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Einleitung

Neben Unternehmensgriindungen gehdrt die Sicherung der Nachfolge in
bestehenden Unternehmen zu den konstituierenden Elementen einer dynamischen
und erfolgreichen Marktwirtschaft. Jedes Jahr sind im Durchschnitt allein mehr
als 70.000 Familienunternehmen von der Situation der Ubergabe an einen fami-
lieninternen oder -externen Nachfolger betroffen, wie das Institut fiir Mittel-
standsforschung Bonn hochrechnet (IfM Bonn, 2009a). Dabei geht es Jahr fiir
Jahr um circa 680.000 Arbeitsplétze in den betroffenen Unternehmen.! Europaweit
stehen sogar jedes Jahr tiber 600.000 Betriebe mit circa 2 Millionen Beschéftigten
vor der Nachfolgefrage, schitzt die Europdische Kommission (2002). Diese
Zahlen diirften aufgrund des steigenden Durchschnittsalters der Unterneh-
merinnen und Unternehmer in den kommenden Jahren weiter ansteigen. Dabei
besteht eine Tendenz zu einer wachsenden Bedeutung familienexterner Nach-
folgeldsungen.

Aufgrund der demografischen Entwicklung ist langfristig ein deutlicher Riick-
gang der Griindungszahlen zu erwarten. Mit knapp 400.000 Griindungen wurde
im Jahr 2008 der niedrigste Wert seit Anfang der 1990er Jahre verzeichnet (IfM
Bonn, 2009b). Damit sank die Zahl der Neugriindungen seit dem Héhepunkt im
Jahr 2004 um mehr als ein Viertel. Bis zum Jahr 2007 konnte noch ein positiver
Saldo aus Griindungen und SchlieBungen registriert werden. Im Jahr 2008 jedoch
iibertraf die Zahl der Schlieungen die der neu gegriindeten Betriebe nach Un-
tersuchungen des IfM Bonn (2009b) um 13.000. Langfristig ist aufgrund der
abnehmenden Jahrgangsstirken bei den jungen Menschen im Alter von 20 bis
40 Jahren, die eine besonders hohe Griindungsintensitdt aufweisen, demografie-
bedingt ein kontinuierlicher Riickgang bei der Neugriindung von Unternechmen
zu erwarten (Ro6hl, 2005). Daher ist es umso wichtiger, dass die Nachfolge in
bestehenden Unternehmen nicht scheitert, sodass eine Zunahme von Schliefungen
verhindert werden kann.? Dabei kann die Unternehmensnachfolge durch Frauen
zukiinftig eine weit grofere Rolle spielen, als es derzeit der Fall ist.

! Das Alter des Inhabers ist zwar der héufigste Ubertragungsgrund, der Seniorunternchmer setzt sich aber nur in
rund zwei Dritteln der Fille geplant zur Ruhe. Weitere 8 Prozent wechseln in eine andere Tétigkeit. Bei mehr als
einem Viertel der vom IfM Bonn (2009a) untersuchten Fille trat die Nachfolgefrage dagegen unerwartet auf, zum
Beispiel durch einen plotzlichen Todesfall oder durch Krankheit. Hier liegen besondere Gefahren fiir den Fortbestand
des Unternehmens (Rohl, 2008, 104). ,,Unternehmen® und ,,Betrieb* werden nachfolgend synonym verwendet.

2 Die griindungsrelevanten Jahrgénge bis zu einem Alter von 40 Jahren werden weit schneller schrumpfen als das
Erwerbspersonenpotenzial oder die Bevolkerung insgesamt. In den neuen Bundeslédndern wird der demografische
Wandel zudem erheblich frither und schirfer einsetzen als in den alten.



In der Ubernahme bestehender Unternehmen ist der Anteil der Frauen, die ein
Unternehmen tibernehmen, immer noch sehr gering. Dies gilt insbesondere fiir
Familienunternehmen. Nach vorliegenden Untersuchungen wird nur ein geringer
Anteil der Familienunternehmen von einer Tochter iibernommen. Frauen in der
Rolle der Unternehmerin sind in Deutschland noch immer keine Selbstverstand-
lichkeit, obwohl rund 45 Prozent der Erwerbstétigen weiblich sind. Zwar stellen
Unternehmerinnen mittlerweile immerhin 30 Prozent der unternehmerisch Tati-
gen in Deutschland, doch handelt es sich tiberwiegend um sehr kleine Betriebe.
In der familieninternen Nachfolge liegt der Anteil sogar noch deutlich darunter,
glaubt man den wenigen und nicht unbedingt représentativen Studien zur Thema-
tik (vgl. etwa Freund, 2002). Diese Problematik wird durch den geringen Frauen-
anteil in den Fiithrungsgremien grofler Unternchmen verstirkt, da Frauen mit
entsprechender Managementerfahrung eher fiir eine Ubernahme eines gréBeren
Betriebs infrage kommen.

Aufgrund der zunehmenden Relevanz des Themas bei einer dlter werdenden
Unternehmerschaft und bei oft nicht mehr automatisch zur Nachfolge bereiten
Erben wird der Ubergabe von Unternehmen auch von wissenschaftlicher Seite
mehr Aufmerksamkeit geschenkt als frither. Wenig beleuchtet wurde bislang aber
die Fragestellung, warum noch immer duf3erst selten die Option einer familien-
internen oder -externen Nachfolge durch Frauen zur Fortfithrung des Betriebs
gewihlt wird. Eine Ausnahme bildet die Studie von Haubl/Daser (2006), die
vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
gefordert wurde.?

In diesem Zusammenhang soll die vorliegende Untersuchung einen Beitrag
leisten, die Potenziale von und fiir Frauen in der Unternehmensnachfolge aufzu-
zeigen, aber auch Anregungen zu einer Verbesserung der Situation und einer
Verdnderung der 6ffentlichen Wahrnehmung zu geben. Eine stirkere Berticksich-
tigung von Frauen in der Nachfolgeplanung kann die Zahl der zu erwartenden
BetriebsschlieBungen verringern.

Die Bundesregierung hat vor diesem Hintergrund die Initiative ,,Nachfolge ist
weiblich! Unternehmensnachfolge durch Frauen* gestartet, weil sie ein giins-
tigeres Klima fiir weibliche Unternehmerwechsel schaffen mochte. Gesteuert
wird die Initiative durch eine Taskforce unter Federfiihrung des BMFSFJ und des
Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Technologie (BMWi), die im Verbund
mit rund hundert Partnerinnen und Partnern aus der Wirtschaft mittels vielfaltiger
Aktivitdten kiinftige Chefinnen, Unternehmen und weitere Multiplikatoren sowie

3 Auf die Studie von Haubl/Daser (2006) wird Abschnitt 2.2 nidher eingehen.



die breite Offentlichkeit fiir die Unternehmensnachfolge durch Frauen als wich-
tigen Faktor fiir den Unternehmenserfolg sensibilisiert. Dazu gehoéren unter an-
derem ein jéhrlicher nationaler Aktionstag, eine Wanderausstellung und eigene
Publikationen. Ubergeordnetes Ziel der Taskforce ist es, dass

e mehr Frauen ein Unternehmen {ibernehmen,

o mehr Ubergebende und Unternehmerfamilien die Potenziale ihrer Téchter und
Mitarbeiterinnen anerkennen und ihnen die Nachfolge tibertragen,

¢ mehr Expertinnen und Experten mit ihrem Sachverstand Unternehmensnach-
folgen durch Frauen begleiten und so zum Erfolg beitragen.

Trotz der Vielzahl der Fille gibt es fiir das Phdnomen Unternehmensnachfol-
ge kein Standardprozedere. Gerade in der Nachfolgesituation ist ndmlich eine
Reihe von Fallstricken im familidren und unternehmerischen Bereich zu beachten.
Inwieweit Unternehmerinnen, die einen Betrieb ibernommen haben, bereits
frithzeitig auf die Nachfolge vorbereitet wurden oder eher unerwartet an die
Spitze des Betriebs berufen wurden, soll hier im Rahmen einer Befragung unter
den Mitgliedern des Verbands deutscher Unternehmerinnen (VdU) geklért werden.
Daneben stellt sich die Frage, wie Unternechmerinnen mit ihrer eigenen Nachfolge-
planung umgehen und ob sie dabei besonderes Augenmerk auf eine innerfamilidre
Losung legen, das heiflt, ob sie primér auf einen Sohn oder eine Tochter als
Nachfolger/in setzen oder eine externe Losung bevorzugen. Zudem flieBen die
Einschdtzungen der Unternehmerinnen zur am 1. Januar 2009 in Kraft getretenen
Erbschaftsteuerreform in die Analyse ein, um gemeinsam mit qualitativen
Aussagen zu Problemen und Forderungen im Hinblick auf die Ubergabe von
Unternehmen einen moglichen Reformbedarf aufzuzeigen.

Das Hauptziel der vorliegenden Studie* ist es, die Bestimmungsfaktoren der
Nachfolgeregelung von Unternehmerinnen zu identifizieren und die Strategien
und Prioritdten von Unternehmerinnen im Rahmen der Nachfolgeplanungen und
-prozesse herauszuarbeiten. Ein kooperativer Fiihrungsstil scheint besonders
geeignet, um im Falle einer ungeplanten, plotzlich notwendigen Ubergabe
Unternechmenskrisen zu vermeiden (Ro6hl, 2008). Die Strategien der Unter-
nehmerinnen zur Regelung der Nachfolge wurden anhand der Befragung der
VdU-Mitglieder analysiert. Dabei wurde vor allem der Frage nachgegangen,
inwieweit sich die Sichtweisen und Strategien von Frauen, die selbst eine (meist
familieninterne) Nachfolge angetreten haben, von denjenigen originirer Unter-

4 Die vorliegende Analyse wurde vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
finanziell geférdert. Der Verband deutscher Unternehmerinnen (VdU) unterstiitzte das Vorhaben, indem er die
notwendigen Informationen tiber seine Mitglieder verfiigbar machte und diese zur Teilnahme an der Befragung
motivierte.



nehmensgriinderinnen unterscheiden. Ob Unternehmerinnen tatséchlich eine
bessere oder ,,andere Nachfolgeplanung betreiben als ihre ménnlichen Pendants,
war hingegen nicht Untersuchungsgegenstand. Deshalb wurde keine mannliche
Kontrollgruppe einbezogen.

Zunéchst geht es darum, die wesentlichen Forschungsergebnisse zum Thema
Unternehmensnachfolge zu prasentieren und dabei insbesondere auch Ergebnisse
zu geschlechtsspezifischen Aspekten der Unternehmensnachfolge zu bertick-
sichtigen (Kapitel 2). Neben den Besonderheiten der Nachfolge in Familien-
unternehmen mit dem Schwerpunkt einer Nachfolge durch Frauen thematisiert
Kapitel 2 auch kurz die Problematik der Besteuerung des Unternechmensiibergangs
und geht auf die Potenziale fiir eine verstiirkte Ubergabe von Unternehmen an
Nachfolgerinnen ein. Im Anschluss erldutert Kapitel 3 die Grundlagen der
Datenerhebung und gibt zudem einen Uberblick iiber zentrale Strukturmerkmale
des Datensatzes. In Kapitel 4 erfolgt die inhaltliche Analyse der Befragungser-
gebnisse, indem zunéchst individuelle und unternehmensspezifische Hintergriinde
von Nachfolgeentscheidungen dargestellt werden (Abschnitt 4.1). AnschlieBend
wird der Prozess der Unternehmensnachfolge betrachtet (Abschnitt 4.2). Hier
geht es zundchst um das Thema Nachfolgeplanung, bevor weitere Aspekte der
Unternehmensnachfolge untersucht werden. Abschnitt 4.2.3 ist der Analyse der
Erbschaftsteuerreform gewidmet. Er zeigt auf, wie die Unternehmerinnen ein-
zelne Elemente der Erbschaftsteuerreform einschitzen sowie deren Gesamturteil.
In Abschnitt 4.2.4 erfolgt dann auf Basis einer offenen Befragung eine ganzheit-
liche Analyse, die Probleme und Forderungen der Unternehmerinnen im Hinblick
auf das Thema Unternechmensnachfolge zusammenstellt. Die Studie endet mit
einer Zusammenfassung der wesentlichen Ergebnisse.

Studien zur Unternehmensnachfolge

Die Komplexitét der Nachfolgethematik hat Anlass gegeben zu einer Vielzahl
an Studien und Fachartikeln, welche die Problematik des familidren Generationen-
wechsels und der auBerfamiliiren Ubergabe von Unternehmenseigentum
beziehungsweise der Unternehmensleitung aus verschiedenen Blickwinkeln
beleuchten. Zu den Aspekten, welche die Komplexitét der Nachfolgeplanung und
-durchfithrung erhdhen, gehort grundsétzlich die Verbindung von erstens emo-



tionalen und personlichen Faktoren, die in der Psyche des Unternehmers und in
der Situation der Eigentiimerfamilie verwurzelt sind, und zweitens betriebswirt-
schaftlichen sowie steuerlichen Faktoren aus der Unternehmenssphire. Eine
einseitige Konzentration auf die Einflussfaktoren aus einer dieser beiden Spharen
kann die Nachfolgeplanung zum Scheitern bringen und das Unternehmen auch
generell gefdhrden (Klein, 2004; Rohl, 2008, 23 ff.).

Langfristig gesehen nimmt der Anteil der familienexternen Unternehmens-
iibergaben zu. Schmitz (2006, 64) konstatiert, dass im Zeitraum 1997 bis 2002
noch durchschnittlich rund drei Viertel der Ubergaben innerhalb der Familie er-
folgten, im weiteren Zeitverlauf diese Quote jedoch auf etwa die Halfte absinken
wird. Dies deckt sich mit der Schéitzung des IfM Bonn (2009a), wonach nur noch
46 Prozent der Ubergaben familienintern erfolgen. Zu den Griinden gehéren die
langfristig abnehmende Kinderzahl und anderweitige berufliche Interessen der
Nachkommen, die sich nicht mehr automatisch im elterlichen Betrieb engagieren.
Mit der Zunahme familienexterner Regelungen verschérft sich jedoch auch die
Finanzierungsproblematik, da der vom Seniorunternehmer gewiinschte Preis und
der von externen Interessenten gebotene Marktpreis des Unternehmens oft weit
auseinander liegen. Selbst bei einer Einigung tiber den Preis kann der Verkauf
noch an fehlenden Fremdfinanzierungsmoglichkeiten scheitern.’ Die Mobilisie-
rung des bislang kaum genutzten Potenzials von Frauen als Nachfolgerinnen kann
hier zur Problemldsung beitragen.

2.1 Besonderheiten der Nachfolge in Familienunternehmen
Generell gehort die Nachfolgeentscheidung in Familienunternehmen aufgrund
der Tiefe des damit verbundenen Einschnitts fiir den Seniorunternehmer bezie-
hungsweise die Seniorunternehmerin zu den Festlegungen, die ,,nicht wie andere
unternehmerische Entscheidungen aus der personlichen Distanz heraus rational
getroffen werden [konnen]“ (Breuninger, 1998, 752). Eine schwerwiegende
psychologische Hiirde stellt dabei das Eingestindnis dar, élter zu werden und
iiber kurz oder lang nicht mehr die Geschicke des Unternehmens bestimmen zu
konnen (Klein, 2004). Die Hiirde, das eigene Lebenswerk aus den Handen zu
geben und von nun an zuschauen zu miissen, wie eine andere Person die Geschicke
des selbst aufgebauten oder langjahrig gefiihrten Unternehmens bestimmt, ist
wohl das grofite Hindernis fiir ein frithzeitiges Angehen der Nachfolgeplanung

3 Zur Finanzierungsproblematik im Zusammenhang mit Unternehmensiibergaben vgl. Schmitz (2006). In Deutsch-
land gibt es umfangreiche Forderméoglichkeiten der 6ffentlichen Hand, zum Beispiel durch die bundeseigene KfW
Bankengruppe und die Biirgschafts- und Forderbanken der Linder, die Hilfestellung bei der Finanzierung von
Ubernahmen bieten (Plankensteiner/Irsch, 2006).



(Bieler, 2006, 363 ff.). Die Auswahl eines Nachfolgers und insbesondere der
Ubergabezeitpunkt werden deshalb nicht selten auf die lange Bank geschoben.

Oft wird von Unternehmern der mangelnde Spielraum, den die Anforderungen
des Tagesgeschifts lassen, als Grund fiir eine generell unzureichende strategische
Planung und fiir die unzureichende Nachfolgeplanung im Besonderen angefiihrt
(Ro6h1, 2008, 105). Neben der Vorbereitung fiir den Fall einer unerwartet notwen-
dig werdenden Unternehmenstiibergabe ist auch die Finanzierungsfrage ein Grund,
die Nachfolgeregelung frithzeitig zu treffen. Seit der Einfiihrung von Basel II
»wirkt sich die fehlende Nachfolgeplanung auflerdem ... nachteilig auf die
Bonitétsbeurteilung und damit auf die Kreditkonditionen aus® (Binz, 2003, 38),
da die Banken diesen Faktor in ihren Bewertungsverfahren zur Kreditvergabe
berticksichtigen. Deshalb gilt, dass Abwarten meist die schlechteste Losung ist
und eine friihzeitige, klare Festlegung fiir alle Beteiligten Vorteile bietet.

Zu den Problemen der Ubergabe von Familienunternehmen zihlt auch die
Verkniipfung ,,der Nachfolge in der Gesellschafterrolle und der Nachfolge im
Management des Unternehmens® (Simon et al., 2005, 131). Bei kleineren
Familienunternehmen und speziell beim ersten Ubergang vom Griinder auf
seine Erben sind die beiden Rollen tiblicherweise miteinander verkniipft, was zu
einer besonderen Gefahr fiir den Fortbestand des Unternehmens werden kann.
Das Gerechtigkeitsinteresse des Griinders (alle Kinder sollen gleich behandelt
und damit auch gleich am Unternehmenserbe beteiligt werden) und die Interessen
des Unternehmens (es muss eine eindeutige Nachfolgeregelung geben) lassen
sich nicht immer in Ubereinstimmung bringen (Rohl, 2008, 103). Nicht selten
mangelt es an einer umfassenden und gut funktionierenden innerfamilidren
Kommunikation, um diesen Konflikt mit den Betroffenen zu besprechen und so
einer Losung zuzufiihren.

Besonders wichtig ist eine Sicherstellung der Kontinuitét im Unternehmen
gegen drohende Strukturbriiche. Eine einseitige Ausrichtung der Nachfolge-
planung an den Belangen des Unternehmens ist dabei ebenso wenig zielfithrend
wie die Konzentration auf familidre Belange. Beides kann zu Strukturbriichen in
der Ubergabephase fiihren, die das Unternehmen gefiihrden (Letmathe/Hill, 2006,
1113 ff.). Unternehmensseitig drohen besondere Gefahren durch einen Moder-
nisierungs- und Investitionsstau, unklare Machtverhéltnisse bei nicht vollstén-
digem Riickzug des Seniorchefs, die Anderung des Fiihrungsstils und der Orga-
nisation sowie durch marktbezogene Strukturbriiche, beispielsweise wenn die
Lieferanten- und Kundenbeziehungen des Unternechmens stark auf die Person des
alten Geschéftsfiihrers ausgerichtet waren (Pfaffenschwarz, 2003). ,,Uberlagern
sich diese Gefahrdungspotenziale, etwa wenn der bisherige Unternehmenslenker



einen patriarchalischen Fithrungsstil gepflegt hat, zuletzt wenig fiir die Moderni-
sierung der Produkte und Prozesse des Unternehmens getan und die Aullenbe-
ziehungen auf seine Person konzentriert hat, der Nachfolger aber eine team-
orientierte Fithrung bevorzugt und ziigig Innovationen einfithren will, so kann
es schnell zu einer Gefahrdung des Unternechmens kommen® (R6hl, 2008, 108).

Um die mit der Ubergabe verbundenen Risiken zu reduzieren, ist eine umfas-
sende Vorbereitung notwendig, welche die Unternehmens- und die Familienseite
einbezieht. Entscheidende Voraussetzung ist allerdings das Vorhandensein des
entsprechenden Problembewusstseins beim Seniorunternehmer fiir die Notwen-
digkeit einer rechtzeitigen Nachfolgeplanung. Albach (2002) pladiert fiir eine
konsequent durchgefiihrte Ubergabe: Mit der Ubergabe zu einem festgelegten
Zeitpunkt — beispielsweise zum 65. Geburtstag — muss der bisherige Eigentiimer
tatsdchlich vollstindig ausscheiden und sollte auch nicht in einen moglicherweise
vorhandenen Beirat wechseln. Selbst beratende Gesprache mit dem Nachfolger
sollten nicht im Unternehmen stattfinden, sondern besser an einem neutralen Ort
(Albach, 2002, 166 f.). In anderen Untersuchungen wird allerdings durchaus ein
stirkeres Engagement des Seniorunternehmers befiirwortet (Haubl/Daser, 2006).

Die emotionalen Aspekte der Nachfolge sind jedoch nicht nur aufseiten des
iibergebenden Seniors bedeutsam, sondern auch aufseiten der oder des Uberneh-
menden. In den Fallstudien des [fM Mannheim (2000, 70) zeigte sich, dass das
emotionale Motiv der Fortfiihrung des Familienbetriebs in einem sehr hohen
Ausmal bei Nachfolgerinnen wie bei Nachfolgern eine Rolle spielte — in beiden
Gruppen war dieser Faktor fiir zwei Drittel der Befragten (mit) ausschlaggebend.
Hierbei hielten die médnnlichen Befragten die Familientradition fiir noch wichtiger
als die weiblichen. Ohne diesen emotionalen Aspekt wiirde es offenbar noch
hiufiger nicht zu einer Fortfiihrung als Familienunternehmen kommen, als es
ohnehin schon der Fall ist. Nicht wenige Befragte mit guter Ausbildung oder
Studium gaben an, dass sie auflerhalb des eigenen Unternehmens bessere Ver-
dienstmdglichkeiten hitten (IfM Mannheim, 2000, 71).

Meist bietet es sich an, die Nachfolgefrage als Teil innerhalb der langfristigen
Gesamtstrategie des Unternehmens zu betrachten. Nicht selten kann ein Beirat
oder ein zu diesem Zweck hinzugezogener versierter Berater (noch besser: ein
Team von Beratern zur Sicherstellung interdisziplindrer Expertise) eine wichtige
Hilfestellung bei der Auswahl einer Nachfolgerin/eines Nachfolgers und bei der
Planung des Ubergabeprozesses bieten (Réhl, 2008, 23 ff. und 96 ).

Selbst eine sorgfiltig geplante und erfolgreiche Nachfolge ist tiblicherweise
ein sehr langwieriger Prozess, der sich tiber fiinf oder mehr Jahre erstrecken kann
(IfM Mannheim, 2000, 47; Schmitz, 2006, 64). In den vom IfM Mannheim (2000)

10



untersuchten Fallstudien stellte sich heraus, dass unerwartete ,,Ubernahmen im
Schnellverfahren® allein durch Frauen erfolgten. Dies ist damit zu erkldren, dass
diese Frauen urspriinglich nicht als Nachfolgerinnen vorgesehen waren, sondern
wegen Erkrankung oder Tod des Seniorunternehmers beziechungsweise wegen des
Ausfalls eines eigentlich vorgesehenen Nachfolgers plétzlich einspringen mussten.

Anderungen im Planungs- und Auswahlverhalten der Seniorunternehmer sind
nur langfristig zu erwarten. Zu den genannten Griinden fiir einen Aufschub der
Nachfolgeentscheidung gehort nicht selten, dass angeblich kein geeigneter Nach-
folger zur Verfligung stehe. Gerade dies sollte jedoch ein Anlass sein, die Suche
zu intensivieren. Hierbei wird von Unternehmern bislang allzu oft eine Nachfolge
durch die Tochter oder eine andere Angehorige gar nicht erst ins Auge gefasst,
obwohl sich dies anbieten wiirde (Haubl/Daser, 2006; siche auch den folgenden
Abschnitt).

2.2 Unternehmensnachfolge durch Frauen

Nur wenige Verdffentlichungen befassen sich mit dem Spezialgebiet der Un-
ternehmensnachfolge durch Frauen oder der Nachfolge in durch Frauen gefiihrten
Betrieben. Eine Schwierigkeit liegt darin, dass es keine statistischen Daten mit
geschlechtsspezifischer Aufschliisselung gibt, die tiefergehende empirische Un-
tersuchungen ermoglichten. Um dieser Problematik zu begegnen, wurden teil-
weise Befragungen durchgefiihrt (Haubl/Daser, 2006; IfM Mannheim, 2000;
Freund, 2002). Da es keine Adressdatensitze von Nachfolgerinnen und Nachfol-
gern gibt, ist es jedoch schwierig, iber Befragungen reprisentative empirische
Daten zu erlangen. Zum Teil hat man sich in der Literatur mit Fallstudien oder
Best-Practice-Beispielen (Isfan, 2002) beholfen, die interessante Einblicke er-
moglichen, in einigen Fillen in ihrer Aussagekraft jedoch weit liberstrapaziert
werden, indem umfassende quantitative Auswertungen vorgenommen werden
(IfM Mannheim, 2000). Die vom IfM Mannheim getroffenen geschlechtsspezi-
fischen Differenzierungen und die daraus gezogenen Schlussfolgerungen besitzen
bei insgesamt nur 30 Fallen keine hohe Validitét. Isfan (2002, 36) stellt fest, dass
keine représentative Nachfolgerinnenquote fiir Deutschland genannt werden kann.
Die nicht reprisentativ ermittelten Anteile schwanken von kaum {iber einem
Zehntel bis zu maximal 30 Prozent, dem Anteil der Frauen an allen Selbststédndigen
und Unternehmern. Freund (2002) kommt in einer Studie zur Unternehmensnachfolge
durch Frauen in Industrieunternehmen und Unternechmensnahen Dienstleistungen
auf eine Nachfolgerinnenquote von nur 13,1 Prozent fiir eine familieninterne
Nachfolgeregelung. Offensichtlich ist trotz der schwachen Datenlage, dass die
Nachfolge durch Frauen noch immer eine Ausnahme darstellt.
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Die Griinde hierfiir liegen sicherlich zum Teil in gesellschaftlichen Normen
und der iberwiegend anzutreffenden traditionsorientierten Einstellung der {iber-
gebenden Seniorunternehmer, aber auch in Hemmnissen aufseiten der potenziellen
Nachfolgerinnen. Haubl/Daser (2006) stellen in einem vom BMFSFJ geforderten
Projekt die Ergebnisse von 53 umfangreichen Interviews mit Unternehmertoch-
tern vor, die entweder erfolgreich ein Familienunternehmen tibernommen oder
die trotz Ubernahmewunsch letztlich nicht die Nachfolge angetreten haben. Die
Befragten stammten aus Familien mit Unternehmen unterschiedlicher Branchen
und GrofBenklassen. Trotz der fiir eine interviewbasierte Studie hohen Zahl von
Teilnehmerinnen weisen Haubl/Daser darauf hin, dass nicht Représentativitt,
sondern die ,,Gewinnung exemplarischen Wissens* im Mittelpunkt stand (Haubl/
Daser, 2006, 5). Ziele der Studie waren unter anderem, Erfolgsfaktoren fiir die
Ubernahme von Unternehmen durch Téchter zu finden und Verfahren zu bestim-
men, um die Nachfolgeprozesse besser zu gestalten und die Chancen von Téchtern
zu steigern. Zu den Ergebnissen der Gespréiche gehort, dass sowohl ein Dauer-
konflikt mit der Vorgéngergeneration als auch eine zu enge Vater-Tochter-
Beziehung die Ubernahme und die erfolgreiche Unternehmensfiihrung im
Nachfolgefall gefahrden koénnen. Insgesamt zeigte sich, dass Nachfolgerinnen
in der Geschéftsleitung genauso erfolgreich sind wie nachfolgende S6hne, und
zwar auch in Branchen, die tiblicherweise von Méannern dominiert werden. Den-
noch kommen Frauen relativ selten zum Zuge, wenn in Familienunternehmen
die Nachfolge geregelt wird. Dies gilt selbst bei gegeniiber den ménnlichen
Konkurrenten hoherer Qualifikation. Haubl/Daser (2006, 14) verweisen darauf,
dass Familienunternehmen noch immer oft als ,,Madnnerbund* organisiert seien,
in denen Frauen im Hintergrund agieren und Konflikte zwischen den ménnlichen
Familienmitgliedern entscharfen.

Mittels der Auswertung sekundérstatistischer Daten kommt Isfan (2002) zu
dem Ergebnis, dass die Potenziale einer Unternehmensnachfolge von Frauen
durch die im Vergleich zu Minnern sehr eingeschrinkte Berufsspezialisierung
weiblicher Arbeitskrifte auf Handel und Dienstleistungen begrenzt werden. Da
eine Griindung oder Ubernahme meist in Bezug zum erlernten Beruf steht, kon-
zentriert sich der mit rund 30 Prozent aller Selbststandigen und Unternehmer
ohnehin geringe Anteil der Frauen iiberwiegend auf wenige Sektoren (IW K&ln,
2003). Diese Sektoren weisen zudem ein geringeres Entwicklungspotenzial auf
als zum Beispiel Griindungen im Verarbeitenden Gewerbe, die mit innovativen
Produkten schnell iiberregionale Mérkte erschlieSen und wachsen konnen. Isfan
(2002, 24) stellt deshalb die These auf, dass die typische frauenspezifische Be-
rufswahl den Kreis potenzieller Nachfolgerinnen einschrinkt. Die seit Jahren
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weitgehend konstanten Hitlisten der weiblichen und ménnlichen Ausbildungs-
berufe und bevorzugten Studienfidcher — mit technischen und handwerklichen
Berufen bei Ménnern, Dienstleistungs- und Handelsberufen bei Frauen — geben
hier wenig Anlass fiir die Annahme, dass sich in den rund acht Jahren seit der
Studie von Isfan (2002) daran etwas gedndert haben konnte.® Verschirfend kommt
hinzu, dass das Berufswahlverhalten der Frauen weniger differenziert ausfillt als
das der Minner, bei denen die Streuung auf die Vielzahl der existierenden Aus-
bildungsberufe grofer ist. Insbesondere wihlen Frauen wesentlich seltener Berufe
im gewerblich-technischen Bereich.

Ein weiteres Ergebnis der Literaturauswertung besteht darin, dass Frauen
haufiger eine selbststandige Tatigkeit mit einer besser iiberschaubaren zeitlichen
Belastung anstreben, insbesondere durch die Fiihrung eines kleineren Unterneh-
mens: ,,Fiir Frauen sind noch immer Formen der Selbstandigkeit im Neben- oder
Teilzeiterwerb typisch (Isfan, 2002, 22). Die Begriindung dafiir liegt in der fa-
milidren Situation: ,,Erwerbsbiographien von Frauen sind im Vergleich zu denen
von Minnern hdufig durch Diskontinuititen gekennzeichnet. Das entscheidende
Kriterium ist dabei die Geburt von Kindern (Isfan, 2002, 23). Frauen mit Kindern
nutzen weit hdufiger als Méanner die Flexibilitdt einer selbststindigen Tatigkeit
mit dem Ziel, Familie und Beruf besser vereinbaren zu konnen (IfM Mannheim,
2000, 72). Wichtig ist ihnen dabei, dass die Gesamtstundenzahl des Einsatzes fiir
das Unternehmen Freiraum fiir die Familie ldsst. Bei Fiihrung eines groferen
Unternehmens ist dieser Freiraum nicht selten stark eingeschrinkt, wie die Fall-
studien des IfM Mannheim (2000, 100) zeigen. Insbesondere fiir ménnliche
Nachfolger, die im Durchschnitt groere Unternehmen fiihren als weibliche, ist
die in den Fallstudien ausgewiesene Arbeitsbelastung sehr hoch. Die Mdglichkeit,
eine ganztigige Kinderbetreuung zu nutzen, kann hier fiir Frauen wie auch fiir
Miénner zumindest partiell Abhilfe schaffen. Zudem lésst sich liber ein effektives
Zeitmanagement und die Ausnutzung von Delegationsmdglichkeiten innerhalb
der Unternehmensfiihrung die ,,Qualitdtszeit™ neben der Inanspruchnahme fiir
die Leitung des Unternechmens erhohen. Quantitét 14sst sich aber teilweise auch
durch Qualitdt substituieren: ,,Erfolgreiche Unternehmerinnen haben ... zwar
nicht sehr viel Zeit fiir ihre Kinder, dennoch nehmen sie sich regelmifig diese
— knappe — Zeit und verbringen sie ... in voller Aufmerksamkeit fiir und Ein-
fiihlung in die kindlichen Belange® (Haubl/Daser, 2006, 51).

0 Isfan (2002, 22) konstatiert: ,,Insbesondere anhand der Daten des Mikrozensus konnte gezeigt werden, dass sich
an diesen Ergebnissen in den vergangenen zehn Jahren nichts entscheidendes verandert hat.* Jingere Daten zum
geschlechtsspezifischen Wahlverhalten bei der Berufsausbildung und beim Studium belegen, dass diese Aussage
eine hohe Konstanz besitzt. Eine Diskussion zur geschlechtsspezifischen Berufs- oder Branchenwahl im Zusammen-
hang mit der Lohnungleichheit zwischen Frauen und Ménnern findet sich bei Schmidt et al. (2009).
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Der Frage des Umfangs der selbststdndigen Tétigkeit von Frauen und Médnnern
gehen Dangel et al. (2006) in einer vom BMFSFJ geforderten Studie internatio-
nal vergleichend nach. In Deutschland sind Frauen offenbar nicht nur insgesamt
weitaus seltener selbststidndig als Méanner, sondern sie sind auch besonders oft
im Zuerwerb selbststindig. Wéhrend die vorwiegend von Méannern ausgeiibte
Nebenerwerbsselbststidndigkeit neben einer angestellten Tatigkeit das Zeitbudget
zusitzlich in Anspruch nimmt, lasst der Zuerwerb ohne eine Hauptbeschiftigung
Freiraum fiir die Familie. Eine Arbeitshypothese in der Geschlechterstudie von
Dangel et al. (2006) ist, dass die Schwierigkeiten, Kinderbetreuungsplitze zu
finden, in Deutschland erstens zu einem besonders hohen Anteil von weiblichen
Zuerwerbsselbststindigen und zweitens zu einem besonders geringen Anteil unter-
nehmerisch titiger Frauen insgesamt — vor allem im Haupt- und Nebenerwerb —
filhren. Es stellt sich allerdings heraus, dass die gesellschaftlichen und 6ko-
nomischen Bedingungen in den betrachteten européischen Landern so unter-
schiedlich sind, dass sich kaum verallgemeinerbare Aussagen treffen lassen.
,,Deutschland nimmt hinsichtlich der Frauen- und Minneranteile in allen drei
Selbststiandigkeitsgruppen eine mittlere Position ein. Ein deutsches Sonderphi-
nomen liegt im Zuerwerb also nicht vor* (Dangel et al., 2006, 47). Generell ist
der Anteil der selbststdndigen Frauen in den siideuropdischen Léndern hoher als
in den nordeuropiischen, obwohl die Situation der Kinderbetreuung insbesonde-
re in Skandinavien besser ausfallt als in Siideuropa. Zu bedenken ist dabei, dass
es in Stideuropa weit mehr selbststindige Beschiftigungsmdglichkeiten in Ver-
bindung mit dem Tourismus gibt. Hierbei handelt es sich zumeist um Kleinst-
griindungen, wie sich am geringen Anteil der selbststindigen Frauen mit ange-
stellten Beschéftigten zeigt (Dangel et al., 2006, 27).

Betrachtet man wieder Deutschland fiir sich genommen, so ist allerdings auch
fraglich, ob Frauen gro3e Unternehmen fiihren wollen oder mit einer {iberschau-
baren Betriebsgrof3e und Mitarbeiterzahl eher zufrieden sind. Die Fallstudien des
IfM Mannheim (2000, 19 ff.) weisen darauf hin, dass Frauen hdufiger als Médnner
Probleme sehen, die hohere Verantwortung fiir ein groferes Unternehmen zu
tragen. Dies konnte allerdings durch die Auswahl bedingt sein, in der rund die
Halfte der befragten Unternehmerinnen urspriinglich nicht fiir die Nachfolge
vorgesehen war, sondern iiberraschend mangels eines anderen Nachfolgers ein-
springen musste. ,,Das unbedingte Zutrauen und Vertrauen des Seniors in die
Nachfolgepersonlichkeit ist von allen Hilfestellungen die wirkungsvollste®, stellt
Breuninger (1998, 758) fest. Da dieses Vertrauen in einem betrachtlichen Teil der
Fille offenbar nicht vorhanden war, wurden bei den befragten Unternehmerinnen
moglicherweise Zweifel an den eigenen Fahigkeiten geschiirt. Denn noch immer

14



gilt, dass trotz der ,,Erfolge in der beruflichen Gleichstellung von Frauen ... in
der Praxis nur wenige Unternehmer daran denken, ihren Betrieb der Tochter
anzuvertrauen™ (Schmitz, 2006, 63). Fiir viele Unternehmer kommt dies nur
infrage, wenn kein potenzieller mannlicher Nachfolger vorhanden ist (Haubl/
Daser, 2006).” Selbst dann, wenn die Nachfolgerinnen Einzelkinder waren, wurde
die Ubergabe an die Tochter in mehreren Fillen durch den Seniorchef zunichst
abgelehnt. Dies galt zumeist fiir traditionell ménnerdominierte Wirtschafts-
bereiche (IfM Mannheim, 2000, 32).

2.3 Ansatzpunkte fiir eine starkere Beriicksichtigung von
Frauen in der Unternehmensnachfolge

Neben der noch nicht zufriedenstellend geldsten Problematik der sehr einge-
schrinkten Berufswahl vieler Frauen gibt es jedoch auch positive Aspekte, die
fiir eine steigende Bedeutung von Nachfolgerinnen und fiir einen héheren Anteil
unternehmerisch titiger Frauen generell sprechen.

Gesellschaftlich ist das traditionelle Rollenbild, das viele Seniorchefs offenbar
verinnerlicht hatten und das der Auswahl von Téchtern oder anderen weiblichen
Verwandten als familieninternen Nachfolgekandidatinnen im Wege steht, auf dem
Riickzug. Verbesserte Kinderbetreuungsmdglichkeiten reduzieren die Unterbre-
chungszeiten im Beruf, die auf die Karriere gut ausgebildeter Miitter sehr nach-
teilig wirken und damit auch einem Aufstieg in Leitungspositionen durch Nach-
folge hinderlich sind. Generell ist in den letzten 20 Jahren das Bildungsniveau
von Frauen stérker gestiegen als jenes von Mannern. Im Jahr 2006 lag beispiels-
weise der Anteil von Frauen mit Abschluss der Sekundarstufe II bei 64,2 Prozent,
wihrend er bei Ménnern nur 58,5 Prozent betrug (Anger/Schmidt, 2008, 56).

Frauen, die bereits Unternehmen fithren oder Managementpositionen be-
kleiden, bieten Vorbilder und stehen anderen Frauen gegebenenfalls als Mento-
rinnen zur Verfiigung. ,,Einen entscheidenden Erfolgsfaktor stellt dariiber hinaus
der Erfahrungsaustausch in Netzwerken dar. Insbesondere in groferen liberregio-
nalen Netzwerken, wie zum Beispiel dem Verband deutscher Unternehmerinnen
(VdU) und den Wirtschaftsjunioren Deutschland (WJD), bietet sich die Moglich-
keit, Nachfolgerinnen und Nachfolger mit vergleichbaren Schwierigkeiten zu
kontaktieren (Isfan, 2002, 53). Zudem bezeichnen es viele der in der genannten

7 ,.Durchschnittlich gesehen waren die Wege der Ubernahme bei den Nachfolgern mit Geschwistern bei Minnern
gradliniger als bei Frauen. Bei den Frauen war die Geradlinigkeit des Weges ins Unternehmen stark davon abhin-
gig, ob in der Familie ménnliche Nachfolger vorhanden waren oder nicht. ... Auch die im Vorfeld der Umfrage
durchgefiihrten Expertengespriache ergaben, dass die Frauen mit ménnlichen Geschwistern viel stirker um die
Nachfolge zu kimpfen hatten” (IfM Mannheim, 2000, 30).
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Studie befragten Unternehmerinnen als besonders hilfreich, wenn Verbands-
mitglieder den Nachfolgerinnen als Mentoren oder Ratgeber zur Seite stehen.

Eigenstiandige frauenspezifische Nachfolgeinitiativen oder -mafnahmen
wurden dagegen von der Mehrzahl der interviewten Frauen nicht beflirwortet
(Isfan, 2002, 58). Gerade Unternehmerinnen lehnen jede Art von ,,Sonderbehand-
lung® ab und mochten keinesfalls als ,,Quotenfrauen‘ erscheinen. Darin sehen
sie offenbar die Gefahr, dass ihre eigene Leistung in der Auflenwahrnehmung
geschmilert wird. Moglicherweise resultiert aus dieser Abneigung gegeniiber
solchen als Sonderbehandlung empfundenen Angeboten aber auch ein generell
unzureichender Informationsstand iiber vorhandene Beratungsmdglichkeiten.
,,Oftmals war es den Frauen auch nicht bewusst, dass heute bereits von diversen
Institutionen Beratung speziell fiir weibliche Existenzgriinder und Unterneh-
merinnen geboten wird. Ebenso scheint das Wissen um die Existenz von Weiter-
bildungsangeboten gerade im betriebswirtschaftlichen Bereich unter den von uns
befragten ... Unternehmerinnen noch nicht sehr weit verbreitet zu sein“ (IfM
Mannheim, 2000, 67). Die Nutzung aller verfiigbaren Beratungsangebote ist
jedoch nicht als Makel, sondern als eine Chance zu sehen.

Zudem gilt, dass jede Nachfolge aufgrund der vielfiltigen zu beachtenden
Parameter eine eigenstindige Behandlung erfordert —unabhéngig davon, ob eine
Frau oder ein Mann als Nachfolgekandidat vorgesehen ist. Wichtig ist deshalb
eine einzelfallbezogene Beratung bei der Nachfolgeregelung. ,,Die hochste Ef-
fektivitét erzielt eine Form der Beratung, in der unternehmensbezogene, steuer-
liche, juristische, finanzielle und personliche Aspekte simultan und integrativ
behandelt werden® (Breuninger, 1998, 753). Insgesamt ist die Inanspruchnahme
der vorhandenen Beratungsangebote — beispielsweise der Angebote von Industrie-
und Handelskammern, von Handwerkskammern und Verbianden sowie im Rahmen
der Nachfolgeinitiative des Bundes ,,nexxt* oder von auf Familienunternehmen
und die Nachfolgethematik spezialisierten Beratern — aber immer noch gering
und durchaus ausbaufihig (Schréer/Kayser, 2006).

Zu den von der Bundesregierung bereitgestellten oder geforderten Beratungs-
angeboten zdhlen auch die Griinderinnenagentur bga® und die bereits erwihnte
Initiative ,,Nachfolge ist weiblich! Unternehmensnachfolge durch Frauen®, die
vom BMFSFJ unterstiitzt wird. Diese Initiative bringt die Expertinnen und Ex-
perten aus Bundesministerien, Kammern, Beratungseinrichtungen, Verbanden

8 Als Ansprechpartnerin fiir Wirtschaft, Wissenschaft, Politik, Griinderinnen und Ubernehmerinnen biindelt die bga
auf ihrer Website Kontakte und Informationen zu iiber 1.600 Expertinnen und Experten, Studien, Beratungs-
einrichtungen und Netzwerken in ganz Deutschland — vgl. URL: http://www.gruenderinnenagentur.de [Stand:
2009-08-31].
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etc. zusammen und biindelt damit das Know-how auf dem Gebiet der Unterneh-
mensnachfolge. Durch die Einrichtung und Férderung der bundesweiten Griin-
derinnenagentur bga durch die drei Bundesministerien BMFSFJ, BMWi und
BMBEF (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung) hat die Bundesregierung
bereits im Jahr 2006 ihren Willen unterstrichen, das Thema Griinderinnen gezielt
aufzugreifen und den Ausbau eines griinderinnenfreundlichen Klimas zu unter-
stiitzen. Die bga fungiert als erstes deutschlandweites Kompetenz- und Service-
zentrum zur unternehmerischen Selbststindigkeit von Frauen fiir alle Branchen
und iiber alle Phasen der Existenzgriindung, Festigung und Unternehmensnach-
folge hinweg. Ubergeordnetes Ziel der bga ist es, die Anzahl unternehmerisch
selbststandiger Frauen in Deutschland weiter zu erhdhen.

Insbesondere grofere Familienunternehmen mit mehr als 1 Million Euro
Umsatz nutzen bei der Unternehmenstibergabe externe Berater, wéhrend Klein-
betriebe allenfalls ihren Steuerberater zu den steuerlichen Aspekten der Ubergabe
kontaktieren. In nicht wenigen Fillen wird erst im Krisenfall eine Beratung in
Anspruch genommen, obwohl ihr gerade in der friithzeitigen Vorbereitung der
Ubergabe eine hohe Bedeutung zukommt (Schroer/Kayser, 2006, 40 f.). Wiirde
in dieser Frage haufiger rechtzeitig gehandelt, gébe es deutlich weniger Unter-
nehmen, die im Rahmen einer Ubergabe in eine krisenhafte Situation geraten.

2.4 Steuerliche Aspekte der Unternehmensnachfolge

Steuerliche Bedingungen und Gestaltungsmdglichkeiten spielen eine wichtige
Rolle fiir die Nachfolgethematik. Mit der Neuregelung der Erbschaftsteuer (Bun-
desregierung, 2008), die zum Jahresanfang 2009 in Kraft getreten ist, hatte sich
die Grof3e Koalition auf ein Modell verstindigt, das mittelstdndische Familien-
unternehmen entlasten soll. Kommt es iiber einen Zeitraum von sieben Jahren
nicht zu einem groferen Arbeitsplatzabbau, der eine Absenkung der kumulierten
Lohnsumme aufunter 650 Prozent des Ausgangsniveaus bedingt (dies entspricht
93 Prozent pro Jahr), und steht das Betriebsvermégen auch noch nach sieben
Jahren im Eigentum des Erben, dann bleibt das vererbte Betriebsvermdgen zu
85 Prozent steuerfrei. Die tibrigen 15 Prozent des Firmenwerts sind in diesem
Fall aber auch nicht vollstidndig zu versteuern, denn es gibt noch einen Abzugs-
betrag von bis zu 150.000 Euro (Briigelmann/Fuest, 2008). Wird die Lohn-
summengrenze in einzelnen Jahren unterschritten, kommt es zu einem anteiligen
Verlust der Steuerbegiinstigung. Man spricht deshalb von einem Abschmelz-
modell, da sich die verbleibende Steuerlast anteilig verringert. Es gibt zudem
eine Optionsregelung, nach der bei zehnjahriger Haltefrist und vollstdndiger
Beibehaltung der Lohnsumme eine 100-prozentige Freistellung von der Erb-
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schaftsteuer moglich ist.” Da diese Option aber nur anfangs gewihlt und diese
Wabhl nicht mehr riickgingig gemacht werden kann, erfordert dies eine Prognose
iiber die in sieben bis zehn Jahren bestehende Unternehmenssituation, was prak-
tisch undurchfiihrbar erscheint. Die Risikoabwagung wird Unternehmenserben
oder -erbinnen voraussichtlich davon abhalten, diese Option zu nutzen. Die
anfangs geplante Unterscheidung zwischen betriebsnotwendigem und nicht
betrieblich notwendigem Vermogen in der Besteuerung entfillt, sofern das Ver-
waltungsvermogen nicht die Hilfte des Gesamtvermdgens des vererbten Unter-
nehmens iibersteigt (Liidicke/Fiirwentsches, 2009, 13).

Weil die Bewertung des vererbten Vermogens aufgrund der Vorgaben des
Bundesverfassungsgerichts nach dem Verkehrswert erfolgen musste, hitte ohne
die Freistellung durch das Abschmelzmodell eine deutliche Erhéhung der Steuer-
last gedroht, welche die Fortfithrung vieler mittelstindischer Unternehmen hétte
gefdhrden konnen. Durch die Lohnsummengrenze von kumuliert 650 Prozent
oder 93 Prozent pro Jahr miissen infolge der Neuregelung allerdings gerade jene
Unternechmen mehr Erbschaftsteuer zahlen, die in wirtschaftliche Schwierigkeiten
geraten sind und daher eine Reduktion ihrer Beschéftigtenzahl nicht umgehen
konnen. In diesem Punkt konnte die neue Erbschaftsteuerregelung daher krisen-
verschérfend wirken. Kritisiert wird zudem von Experten wie betroffenen Un-
ternehmerinnen und Unternehmern die Komplexitit der Neuregelung. Inzwischen
gibt es erste umfassende Ratgeber zum Umgang mit dem neuen Erbschaft-
steuerrecht (etwa Pauli/Mafbaum, 2009).

Um die Erbschaftsteuerbelastung zu reduzieren, besteht auch die Moglichkeit
von Teilschenkungen zu Lebzeiten des Seniorunternehmers und Erblassers. Erfolgt
die Schenkung an den vorgesehenen Nachfolger spétestens zehn Jahre vor dem
Tod des Alteigentiimers, wird sie nicht mit dem spéteren Erbe verrechnet. Dadurch
entfallen bei Einhaltung der Zehnjahresfrist auch die Pflichtteilsanspriiche ande-
rer Erbberechtigter (Binz, 2003, 39). Die Optionen der Schenkung oder des
Voraberwerbs per vorweggenommener Erbfolge werden von Albach (2002, 166)
eingehend diskutiert; sie werden als Mdglichkeiten gesehen, den rechtzeitigen
Riickzug des Seniors aus der Unternehmensleitung auch eigentumsrechtlich
eindeutig zu regeln. Erfolgt die Teiliibertragung rechtzeitig — am besten vor dem
65. Lebensjahr — so steigen die Chancen entsprechend an, dass bei Eintritt des
Erbfalls die Zehnjahresfrist abgelaufen ist (R6hl, 2008, 107).

9 Mit dem Wachstumsbeschleuni gungsgesetz hat die neue Bundesregierung zur Entlastung von Unternehmenserben
beschlossen, zum 1. Januar 2010 die Behaltensfrist von sieben auf fiinf Jahre zu kiirzen; die Lohnsumme muss in
diesem Zeitraum mindestens 400 Prozent betragen. Die Haltefrist fiir die Optionsregelung sinkt auf sieben Jahre.
Bei Kleinunternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten greifen zudem die Lohnsummengrenzen nicht.
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Datenbasis und Informationen
zu Strukturmerkmalen

3.1 Datengrundlage und -erhebung

Die vorliegende quantitative Untersuchung ist auf die Unternehmensnachfolge
von Frauen fokussiert. Daher wurde fiir die Umsetzung der empirischen Analyse
eine Kooperation mit dem Verband deutscher Unternehmerinnen (VdU) einge-
gangen, dessen Mitglieder als Datenbasis fiir die folgende Auswertung ausgewéhlt
wurden.

In einer computerunterstiitzten Befragung sind insgesamt 1.080 Mitglieder
des VdU im Zeitraum Februar/Marz 2009 zu ausgewihlten Aspekten der Unter-
nehmensnachfolge befragt worden. Eine Befragung der Gesamtzahl der Mitglieder
des VAU war nicht sinnvoll, da der Verband teilweise auch ruhende oder inaktive
Mitgliedschaften fiihrt, die nicht beriicksichtigt werden konnten.!° Die Befragung
wurde von der IW Consult GmbH technisch unterstiitzt. Die Daten wurden ano-
nym aufbereitet und auf ihre Plausibilitit Gberpriift. In Einzelfdllen wurden
implausible Angaben als fehlende Informationen gewertet.

Insgesamt haben sich 297 Unternehmerinnen an der Befragung beteiligt,
249 Unternehmerinnen haben den Fragebogen vollstindig ausgefiillt. Daraus
errechnet sich eine Antwortquote von 27,5 Prozent beziehungsweise 23,1 Prozent.
Fiir die Auswertung wurden auch Informationen der Teilnehmerinnen verarbeitet,
die den Fragebogen nicht vollstindig ausgefiillt haben, um nicht einen Teil der
verfiigbaren Daten zu verlieren. Dieses Vorgehen ist hier unproblematisch, da
eine Hochrechnung der Ergebnisse aufgrund fehlender Informationen zur Re-
préasentativitit der befragten Unternehmerinnen nicht méglich ist. Zudem wird
davon ausgegangen, dass die fehlenden Antworten nicht durch ein bewusstes
Antwortverhalten der Teilnehmerinnen zustande gekommen sind, das heil3t, es
wird unterstellt, dass die Nichtbeantwortung einzelner Fragen nicht durch Struk-
turmerkmale der Teilnehmerinnen erklart werden kann. Als Nachteil verbleibt
jedoch, dass sich die Grundgesamtheiten einzelner Auswertungen unterscheiden
konnen (Réssler/Riphahn, 2006).

Wie sich dem im Anhang wiedergegebenen Fragebogen entnehmen ldsst, liegt
der Schwerpunkt dieser Befragung auf standardisierten Fragen, die quantitative
und qualitative Aspekte der Unternehmensnachfolge durch Frauen beleuchten.

19 Dies betrifft primir sogenannte Fordermitglieder, die nicht mehr unternehmerisch titig sind, das heift, die ihr
Unternehmen bereits abgegeben haben.
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Um den Unternehmerinnen zusétzlich die Moglichkeit zu geben, die fiir sie wesent-
lichen Probleme und Herausforderungen im Zusammenhang mit der Unternehmens-
nachfolge zu benennen und ihre Wiinsche und Forderungen zu dokumentieren,
wurde mit Frage 23 eine offene Fragestellung in den Fragebogen aufgenommen.

3.2 Strukturmerkmale der befragten Unternehmerinnen und
ihrer Unternehmen

Um die Ergebnisse bewerten zu kénnen, ist ein Uberblick iiber die im Rahmen
der Befragung erhobenen Strukturmerkmale sinnvoll. Da keine minnliche Kon-
trollgruppe vorliegt, bietet sich eine vergleichende Analyse nach den Merkmalen
Unternehmensgriinderin und Unternehmensnachfolgerin an, da sich hier deutliche
Unterschiede hinsichtlich der Nachfolgeplanung vermuten lassen (IfM Mannheim,
2000). Dies betrifft insbesondere das Alter des Unternehmens und eine mdgli-
cherweise bereits bestehende Unternehmenskultur. Zunichst werden auf dieser
Grundlage Informationen zur Inhaberin und ihrem Unternehmen présentiert
sowie anschlieend zum Wirtschaftszweig, zur Rechtsform, zur Betriebsgrofie,
zum Umsatz des Unternehmens, zur Region (West/Ost), zur Auslandstatigkeit
und zu den im Unternehmen vorhandenen Gremien.

Insgesamt rund ein Drittel der Befragten hat als Unternehmensnachfolgerin
das Unternehmen iibernommen, rund zwei Drittel haben ihr Unternehmen selbst
gegriindet.!' Das Durchschnittsalter der Unternehmerinnen liegt bei 52,1 Jahren
(Tabelle 1). Dabei wiesen Griinderinnen zum Befragungszeitpunkt ein Durch-
schnittsalter von 52,5 Jahren auf und unterschieden sich demnach nur unwesent-
lich von Nachfolgerinnen mit einem Durchschnittsalter von 51,1 Jahren.

Erwartungsgemaf unterscheiden sich die Griindungsjahre der Unternehmen
zwischen den beiden Gruppen deutlich. So leiten Griinderinnen vergleichsweise
junge Unternehmen, wiahrend Nachfolgerinnen eher dltere Unternehmen fiihren.
Bei Frauen, die ihren Betrieb selbst gegriindet haben, betrdgt das Alter der Un-
ternehmen im Durchschnitt 13,3 Jahre, wiahrend das Alter des Betriebs bei Frauen,
die ihn iibernommen haben, im Durchschnitt 62,8 Jahre betrdgt. Insofern iiber-
nehmen Nachfolgerinnen primér traditionsreiche Firmen mit einer bereits
etablierten Unternehmenskultur. Die im Datensatz identifizierten Nachfolgerinnen
fiihrten ihr Unternehmen zum Befragungszeitpunkt aber kaum lénger als Griin-
derinnen; im Detail haben sie ihr Unternehmen vor durchschnittlich
14,6 Jahren tibernommen.

MBS wurde — wie allgemein tiblich — davon ausgegangen, dass der Kauf/Erwerb eines Unternehmens als eine Form
der Unternehmensiibernahme zu interpretieren ist und damit die entsprechenden Befragten den Unternehmens-
nachfolgerinnen zuzuordnen sind (vgl. IfM Bonn, 2009a).
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Ein Blick auf Tabelle 1 zeigt auerdem, dass Nachfolgerinnen im Durchschnitt
in einem Alter von knapp 37 Jahren die Verantwortung fiir das Unternehmen
iibertragen wurde. Die Griinderinnen haben erst etwas spater ihr Unternehmen
gegriindet, und zwar im Alter von rund 39 Jahren. Zusammen mit der betrieblichen
Historie dokumentieren diese Daten die unterschiedlichen Voraussetzungen zu
Beginn der Karriere von Griinderinnen und Nachfolgerinnen in der Unter-
nehmensfiihrung.

Uberblick iiber individuelle und Tabelle 1
unternehmensspezifische Daten

Durchschnittswerte, in Jahren

Alter der Alter des Alter der Inhabe- | Dauer der Unter-
Inhaberinnen | Unternehmens | rinnen bei Uber- | nehmensfiihrung
nahme/Griindung
Nachfolgerinnen 51,1 62,8 36,6 14,6
Griinderinnen 52,5 13,3 39,1 13,3
Nachfolgerinnen
und Griinderinnen 52,1 29,9 38,4 13,7
N 245 247 234 235

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen

Abbildung 1 zeigt die Zusammensetzung des Datensatzes nach Branchen.
Anzumerken ist, dass aufgrund der zu erwartenden geringen GrofBe der Stichprobe
auf eine Abfrage der Branchen mithilfe einer standardisierten Wirtschaftszweig-
klassifikation (WZ 2003, WZ 2008) verzichtet wurde und daher nur fiinf grobe
Kategorien beriicksichtigt wurden. Da die Fallzahlen fiir das Baugewerbe sehr
niedrig ausfallen und eine separate Auswertung nicht zulassen, wurde eine neue
Kategorie mit der Bezeichnung ,,Produzierendes Gewerbe“ gebildet, das hier das
Verarbeitende Gewerbe'!? und das Baugewerbe umfasst.'3

Wie sich erkennen lésst, ist der iiberwiegende Anteil der Betriebe von Nach-
folgerinnen (45,1 Prozent) dem Produzierenden Gewerbe und der bei weitem
grofite Anteil der Betriebe von Griinderinnen (57,2 Prozent) dem Wirtschaftszweig
der Unternehmensnahen Dienstleistungen einschlielich Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe zuzuordnen. Daneben sind 28 Prozent der Betriebe von Nach-
folgerinnen in der Branche der Unternehmensnahen Dienstleistungen und knapp
22 Prozent der Betriebe von Griinderinnen im Bereich der ,,Sonstigen Dienst-

12 Das Verlagswesen wurde entsprechend der WZ 2003 dem Wirtschaftszweig Verarbeitendes Gewerbe zugeordnet.
13 Die Kategorie ,,Sonstige” wurde wegen sehr geringer Fallzahlen vernachldssigt.
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Branchenverteilung der Stichprobe Abbildung 1

in Prozent
Nachfolgerinnen  Hlll Griinderinnen
. : 45,1
Produzierendes Gewerbe B 0
. . . 14,6
Handel, Verkehr und Nachrichteniibermittlung B 0
Unternehmensnahe Dienstleistungen, 28,0
Kredit- und Versicherungsgewerbe? I, 57,2
Sonstige Dienstleistungen? ﬂ 2.7
N = 248.

T Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe (Bauhaupt- und -nebengewerbe); 2 EinschlieRlich Grundstiicks- und Wohnungswesen

sowie Vermietung beweglicher Sachen; 3 EinschlieRlich Erziehung, Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen, Entsorgung,

Kultur, Sport und Gastgewerbe.

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen
leistungen* tétig. Dieser Befund deckt sich mit den Untersuchungsergebnissen
von Isfan (2002; vgl. Abschnitt 2.2), denen zufolge Frauen aufgrund ihrer beruf-
lichen Orientierung iiberwiegend Unternehmen in Dienstleistungssektoren
griinden, wahrend Nachfolgerinnen, die sich zumindest bei familieninterner
Nachfolge die Branche des iibernommenen Betriebs nicht aussuchen konnen,
hiufiger in traditionell ménnerdominierten Wirtschaftsbereichen wie dem Pro-
duzierenden Gewerbe anzutreffen sind.

Zusammen mit den Daten aus Tabelle 1 wird deutlich, dass strukturelle Un-
terschiede zwischen den Betrieben bestehen: Nachfolgerinnen fithren wesentlich
altere Betriebe, die vor allem dem Produzierenden Gewerbe angehdren. Jiingere
Betriebe, die verstirkt von Griinderinnen geleitet werden, sind primadr dem
Dienstleistungssektor zuzuordnen. Insofern dokumentieren die Daten also auch
den allgemeinen wirtschaftlichen Strukturwandel.

Die Rechtsform eines Unternehmens bezichungsweise die Wahl der Rechtsform
ist fiir die Nachfolgeplanung grundsitzlich ein wichtiger Entscheidungsparameter.
So ist sie beispielsweise bei Uberlegungen zu steuerlichen Belastungen, Entschei-
dungsstrukturen im Unternehmen und zur Haftung von Bedeutung (BMWi, 2009).
Werden die Daten zur Rechtsform allein nach den Merkmalen Personen- und
Kapitalgesellschaft ausgewertet'* und dabei die Betriebsgrofle anhand von zwei
Klassen beriicksichtigt, ergibt sich fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen die in
Tabelle 2 dargestellte Verteilung.

14 Entsprechend der Befragung liegen detaillierte Informationen zur Rechtsform vor (vgl. Anhang, Frage 2).
Allerdings eignen sich aufgrund der geringen Fallzahlen diese Kategorien nicht fiir eine quantitative Auswertung.
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Verteilung der Nachfolgerinnen und Griinderinnen  tabele 2
nach BetriebsgrofRe und Rechtsform des Unternehmens

in Prozent

Betriebe mit weniger als Betriebe mit zehn oder

zehn Beschiftigten mehr Beschaftigten

Kapital- Personen- Kapital- Personen-

gesellschaft gesellschaft gesellschaft gesellschaft
Nachfolgerinnen 77,8 22,2 54,0 46,0
Griinderinnen 26,0 74,0 69,6 30,4
Mittelwert 33,6 66,4 60,6 39,5
N =213,

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen

Wie Freund (2002) zeigt, sinkt der Anteil von Frauen als Unternehmerinnen
mit der GroB3e der Betriebe. In Betrieben mit weniger als zehn Beschéftigten liegt
er bei rund 20 Prozent und weist damit den hochsten Wert auf. Gleichzeitig betragt
der Anteil der Unternehmerinnen in Betrieben mit mehr als 100 Beschéftigten
gerade einmal 3,4 Prozent (Freund, 2002, 47 f.). Da im vorliegenden Datensatz
mehr als die Halfte aller antwortenden Unternehmerinnen kleinere Betriebe
fiihren, ist diese Gruppe hier vergleichsweise liberreprasentiert. Aufgrund der
geringen Fallzahlen wird daher auf eine stirker differenzierte Auswertung mit
einer grofleren Zahl an BetriebsgroBenklassen verzichtet.

Bemerkenswert ist, dass Nachfolgerinnen mit kleineren Unternehmen iiber-
wiegend Kapitalgesellschaften fithren (77,8 Prozent), wiahrend Griinderinnen vor
allem Personengesellschaften fithren (74 Prozent). Inwiefern allerdings ein
Wechsel der Rechtsform in den Unternehmen dieser Befragung bereits stattge-
funden hat, konnte hier nicht ermittelt werden. In groBeren Unternehmen ver-
andern sich die genannten Relationen, insbesondere fiir Griinderinnen. Bei Be-
trieben mit zehn oder mehr Beschéftigten sind die Unternehmen von Griinderinnen
zu knapp 70 Prozent Kapitalgesellschaften. Nachfolgerinnen fiithren in dieser
Kategorie zwar noch immer {iberwiegend Kapitalgesellschaften, aber die Quote
betrégt hier nur 54 Prozent gegeniiber den rund 78 Prozent bei kleineren Betrie-
ben. Insgesamt fithren somit nach der vorliegenden Untersuchung Nachfolge-
rinnen Uberwiegend Kapitalgesellschaften, wéhrend Griinderinnen primér
Personengesellschaften lenken.

Zudem ldsst sich feststellen, dass ein enger Zusammenhang zwischen dem
Alter und vor allem der Grofle eines Unternehmens auf der einen Seite sowie
dem erwirtschafteten Umsatz auf der anderen Seite besteht. Die erhobenen Daten
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zum Umsatz fiir das Jahr 2008 bestitigen die zu vermutende Relation. Ein Blick
auf Tabelle 3 zeigt insbesondere, dass sich die Betriebe von Griinderinnen auf-
grund des durchschnittlich geringeren Unternehmensalters offenbar iberwiegend
noch in einem Wachstumsprozess befinden. Bei den Nachfolgerinnen, die im
Durchschnitt deutlich dltere Unternehmen fithren, dominiert mit der Halfte aller
Unternehmen eine mittlere Umsatzkategorie (zwischen 1 und 10 Millionen Euro).
GroBe Unternehmen ab 50 Millionen Euro Umsatz finden sich bei den Nachfol-
gerinnen zu fast 14 Prozent, bei den Griinderinnen spielt diese Grofenkategorie
kaum eine Rolle.

Verteilung der Nachfolgerinnen und Griinderinnen  Tabelie 3
nach dem Umsatz des Unternehmens im Jahr 2008

in Prozent

Weniger als |1 bis Uber 10 bis Uber

1 Million Euro | 10 Millionen Euro | 50 Millionen Euro | 50 Millionen Euro
Nachfolgerinnen 23,8 50,0 12,5 13,8
Griinderinnen 73,0 21,5 3,1 2,5
Mittelwert 56,8 30,9 6,2 6,2
N =243.

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009; eigene Berechnungen

Zur regionalen Differenzierung des Datensatzes bietet sich allein die Verteilung
nach west- und ostdeutschen Unternehmen an. Grundsétzlich wire eine Auswer-
tung nach Bundesldndern zwar technisch moglich, allerdings lassen die Fallzahlen
eine detailliertere Auswertung nicht zu. Mit Blick auf die Daten wird zundchst
deutlich, dass — bezogen auf die jeweiligen Bevolkerungsanteile in West und
Ost — westdeutsche Unternehmen im Datensatz iiberreprésentiert sind. So liegt
der Standort des Betriebs bei 83,8 Prozent der befragten Unternehmerinnen in
den alten und bei 16,2 Prozent in den neuen Bundesldndern (einschlieBlich
Berlins). Bezogen auf die Bevilkerung Deutschlands liegt der ostdeutsche Anteil
jedoch bei einem Fiinftel. Eine Gliederung der Unternehmen in Betriebe von
Nachfolgerinnen und Griinderinnen zeigt, dass 92,8 Prozent der Betriebe von
Nachfolgerinnen und 80 Prozent der Betriebe von Griinderinnen in Westdeutsch-
land angesiedelt sind — bei den Griinderinnen wird also der Bevolkerungsanteil
erreicht. Hinsichtlich der Ergebnisse ist somit davon auszugehen, dass sie einen
insgesamt hoheren Erkldrungsgehalt fiir westdeutsche Unternehmen haben.

Detaillierte Auswertungen der Region im Zusammenhang mit der Branchen-
zugehorigkeit, der Rechtsform und der Betriebsgrofle zeigen keine besonderen
Auffilligkeiten: Sowohl in west- wie auch in ostdeutschen Unternehmen sind die
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meisten Betriebe (durchschnittlich rund 46 Prozent) in der Branche der Unter-
nehmensnahen Dienstleistungen titig, jeweils rund 55 Prozent (45 Prozent) der
Betriebe sind Personengesellschaften (Kapitalgesellschaften) und jeweils etwa
die Halfte sind Betriebe mit zehn oder mehr beziehungsweise mit weniger als
zehn Beschiftigten.

Zuletzt soll ein Blick auf die Auslandstatigkeit und die Gremien der Unter-
nehmen geworfen werden. Rund 26 Prozent aller Befragten gaben an, dass ihr
Unternehmen durch Exporte im Ausland tétig sei, und rund 13 Prozent der Un-
ternehmen haben einen ausldndischen Standort. Trotz der geringen Fallzahlen
wird deutlich, dass Nachfolgerinnen gegeniiber Griinderinnen erwartungsgemaf
wesentlich haufiger durch Exporte und Standorte im Ausland engagiert sind, da
ihre Unternehmen offenbar bereits besser am Markt etabliert sind. Dies erklart
sich grofitenteils mit dem Alter des Betriebs und der Betriebsgrofe. So liegt das
Durchschnittsalter eines Unternehmens mit Exporttétigkeit bei 46,1 Jahren ge-
geniiber 24,6 Jahren ohne Exporttitigkeit und bei 51,6 Jahren, wenn ein auslan-
discher Standort besteht, gegeniiber 27,1 Jahren ohne ausldndischen Standort.

Hinsichtlich der Gremien in den befragten Unternehmen ist eine quantitative
Auswertung kaum moglich, da sowohl ein Beirat als auch ein Aufsichtsrat nur
sehr selten vertreten sind. So duflerten nur 5,3 Prozent der Unternehmerinnen,
dass ihr Unternehmen {iber einen Beirat verfiige, und ein Aufsichtsrat ist in nur
4,2 Prozent der Unternehmen gegeben. Die geringe Zahl der Antworten zu ,,Sons-
tigen Gremien“ eignet sich nicht fiir eine quantitative Auswertung. Insgesamt
sind daher fiir die drei Merkmale Region, Auslandstétigkeit und Gremien aufgrund
der geringen Fallzahlen oder der sehr einseitigen Verteilungen keine detaillierten
Auswertungen durchfiihrbar.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die relativ hohe Beteiligung an der
Befragung eine geeignete datengestiitzte Untersuchung des Themas ,,Unterneh-
mensnachfolge durch Frauen® zulésst. Die primire Unterscheidung von Unter-
nehmerinnen in Nachfolgerinnen und Griinderinnen gibt Hinweise auf die ver-
schiedenen Grundtypen der zu fithrenden Unternehmen. Vor allem hinsichtlich
des Alters des Betriebs, der Betriebsgrofle, des Umsatzvolumens und der Aus-
landstatigkeit unterscheiden sich die beiden Gruppen. Insofern sind diese Merk-
male eng korreliert und dokumentieren in der vorliegenden Studie die wesentlichen
Kriterien, die Nachfolgerinnen von Griinderinnen unterscheiden. Hinzu kommt
die Branchenverteilung, nach der Griinderinnen eher Unternechmen mit einem
Schwerpunkt in den Unternehmensnahen Dienstleistungen fithren und Nachfol-
gerinnen vorwiegend Unternehmen lenken, die im Produzierenden Gewerbe tétig
sind.
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Ergebnisse der Befragung

Nach der Strukturanalyse des Datensatzes sollen im Folgenden Fragen zur
Unternehmensnachfolge beleuchtet werden. Der eingeschlagene Weg einer ver-
gleichenden Darstellung von Nachfolgerinnen und Griinderinnen wird dabei
beibehalten. Zundchst werden Merkmale betrachtet, von denen zu erwarten ist,
dass sie fiir die Unternehmensnachfolge besonders relevant sind (Abschnitt 4.1),
bevor die Analyse im Detail auf den Prozess der Unternehmensnachfolge eingeht
(Abschnitt 4.2).

4.1 Personen- und unternehmensbezogene Hintergriinde der
Nachfolgeentscheidung

In einem ersten Schritt wird untersucht, inwiefern die Befragten auf ihre
Tétigkeit als Unternehmerin vorbereitet wurden beziehungsweise sich selbst
gezielt durch Berufswahl und Ausbildung fiir ihre Rolle als Nachfolgerin oder
Griinderin qualifiziert haben. Die Analyse wird durch einen Blick auf die Ein-
schitzungen der Unternehmerinnen zum unternehmerischen Risiko ergéinzt.
Damit soll geklart werden, ob die Vorbereitung auf die Verantwortung und Tétig-
keit als Unternehmerin durch eine geeignete Berufswahl und praktische (Berufs-)
Ausbildung moglicherweise mit dem zu erwartenden Risiko einer Ubernahme
oder Griindung korreliert ist.

Da bei Griinderinnen davon auszugehen ist, dass sie ihr Unternehmen erst nach
einer gewissen Vorbereitungszeit oder Informationsphase starten, wurde in der
Befragung auf den Fall einer spontanen Griindung nicht néher eingegangen. Bei
der Unternehmensnachfolge sollte dieser Aspekt jedoch von groBerer Bedeutung
sein. Die vorliegenden Daten zeigen allerdings kein eindeutiges Muster: Unter-
nehmensnachfolgen wurden in 55,4 Prozent der Fille langfristig vorbereitet. Dies
bedeutet umgekehrt aber auch, dass immerhin 44,6 Prozent der Unternehmerinnen
unerwartet in ihre leitende Tatigkeit gelangt sind. Unabhéngig von der tatséch-
lichen Ursache, die zur unerwarteten Ubernahme gefiihrt hat, zeigen die Daten,
dass die Unternehmensnachfolge in vielen Féllen moglicherweise nicht friihzei-
tig angegangen wird oder werden kann. Andere Studien machen deutlich, dass
selbst in den Fillen, in denen die Absicht zu einer familieninternen Ubergabe
schon lange bestand, sich viele Nachfolgerinnen zum Zeitpunkt der Ubergabe
iiberfordert fiihlten (Isfan, 2002; IfM Mannheim, 2000), insbesondere wenn der
Zeitpunkt aufgrund eines plotzlichen Ausfalls der Inhaberin/des Inhabers dann
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doch tiberraschend kam. Inwiefern dieser Befund geschlechtstypisch ausfillt,
lasst sich anhand der vorliegenden Daten nicht iiberpriifen. Zu berticksichtigen
ist in diesem Zusammenhang insbesondere, dass Nachfolgerinnen haufiger spon-
tan anstelle eines urspriinglich vorgesehenen mannlichen Nachfolgers einspringen
miissen und daraus ein héherer Anteil unerwarteter Ubernahmen mit fiir diesen
Fall typischen Belastungen resultiert (IfM Mannheim, 2000).

Interessant ist vor diesem Hintergrund die an die Unternehmerinnen gestellte
Frage, ob die Berufswahl beziechungsweise die (Berufs-)Ausbildung bereits friih-
zeitig auf eine spétere Tatigkeit als Unternehmerin abzielte. Dies l4sst zum einen
bis zu einem bestimmten Grad eine Validierung im Hinblick auf die Frage zu, ob
die betroffenen Nachfolgerinnen sich selbst durch eigene Karriereentscheidungen
auf die Ubernahme vorbereitet haben. Zum anderen ergibt sich aus den Antworten,
ob Griinderinnen — die im Durchschnitt mit ungeféhr 39 Jahren ihr Unternehmen
griinden — bereits in jiingeren Jahren durch bewusste berufliche Entscheidungen
auf ihre spitere Selbststindigkeit hingearbeitet haben. Die Ergebnisse sind in
Tabelle 4 zusammengefasst.

Die Daten zeigen, dass sich rund vier
von zehn Griinderinnen bereits durch ihre Berufswahl und Tabelle 4
Berufswahl oder Ausbildungsentschei- AUSblldungsverhalten
dung bewusst auf die spitere Selbststan- ~ VON Nachfolgerinnen
digkeit vorbereitet haben. Bei den iib- und Griinderinnen
rigen Griinderinnen scheint die Idee der = Antworten, in Prozent
Selbststandigkeit erst im Laufe des Be- JZielte Ihre Berufs-
rufslebens aufgekommen zu sein. Bei az:‘sleb(%zéf:fl;ggs'
Nachfolgerinnen dagegen iiberwiegen Ausbildung auf die

mit 52,5 Prozent die positiven Antwor- spatere Tatigkeit als
Unternehmerin ab?

ten. Dies spiegelt die oben genannten Nein o

Befu.nde \iVlde?’ .dle elge 1n. vielen .Fallen e R 475 52,5
bereits fruhzel.uge Orientierung im Er- = o o 60,8 39,2
werbsleben dieser Frauen nahelegen. oo 56,5 435

Allerdings dokumentiert der groBe Anteil - 246,

von 47,5 Prozent der Nachfolgerinnen, ﬁ';fl'ez'goietfg::f;’:rrem';ﬂtzd;: des VU im Februar/
die keine auf die spatere Unternehmer-

tatigkeit gerichtete Berufswahl oder Ausbildungsentscheidung getroffen haben,
zusammen mit dem hohen Anteil unerwarteter Ubernahmen, dass viele Nachfol-
gerinnen spontan und unvorbereitet die Nachfolge angetreten haben. Dies konnte
auch Ausdruck einer geschlechtsspezifischen Priferenz der Eltern bezichungs-
weise der Eigentiimerin/des Eigentiimers bei der Nachfolgeentscheidung gewesen
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sein, da S6hne beziehungsweise Ménner wesentlich hdufiger bereits ihre Ausbil-
dung der spiteren Ubernahme des Unternehmens angepasst haben (Keese, 2002).

Interessant ist im Detail (trotz der geringen Fallzahlen), dass von allen Nach-
folgerinnen, die unerwartet das Unternehmen {ibernommen haben, rund sechs
von zehn keine fiir die Unternehmertétigkeit qualifizierende Ausbildung absolviert
haben. Diese Nachfolgerinnen mussten sich also spontan in ihre Tatigkeit als
Unternehmerin einarbeiten und haben damit ein vergleichsweise hohes Maf3 an
Flexibilitdt und Leistungsstirke bewiesen. Gleichzeitig hat ein Drittel der Nach-
folgerinnen, die langfristig auf die Ubernahme vorbereitet wurden, nicht friih-
zeitig eine entsprechende Ausbildung durchlaufen. In diesen Fallen wurde also
die Nachfolgemdglichkeit entweder nicht rechtzeitig kommuniziert, sodass die
Nachfolgerinnen sich nicht bereits durch eine entsprechende Ausbildung vorbe-
reiten konnten, oder sie selbst hatten nach dem Schulabschluss einen anderen
Berufswunsch.

Das unternehmerische Risiko einer Griindung oder Ubernahme konnte bereits
bei der Berufswahl und der (Berufs-)Ausildungsentscheidung von Bedeutung
gewesen sein. Dies wire beispielsweise dann der Fall, wenn die Eigentiimerin/
der Eigentiimer das Risiko bei der Ubergabe eingeschiitzt hitte und aus diesem
Grund bewusst auf die Berufswahl oder Bildungsentscheidung der potenziellen
Nachfolgerin Einfluss genommen hétte. Diese Hypothese hat sich jedoch auf
Basis der vorliegenden Daten nicht bestitigt. Sowohl eine Kreuztabellierung der
entsprechenden Variablen als auch der zugehdrige, statistisch nicht signifikante
Korrelationskoeffizient'> von —0,03 deuten nicht auf einen linearen Zusammen-
hang zwischen unternehmerischem Risiko und Berufswahl/(Berufs-)Ausbildungs-
entscheidung hin.

Ein dhnliches Ergebnis ergibt sich auch, wenn Nachfolgerinnen und Griinde-
rinnen getrennt hinsichtlich des unternehmerischen Risikos bei Ubernahme/
Griindung betrachtet werden (Korrelationskoeffizient: —0,02). Danach scheinen
Nachfolgerinnen im Durchschnitt nur ein geringfiigig hoheres Risiko bei der
Unternehmensiibernahme eingegangen zu sein als Griinderinnen bei der Exis-
tenzgriindung. Werden vier Risikogruppen gebildet (von Gruppe 1 = sehr klein
bis Gruppe 4 = sehr grof3)'®, dann liegt das unternehmerische Risiko im Durch-
schnitt bei 2,73 fiir Nachfolgerinnen und bei 2,70 fiir Griinderinnen.

15 Der Korrelationskoeffizient ist ein MaB fiir den linearen Zusammenhang zweier Zufallsvariablen und kann
Werte zwischen —1 und +1 annehmen (Wooldridge, 2003). Ein Koeffizient von —1 (+1) bedeutet, dass ein vollstén-
dig negativer (positiver) linearer Zusammenhang zwischen den beiden verwendeten Merkmalen gegeben ist. Eine
Aussage zur Kausalitit ldsst sich mit diesem MaB allerdings nicht treffen.

16 Vgl. Frage 14 im angehéngten Fragebogen. Die Ausprigungen wurden zur Vereinfachung fiir die Auswertung
in umgekehrter Reihenfolge kodiert.
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Dieses Ergebnis ist jedoch zu relativieren, wenn die Korrelationskoeffizienten
zwischen unternehmerischem Risiko und der Umsatzgréfle des Unternehmens
fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen separat berechnet werden. So besteht
zwar flir Nachfolgerinnen kein statistisch signifikanter linearer Zusammenhang
zwischen unternehmerischem Risiko bei der Ubernahme und der Héhe des Um-
satzes. Dies ist insofern iiberraschend, als Nachfolgerinnen vergleichsweise
grofere Betriebe mit einem hdheren Umsatz tibernehmen und damit auch ein
erhohtes Risiko eingehen sollten. Offenbar gestaltet sich aber die Ubernahme
aufgrund bereits etablierter Strukturen und Abldufe im Unternehmen fiir die
Nachfolgerin als weniger riskant. Hingegen ist das unternehmerische Risiko bei
einer Griindung deutlich grofer, wenn der Zusammenhang mit der Umsatzgrofe
hergestellt wird. Ein statistisch signifikanter Korrelationskoeffizient von 0,32
zeigt, dass dieses Risiko und die anfiangliche Umsatzgrofe einen positiven line-
aren Zusammenhang aufweisen. Zu bedenken ist dabei, dass die Griindung eines
groferen Unternehmens tiblicherweise auch hohere Investitionen erfordert. Ver-
mutlich resultiert ein nicht geringer Teil des Risikoanstiegs aus der Aufnahme
von mehr Fremdkapital.

Die Nachfolge in Familienunternehmen!” hat eine besondere Bedeutung fiir
den Fortbestand der mittelstdndischen deutschen Unternehmensstruktur. In
Familienunternehmen liegen tiblicherweise das Eigentum und die
Geschiftsfithrung/-leitung in einer Hand, sodass die typischen Principal-Agent-
Probleme managergeleiteter Unternehmen nicht auftreten. Bei Nicht-Familien-
unternehmen hingegen sind derartige Interessenkonflikte haufiger festzustellen
(Diwisch/Weiss, 2008). Dies kann in managergeleiteten Firmen einerseits die
Planung der Unternehmensnachfolge erschweren und die Transaktionskosten
erhohen, da sich im Gegensatz dazu Familienunternehmer/innen oft nicht priméar
opportunistisch verhalten, sondern eher das Wohl der gesamten Familie in den
Blick nehmen und auch stérker von altruistischen Motiven geleitet werden (Becker,
1974). Andererseits kann es in Familienunternehmen zu Konflikten zwischen der
Unternehmens- und der Familiensphire kommen, von denen andere Firmen nicht
betroffen sind (Rohl, 2008, 13 ff.). Insofern wird auch die Stellung der Unter-
nehmerin in der Geschéftsfiihrung oder im Vorstand des Unternehmens mit in
die Analyse einbezogen.

Die Zuordnung zur Gruppe der Familienunternehmen im Datensatz spiegelt
die Selbsteinschitzung der Befragten wider. Insgesamt gut zwei Drittel aller

17 Als Familienunternehmen werden Unternehmen klassifiziert, wenn mindestens 50 Prozent des stimmberechtigten
Kapitals des Unternehmens im Eigentum einer natiirlichen Person, einer Familie oder mehrerer verwandter Familien
liegen, die gemeinsam einen kontrollierenden Einfluss auf die Geschéftsfiihrung ausiiben (Rohl, 2008, 7).

29



antwortenden Unternehmerinnen leiten danach einen Familienbetrieb (Tabelle 5).
Ein Unternehmen wird nach Einschitzung der Befragten oft erst mit der ersten
Ubergabe an einen oder mehrere Vertreter der Folgegeneration von einem poten-
ziellen zu einem ,,echten” Familienunternehmen, auch wenn es definitorisch
bereits zu Letzteren zu zdhlen wére. Vermutlich aus diesem Grund liegt der An-
teil mit 68 Prozent hier deutlich unter demjenigen anderer Untersuchungen, die
unter Einschluss aller eigentiimergefiihrten Betriebe (mit mindestens 50 Prozent
des stimmberechtigten Kapitals) auf einen Anteil von iiber 90 Prozent kommen
(IfM Bonn, 2007, 24; Ro6hl, 2008, 34).

Im Detail ldsst sich erken-
nen, dass die Quote der Fami-
lienunternehmen bei den
Nachfolgerinnen mit 85,2 Pro-

Familienunternehmen von  Tabeless
Nachfolgerinnen und Griinderinnen
in Prozent

Kein Familien- | Familien- zent deutlich hoher ausfillt

unternehmen unternehmen . . .
Nachioler T T als bei den Griinderinnen, von
acnrolgerinnen ) b .
" g denen 59,6 Prozent nach ei-
Grlinderinnen 40,4 59,6 Einschit ] )
ner Ein ng ein sol-
Mittelwert 32,0 68,0 gener binschatzung ¢ o7
N =7, ches gegriindet haben. Wei-

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009;

2 tere Analysen zeigen, dass das
eigene Berechnungen

Alter von Familienunterneh-
men im Durchschnitt wesentlich hoher ausfillt (35,7 Jahre) als das Alter von
Nicht-Familienunternehmen (16,5 Jahre). Insofern dokumentieren die vor-
liegenden Daten auch eine vergleichsweise ldngere Unternehmenshistorie von
Familienbetrieben.

Hinzu kommt, dass insgesamt gut 90 Prozent aller Unternehmerinnen im
Datensatz ihren Betrieb selbst als Geschiftsfithrerin oder Vorstandsvorsitzende
leiten. Diese Quote gliedert sich in einen Anteil von 97,6 Prozent bei Griinderinnen
und 76,3 Prozent bei Nachfolgerinnen, die damit deutlich hdufiger die Fithrungs-
verantwortung fiir ihr Unternehmen abgegeben haben. Aufgrund der Datenlage
lasst sich jedoch eine sinnvolle Verkniipfung mit dem Alter der Unternehmerin
oder mit dem Alter des Betriebs nicht herstellen.

Fokussiert man die Analyse auf Familienunternehmen, ist festzustellen, dass
immerhin knapp 89 Prozent der Familienunternehmerinnen ihren Betrieb auch
selbst fithren. Allerdings lassen die Daten auch erkennen, dass unter allen Familien-
unternechmerinnen mit Verantwortung in der Geschiftsfithrung eine Teamldsung
einen relativ hohen Stellenwert einnimmt, wenn auch eine alleinige Fithrung
offenbar stirker préferiert wird: Wahrend rund 55 Prozent der Geschiftsfiihre-
rinnen von Familienbetrieben allein die Leitung tibernehmen, teilen sich rund
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45 Prozent die Fiihrungsverantwortung. Mit einer Teamldsung nimmt zwar das
mogliche Konfliktpotenzial zu, allerdings kann sich ein Team im Rahmen der
Unternehmensnachfolgeplanung auch als niitzliches Beratergremium erweisen
(siche dazu die Analyse in Abschnitt 4.2.2). Anzumerken ist, dass hier nicht
tiberpriift werden konnte, wie grof3 der Kreis der Co-Geschéftsfithrer/innen ist
und ob es sich dabei primdr um Familienmitglieder handelt.

Interessant ist in diesem Zusammenhang auch die Information, in der wievielten
Generation die Unternehmerin ihren Betrieb fortfiihrt. Hat der Betrieb eine
lange Tradition und besteht bereits ein gewisses internes Erfahrungswissen im
Umgang mit Unternehmensiibergaben, konnte dies fiir folgende Ubergaben ge-
nutzt werden.'® Mit den vorliegenden Daten lassen sich dazu allerdings keine
validen Aussagen treffen, weil rund 80 Prozent aller Unternehmerinnen ihren
Betrieb in erster Generation fithren und daher eine Kreuztabellierung mit dem
Status Familienunternehmen/kein Familienunternehmen nicht sinnvoll auswertbar
ist. Erkennbar ist trotz der teilweise geringen Fallzahlen, dass ein Generationen-
wechsel in der Unternehmensfiihrung im Durchschnitt offenbar nach rund
30 Jahren stattfindet.

Zudem konnte fiir die Nachfolgeplanung auch die Struktur der Beschéftigten
und Fiihrungskréfte in den Betrieben der befragten Unternehmerinnen eine Rol-
le spielen. Eine oft genutzte familienexterne Art der Weitergabe des Unternehmens
stellt das Management-Buy-Out (MBO) dar, das heif3it, das Unternechmen wird
an unternehmensinterne Fach- oder Fiihrungskrifte verkauft (Gesmann-Nuissl,
2006). Da Mitarbeiter und Fiihrungskrifte einen Kreis fiir potenzielle Nachfolger
bilden, ist es interessant, wie stark Frauen und Manner in diesen Gruppen in den
Unternehmen représentiert sind. Wenn also Unternehmerinnen tiberwiegend
Frauen oder tiberwiegend Minner als Fach- oder Fiihrungskrifte beschéftigen,
konnte darin ein Signal hinsichtlich einer bestimmten Préferenz fiir das Geschlecht
der Nachfolgerin beziehungsweise des Nachfolgers zum Ausdruck kommen
(siehe dazu Abschnitt 4.2.2).

Zunichst ist generell festzustellen, dass der Frauenanteil auf der Ebene
der Fiihrungskréfte niedriger ausfillt als auf der Ebene der iibrigen Mitarbeiter
(Tabelle 6). Insofern deutet der vorliegende Datensatz auf das Phianomen der
,»glisernen Decke* hin (Arulampalam et al., 2006). Im Ubrigen ist der Frauen-
anteil in den Unternechmen von Nachfolgerinnen wesentlich geringer als in den
Unternehmen von Griinderinnen. Dies verwundert nicht, da Nachfolgerinnen
meist dltere Betriebe mit bereits bestehenden geschlechtsspezifischen Strukturen

18 Aspekte des Generationenwechsels in Familienbetrieben beschreiben Klein (2004) und Breuninger (1998).
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und niedrigeren Frauenanteilen auf der Ebene der Fach- und Fiihrungskrifte
iibernehmen, wiahrend Griinderinnen ihre Betriebe selbst aufbauen. Der Vergleich
lasst vermuten, dass Griinderinnen bewusst eher Frauen einstellen und Frauen
als Fithrungskrifte einsetzen. Griinderinnen haben einen stirkeren Einfluss auf
die Struktur ihres Personals, der sich hier in einem héheren Frauenanteil ausdriickt.
Dies gilt vor allem fiir Unternehmen im Dienstleistungsbereich, der durch
einen besonders hohen Anteil an Griinderinnen gekennzeichnet ist, wihrend im
Produzierenden Gewerbe der Anteil der Griinderinnen am geringsten ausfallt
(vgl. Abbildung 1, Abschnitt 3.2).

Durchschnittlicher Frauenanteil an der Belegschaft — Tabelies
in den befragten Unternehmen

in Prozent
Mitarbeiter Fithrungskrafte

Nachfolgerinnen 44,1 33,6

[N =82] [N =82]
Griinderinnen 71,0 64,2

[N'=158] [N=162]
Betriebe mit weniger als zehn Beschéftigten 73,2 69,0

[N =130] [N =134]
Betriebe mit zehn und mehr Beschaftigten 49,3 36,4

[N=113] [N=112]
Familienunternehmen 56,2 52,4

[N=162] [N =165]
Nicht-Familienunternehmen 74,6 58,6

[N = 76] N=77]

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Méarz 2009; eigene Berechnungen

Mit Blick auf den Frauenanteil an der Belegschaft zeigt sich ein dhnliches
Muster auch beim Vergleich von kleineren mit groferen Betrieben. In kleineren
Betrieben betrdgt der Frauenanteil auf der Ebene der Mitarbeiter (Fiihrungskrifte)
rund 73 Prozent (69 Prozent), wihrend er in grofleren Betrieben bei gut 49 Pro-
zent (gut 36 Prozent) liegt. Insofern stimmen die vorliegenden Ergebnisse mit
der Beobachtung iiberein, dass Frauen generell in groferen Betrieben seltener
vertreten sind (Achatz et al., 2004). Allerdings wirkt das eigene Geschlecht der
Nachfolgerin oder Griinderin bei Kleinbetrieben (insbesondere bei weniger als
zehn Beschiftigten) offenbar erhhend auf den Frauenanteil. Eine differenzierte
Analyse mithilfe paarweiser Korrelationen hat zudem gezeigt, dass jlingere
Unternehmen tendenziell durch hohere Frauenanteile auf Mitarbeiterebene wie
auch auf Ebene der Fithrungskrifte gekennzeichnet sind.
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Dieser Zusammenhang gilt offenbar auch bei Berticksichtigung des Merkmals
Familienunternehmen, da das durchschnittliche Alter von Familienunternehmen
im Datensatz (35,7 Jahre) wesentlich hoher liegt als bei anderen Unternehmen
(16,5 Jahre). Eine detaillierte Analyse bestétigt diese Vermutung und zeigt zudem,
dass in Nicht-Familienunternehmen grundsétzlich kein statistisch signifikanter
linearer Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil und dem Alter des Betriebs
existiert.

Die wesentlichen Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:
¢ Bezogen auf alle Nachfolgerinnen wurde in rund 55 Prozent der Fille die
Ubernahme des Unternehmens langfristig vorbereitet, fiir die iibrigen rund
45 Prozent erfolgte sie jedoch unerwartet.

e Das Berufswahl- und Ausbildungsverhalten von Nachfolgerinnen und Griin-
derinnen unterscheidet sich im Hinblick auf ihre spétere Tétigkeit. Mehr als die
Halfte der Nachfolgerinnen war bereits durch die Berufswahl auf eine mogliche
Ubernahme vorbereitet, wihrend gut sechs von zehn Griinderinnen keine auf die
spétere Griindung zielende Ausbildung absolvierten.

o Interessant ist, dass von allen Nachfolgerinnen, die unerwartet ihr Unternehmen
iibernommen haben, rund sechs von zehn keine fiir die Unternehmertatigkeit
qualifizierende Ausbildung absolviert haben. Gleichzeitig hat aber auch ein
Drittel jener Nachfolgerinnen, die langfristig auf die Ubernahme vorbereitet
wurden, nicht frithzeitig eine entsprechende Ausbildung durchlaufen. In diesen
Fillen wurde also die Nachfolgemdglichkeit entweder nicht rechtzeitig kommu-
niziert, sodass die Nachfolgerinnen sich nicht bereits durch ihre Ausbildung
vorbereiten konnten, oder die Frauen hatten nach dem Schulabschluss einen
anderen Berufswunsch.

o Gerade bei unerwarteten Ubernahmen mussten Nachfolgerinnen offenbar
ein hoheres Mafl an Flexibilitdt sowie an Fithrungs- und Leistungsstirke
beweisen. Noch grofier scheint dieses Mall zu sein, wenn sie nicht bereits bei
ihrer Berufswahl oder durch ihre Ausbildung eine entsprechende Unternehmer-
titigkeit planen konnten. Flexibilitdt wird damit zu einem wesentlichen Erfolgs-
faktor.

¢ Das unternehmerische Risiko fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen scheint
sich zum Zeitpunkt der Ubernahme oder Griindung kaum zu unterscheiden. Wird
allerdings zusitzlich die Hohe des Umsatzes des Unternehmens beriicksichtigt,
so ldsst sich feststellen, dass fiir Nachfolgerinnen das Risiko zum Zeitpunkt der
Ubernahme unverindert bleibt, wihrend es fiir Griinderinnen mit der Umsatz-
grofle zum Zeitpunkt der Griindung deutlich ansteigt. Das heif}t, die Griindung
eines groferen Unternehmens ist mit hoheren Risiken verbunden.
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¢ Insgesamt rund neun von zehn Unternehmerinnen leiten ihren Betrieb selbst
als Geschéftsfiihrerin oder Vorstandsvorsitzende — bei den Nachfolgerinnen betragt
der Anteil gut drei Viertel, bei den Griinderinnen sind es fast alle.

¢ Etwa acht von zehn Unternehmerinnen fithren ihr Unternehmen in der ersten
Generation (dies kann auch bei Nachfolgerinnen der Fall sein, sofern die Nach-
folge nicht familienintern erfolgte).

¢ Der Anteil der weiblichen Mitarbeiter und Fithrungskréfte unterscheidet sich
bei Nachfolgerinnen und Griinderinnen. Bei den neu gegriindeten Unternehmen
liegt der Frauenanteil unter den Mitarbeitern bei iiber 70 Prozent im Vergleich zu
nur rund 44 Prozent bei den tibernommenen Unternehmen. Der Anteil der weib-
lichen Fiihrungskrifte liegt bei Griinderinnen bei rund zwei Dritteln gegeniiber
gut einem Drittel in den Unternehmen von Nachfolgerinnen.

4.2 Der Prozess der Unternehmensnachfolge

4.2.1 Planung der Unternehmensnachfolge

Im Folgenden soll der Frage nachgegangen werden, welche Schritte fiir die
Planung der Unternehmensnachfolge aus Sicht der Unternehmerinnen besondere
Relevanz haben und welche Vorkehrungen zur Unternehmensnachfolge schon
getroffen wurden. Die Frage, ob bereits eine Auseinandersetzung mit dem Thema
der Unternehmensnachfolge stattgefunden habe, haben rund 45 Prozent der Be-
fragten bejaht, das heift, fiir die Analyse der Nachfolgeplanung stehen maximal
111 Beobachtungen zur Verfiigung. Dies schrinkt die Moglichkeiten zur Auswer-
tung insofern ein, als selten mehr als ein zusétzliches Merkmal je Auswertung
verwendet werden kann. Gleichzeitig zeigt dieser Wert, dass sich die Mehrheit der
Unternehmerinnen im Datensatz noch nicht mit dem Thema vertraut gemacht hat.
Eine Kreuztabellierung verdeutlicht jedoch, dass im Wesentlichen relativ junge
Unternehmerinnen (Durchschnittsalter: 48,2 Jahre versus 56,4 Jahre) und relativ
junge Unternehmen (Durchschnittsalter: 22,6 Jahre versus 37,3 Jahre) die Gruppe
charakterisieren, die sich noch nicht mit dem Thema auseinandergesetzt hat.

Ubereinstimmend mit der Beobachtung, dass die Unternehmensiibergabe
hiufig erst relativ spat im Leben einer Unternehmerin/eines Unternehmers
vollzogen wird und ein Generationenwechsel im Durchschnitt nach ungefihr
30 Jahren erfolgt, kann der Zusammenhang zwischen dem Lebensalter und
der Relevanz des Themas fiir die befragten Unternehmerinnen hier ebenfalls
tendenziell nachvollzogen werden. Wie Tabelle 7 zeigt, steigt der Anteil der
Unternechmerinnen, die sich bereits mit dem Thema beschéftigt haben, mit
dem Alter an — und ab einem Alter von rund 50 Jahren iiberwiegt er.
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Bedeutung des Themas Unternehmensnachfolge Tabelle 7
nach Alter der Unternehmerinnen

Antworten, in Prozent

Alter der Unternehmerin, ,Haben Sie sich bereits mit lhrer Unternehmensnachfolge
in Jahren auseinandergesetzt?”
Nein Ja
Bis 40 94,4 5,6
41 bis 50 70,4 29,6
51 bis 60 47,1 52,9
Uber 60 20,0 80,0
Mittelwert 54,9 45,1
N = 246.

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Méarz 2009; eigene Berechnungen

Bemerkenswert ist, dass das Durchschnittsalter von Nachfolgerinnen und
Griinderinnen mit rund 52 Jahren in etwa gleich hoch ist und sie auch ungefihr
dieselbe Dauer der Unternehmensfithrung aufweisen (vgl. Tabelle 1, Ab-
schnitt 3.2), das Thema Unternehmensnachfolge aber offenbar eine unterschied-
liche Prioritdt hat. So haben sich 55 Prozent der Nachfolgerinnen bereits mit dem
Thema auseinandergesetzt, wihrend es bei Griinderinnen bislang nur fiir rund
40 Prozent relevant war.

Zieht man in der Analyse auch das Alter des Unternehmens heran, wird deut-
lich, dass hier ebenfalls ein Zusammenhang besteht: Je élter ein Betrieb ist, desto
grofler ist der Anteil der Unternehmerinnen, die sich bereits mit dem Thema
Unternehmensnachfolge beschéftigt haben. Dies gilt auch bei dem eigensténdigen
Vergleich kleinerer und groBerer Unternehmen, sofern bei grofleren Betrieben
der entsprechende Anteil der Unternehmerinnen hoher ist als bei kleineren Be-
trieben. Allerdings lésst sich aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht tiberpriifen,
ob das Alter des Unternehmens oder die BetriebsgroB3e (bei gleichem Durch-
schnittsalter der Unternehmerinnen) fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen einen
unterschiedlich starken Einfluss auf die Relevanz des Themas Unternehmens-
nachfolge hat.

Das angesprochene Muster spiegelt sich auch in dem Merkmal wider, ob es
sich um ein Familienunternehmen handelt oder nicht. Von allen Familienunter-
nehmerinnen duflern gut die Hilfte, dass sie sich bereits mit ihrer Unternehmens-
nachfolge beschiftigt haben, wihrend dies unter allen nicht familidr gefiihrten
Unternehmen nur 32 Prozent der Unternehmerinnen angeben. Dies ist bemer-
kenswert, da sich das Durchschnittsalter von Familien- und Nicht-Familien-
unternehmerinnen nicht wesentlich unterscheidet (52,7 Jahre versus 50,4 Jahre).
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Insgesamt deuten diese Ergebnisse darauf hin, dass bei ungefdhr gleichem
Durchschnittsalter von Nachfolgerinnen und Griinderinnen das Thema der Un-
ternehmensnachfolge fiir beide Gruppen eine unterschiedliche Relevanz hat.
Gleiches gilt fiir Familienunternehmen im Vergleich zu nicht familidr gefithrten
Unternehmen. Dies ldsst vermuten, dass andere Faktoren — zum Beispiel das
Alter des Unternehmens oder die Grofle des Unternehmens — ebenfalls einen
Einfluss haben, insofern der Prozess der Ubergabe von groBeren und ilteren
Unternehmen langer dauert und mit héheren Transaktionskosten verbunden sein
konnte. Ein Nachweis kann jedoch hier aufgrund der Grofle und Struktur des
Datensatzes nicht erbracht werden.

Im Weiteren werden Details zur Planung der Unternehmensiibergabe nidher
betrachtet. Trotz der teilweise sehr niedrigen Fallzahlen kénnen die Antworten
zu den Fragen 15a) bis 15d) einen Uberblick iiber den Planungsstand, die Art der
Ubergabe und den gewiinschten Nachfolger geben. Anzumerken ist, dass fiir
diese Analyse maximal 111 Beobachtungen zur Verfiigung stehen und nicht zu
jeder Frage alle Unternehmerinnen geantwortet haben, mit der Folge, dass die
verwendeten Grundgesamtheiten voneinander abweichen kdnnen.

Zunichst ist anhand von Tabelle 8 der Stand der Nachfolgeplanung fiir alle
Unternehmerinnen wiedergegeben, die sich bereits mit ihrer Unternehmensnach-
folge auseinandergesetzt haben. Insgesamt knapp 42 Prozent befinden sich
demnach noch in der Planungsphase, die als Phase 1 bezeichnet wurde. Ein
Anteil von rund 17 Prozent hat eine Vorauswahl einer potenziellen Nachfolgerin/

Stand der Nachfolgeplanung von Nachfolgerinnen  Tabeles
und Griinderinnen

in Prozent
Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4 N
Erste Uber- | Vorauswahl der po- | Coaching/ Nachfolge-
legungen | tenziellen Nachfolge- | Heranfiihren | planung ist
zur rin/des potenziellen | der Nach- abgeschlossen:
Nachfolge- | Nachfolgers hat be- | folgerin/des | Ubergabe ist
planung | reits stattgefunden | Nachfolgers' | geregelt
Nachfolgerinnen 33,3 11,9 14,3 40,5 42
Griinderinnen 47,0 19,7 12,1 21,2 66
Mittelwert 41,7 16,7 13,0 28,7 -
Durchschnittsalter
der Unternehmerin,
in Jahren 51,8 58,3 58,0 62,3 -

T Sehr geringe Fallzahl.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen
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eines potenziellen Nachfolgers getroffen (Phase 2) und 13 Prozent fithren sie/ihn
bereits an die Tatigkeit heran (Phase 3). Immerhin knapp 29 Prozent der antwor-
tenden Unternehmerinnen haben die Ubergabe bereits geregelt (Phase 4). Zu-
sammengenommen zeigen die Daten, dass sich der {iberwiegende Teil der Un-
ternehmerinnen entweder noch nicht mit dem Thema auseinandergesetzt hat oder
erst am Anfang des Ubergabeprozesses steht.

Betrachtet man die Ergebnisse flir Nachfolgerinnen und Griinderinnen getrennt,
zeigen sich deutliche Unterschiede. Nachfolgerinnen haben zu einem wesentlich
hoéheren Anteil bereits ihre Nachfolgeplanung abgeschlossen: Im Vergleich zu
fast 41 Prozent bei Nachfolgerinnen haben nur rund 21 Prozent der Griinderinnen
die Ubergabe ihres Unternehmens bereits geregelt (obwohl ihr Durchschnittsalter
in etwa gleich ist). Aufgrund der geringen Fallzahlen lésst sich die Altersstruktur
der Unternehmerinnen fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen nicht separat fiir
die einzelnen Phasen darstellen. Es zeigt sich aber, dass Unternehmerinnen der
Nachfolgeplanung offenbar einen weit hheren Stellenwert einrdumen, wenn sie
selbst Ubernahmeerfahrung haben.

Allgemein konnen die Daten ein grobes Bild von dem Prozess der Nachfolge-
planung und der Umsetzung zeichnen. So sind diejenigen Unternehmerinnen,
die gerade mit ersten Uberlegungen die Nachfolgeplanung beginnen (Phase 1),
im Durchschnitt knapp 52 Jahre alt. Die Unternehmerinnen, welche die Unter-
nehmensnachfolge abgeschlossen, also die Ubergabe geregelt haben (Phase 4),
weisen ein Durchschnittsalter von gut 62 Jahren auf. Damit wird allerdings nicht
der tatsichliche Zeitpunkt der Ubergabe beschrieben, sondern lediglich der Ab-
schluss des Planungsprozesses. Betrachtet man nur diejenigen Unternehmerinnen,
welche die Nachfolgeplanung bereits abgeschlossen haben, vergehen dann noch
durchschnittlich vier Jahre bis zum geplanten Ubergabetermin, das heift, diese
Unternehmerinnen hétten dann ein durchschnittliches Alter von rund 66 Jahren
(vgl. Anhang, Frage 15d).

Zusammenfassend kann hier zundchst festgehalten werden, dass sich etwas
mehr als die Halfte der Unternehmerinnen (rund 55 Prozent'®) noch nicht mit
dem Thema Nachfolge auseinandergesetzt hat und dies vor allem auf das durch-
schnittlich noch niedrige Alter der betreffenden Unternehmerinnen (und ihrer
Betriebe) zuriickzufiihren sein diirfte. Insbesondere wird das Thema erst ab einem
Alter von etwa 50 Jahren fiir die tiberwiegende Zahl der Unternechmerinnen re-
levant. Hinsichtlich des Unternehmertyps lasst sich feststellen, dass vor allem
Nachfolgerinnen zum Zeitpunkt der Befragung wesentlich haufiger als Griinde-
rinnen ihre Nachfolgeplanung bereits abgeschlossen haben.

19 Bezogen auf alle Unternehmerinnen, die Frage 15 beantwortet haben.
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Welche Méglichkeiten der Ubergabe bieten sich nun im Detail? In wie viel
Jahren ist die Ubergabe geplant? Soll das Eigentum und/oder die Geschiftsleitung
iibergeben werden? An wen soll das Unternehmen abgegeben werden?
Abbildung 2 zeigt, dass

Geplante Ubergabe ABBIAUNG 2~ o allen antwortenden
des Unternehmens Unternehmerinnen gut die
in Prozent

Hilfte eine Ubergabe in-
nerhalb der nichsten zehn

in ... Jahre plant. Mithilfe paar-

235 ... weniger als 5 Jahren weiser Korrelationsana-
... 5 bis unter 10 Jahren lysen kann der zu vermu-

A .. 10bisunter 15 Jahren  tende Zusammenhang,

204 A .15 bis unter 20 Jahren  dass ndmlich diengeplante
‘ A ... 20 oder mehr Jahren Dauer bis zur Ubergabe

des Unternehmens vom
Alter der Unternehmerin

N=102.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; abhﬁ_ngt, statistisch abge-

eigene Berechnungen . .
sichert bestdtigt werden.

Werden das Alter der Unternehmerin und die geplante Dauer bis zur Ubergabe
beriicksichtigt und ausgewertet, lasst sich erkennen, dass bei allen Unterneh-
merinnen, die sich bereits mit dem Thema Unternechmensnachfolge auseinander-
gesetzt haben, das durchschnittliche Alter zum geplanten Ubergabezeitpunkt bei
64,3 Jahren liegt. Dieses Alter unterscheidet sich kaum zwischen Nachfolgerinnen
(63,8 Jahre) und Griinderinnen (64,6 Jahre).

Richtet sich der Fokus der Analyse auf die Art der Ubergabe, steht die Frage
im Mittelpunkt, ob nur die Geschiftsfithrung/-leitung abgegeben werden soll
oder auch bezichungsweise allein das Eigentum. Hier zeigen die Daten, dass
59,5 Prozent eine Ubergabe des Eigentums anstreben und 72,1 Prozent der Un-
ternehmerinnen die Geschiftsfithrung/-leitung abgeben mdchten. Im Detail ist
festzustellen, dass von allen Unternehmerinnen, welche die Geschaftsfithrung/
-leitung abgeben mochten, gut die Hilfte auch das Eigentum weitergeben will.
Demnach steht zunichst der Riickzug aus dem operativen Geschéft im Mittel-
punkt. Die Ubergabe des Eigentums ist zwar ebenfalls hiufig geplant, allerdings
mochte ein Teil der Unternehmerinnen mit Ubergabeabsichten das Eigentum
zundchst behalten: Im Ergebnis planen rund 32,4 Prozent dieser Unterneh-
merinnen, die Fiihrung/Leitung abzugeben, aber nicht das Eigentum.

Daran schlief3t sich die Frage an, an wen das Unternehmen tibergeben werden
soll und ob eher eine gemeinschaftliche Losung oder eine Ubergabe an eine
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Einzelperson gewiinscht wird. Einen ersten Uberblick dazu gibt Abbildung 3.
Dabei ist zu bedenken, dass die Nachfolgeplanung auch davon abhéngig ist, wie
viele Kinder welchen Geschlechts vorhanden sind, und damit nicht immer die
Wahl zwischen allen in Abbildung 3 genannten Alternativen besteht. Die Prozent-
werte addieren sich nicht zu 100, da hier Mehrfachnennungen méglich waren.
S6hne werden mit 36 Prozent geringfiigig hdufiger als Nachfolger genannt als
Tochter (33,3 Prozent). Hinzu kommt, dass eine unternehmensexterne Losung
(Management-Buy-In — MBI) mit 28,8 Prozent offenbar leicht vorgezogen wird
gegeniiber einem MBO mit 27 Prozent. Die Ubertragung an (mindestens) ein
anderes Familienmitglied scheint mit 7,2 Prozent der Nennungen nur von nach-
rangiger Bedeutung zu sein.

»~An wen beabsichtigen Sie Ihr Unternehmen Abbildung 3

zu iibergeben?”
Antworten der befragten Unternehmerinnen (Mehrfachnennungen maglich), in Prozent

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen Il Familienunternehmerinnen I Alle

47,7
. 284
Sohn/S6hne 442
36,0
e
= 4,
Tochter/Tochter 39,5
33,3
20,5 343
28,8
20,5
Mitarbeiterin(nen)/Mitarbeiter t 313
27,0
6,8
Andere/s Familienmitglied/er -7é51
7,2

g:eI]Ie]r::. Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009; eigene Berechnungen

Betrachtet man speziell die Familienunternehmerinnen, so ist zu erkennen,
dass 44,2 Prozent ihr Unternehmen an einen mannlichen Nachkommen iibergeben
mochten, wiahrend 39,5 Prozent eine oder mehrere Tochter fiir die Nachfolge in
Betracht ziehen. Eine Losung mit externen Nachfolgern wird mit 19,8 Prozent
der Nennungen weniger oft praferiert als ein Verkauf an oder die Beteiligung von
Mitarbeitern. Familienunternehmerinnen legen also noch deutlich stirker im
Vergleich zum Durchschnitt aller Unternehmerinnen Wert auf eine Nachfolge-
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16sung mit ihren Kindern. Dagegen wird auch in weiblich gefiihrten Familien-
unternehmen eine Nachfolge von anderen Familienmitgliedern kaum in Betracht
gezogen.

Interessant ist im Ubrigen, dass bei Griinderinnen bezogen auf die mdglichen
Nachfolger/innen eine grof3e Offenheit besteht. Kinder wie Externe oder Mitar-
beiter werden jeweils ungeféhr gleich haufig genannt. Nachfolgerinnen scheinen
Sohne gegentiber anderen Nachfolgealternativen vorzuziehen. Sehr selten werden
bei Nachfolgerinnen und Griinderinnen andere Familienmitglieder genannt. Zu
bedenken ist, dass aufgrund der Moglichkeit von Mehrfachnennungen auch ge-
meinschaftliche Losungen zwischen den in Abbildung 3 genannten Alternativen
grundsitzlich denkbar sind. Eine differenzierte Auswertung scheitert jedoch an
den sehr geringen Fallzahlen.

Als Fazit zur Planung der Unternehmensnachfolge ist festzuhalten, dass
¢ sich rund 45 Prozent der Unternehmerinnen bereits mit dem Thema ausein-
andergesetzt haben. Fiir die Ubrigen ist es bislang vermutlich aufgrund ihres
Alters noch nicht relevant;

e abeinem Alter von etwa 50 Jahren der Anteil der Unternehmerinnen {iberwiegt,
die sich bereits mit dem Thema beschaftigt haben;

¢ sich ein groferer Anteil der Nachfolgerinnen im Vergleich zu Griinderinnen
— trotz des ungeféhr gleichen Durchschnittsalters — mit dem Thema befasst hat
(55 Prozent gegentiber rund 40 Prozent).

Von allen Unternehmerinnen, die sich bereits mit dem Thema Unternechmens-
nachfolge beschiftigt haben,

o steht der grofite Teil (knapp 42 Prozent) noch am Beginn des Planungsprozesses,
wihrend etwa 29 Prozent ihre Nachfolge bereits geregelt haben. Im Detail stehen
ein knappes Drittel der Nachfolgerinnen und etwa die Hilfte der Griinderinnen
noch am Beginn des Planungsprozesses. Hingegen haben bereits gut vier von
zehn Nachfolgerinnen, aber erst gut zwei von zehn Griinderinnen ihre Nachfolge
geregelt;

e betrigt das durchschnittliche Alter derjenigen, die schon erste Uberlegungen
zur Nachfolgeplanung getroffen haben, knapp 52 Jahre. Das Durchschnittsalter
derjenigen, welche die Nachfolgeplanung abgeschlossen haben, liegt bei rund
62 Jahren;

o planen knapp 53 Prozent die Ubergabe innerhalb von zehn Jahren. Diejenigen
Unternehmerinnen, die zum Zeitpunkt der Befragung die Nachfolgeregelung
bereits abgeschlossen hatten, planen die Ubergabe in einem Alter von durch-
schnittlich 66,3 Jahren — es vergehen also im Durchschnitt noch rund vier Jahre
bis zum geplanten Termin der tatsichlichen Ubergabe;

40



e mochten etwa 72 Prozent die Geschéftsfiihrung/-leitung abgeben und knapp
60 Prozent planen die Weitergabe des Eigentums. Knapp ein Drittel der Unter-
nehmerinnen, die sich aus dem operativen Geschift zuriickziehen wollen, will
aber gleichzeitig das Eigentum behalten;

e gibt die Mehrzahl an, ihr Unternehmen an einen Sohn und/oder eine Tochter
ibergeben zu wollen. Dies wird zudem bei Familienunternehmen iiberdurch-
schnittlich stark praferiert;

¢ plant tendenziell eine grofere Zahl eine Weitergabe an Externe oder Mitarbeiter
im Vergleich zu einer Weitergabe an andere Familienangehorige.

4.2.2 Einzelne Aspekte der Unternehmensnachfolge

Im Folgenden werden einzelne Aspekte der Unternehmensnachfolge genauer
betrachtet. Die entsprechenden Fragen richteten sich an alle Unternehmerinnen,
also auch an diejenigen, die sich noch nicht explizit mit der Unternehmensnach-
folge beschiftigt hatten, um so ein Gesamtbild von den mit der Ubergabe ver-
bundenen Priferenzen und Einstellungen zu erhalten.

Zunéchst wird betrachtet, welche allgemeinen Ziele eine Unternehmerin im
Zusammenhang mit der Ubergabe verfolgt. Abbildung 4 gibt einen Uberblick
iiber verschiedene Aspekte und deren durchschnittliche Bewertung auf einer
Skala von 1 (sehr wichtig) bis 4 (unwichtig). Wie zu erkennen ist, erhilt die
Sicherung von Arbeitsplédtzen den groften Stellenwert mit einer durchschnittlichen
Bewertung von 1,55. Als kaum weniger bedeutsam werden ein gutes personliches
Verhéltnis zu dem von der Unternehmerin gewiinschten Nachfolger und die eigene
Altersvorsorge eingeschitzt. Im Durchschnitt immer noch als eher wichtig werden
die wirtschaftliche Absicherung von Familienangehorigen und die Fortsetzung
der Tradition beurteilt, jedoch scheinen diese Motive in ihrer Bedeutung hinter
den anderen etwas zuriickzustehen.

Werden speziell Familienunternehmen betrachtet, ergibt sich die gleiche
Reihenfolge wie im Durchschnitt aller befragten Unternehmerinnen, allerdings
wird jedem Aspekt eine leicht hdhere Prioritit zugewiesen. Die Sicherung von
Arbeitspldtzen hat auch hier die groBite Bedeutung (1,46) und der Fortfithrung
der Tradition (2,26) wird der geringste Stellenwert beigemessen, dennoch wird
auch dieser Aspekt noch tiberwiegend als eher wichtig eingeschitzt.

Differenziert man nach Nachfolgerinnen und Griinderinnen, so ldsst sich ein
wesentlicher Unterschied zwischen beiden Gruppen feststellen. Wahrend sich
bei ihnen die bereits beschriebenen Prioritéiten jeweils in der gleichen Reihenfolge
nachweisen lassen, liegt der Unterschied in dem Niveau der Beurteilung, das
heifdt, im Vergleich zu Nachfolgerinnen zeigen die Angaben der Griinderinnen,
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~Welche Aspekte sind fiir Sie bei einer Abbildung 4
Unternehmensiibergabe allgemein von Bedeutung?”

Durchschnittswert der Antworten’

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen Il Familienunternehmerinnen  HIl Alle

1,41
1,61

1,55
1,56

Sicherung von Arbeitspldtzen

IJ

Gutes personliches Verhaltnis zu dem 1,65
von lhnen gewiinschten Nachfolger _,1522
1,87
1,87
- . . 2,14
Wirtschaftliche Absicherung 2,37
von Familienangehdrigen 2,02 229
2,16
. - 2,37
Fortfiihrung der Tradition 2,26
2,30

2\‘A=uf2 gzr Bewertungsskala 1 (sehr wichtig), 2 (eher wichtig), 3 (eher unwichtig), 4 (unwichtig).

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen
dass sie allen Aspekten (mit Ausnahme der eigenen Altersvorsorge) durchschnitt-
lich eine etwas geringere Bedeutung beimessen.

Werden einzelne Aspekte im Detail analysiert, kann zudem nachgewiesen
werden, dass beispielsweise die Bedeutung der Sicherung von Arbeitspldtzen
— wie zu erwarten war — gerade mit der Grofle der Unternechmen zunimmt.
Demnach hat die Sicherung von Arbeitsplétzen fiir Unternehmerinnen, die ten-
denziell groBere Betriebe leiten, eine umso hohere Prioritdt. Dadurch ist
moglicherweise die hdhere Prioritét fiir die Sicherung von Arbeitspldtzen bei
Nachfolgerinnen im Vergleich zu Griinderinnen zu erklaren.

Hinsichtlich der Wichtigkeit des Aspekts einer Fortfiihrung der Tradition ist
davon auszugehen, dass hier insbesondere das Alter des Unternehmens eine
Rolle spielt. Zu vermuten wire, dass mit dem Alter des Unternehmens auch die
Bedeutung dieses Aspekts fiir die Unternehmerinnen ansteigt. Auf Basis einer
Korrelationsanalyse konnte gezeigt werden, dass dies offenbar tatsachlich zutriftt:
Mit einem hoheren Alter des Unternehmens geht — statistisch signifikant — auch
eine hohere Prioritéit der Fortfiihrung der Tradition einher. Dies driickt sich damit
tendenziell auch in den Daten zu den Nachfolgerinnen und Griinderinnen in
Abbildung 4 aus, da Nachfolgerinnen wesentlich dltere Unternehmen fiihren.
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Im Folgenden sollen
die Praferenzen der Unter-
nehmerinnen beziiglich
der Unternehmensfiihrung
genauer analysiert wer-
den. Im Detail wird darge-

Priferenzen fiir eine
geschlechtsspezifische
Nachfolgeregelung

in Prozent

B Griinderinnen

Abbildung 5

Nachfolgerinnen'
I Familienunternehmerinnen

stellt, inwiefern eine ge-
schlechtsspezifische Pra-
ferenz hinsichtlich einer
Nachfolgerin/eines Nach-
folgers besteht, inwiefern
eine Teamlosung als
grundsétzliche Option fiir
die Nachfolgeregelung
akzeptiert wird und inwie-
weit die befragten Unter-
nehmerinnen auch nach
der Ubergabe Einfluss auf
die Geschiftsfiihrung/
-leitung nehmen mochten.

Mit Blick auf die Antworten zu den geschlechtsspezifischen Praferenzen (Ab-
bildung 5) lassen sich zwei Feststellungen treffen: Einerseits hat der iiberwiegende
Teil der Unternehmerinnen (73,5 Prozent) keine Priferenz hinsichtlich des
Geschlechts des Nachfolgers. Andererseits ziehen knapp 23 Prozent der Unter-
nehmerinnen eine Frau einem Mann vor, wiahrend nur 3,7 Prozent einen Mann
gegentiber einer Frau fiir die Nachfolge préferieren.

Werden speziell Familienunternehmerinnen betrachtet, ist ein dhnliches Ant-
wortverhalten zu beobachten. Auch hier geben knapp drei Viertel an, dass sie
keine geschlechtsspezifischen Praferenzen im Hinblick auf die Nachfolgeregelung
haben. Von den Familienunternehmerinnen wiinscht sich ebenfalls ein weit hoherer
Anteil eine Frau statt eines Mannes fiir die Nachfolge. Diese Priaferenz — als
Differenz zwischen den beiden Prozentwerten — ist bei ihnen aber nicht ganz so
stark ausgeprigt wie bei den Unternehmerinnen insgesamt.

Vergleicht man abschlieBend Nachfolgerinnen und Griinderinnen, ist ein rela-
tiv grofer Unterschied zwischen ihnen auszumachen. So geben etwa neun von
zehn Nachfolgerinnen an, dass sie fiir ihre Nachfolge weder eine Frau noch einen
Mann bevorzugen. Aufgrund der geringen Fallzahlen ist anzumerken, dass die
Ergebnisse zu den Nachfolgerinnen mit einer bestimmten Praferenz (Frau/Mann)

I Alle

2,5

Mann 4,2
|418
3,7

7.6

Frau

30,1
20,4
22,9

Keine Praferenz

89,9
65,7
74,9
73,5

N = 245.

1 Geringe Fallzahlen fiir die Auspragung ,Mann“ beziehungsweise , Frau”.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009;
eigene Berechnungen
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hier nur der Vollstindigkeit halber dargestellt sind. Demgegentiber ist die Quote
der Griinderinnen, die keine geschlechtsspezifische Priferenz fiir die Nachfolge
haben, mit knapp zwei Dritteln vergleichsweise gering. Es wird deutlich, dass
gut 30 Prozent der Griinderinnen ihr Unternehmen lieber an eine Frau libergeben
wiirden. Rund 4 Prozent der Griinderinnen wiirden einen Mann als Nachfolger
vorziehen.

Zieht man zusitzlich die Daten zum Frauenanteil in den Unternehmen heran
(vgl. Tabelle 6, Abschnitt 4.1), so dokumentieren sie eine relativ dhnliche Vertei-
lung. Demnach weisen die Unternehmen von Griinderinnen im Vergleich zu
denen von Nachfolgerinnen nicht nur hohere Frauenanteile auf der Ebene der
Mitarbeiter und Fiihrungskrifte auf, sondern Griinderinnen streben offenbar auch
eher eine weibliche Nachfolgeregelung an.

Im Folgenden wird untersucht, ob eine Teaml6sung zur Regelung der Unter-
nehmensnachfolge grundsitzlich in Betracht kommt. Ein erster Uberblick zeigt,
dass sich knapp drei Viertel aller Unternehmerinnen (73,4 Prozent) eine solche
Form der Nachfolge vorstellen konnen, nur gut ein Viertel lehnt eine Teamldsung
ab. Werden Griinderinnen und Nachfolgerinnen differenziert betrachtet,
sind keine wesentlichen Unterschiede feststellbar: Wéahrend Nachfolgerinnen mit
75,3 Prozent eine Teamldsung in Erwigung ziehen, sind dies bei Griinderinnen
72,6 Prozent.

Ein etwas groferer Unterschied ist in der Beurteilung von Familienunterneh-
merinnen und Nicht-Familienunternehmerinnen auszumachen. Da in Familien-
unternehmen die Ubergabe an Geschwister der Nachfolgegeneration und damit
an mehrere Personen hiufiger vorkommt als bei familienexternen Losungen
(Klein, 2004; Rohl, 2008, 15 ff.), ist davon auszugehen, dass eine Teamlosung
bei Familienunternehmerinnen hiufiger in Betracht gezogen wird. Dies kann mit
den vorliegenden Daten tendenziell bestdtigt werden: Wahrend 77 Prozent der
Familienunternehmerinnen grundsétzlich gegeniiber einer Teamlosung auf-
geschlossen sind, betrdgt die entsprechende Quote bei Nicht-Familienunter-
nehmerinnen nur 65,8 Prozent.

Wird untersucht, ob eine Teamldsung fiir die Unternehmensnachfolge haufiger
in Betracht gezogen wird, wenn die Unternehmerin bereits in einem Team auch
die Geschifte des Unternehmens fiihrt, lassen sich nur geringfiigige Unterschiede
zu allein titigen Geschéftsfiihrerinnen erkennen. Werden nur diejenigen Unter-
nehmerinnen betrachtet, die aktiv als Geschiftsfiihrerinnen oder Vorstands-
vorsitzende ihr Unternehmen lenken, so duflern 70,2 Prozent der allein leitend
tatigen Unternehmerinnen, dass fiir sie fiir die Nachfolge grundsitzlich eine
Teamlosung infrage kommt, wihrend unter den bereits im Team leitend titigen
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Unternehmerinnen 75,3 Prozent prinzipiell auch einer Teamldsung positiv
gegeniiberstehen. Damit gibt es Hinweise darauf, dass die individuelle praktische
Erfahrung der Unternehmerin im Rahmen des eigenen operativen Geschifts die
Entscheidung fiir oder gegen eine Teamlosung beeinflussen konnte.

Im Anschluss ist der Frage nachzugehen, ob auch nach der Ubergabe eine
Tatigkeit fiir das Unternehmen gewiinscht wird und in welcher Form sie ausgetibt
werden soll. Mit Blick auf Abbildung 6 wird deutlich, dass ein vollstindiger
Riickzug von der Tatigkeit als Unternehmerin nur von knapp einem Drittel der
Befragten gewiinscht wird. Fast zwei Drittel geben an, in beratender Funktion
weiter fiir das Unternehmen titig sein zu wollen, aber nur gut 5 Prozent méchten
weiterhin einen direkten Einfluss auf die Unternehmensfiihrung/-leitung nehmen.
Es ist also festzuhalten, dass generell mit der Ubergabe auch ein Riickzug aus
dem aktiven Geschift gewiinscht wird. Ein vollstdndiges Ausscheiden aus den
betrieblichen Prozessen kommt aber nur insofern fiir eine Minderheit in Betracht,
als der bei weitem grofite Anteil in passiver, beratender Form dem Unternehmen
verbunden bleiben méochte.

Liegt der Fokus auf Familienunternehmerinnen, ergibt sich ein dhnliches Bild.
Allerdings mochte von ihnen ein noch etwas groferer Anteil auch nach der
Ubergabe in beratender Form fiir das Unternehmen titig bleiben (70,3 Prozent).
Interessant ist der Vergleich mit Nicht-Familienunternehmen, da hier nur
48,7 Prozent der Unternehmerinnen weiterhin in beratender Form eingebunden
sein mochten, wihrend 46,1 Prozent von ihnen einen vollstindigen Riickzug

,Mochten Sie auch nach der Ubergabe Abbildung 6
fiir das Unternehmen titig sein?”
Antworten der befragten Unternehmerinnen, in Prozent

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen Il Familienunternehmerinnen I Alle

6,5
Ja, mit direktem Einfluss auf die l4,9

Geschaftsfliihrung/-leitung gi
54,6
635
27,4 s
i I 27,
Nein P
31,1
N =241.

Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009; eigene Berechnungen
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anstreben. Dieser Vergleich zeigt, dass Unternehmerinnen in Familienbetrieben
nach der Ubergabe einen deutlich engeren Bezug zum Betrieb wiinschen als die
Unternehmerinnen insgesamt.

Vergleicht man Nachfolgerinnen und Griinderinnen, ist ebenfalls ein Unter-
schied feststellbar. Griinderinnen duflern zu einem dhnlich hohen Anteil wie
Familienunternehmerinnen, dass sie nach der Ubergabe in beratender Funktion
fiir das Unternehmen tétig sein wollen (67,7 Prozent), wihrend sich Nachfolge-
rinnen zu einem gréferen Anteil (39 Prozent) aus der Tatigkeit fiir das Unterneh-
men zuriickziehen mochten. Insofern konnte eine stirkere Identifikation von
Griinderinnen und Familienunternehmerinnen mit ihrem Unternehmen eine Er-
klirung fiir das Engagement im Anschluss an die Ubergabe sein. Ein quantitativer
Nachweis fiir diese These lésst sich hier allerdings nicht erbringen.

Im Folgenden soll der Ubergabeprozess niher betrachtet werden. Hier ist in-
teressant, ob und gegebenenfalls welche Vermittler und Mediatoren die Unter-
nehmerinnen fiir den Ubergabeprozess heranziehen méchten. Einen Uberblick
dazu bietet Abbildung 7. Da Mehrfachnennungen moglich waren, wurde jede
Antwortalternative separat ausgewertet. Allgemein lédsst sich erkennen, dass
insbesondere Steuerberater als Koordinatoren fiir die Ubergabe gewiinscht werden
(68,8 Prozent). Dies ist gerade in kleineren Unternehmen die Regel, wie die
Literatur zeigt (vgl. Abschnitt 2.3). Gleichzeitig gibt ungefahr die Halfte der
Antwortenden an, dass sie eine Anwaltin/einen Anwalt hinzuziehen wiirden.
Damit spiegeln die Antworten die hohe Bedeutung einerseits der rechtlichen
Absicherung und andererseits der finanziellen Gestaltung im Rahmen des Uber-
gabeprozesses wider (siche Abschnitt 4.2.3). Des Weiteren werden Unterneh-
mensberater wie auch Familienangehorige hiufig genannt. Hingegen deuten die
Daten darauf hin, dass Verbandsrepréisentanten und Vertreter von Industrie- und
Handelskammern (IHK) fiir den Ubergabeprozess nur von untergeordneter Be-
deutung sind. Zudem gibt etwa jede zehnte Unternehmerin an, fiir die Ubergabe
keine Koordinatoren hinzuziehen zu wollen.

Im Detail zeigt sich bei differenzierter Betrachtung des Datensatzes fiir
Familienunternehmerinnen, Griinderinnen und Nachfolgerinnen kein grundsatz-
lich unterschiedliches Antwortverhalten. Die genannten Priorititen gelten offen-
bar gleichermalBen fiir die betrachteten Gruppen. Erwahnenswert ist, dass Nach-
folgerinnen im Vergleich zu Griinderinnen noch deutlich haufiger Steuerberater
in Anspruch nehmen wiirden. Da sie im Durchschnitt groere Unternehmen
filhren, nimmt die Bedeutung von finanziellen beziehungsweise steuerlichen
Aspekten im Rahmen des Ubergabeprozesses offenbar deutlich zu. Dagegen
scheinen rechtliche Aspekte der Ubergabe fiir Griinderinnen eine etwas groBere
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,Welche Vermittler/Mediatoren wiirden Sie Abbildung 7
als Koordinator fiir die Ubergabe hinzuziehen?”
Antworten der befragten Unternehmerinnen (Mehrfachnennungen maglich), in Prozent

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen Il Familienunternehmerinnen I Alle

204 2
Familienangehdrige/r 27,3
74,4
" 66,1
sreverberterin '
68,8
47,4
Anwalt/Anwaltin 5501, ,65
49,6
7,7

3,1
49
4,6

6,4
Vertreter/in einer IHK '1’9
6,7
54
38,5

Unternehmensberater/in _28,2)
39,6

1
Kein/e Koordinator/in -1111',5
1,7

N = 240.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009; eigene Berechnungen

Verbandsreprésentant/in

Rolle zu spielen, da sie haufiger auf eine Anwaltin/einen Anwalt zugreifen wiir-
den. Im Ubrigen zeigen die Daten, dass Familienangehérige als Koordinatoren
bei Nachfolgerinnen und Familienunternehmerinnen einen leicht héheren Stellen-
wert einnehmen, da dort vielfach Verwandte oder Familienangehdrige in leitenden
oder beratenden Funktionen fiir das Unternehmen tétig sind.

Abschlie3end wird betrachtet, inwiefern die Unternehmerinnen bereits Vor-
kehrungen getroffen haben, welche die Fortfiihrung ihrer Unternehmen beispiels-
weise im Todesfall, bei Krankheit oder nach einem Unfall betreffen. Mit Blick
auf Abbildung 8 fillt zundchst auf, dass mehr als ein Drittel aller Unterneh-
merinnen noch keine Vorkehrungen fiir eine plétzlich notwendig werdende
Nachfolge getroffen hat. Der liberwiegende Anteil von 41,7 Prozent hat bislang
allenfalls eine Notfallregelung vorbereitet und gerade mal 21,7 Prozent haben
bereits eine endgiiltige Nachfolgeregelung getroffen.
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~Haben Sie Vorkehrungen fiir die Fortfiihrung Abbildung 8
Ihres Unternehmens getroffen, falls Ihnen etwas
zustofen sollte?”

Antworten der befragten Unternehmerinnen, in Prozent

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen WM Familienunternehmerinnen  HI Alle

29,5
Ja, als endgiiltige Nachfolgeregelung 122 26,8
21,7
39,7
39,0
(Notfallregelung) "7
30,8 .
o ’5
36,7

N = 240.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen

Im Detail zeigt sich, dass unter denjenigen Unternehmerinnen mit einer endgiil-
tigen Nachfolgeregelung das Durchschnittsalter bei 58,1 Jahren liegt, wihrend es
unter den iibrigen Unternehmerinnen bei rund 50 Jahren liegt. Es ist also erneut
erkennbar, dass die Bereitschaft, eine definitive Nachfolgeregelung festzulegen, mit
dem Alter der Unternehmerin tendenziell ansteigt. Die Gefahr von Unfillen oder
Krankheiten in jiingeren Jahren wird im Durchschnitt offenbar unterschitzt, da auch
eine Notfallregelung erst mit durchschnittlich rund 50 Jahren ergriffen wird und
der Anteil der Unternehmerinnen ohne jede Nachfolgeregelung relativ hoch ist.

Im Ubrigen ist festzuhalten, dass hier fiir Griinderinnen und Nachfolgerinnen
wie auch fiir Familienunternehmerinnen tendenziell die gleichen Aussagen gelten,
allerdings mit teilweise anderen Akzentuierungen. So ist bemerkenswert, dass
der Anteil der Familienunternehmerinnen mit einer endgiiltigen Nachfolgerege-
lung mit 26,8 Prozent iiberdurchschnittlich hoch ausfallt, wihrend Nicht-Familien-
unternehmerinnen nur zu 10,5 Prozent eine solche Regelung getroffen haben.
Hinzu kommt, dass Letztere zu einem Anteil von 42,1 Prozent noch gar keine
Vorkehrungen getroffen haben fiir den Fall, dass ihnen etwas zust6t. Demge-
geniiber haben gerade mal 34,2 Prozent der Familienunternehmerinnen keine
Nachfolgeregelung.

Bei Griinderinnen fillt auf, dass erst knapp 18 Prozent eine endgiiltige Nach-
folgeregelung und fast 40 Prozent noch keinerlei Vorkehrungen getroffen haben.
Diese Daten fallen fiir Nachfolgerinnen anders aus. Hier haben fast 30 Prozent
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bereits eine endgiiltige Regelung festgelegt und nur knapp 31 Prozent bisher
keine Vorkehrungen getroffen. Weitere Analysen zeigen, dass auch eine statistisch
nachweisbare lineare Abhdngigkeit der Nachfolgeregelung vom Alter des Unter-
nehmens besteht. Danach haben Unternehmerinnen, die dltere Unternehmen
fiihren, gleichzeitig auch haufiger eine endgiiltige Nachfolgeregelung getroffen.
Da Nachfolgerinnen tendenziell dltere Betriebe fiihren, wirkt sich dies auch auf
die Beurteilung von Nachfolgerinnen und Griinderinnen aus.

Insgesamt ist festzuhalten, dass
e im Zusammenhang mit der Ubergabe des Unternehmens die Sicherung der
Arbeitsplitze die grofite Bedeutung fiir die Unternehmerinnen hat und die
Bedeutung dieses Aspekts mit der Unternehmensgrof3e ansteigt;
¢ die wirtschaftliche Absicherung von Familienangehdrigen und die Fortfiihrung
der Tradition von vergleichsweise geringerer Bedeutung sind, aber — absolut
betrachtet — immer noch als eher wichtig beurteilt werden;
e knapp drei Viertel der Unternehmerinnen bei der Auswahl eines Nachfolgers
gleichermaBen offen sind fiir Frauen wie fiir Manner. Die Ubrigen bevorzugen
Frauen mit einem Anteil von knapp 23 Prozent gegeniiber Mannern mit einem
Anteil von 3,7 Prozent;
e cine Teamlosung zur Regelung der Unternehmensnachfolge fiir insgesamt
knapp drei Viertel der Unternehmerinnen in Betracht kommt. Im Detail kénnen
sich Familienunternehmerinnen eine Teamldsung mit einem Anteil von gut drei
Vierteln wesentlich haufiger vorstellen als Nicht-Familienunternehmerinnen mit
einem Anteil von knapp zwei Dritteln;
o nach der Ubergabe fast zwei Drittel der Unternehmerinnen in beratender
Funktion fiir das Unternehmen tétig bleiben mdchten und knapp ein Drittel sich
vollstdndig zuriickziehen wiirde. Eine Téatigkeit mit direktem Einfluss auf die
Unternehmensfiihrung wird hingegen kaum angestrebt. Bei Familienunterneh-
merinnen und Griinderinnen ist der Wunsch nach einer Beteiligung in beratender
Form im Anschluss an die Ubergabe am groBten;
o im Rahmen des Ubergabeprozesses insbesondere Steuerberater und Anwilte
als Koordinatoren bevorzugt werden. Knapp 12 Prozent der Unternehmerinnen
geben an, bei der Ubergabe keine Unterstiitzung zu bendtigen;
e gut ein Drittel der Unternehmerinnen noch keine Nachfolgeregelung fiir den
Fall getroffen hat, dass ihnen etwas zustoBen sollte. Eine Nachfolgeregelung liegt
zwar bei den meisten Unternehmerinnen vor, allerdings sind dies oft Notfallre-
gelungen, die im Durchschnitt erst in einem Alter von etwa 50 Jahren festgelegt
werden. Insofern werden Unfille und Krankheitsrisiken in jiingeren Jahren als
Gefahr fiir die Fortfiihrung des Unternehmens offenbar relativ oft unterschétzt.
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4.2.3 Bewertung der Erbschaftsteuerreform

Wie Abbildung 7 in Abschnitt 4.2.2 gezeigt hat, werden Steuer- und Unter-
nehmensberater bei der Regelung der Unternehmensnachfolge héufig als Koor-
dinatoren gewiinscht. Finanzielle Aspekte bezichungsweise die finanzielle Ge-
staltung der Unternehmensnachfolge sind also von grof3er Bedeutung. In diesem
Zusammenhang sind insbesondere auch die Einschitzungen der befragten
Unternehmerinnen zu der am 1. Januar 2009 in Kraft getretenen Erbschaftsteuer-
reform interessant, da gerade mit der Erbschaftsteuer grof3e finanzielle Belastungen
einhergehen kdnnen.

Fiir die quantitative Analyse wird aus Griinden der Ubersichtlichkeit eine
Rekodierung der Antworten vorgenommen (vgl. Anhang, Frage 21): Der Wert |
wird bei einer eher vorteilhaften Einschédtzung beibehalten, der Wert 0 (statt 2)
wird bei einer neutralen Einschitzung vergeben und der Wert —1 (statt 3) doku-
mentiert eine eher nachteilige Beurteilung. Abbildung 9 zeigt die durchschnittliche
Bewertung einzelner Kriterien der Erbschaftsteuerreform fiir alle Unterneh-
merinnen sowie getrennt fiir Nachfolgerinnen und Griinderinnen.

Zunichst wird deutlich, dass die Erbschaftsteuerreform insgesamt eher als
nachteilig wahrgenommen wird (mit einem durchschnittlichen Punktwert von
—0,36). Interessant ist dabei, dass der erwartete Gesamteffekt im Durchschnitt
schlechter ausfillt als der einfache Durchschnitt der tibrigen vier Kriterien. Das

Bewertung der Erbschaftsteuerreform Abbildung 9
Durchschnittswert der Antworten'

Nachfolgerinnen B8 Griinderinnen 1l Alle

Neubewertung des Unternehmens e _0,_
-0,16

Steuerabschmelzung unter Beriicksichtigung -045 017
von Haltefrist und Lohnsummenschwelle 0,26 _
Hohe der Steuerbelastung -0,23
(Steuerklasse I) _0_1%1=
Héhe der Steuerbelastung -0,40 G
(Steuerklasse 1) 0,28
Erwarteter Gesamteffekt der -0,56

-0,27 I
Erbschaftsteuerreform ~0,36 027_
N = 204,

T Auf der Bewertungsskala -1 (eher nachteilig), 0 (neutral), +1 (eher vorteilhaft).
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Mérz 2009; eigene Berechnungen
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heif3t, neben den vier erwdhnten Kriterien fithren offenbar weitere Kritikpunkte
zu einem insgesamt noch negativeren Urteil der neuen Form der Erbschaftsbe-
steuerung. Einer davon konnte etwa die Befiirchtung sein, die Erbschaftsteuer-
reform fithre zu mehr Biirokratie (vgl. Abschnitt 2.4).

Zu den einzelnen Kriterien ist festzustellen, dass insbesondere die Neubewer-
tung des Unternehmens und die Steuerbelastung in Steuerklasse I noch vergleichs-
weise moderat, aber dennoch negativ beurteilt werden. Gerade der letzte Befund
ist insofern liberraschend, als durch die Reform der Erbschaftsbesteuerung nicht
nur die Steuersidtze in Steuerklasse I (Ehegatten, [Stief-]Kinder, Enkel) un-
verdandert geblieben sind, sondern auch die Freibetrdge angehoben und die Be-
messungsgrenzen jeweils heraufgesetzt wurden (Lidicke/Flirwentsches, 2009).
Allerdings wird die Gesamtbelastung auch durch die neue Form der Unterneh-
mensbewertung beeinflusst, die den Effekt der angehobenen Freibetrige und der
hoheren Bemessungsgrenzen iiberkompensieren kann.?

Da zwar die Freibetrdge in Steuerklasse II ebenfalls erhoht, aber die Steuer-
sdtze zugleich angehoben wurden, steigt die zu erwartende Steuerbelastung ge-
rade bei einer groeren Erbmasse wie beispielsweise einem Betriebsvermdgen.
Vor diesem Hintergrund lésst sich die eher negative Beurteilung der Steuerbelas-
tung fiir andere Familienmitglieder (Punktwert: —0,28) im Rahmen der Befragung
erklaren.

Eine dhnlich negative Bewertung erhélt der Aspekt der Steuerabschmelzung
(unter Beriicksichtigung von Haltefrist und Lohnsummenschwelle). Die Mdg-
lichkeit der Wahl eines Sieben-Jahres- und eines Zehn-Jahres-Modells wird in
Verbindung mit den Anforderungen an die Lohnsumme insgesamt ebenfalls als
eher nachteilig eingeschitzt. In diesem Zusammenhang ist zu vermuten, dass die
Einhaltung der Lohnsummengrenze bereits im Sieben-Jahres-Modell negativ
beurteilt wird, da gerade in wirtschaftlich schwierigen Zeiten ein moglicherweise
erforderlicher Personalabbau durch eine erhdhte Steuerlast bestraft wiirde.

Im Vergleich von Nachfolgerinnen und Griinderinnen zeigt sich, dass Nach-
folgerinnen die genannten Aspekte im Durchschnitt als deutlich schlechter beur-
teilen und ebenfalls das Abschmelzmodell wie auch die Hohe der Steuerbelastung
in Steuerklasse II besonders kritisch sehen. Gerade die Ubergabe von gréBeren
Unternehmen, die vor allem von Nachfolgerinnen gefiihrt werden, bedeutet eine

20 Das am 1. Januar 2010 in Kraft getretene Wachstumsbeschleunigungsgesetz sieht eine Entlastung fiir Geschwis-
ter, Nichten und Neffen vor, die infolge der noch von der GroBlen Koalition verabschiedeten Erbschaftsteuerreform
wie Familienfremde besteuert worden waren. Offenbar wurde seitens der Politik erkannt, dass diese Regelung einem
Verbleib des Unternehmens in Familienbesitz oft entgegengestanden hétte. Die Steuersétze der Steuerklasse 11 sind
von 30 bis 50 Prozent auf 15 bis 43 Prozent gesunken.
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vergleichsweise hohere Steuerbelastung, insbesondere wenn die in der Steuer-
klasse II angehobenen Steuersétze beriicksichtigt werden. Zudem koénnen wirt-
schaftliche Anpassungsprozesse wihrend einer Krise in groBeren Unternechmen
mit einer starker variierenden Lohnsumme verbunden sein, sodass eine Verletzung
der Lohnsummengrenzen wahrscheinlicher wird und sich dies letztlich in einer
starker erhohten Steuerlast bemerkbar machen wiirde.

Da sich Griinderinnen im Durchschnitt seltener mit der Unternehmensnach-
folge beschiftigt haben und den Ergebnissen dieser Untersuchung zufolge auch
erst in rund neun Jahren ihr Unternehmen {ibergeben mochten, lésst sich die fiir
sie vergleichsweise geringe Bedeutung erbschaftsteuerlicher Fragen erkléren.
Zudem sind die Betriebe der Griinderinnen kleiner, sodass der Abzugsbetrag von
150.000 Euro eine relativ grofere Bedeutung erhilt (vgl. Abschnitt 2.4). Auf3er-
dem haben die Unternehmen von Griinderinnen hiufiger noch unter zehn Be-
schéftigte, sodass die Lohnsummenregelung fiir sie nicht gilt. Weitergehende
Aussagen sind mit Blick auf die geringen Fallzahlen nicht mdoglich.

Fokussiert man die Analyse auf Familienunternechmerinnen (Abbildung 10),
ist festzustellen, dass mit Ausnahme der Steuerbelastung in Steuerklasse I die
Bewertung schlechter ausfillt als im Durchschnitt der Nicht-Familienunterneh-
merinnen. Da Familienunternehmen bevorzugt an Séhne und Tochter weiter-
gegeben werden, ist aber gerade auch deshalb die durchschnittlich negative Be-
urteilung der Steuerbelastung in Steuerklasse I etwas iiberraschend, weil gerade
engere Familienangehorige und Familienmitglieder im Rahmen der neuen Erb-
schaftsbesteuerung echer entlastet werden. Moglicherweise kommt in der Be-
urteilung jedoch auch die Kritik an der insgesamt zu hohen Steuerlast infolge der
Neubewertung der Unternehmen zum Ausdruck. Im Ubrigen ist fiir Familien-
unternehmerinnen eine relativ hohe Ablehnung der Modelle der Steuerabschmel-
zung zu verzeichnen.

Werden die Daten von Nicht-Familienunternehmerinnen betrachtet, zeigt sich
zwar ebenfalls eine im Durchschnitt negative, aber deutlich hohere Akzeptanz
der Erbschaftsteuerreform (erwarteter Gesamteffekt: —0,20). Insbesondere fallt
die neutrale Beurteilung hinsichtlich der Neubewertung des Unternehmens auf.
Dies diirfte damit zu erkldren sein, dass die Nicht-Familienunternchmen im
Datensatz deutlich jiinger und kleiner in Bezug auf Umsatzgrofe und Beschaf-
tigtenzahl sind und daher eine Neubewertung des Unternehmens anhand des
Verkehrswerts sich weniger stark von der frither zuldssigen Bewertung anhand
der Steuerbilanz unterscheidet (Stein, 2006). Im Ubrigen ist — trotz der geringen
Fallzahlen — die durchschnittlich negative Beurteilung der Steuerbelastung in
Steuerklasse I (—0,22) bemerkenswert, da fiir Nicht-Familienunternehmerinnen
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Erbschaftsteuerreform: Bewertung von Abbildung 10

Familienunternehmen und Nicht-Familienunternehmen
Durchschnittswert der Antworten’

Familienunternehmen M Nicht-Familienunternehmen?

Neubewertung des Unternehmens 0,24

0
Steuerabschmelzung unter Beriicksichtigung -0,33
von Haltefrist und Lohnsummenschwelle 0,11 I
Hohe der Steuerbelastung ~016
(Steuerklasse 1) _0,22 I
Héhe der Steuerbelastung -0,31
(Steuerklasse I1) -0,22 .
Erwarteter Gesamteffekt der ~0,43
Erbschaftsteuerreform -0,20 I
N =204,

T Auf der Bewertungsskala -1 (eher nachteilig), O (neutral), +1 (eher vorteilhaft); 2 Teilweise sehr geringe Fallzahlen.
Quellen: Befragung der Mitglieder des VdU im Februar/Marz 2009; eigene Berechnungen

eine Weitergabe an S6hne oder Tochter praktisch nicht relevant ist und nur selten
in Betracht gezogen wird, sondern eine Ubergabe an Externe bevorzugt wird.
Letzteres wiirde aber die eher nachteilige Beurteilung nach dem Kriterium der
Steuerbelastung in Steuerklasse II zumindest tendenziell erklaren.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass
e dic Erbschaftsteuerreform von den Unternehmerinnen insgesamt cher als
nachteilig beurteilt wird,
o die Bewertung der Steuerbelastung fiir andere Familienangehdrige (Steuer-
klasse II) vergleichsweise negativ ausféllt und dies iiberwiegend auf die Erh6hung
der Steuersitze in dieser Steuerklasse zuriickzufiihren sein diirfte,
o die kritische Beurteilung der Steuerbelastung in Steuerklasse I insofern iiber-
rascht, als durch die Reform der Erbschaftsbesteuerung nicht nur die Steuersétze
in Steuerklasse I unverdndert geblieben sind, sondern auch die Freibetrage ange-
hoben und die Bemessungsgrenzen erweitert wurden,
¢ Nachfolgerinnen gegeniiber Griinderinnen in allen Beurteilungskriterien eine
schlechtere Bewertung abgegeben haben und dies bei drei von vier Kriterien auch
bei Familienunternehmerinnen gegeniiber Nicht-Familienunternehmerinnen zu
beobachten ist. Da Familienunternehmen und Unternehmen von Nachfolgerinnen
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tendenziell dlter und groBer sind in Bezug auf Umsatz und Beschiftigtenzahl, ist
zu vermuten, dass sich Inflexibilititen und Anderungen des Steuertarifs beispiels-
weise durch héhere Steuersétze auf sie stirker auswirken und zu einer grof3eren
Ablehnung fiihren. Griinderinnen leiten zudem hiufiger kleinere Betriebe mit
weniger als zehn Beschiftigten.

4.2.4 Praktische Hindernisse und Anderungswiinsche
fiir staatliche Rahmenbedingungen

Im Rahmen der Befragung war vorgesehen, die praktischen Hindernisse und
Herausforderungen bei der Ubergabe von Unternehmen zu beschreiben und aus
Sicht der Befragten wiinschenswerte Anderungen zu benennen (vgl. Anhang,
Frage 23). Da nicht alle der insgesamt 98 Aussagen der Unternehmerinnen im
Detail angesprochen werden konnen, gibt die folgende Zusammenfassung
wesentliche Tendenzen und héufig genannte Probleme oder Wiinsche wieder.
Zu einem geringen Anteil wurden auch allgemeine wirtschaftspolitische Heraus-
forderungen und Empfehlungen genannt, die hier jedoch wegen des fehlenden
Bezugs zum Thema Unternehmensnachfolge nicht beriicksichtigt wurden. Ein
Teil der Unternehmerinnen rdumt ein, sich noch nicht mit diesem Thema beschaf-
tigt zu haben.

Zunichst ist auch aufgrund der relativ zahlreichen und teilweise sehr umfang-
reichen AuBerungen festzustellen, dass sich viele Unternehmerinnen eine breitere
Aufmerksamkeit fiir das Thema Unternechmensnachfolge in der offentlichen
Diskussion wiinschen. Dariiber hinaus fordern einige Unternehmerinnen — nicht
zuletzt wegen ihrer Bereitschaft zur Bereitstellung von Ausbildungs- und Arbeits-
plétzen — eine hohere gesellschaftliche Anerkennung der Leistungen von kleineren
und mittelgroBen Unternehmen und wiinschen sich gerade darum auch bei der
Ubergabe eine breitere gesellschaftliche Akzeptanz fiir einfachere und finanziell
weniger belastende Regelungen. Anscheinend auch deshalb fokussiert der iiber-
wiegende Teil der Antworten auf das Thema Erbschaftsbesteuerung, was deren
herausgehobene Bedeutung im Rahmen der Ubergabe von Unternehmen doku-
mentiert und damit gerade fiir die Politik den wesentlichen Ansatzpunkt fiir
Reformen beschreibt. Die Neuregelung erscheint offenbar vielen Unterneh-
merinnen als tibermiBig komplex.

Da im Fragebogen sowohl nach praktischen Hindernissen als auch nach den
gewiinschten Anderungen bei der Ubergabe von Unternehmen gefragt wurde,
wird in den folgenden Ausfithrungen zunichst auf die geduflerten Probleme und
Herausforderungen eingegangen, bevor die Anderungswiinsche und -vorschlige
niher betrachtet werden.
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Mit Blick auf die Ergebnisse zeigt sich, dass viele Unternehmerinnen ein
Problem darin sehen, iiberhaupt einen geeigneten Nachfolger zu finden, bezie-
hungsweise dass oft eine zu spite Auseinandersetzung mit dem Thema Unter-
nehmensnachfolge stattfindet und die potenziellen Kandidaten zu spit in das
Unternehmen integriert werden. Die Dauer der Nachfolgeplanung bis hin zur
tatsiichlichen Ubergabe wird also hiufig noch unterschitzt.

Daneben werden in der Befragung zum Teil auch personliche Probleme und
ein fehlendes Vertrauensverhiltnis zum potenziellen Nachfolger als Hindernisse
bei der Unternehmensnachfolge genannt. Ebenso fehlen teilweise auch die
Akzeptanz und das Verstdndnis fiir den Fiihrungsstil des Nachfolgers. Dies sind
Probleme, die auch in anderen Studien zur Unternehmensnachfolge durch Frauen
thematisiert werden (vgl. Abschnitt 2.2). Hier kommt der hohe Stellenwert eines
guten Verhiltnisses zum gewlinschten Nachfolger zum Ausdruck, der sich auch
anhand der quantitativen Auswertungen belegen lésst (vgl. Abschnitt 4.2.2).

Neben den genannten Schwierigkeiten kommt dem Thema Erbschaftsteuer
die grofite Bedeutung zu. Wie schon bei Frage 21 im Rahmen der standardisierten
Befragung wird von den Unternehmerinnen auch hier hiufig kritisiert, dass die
aktuelle Erbschaftsteuer insbesondere in Krisenzeiten zu unzumutbaren Hérten
fiihren konne. Im Kern werden dafiir vor allem die aus Sicht der Befragten zu
langen Haltefristen von sieben beziechungsweise zehn Jahren in Verbindung mit
den Lohnsummenschwellen von 650 Prozent beziehungsweise 1.000 Prozent
verantwortlich gemacht. Die Einhaltung dieser Regelungen wird bei wirtschaft-
lich erforderlichen Lohnkiirzungen oder Entlassungen als nahezu unmoglich
beurteilt. Einige Unternehmerinnen sehen darin zudem ein falsches Signal mit
einem Anreiz, sich bereits friihzeitig vor der tatsichlichen Ubergabe von Mitar-
beitern zu trennen, um dem Nachfolger oder der Nachfolgerin die Einhaltung der
erbschaftsteuerlichen Regelungen (vor allem in Krisenzeiten) zu erleichtern. Zum
anderen wird argumentiert, dass damit bereits zu Beginn der Unternehmertétig-
keit ein zusétzliches finanzielles Risiko fiir den Nachfolger oder die Nachfolge-
rin aufgebaut werde, das den ohnehin oft schwierigen Start in die Selbststéindig-
keit deutlich erschweren wiirde.

Betrachtet man die Wiinsche und Forderungen der Unternehmerinnen, liegt
der Schwerpunkt ebenfalls auf dem Thema der Erbschaftsbesteuerung. Das
Spektrum der Forderungen reicht dabei von einer kompletten und ersatzlosen
Abschaffung der Erbschaftsteuer — wie sie in Nachbarldndern Deutschlands wie
etwa Schweden und Osterreich erfolgte — bis hin zu der Aufforderung, einzelne
Regelungen zu reformieren. In den Antworten finden sich iiberwiegend allgemein
formulierte Vorschldge, unter anderem zur Verkiirzung oder Abschaffung der
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Haltefristen und der Lohnsummengrenzen. Dabei scheinen Letztere kritischer
beurteilt zu werden als die Haltefristen, da offenbar durch die Lohnsummengren-
zen der Handlungsspielraum und die Flexibilitét in der Geschéftsfithrung wesent-
lich stirker eingeschrankt werden.

Im Ubrigen werden Wiinsche nach einer Senkung des Tarifs der Erbschaft-
steuer ebenso geduflert wie die Forderung nach einer Riickkehr zum alten Steuer-
recht oder einer alleinigen Freistellung des Betriebsvermogens von der Erbschaft-
steuerpflicht. Alternativ oder zusitzlich zu den genannten Aspekten werden auch
hohere Freibetrige, eine Anderung der Bewertungsvorschriften oder eine isolierte
Abschaffung der Steuerpflicht fiir Kinder (des Erblassers) in der Steuerklasse |
gefordert. Insofern bestitigt dieser Befund die eher negative Beurteilung der
Erbschaftsteuerreform anhand der quantitativen Daten (vgl. Abschnitt 4.2.3),
insbesondere auch hinsichtlich der Steuerbelastung in der Steuerklasse I in
Zusammenhang mit der Neubewertung des Unternehmens.

Hinzu kommt die Forderung nach einer Vereinfachung und Entbiirokratisierung
des Erbschaftsteuerrechts. Einige Unternehmerinnen sehen gerade in der hoheren
Komplexitit und dem biirokratischen Aufwand einen Grund fiir den (urspriinglich
nicht geplanten) Verkauf des Unternehmens. Zudem werde durch die aktuelle
Form der Erbschaftsbesteuerung ein hoheres Ausmafl an Rechtsunsicherheit
geschaffen, das einen erhohten Beratungsbedarf bei der Planung der Unter-
nehmensnachfolge auslose. Dies zeigen auch die Ergebnisse der quantitativen
Analyse in Abschnitt 4.2.2, die auf einen relativ hohen Anteil an Unternehmerinnen
verweisen, die fiir die Koordination der Ubergabe Unterstiitzung bei Steuerbera-
tern oder Anwilten suchen wiirden.

Neben erbschaftsteuerlichen Aspekten wird allgemein eine verbesserte staat-
liche Forderung zum Start der Unternehmertétigkeit als Nachfolger/in wie auch
bei der Existenzgriindung fiir erforderlich gehalten. Zudem wiinschen sich einige
Unternehmerinnen eine stirkere Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, insbesondere verbesserte Rahmenbedingungen fiir die Kinderbetreuung
von Frauen in leitenden Positionen.

Die Ergebnisse der qualitativen Befragung lassen sich wie folgt zusammen-
fassen:
¢ Insgesamt knapp 100 Unternehmerinnen haben ihre Einschitzungen zu Pro-
blemen und Herausforderungen im Rahmen der Unternehmensnachfolge abge-
geben und ihre Anderungswiinsche und Forderungen formuliert.
¢ Die Antworten zeigen, dass sich viele Unternehmerinnen nicht nur eine breitere
Aufmerksamkeit fiir das Thema Unternehmensnachfolge in der offentlichen
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Diskussion wiinschen, sondern auch eine groflere Akzeptanz fiir einfachere und

finanziell weniger belastende Regelungen.

e Der Schwerpunkt der Antworten liegt auf den Regelungen der Erbschafts-

besteuerung.

e Haufig genannte Probleme:
— Eine Auseinandersetzung mit dem Thema Unternehmensnachfolge erfolgt
offenbar oft zu spét. Gleichzeitig bestehen zum Teil grole Schwierigkeiten,
geeignete Nachfolger/innen zu finden. Einige Antworten deuten darauf hin,
dass personliche Probleme mit der Nachfolgerin/dem Nachfolger und mit
deren/dessen Fiihrungsstil zu einem Hindernis werden kénnten.
— Hinsichtlich der (neuen) Erbschaftsteuer wird allgemein kritisiert, dass sie
zu unzumutbaren Hérten vor allem in wirtschaftlich schwierigen Zeiten fiihren
kénne. Im Ubrigen werden drei wesentliche Kritikpunkte genannt: Erstens sei
der biirokratische Aufwand zur Erfiillung der Anforderungen sehr hoch, zwei-
tens werden die Haltefristen von sieben beziehungsweise zehn Jahren priméar
als zu inflexibel fiir die Nachfolgerin/den Nachfolger beurteilt und drittens
werden vor allem die Lohnsummengrenzen kritisch beurteilt, da sie mog-
licherweise notwendige Personalanpassungen in Krisenzeiten erschwerten.

e Haiufig genannte Forderungen:
— Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird als verbesserungswiirdig
angesehen. Insbesondere sollten laut Befragung verstarkt Kinderbetreuungs-
moglichkeiten auch auf leitende Positionen (von Frauen) zugeschnitten sein.
— Die Vielzahl der unterschiedlichen Antworten beziiglich der Erbschafts-
besteuerung zeigt, dass von einer kompletten Abschaffung der Erbschaftsteuer
bis hin zur Abschaffung einzelner Elemente (etwa der Lohnsummengrenzen
oder der Haltefristen) fiir Unternehmerinnen viele Varianten denkbar sind.
Teilweise werden auch Tarifsenkungen, die Ausweitung der Freibetrdge oder
eine Anderung der Bewertungsvorschriften alternativ oder zusitzlich gefordert.
Daneben wird hiufig eine allgemeine Vereinfachung und Entbiirokratisierung
des Erbschaftsteuerrechts verlangt, offenbar primér um dem gestiegenen
Ausmal} an Rechtsunsicherheit entgegenzuwirken.
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Zusammenfassung

Das Ziel der vorliegenden Studie bestand darin, den Prozess der Unterneh-
mensnachfolge durch Frauen néher zu betrachten und insbesondere die wesent-
lichen Bestimmungsfaktoren der Nachfolgeregelung von Frauen zu identifizieren.
Neben einer Analyse der personlichen Hintergriinde und unternehmerischen
Voraussetzungen sollten vor allem die Strategien und Prioritdten der Unterneh-
merinnen im Rahmen des Nachfolgeprozesses herausgearbeitet werden. Die
Analyse wurde dabei bewusst um eine Untersuchung der am 1. Januar 2009 in
Kraft getretenen Erbschaftsteuerreform ergéinzt, um damit deren hohe Bedeutung
fiir den Ubergabeprozess vor allem in Familienunternehmen deutlich zu machen
und gleichzeitig die Akzeptanz der Reform im Kreis der Unternehmerinnen zu
iiberpriifen. Anhand von qualitativen Aussagen der Unternechmerinnen wurde
abschlieBend die Gelegenheit genutzt, die wesentlichen Probleme und Forde-
rungen der Unternehmerinnen im Rahmen des Unternehmensnachfolgeprozesses
zusammenzufassen.

Die Grundlage der Studie bildet eine computergestiitzte Befragung von ins-
gesamt 1.080 Unternehmerinnen, die im Verband deutscher Unternehmerinnen
(VdU) organisiert sind. Im Ergebnis haben sich 297 Unternehmerinnen an der
Befragung beteiligt, 249 von ihnen haben den Fragebogen vollstandig ausgefiillt.
Daraus errechnet sich eine Antwortquote von 27,5 beziehungsweise 23,1 Prozent.
Der Datensatz umfasst verschiedene Wirtschaftszweige, der Schwerpunkt liegt
auf der Branche der Unternehmensnahen Dienstleistungen einschlieBlich des
Kredit- und Versicherungsgewerbes. Aufgrund fehlender Informationen zur
Représentativitiat der Befragten fiir die Gesamtheit aller Unternehmerinnen in
Deutschland sind die Ergebnisse aber nicht zu verallgemeinern.

Die Struktur der Auswertung ergibt sich im Wesentlichen aus dem Vergleich
von Nachfolgerinnen und Existenzgriinderinnen, die im Verhiltnis ein Drittel zu
zwei Drittel im Datensatz vertreten sind. Diese Unterscheidung bietet sich an, da
nach dem Untersuchungsdesign keine mannliche Kontrollgruppe vorhanden ist
und eine nach West- und Ostdeutschland differenzierte Auswertung aufgrund der
ungleichen Verteilung der Unternehmerinnen iiber beide Regionen nicht moglich
war. Erginzend wurde das nach der Selbsteinschitzung der Unternehmerinnen
gebildete Merkmal Familienunternehmerin (Ja/Nein) —je nach Art und Inhalt der
Fragestellung — ebenfalls als Vergleichskriterium herangezogen, da sich die
Ubergabe in Familienunternehmen oft vom Vorgehen in Nicht-Familienunter-
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nehmen unterscheidet. Im Datensatz sind Familienunternehmen mit einem
Anteil von gut zwei Dritteln représentiert.

Mit Blick auf den Datensatz ist eine typische Unternehmerin im Rahmen
dieser Untersuchung rund 52 Jahre alt und fiihrt ein etwa 30 Jahre altes Unter-
nehmen. Sie hat im Alter von gut 38 Jahren ihr Unternehmen iibernommen oder
gegriindet und fiihrt es im Durchschnitt knapp 14 Jahre. Nachfolgerinnen und
Griinderinnen haben dhnliche personliche Charakteristika. Allerdings fithren
Nachfolgerinnen Unternehmen, die im Durchschnitt knapp 63 Jahre alt sind und
iiberwiegend dem Produzierenden Gewerbe angehoéren, wahrend Griinderinnen
Unternehmen mit einem Alter von gut 13 Jahren fiihren, die iberwiegend der
Branche der Unternehmensnahen Dienstleistungen (einschlieflich Kredit- und
Versicherungsgewerbe) zuzuordnen sind. Wie zu erwarten, weisen die Betriebe
von Nachfolgerinnen dann auch einen hoheren Umsatz und eine grofere Zahl an
Beschiftigten auf. Dies spiegelt sich auch in der Verteilung der Familienunter-
nehmen wider, die sich gewohnlich wegen ihrer lingeren Tétigkeit am Markt und
ihrer Grof3e tiberwiegend in den Héanden von Nachfolgerinnen befinden. So fiihren
rund 85 Prozent der Nachfolgerinnen Familienunternehmen, wihrend dieser
Anteil bei Existenzgriinderinnen nur knapp 60 Prozent betrégt.

Die personlichen Hintergriinde der Unternehmerinnen sind dabei sehr hetero-
gen. So wurde nur gut jede zweite Nachfolgerin auf ihre spitere Unternechmer-
tatigkeit langfristig vorbereitet, das heiflt, fast die Hélfte musste den Sprung ins
kalte Wasser wagen. Gleichzeitig sicht sich aber mehr als die Hélfte der Nach-
folgerinnen prinzipiell durch die frithere Berufswahl oder Ausbildung auf die
Ubernahme vorbereitet. Demgegeniiber haben gut sechs von zehn Griinderinnen
keine auf die spitere Griindung zielende Ausbildung absolviert. Im Detail belegen
die Daten, dass die Nachfolgemdglichkeit zum Teil offenbar entweder nicht so
frithzeitig kommuniziert wurde, dass die Nachfolgerinnen sich bereits durch eine
entsprechende Ausbildung vorbereiten konnten, oder dass die Nachfolgerinnen
selbst nach dem Schulabschluss zunéchst einen anderen Berufswunsch hatten.
So absolvierten von allen Nachfolgerinnen, die unerwartet ihr Unternehmen
iibernahmen, rund 60 Prozent keine fiir die Unternehmertétigkeit qualifizierende
Ausbildung. Von allen Nachfolgerinnen, die langfristig auf die Ubernahme vor-
bereitet wurden, war dies nur rund ein Drittel.

In Bezug auf die Planung der Unternehmensnachfolge ist zundchst festzustel-
len, dass sich erst knapp jede zweite Unternechmerin bereits mit dem Thema
Unternehmensnachfolge beschiftigt hat. Allerdings ist die Gruppe, die sich noch
nicht mit dem Thema vertraut gemacht hat, durch ein relativ niedriges Durch-
schnittsalter gekennzeichnet, das die insgesamt niedrige Quote erkldren kann.
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Im Durchschnitt beginnt ab einem Alter von etwa 50 Jahren der iiberwiegende
Anteil der Unternehmerinnen, sich mit dem Thema Nachfolge auseinanderzu-
setzen. Bei Unternehmerinnen, die sich bereits damit beschiftigt und erste
Uberlegungen zur Nachfolgeplanung gestartet haben, liegt das durchschnittliche
Alter bei ungefihr 52 Jahren. Diejenigen Unternehmerinnen, die bereits die
Nachfolgeplanung abgeschlossen haben, sind hingegen gut 62 Jahre alt; im An-
schluss vergehen fiir diese Gruppe bis zur geplanten Ubergabe im Durchschnitt
weitere vier Jahre. Allgemein planen die Unternehmerinnen, die sich bereits mit
der Nachfolge auseinandergesetzt haben, eine Ubergabe in einem Alter von gut
64 Jahren.

Insgesamt mochten bei einer Ubergabe knapp drei von vier Unternehmerinnen
die Geschiftsfiihrung/-leitung iibergeben, aber nur knapp sechs von zehn Unter-
nehmerinnen mdchten sich vom Eigentum des Unternehmens trennen. Im Detail
will zundchst rund ein Drittel der Unternehmerinnen mit Ubergabeabsichten die
Fiihrung/Leitung, aber (noch) nicht das Eigentum abgeben. Als Nachfolger werden
iiberwiegend Tochter und/oder S6hne und zu geringeren Anteilen auch Externe
oder Mitarbeiter in Betracht gezogen.

Werden die Priorititen bei der Ubergabe néher untersucht, fallt auf, dass eine
typische Unternehmerin im Zuge der Ubergabe der Sicherung von Arbeitsplitzen
die hochste Prioritit einrdumt. Damit signalisiert sie ein hohes Verantwortungs-
bewusstsein fiir die Beschéftigten in ihrem Unternehmen. Den zweithdchsten
Stellenwert hat ein gutes Verhdltnis zum Nachfolger. Bei der Auswahl des Nach-
folgers legen sich rund drei Viertel der Unternehmerinnen nicht auf eine ge-
schlechtsspezifische Préferenz fest. Allerdings zieht gut ein Fiinftel der Befragten
eine Nachfolgerin einem miannlichen Nachfolger vor. Bei den Griinderinnen
betrdgt dieser Anteil knapp ein Drittel, wohingegen er bei den Nachfolgerinnen
nur bei knapp 8 Prozent liegt. Eine Teamlosung kdnnen sich dabei grundsétzlich
fast drei Viertel der Befragten vorstellen. Wéhrend diese Quote bei Familienunter-
nehmerinnen dhnlich hoch ist, betrdgt sie bei Nicht-Familienunternehmerinnen
nur rund zwei Drittel.

Rund zwei Drittel der Unternehmerinnen haben bereits Vorkehrungen getrof-
fen fiir den Fall, dass sie selbst zum Beispiel wegen Krankheit, Tod oder Unfall
ihr Unternehmen nicht mehr fiihren kénnen. Allerdings hat lediglich etwa jede
Fiinfte bereits eine endgiiltige Regelung zur Fortfiihrung des Unternehmens
getroffen und rund vier von zehn Unternehmerinnen haben nur eine Notfallrege-
lung als temporire Losung festgelegt. Insbesondere haben Griinderinnen gegen-
iiber Nachfolgerinnen deutlich haufiger noch keine oder nur eine temporire
Losung festgelegt.
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Fiir den Prozess der Ubergabe wiinschen sich rund neun von zehn Unterneh-
merinnen die Unterstiitzung durch einen oder mehrere Koordinatoren. Am hau-
figsten werden dabei Steuerberater und/oder Juristen gesucht. Insbesondere
wiirden fast drei Viertel der Nachfolgerinnen auf die Hilfe von Steuerberatern
zurilickgreifen und knapp die Hilfte wiirde juristischen Rat in Anspruch nehmen.
Ein Anteil von rund 40 Prozent wiinscht sich alternativ oder zusitzlich die
Unterstiitzung durch einen Unternehmensberater.

Nach der Ubergabe mochte sich der iiberwiegende Anteil der Unternehmerinnen
aus der Geschiéftsfithrung/-leitung zuriickziehen, aber noch in beratender Funk-
tion fiir das Unternehmen tétig sein. Vor allem Familienunternehmerinnen und
Griinderinnen legen Wert auf eine beratende Titigkeit im Anschluss an die Uber-
gabe. Immerhin knapp ein Drittel aller Unternehmerinnen gibt an, nach der
Ubergabe nicht mehr fiir das Unternehmen tiitig sein zu wollen.

Die Analyse der Einschdtzungen zur Erbschaftsteuerreform ergibt ein iiber-
wiegend negatives Urteil. Dabei fallt auf, dass Nachfolgerinnen den Gesamteffekt
der Reform sowie jedes der abgefragten Kriterien negativer bewerten als Griinde-
rinnen. Ahnliches gilt fiir Familienunternehmerinnen gegeniiber Nicht-Familien-
unternehmerinnen. Allgemein werden die Abschmelzmodelle und die Steuer-
belastung in Steuerklasse II besonders kritisch beurteilt, wiahrend das Urteil zur
Neubewertung des Unternehmens und zur Steuerbelastung in Steuerklasse I weni-
ger negativ ausfillt. Die groe Ablehnung gegeniiber den Abschmelzmodellen
lieBe sich damit erkldren, dass vor allem die Einhaltung der Lohnsummenschwelle
von 650 Prozent beziehungsweise 1.000 Prozent gerade in Krisenzeiten kaum
moglich ist und es bei wirtschaftlich notwendigen Lohnkiirzungen oder Entlas-
sungen zu einer zusitzlichen Belastung durch die Erbschaftsteuer kommen konnte.

Die Ergebnisse der qualitativen Befragung deuten ebenfalls auf die hohe Be-
deutung der Erbschaftsteuer im Rahmen der Unternehmensnachfolge hin. Die
Auswertung zeigt, dass sich viele Unternehmerinnen nicht nur eine breitere
Aufmerksamkeit fiir das Thema Unternehmensnachfolge in der 6ffentlichen
Diskussion wiinschen, sondern auch eine grof3ere Akzeptanz fiir einfachere und
finanziell weniger belastende Regelungen. Die Befunde deuten an, dass viele
Regelungen der neuen Erbschaftsteuer als kritisch beurteilt werden. Neben den
Lohnsummengrenzen und Haltefristen wird alternativ oder zusitzlich unter an-
derem auf eine Anderung des Bewertungsverfahrens, eine Anhebung der Frei-
betriige und auf Tarifsenkungen verwiesen. Im Ubrigen wird auch das persénliche
und berufliche Verhiltnis zu der potenziellen Nachfolgerin oder dem potenziellen
Nachfolger teilweise als problematisch gesehen und zudem eine Verbesserung
der Kinderbetreuung fiir Frauen in leitenden Positionen gefordert.
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Anhang

Fragebogen

w Institut der deutschen
Wirtschaft Koln

Befragung zum Thema
»Unternehmensnachfolge durch Frauen®

Hinweis zum Datenschutz:

Alle Angaben werden vertraulich behandelt und anonym ausgewertet. Die erhobenen
Daten sind nicht mit persénlichen Informationen verbunden.

Strukturfragen

1.  Zu welcher Branche gehdrt Ihr Unternehmen?
(Falls Sie in mehreren Branchen tétig sind, so ordnen Sie sich nach Moglichkeit so ein, wie es dem
Schwergewicht der Unternehmenstatigkeit — gemessen an der Zahl der Beschéftigten — entspricht.)

O Verarbeitendes Gewerbe

Baugewerbe (Bauhaupt- und Baunebengewerbe)

a
O Handel, Verkehr und Nachrichteniibermittlung
a

Unternehmensnahe Dienstleistungen und Kredit- und Versicherungsgewerbe
einschlieflich Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen

a

Sonstige Dienstleistungen (Erziehung, Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen,
Entsorgung, Kultur, Sport etc.) und Gastgewerbe

0O Sonstige:

2. Welche Rechtsform hat lhr Unternehmen?

O AG 0 GmbH 0O GmbH & Co. KG O Sonstige:
0 KG 0O OHG O Einzelfirma/GbR

3. Wie viele Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter sind aktuell in lhrem Unternehmen ungefahr
beschiftigt (inkl. Auszubildende)?

Beschiiftigte
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4. Wie ist die Geschlechterverteilung der Beschiéftigten und Fiihrungskréfte in lhrem
Unternehmen?

4a) Wie viel Prozent der Beschiftigten in lhrem Unternehmen sind weiblich?
(eine ungefihre Angabe genugt)

Prozent der Beschiftigten

4b)  Wie viel Prozent der Fiihrungskréfte in lhrem Unternehmen sind weiblich?
(eine ungefahre Angabe genlgt)

Prozent der Fiihrungskrifte

5. Wie engagiert sich lhr Unternehmen im Ausland?

0O Durch Exporte a Ja O Nein

O Durch ausléndischen Standort 0 Ja O Nein

O Keine internationale Tatigkeit

6. Uber welche der folgenden Gremien verfiigt Ihr Unternehmen?

O Beirat O Awufsichtsrat
O Keine O Sonstige:

7. Wie hoch ist ungefdhr der Umsatz in lhrem Unternehmen im Jahr 20087

O Weniger als 1 Million Euro
O 1 bis 10 Millionen Euro

O 10 bis 50 Millionen Euro
O Uber 50 Millionen Euro

Unternehmensnachfolge durch Frauen

8. In welchem Jahr wurde lhr Unternehmen gegriindet?

9. Bitte geben Sie lhr Geburtsjahr an:
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10.

11.

12

13.

14,
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Sind Sie die Griinderin des Unternehmens?

0 Ja O Nein

Falls nein:

10a) In welchem Jahr haben Sie das Unternehmen iibernommen?

10b) Erfolgte die Ubernahme unerwartet oder wurde sie langfristig vorbereitet?

0O Unerwartet O Langfristig vorbereitet

Zielte Ihre Berufswahl beziehungsweise (Berufs-)Ausbildung auf die spétere Tatigkeit
als Unternehmerin ab?

0 Ja O Nein

Handelt es sich bei Ihrem Unternehmen um ein Familienunternehmen?
(Familienunternehmen: Mindestens 50 Prozent des stimmberechtigten Kapitals des Unternehmens befinden
sich im Eigentum einer natiirlichen Person, einer Familie oder mehrerer verwandter Familien, die
gemeinsam einen kontrollierenden Einfluss auf die Geschéftsfihrung austiben.)

|EI Ja ll:l Nein |

Fiihren Sie Ihr Unternehmen selbst (als Geschaftsfilhrerin/Vorstandsvorsitzende)?

|EI Ja lD Nein ‘

Ealls ja:
13a) In der wievielten Generation fiilhren Sie das Unternehmen?

In der Generation

13b) Leiten Sie die Geschiifte allein oder im Team (ggf. mit einer/m
Co-Geschiiftsfiihrer/in)?

0O Allein O Im Team

Wie groB war — Ihrer Meinung nach — das unternehmerische Risiko bei
Ubernahme/Griindung des Unternehmens?

O Sehr groft
O Eher grolt
O Eher klein
O Sehr klein




15. Haben Sie sich bereits mit lhrer Unternehmensnachfolge auseinandergesetzt?

0 Ja 0O Mein

Falls ja:

15a) Wie weit sind lhre Vorbereitungen gediehen?

0O Erste Uberlegungen zur Nachfolgeplanung

O Vorauswahl der potenziellen Nachfolgerin/des potenziellen Nachfolgers hat
bereits stattgefunden

O Coaching/Heranfiihren der Nachfolgerin/des Nachfolgers

0 Nachfolgeplanung ist abgeschlossen: Ubergabe ist geregelt

15b) Planen Sie eine Ubergabe des/der
(Mehrfachnennung méglich)

O Eigentums O Geschéftsfiihrung/
-leitung

15¢c) An wen beabsichtigen Sie lhr Unternehmen zu iibergeben?
(Bei einer gemeinschaftlichen Ubernahme ist eine Mehrfachnennung méglich.)

O Tochter/Téchter

O Sohn/Séhne

0O Andere(s) Familienmitglied(er)
O Mitarbeiterin/Mitarbeiter

O Externe(r)

15d) In wie viel Jahren méchten Sie voraussichtlich Ihr Unternehmen iibergeben?

In Jahren

16. Kommt fiir Sie grundsétzlich auch eine Teamldsung fiir die Regelung der Nachfolge in
Betracht?

0 Ja O Nein
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17. Welche der folgenden Aspekte sind fiir Sie bei einer Unternehmensiibergabe allgemein
von Bedeutung?

- - Eher i

Sehr wichtig | Eher wichtig unwichtig Unwichtig
Sicherung von Arbeitsplatzen m m) [m] m
Eigene Altersvorsorge ] a [m] ]
Fortfilhrung der Tradition ] a [m] ]
Wirtschaftliche Absicherung
von Familienangehdrigen 9 o o 9
Gutes persdnliches Verhéltnis
zu der/dem von lhnen
gewiinschten = o o o
MNachfolgerin/Nachfolger

18. Wiirden Sie Ihr Unternehmen vorzugsweise einer Frau oder einem Mann iibergeben?

O Frau O Mann O Keine Praferenz

19. Méchten Sie auch nach der Ubergabe fiir das Unternehmen titig sein?

O Ja, mit direktem Einfluss auf die Geschéftsfiihrung/-leitung
0 Ja, in beratender Funktion
O Nein

20. Welche der folgenden Vermittler/Mediatoren wiirden Sie als Koordinator fiir die
Ubergabe hinzuziehen?

O Familienangehtriger

Steuerberater

Anwalt

[m]

[m]

O Verbandsreprasentant
O Vertreter einer IHK
[m]
m]

Unternehmensberater

Kein Koordinator
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21. Bewerten Sie bitte die am 1. Januar 2009 in Kraft getretene Erbschaftsteuerreform fiir

die Unternehmensiibergabe anhand der folgenden Kriterien:

Erbschaftsteuerreform

Eher Neutral Eher
vorteilhaft eutra nachteilig
Neubewertung des Unternehmens a o a
Steuerabschmelzung unter Beriicksichtigung von A a A
Haltefrist und Lohnsummenschwelle
_ Ehegatten, (Stief-)Kinder,

Hohe der Enkel etc. der Steuerklasse | o o o
Steuerbelastung

fir andere Familienangehdtrige A A A

der Steuerklasse Il
Erwarteter Gesamteffekt der a O a

22. Haben Sie Vorkehrungen fiir die Fortfiihrung lhres Unternehmens getroffen, falls lhnen

etwas zustoBen sollte?

O Ja, als endgiiltige Nachfolgeregelung

O Ja, als temporére Regelung (Notfallregelung)

0 Nein

23. Welche praktischen Hindernisse bei der Ubergabe von Unternehmen sehen Sie vor dem

Hintergrund der aktuellen Rahmenbedingungen und gesetzlichen Regelungen

beziehungsweise welche Anderungen wiirden Sie sich wiinschen?

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit!
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Kurzdarstellung

Der Prozess der Unternehmensnachfolge durch Frauen wurde bislang kaum
wissenschaftlich untersucht. Mit der vorliegenden Studie werden anhand einer
Befragung von knapp 300 Unternehmerinnen des Verbands deutscher Unterneh-
merinnen (VdU) die Bestimmungsfaktoren der Nachfolgeregelung untersucht
sowie die Strategien und Priorititen im Rahmen der Nachfolgeplanung und der
Unternehmenstiibergabe herausgearbeitet. Im Ergebnis zeigt sich zum einen, dass
die Befragten selbst hiufig unvorbereitet oder unerwartet ihre Unternehmer-
titigkeit angetreten haben. Zum anderen hat fiir sie bei der Ubergabe des eigenen
Betriebs die Sicherung der Arbeitsplétze die hochste Prioritdt. Eine geschlechts-
spezifische Priaferenz fiir die Nachfolge hat der iiberwiegende Anteil der Unter-
nehmerinnen nicht. Viele wiinschen sich eine Unterstiitzung im Ubergabeprozess
durch Koordinatoren (etwa Steuerberater oder Anwilte) und mochten auch nach
der Ubergabe noch in beratender Funktion mit dem Unternehmen verbunden
bleiben. Die Reform der Erbschaftsbesteuerung wird itiberwiegend kritisch
beurteilt, insbesondere die Ausgestaltung der Abschmelzmodelle.

Abstract

The transition of business ownership by women in Germany has received little
scientific attention. Our study presents new evidence using a survey of some
300 female business leaders with membership in the Association of German
Women Entrepreneurs (VdU). We investigate the planning process as well as
strategies and priorities in the context of transferring the company’s ownership.
The results show that the respondents often came into leadership unexpectedly
or at least without preparation. Many female business owners give the preserva-
tion of jobs the highest priority when they give up a business. The majority has
no particular preference for the sex of their successor. Many businesswomen
indicate a need for support by professional co-ordinators (such as tax-advisers
or lawyers) within the transfer process. After the handover they often want to be
associated with the firm in an advisory role. Concerning the most recent reform
of the German inheritance tax the respondents generally reject the new regulations.
In particular, they criticize the rigid exemption requirements.
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