stvo prakticky hned zacali pretvarat na
ekologické polnohospodarstvo. Uz vtedy
mal otec myslienku aby to pokracovalo
i v hoteli, samozrejme cez nase vlastné
BIO potraviny ale i dalSie prvky pri vystav-
be a prevadzkovani hotela.

Akorodinna firma sanepozerame len
na zisky, ale na to, o tu po nas ostane
pre nade deti aich deti...Ta lahSia a lac-
nejSia cesta (chémia ¢i masovost) by nam
z dlhodobého hfadiska nedavala zmysel,
pretoze by sme popreli to, na ¢om stojime
a kde je nas zaklad.

Myslim si, ze i hostia to potom citia
a uz aj vedia rozlisit kvalitu vs. kvantitu,
respektive menej no kvalitne vs. vela
alacno...

Musim v8ak povedat, Ze sa na ni¢
nehrame. Aj ja si raz za ¢as doprajem
cheeseburger z McDonaldu alebo pre-
korenené Kung pao :)...

Snazime sa to i jasne komunikovat,
aby sme predisli greenwashingu, napri-
klad na menu v reStauracii mame kon-
krétne uvedené, ktoré polozky su nase
a BIO. Sme na ceste aby sme raz vsetko
mali BIO a idealne naSe vlastné. :)

Razsom to tak zhodnotila, Ze: Nie sme
dokonali, ale sme lepSi ako v€era...

4. Rodinné podnikanie ¢asto
znamena prelinanie prace
aosobnych vztahov.Ako si
vrodine nastavujete hranice, aby
podnik rastol azarovenzostali
zdravérodinné vztahy?

;) Uprimne? Este to nemame velmi
zvladnuté. Kedmame nedelfiajsirodinny
obed alebo oslavu, ¢asto rozoberame
pracu, aj vtedy ked nemusime. Takze je
tam velkypriestor na zlepSenie.

Kazdopadne mézem povedat zatial
zakazdého Clena rodiny, Ze mame velmi
dobre zapustené korene :). NaSi rodicia
nas od mala viedli k tomu, Ze viera a ro-
dina je zaklad. Sme taki Taliani, pokri¢ime
na seba, vyhodime si nejaké veci na oci,
ponadavame, ale velmi rychlo sa vieme
uzmierit’ (aj pri dobrom vinku Ci jedle :)).
Nemyslim si, Ze nas méze len tak nieco
rozdelit...a to uz 3 z nas surodencov
mame manzelov/manzelky a deti. Verim,
Zeto tak bude i ked’bude dalSiageneracia
aktivna.

biohotel.zlatyhyl.sk

FONDATT?ARTNERS SUB ',N ARDEN
R‘J & PA ERS seaL & vas

Pripravujeme pre vés dalSie stretnutie
rodinnych firiem zo série

2. GENERACIA POKRACUJE
' RODINNYCH HODNOTACH

—+ ktoré sauskutoéni

15. - 16. oktobra 2026

—+ Viac prezradime neskor,
ale ui teraz sa mozete tesif
na zaujimavy program
askvelych hosti.

Zarezervuijte si tento datum vo vasich
kalendaroch a sledujte nas
na Linkedff]] awebe

www.subinpartners.sk | www.fondati.sk | www.arden.legal
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