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1 Einleitung

1.2 Problemstellung

Fiir groBe Unternehmen oder gar Konzerne ist ein personeller Wechsel in der operativen Lei-
tung des Unternehmens ein nahezu regelmifBig vollzogener Vorgang. So befristen Konzerne
z. B. die Amtszeiten der operativen Leitung von vornerein vertraglich. Fiir diese Art von Un-
ternehmen ist ein Fithrungswechsel fester Bestandteil der mittelfristigen Unternehmenspla-
nung. Beim fiir Deutschland typischen Mittelstand hingegen, reprisentiert der Eigentiimer
oftmals die operative Leitung eines Unternehmens. Ein mittelstindisches Unternehmen kann
1. d. R. sogar als die Existenz des Unternehmers bezeichnet werden. Vor dem Hintergrund
dieser Tatsache ist es verstdndlich, dass bei mittestindischen Unternehmen ein Wechsel in der

operativen Leitung seltener vom Unternehmer angestrebt und umgesetzt wird.

Die enge Verbundenheit des Unternehmers mit seinem Unternehmen — und umgekehrt —
stirkt zudem den Unternehmer in seinem Bestreben, sein Lebenswerk mdglichst lange nicht
aus der Hand geben zu wollen. Somit kommt fiir ein mittelstdndisches Unternehmen eine Un-
ternehmensnachfolge im Regelfall erst mit Erreichen eines hohen Alters des Unternehmers in
Frage. Hierin liegt allerdings die grundsitzliche Gefahr des Scheiterns einer Unternehmens-
nachfolge fiir mittelstdndische Unternehmen begriindet: Zum einen ist der Wechsel der opera-
tiven Leitung fiir mittelstindische Unternehmen kein ,,gelibter Akt wie bei groBen Unter-
nehmen oder Konzernen, zum anderen wird die Beschéftigung mit der Thematik Unterneh-
mensnachfolge vom Unternechmer moglichst lange aufgeschoben, und es wird ihr in den sel-
tensten Fillen beizeiten die gebiihrende Bedeutung beigemessen. Der fiir den Vollzug einer

erfolgreichen Unternehmensnachfolge zu planende Zeitrahmen wird vielfach unterschitzt.

Befasst sich der Unternehmer letztlich doch mit seiner Nachfolge, gilt es, neben der Klérung
vertraglicher und rechtlicher Aspekte auch einen geeigneten Nachfolger zu finden. Die Erwar-
tungshaltung an den Nachfolger wird aus der Sicht des Unternehmers aufgrund der eigenen
engen und langen Verbundenheit zu seinem personlichen Lebenswerk entsprechend hoch
sein. Fiir die vertraglichen und rechtlichen — insbesondere steuerrechtlichen — Aspekte werden
sich dem Unternehmer unzihlige Experten beratend anbieten, jedoch muss der Unternehmer
anerkennen, dass die Unternehmensnachfolge nur so gut verlaufen kann, wie sein Nachfolger
hierfiir geeignet ist. Dabei werden die branchenspezifischen Kenntnisse des Nachfolgers von
erheblicher Bedeutung sein, jedoch werden die Fiihrungsfahigkeiten des Nachfolgers letztlich

dariiber entscheiden, ob die Stakeholder des Unternehmens die Nachfolgelosung akzeptieren.
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Insbesondere der interpersonelle Stil des Nachfolgers wird ihm entweder Respekt und Sympa-
thien zukommen lassen oder selbiges verhindern. Letztlich kommt es darauf an, die psycholo-
gischen Aspekte aller Stakeholder zu beriicksichtigen und mit diesem Wissen diese und somit

die Erfolgsaussichten der Unternehmensnachfolge positiv zu beeinflussen.

1.2 Ziel der Arbeit

Da die unzdhligen Moglichkeiten einer Unternehmensnachfolge allesamt nur zum Erfolg fiih-
ren konnen wenn der Unternehmer und Nachfolger die Bedeutung der psychologischen As-
pekte anerkennen, gilt es diesen verstirkt Aufmerksamkeit zukommen zu lassen. Vertraglich
und rechtlich kénnen sich der Unternehmer und Nachfolger zu geniige beraten lassen. Viel-
fach wird der Fokus ausschlieBlich auf diese Aspekte gerichtet und die interpersonelle Her-
ausforderung einer Unternehmensnachfolge auBler Acht gelassen. Den unterschiedlichsten
Erwartungshaltungen aller Stakeholder, sowohl auf betriebswirtschaftlicher wie auf interper-
soneller Ebene, muss im Interesse einer erfolgreichen Unternehmensnachfolge jedoch Rech-

nung getragen werden.

Die beste vertragliche und rechtliche Ausgestaltung einer Unternehmensnachfolge muss von
den Stakeholdern akzeptiert und mit getragen werden. Wird sich bei der Planung der Unter-
nehmensnachfolge ausschlielich auf die zuvor genannten Aspekte konzentriert, drohen dem
Unternehmen im Rahmen der Unternehmensnachfolge aufgrund von Abwehrhaltungen der
Stakeholder empfindliche Reibungsverluste. Bei friihzeitiger Einbeziehung der interpersonel-
len und somit psychologischen Aspekte konnen diese vermieden oder zumindest gemindert
werden. Entsprechend ergeben sich aus der Beriicksichtigung psychologischer Aspekte im
Rahmen einer Unternehmensnachfolge in mittelstaindischen Familienunternehmen fiir jeden
Unternehmer Potenziale, die bislang meist unbeachtet bleiben. Von vornherein miissen sich

Unternehmer der wirtschaftlichen Tragweite einer Unternehmensnachfolge bewusst sein.

Im Folgenden werden neben den typischen Varianten der Unternehmensnachfolge in mittel-
stindischen Familienunternehmen ausgewahlte psychologische Aspekte bewertet und hinter-
fragt. Hieraus lassen sich entsprechende Handlungsempfehlungen ableiten, die zu einem posi-
tiven Gelingen der Unternehmensnachfolge beitragen konnen. Im Wesentlichen wird die
Feststellung bekriftigt, dass durch konkretes Befassen mit psychologischen Aspekten die Un-
ternehmensnachfolge sowohl unkomplizierter als auch wirtschaftlicher erfolgen kann. Zwar

bietet die Beriicksichtigung der psychologischen Aspekte keine Garantie fiir eine erfolgreiche
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