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> Die Bedeutung des demografischen Wandels fiir die Unternehmensnachfolge

Die Unternehmensnachfolge ist in Fa-
milienunternehmen ein zentrales The-
ma der Fortfiihrung des Unternehmens
beim Ausscheiden eines Unternehmers
und fiir die Sicherung der Arbeitsplat-
ze. Bei der Unternehmensnachfolge

geht es darum, qualifizierte Personen
fir die Nachfolge zu finden. Der demo-
grafische Wandel erschwert die Suche
nach qualifizierten Fachkrdften fiir die
Unternehmensnachfolge. In der Demo-
grafieberatung geht es darum, Unterneh-

¥ Hintergrund zum Thema Unternehmensnachfolge

Die Unternehmensnachfolge ist ein
typisches Thema fiir mittelstandische Un-
ternehmen. Der Riickzug des Unterneh-
mers erfordert nicht nur die Ubertragung
der Leitung des Unternehmens an einen
oder mehrere Nachfolger, sondern in der
Regel auch die Ubertragung des Eigen-
tums am Unternehmen und der Haftung.

Fiir viele Unternehmer ist es nicht ein-
fach, an den Riickzug aus dem Betrieb
zu denken. Denn es kostet viel Uberwin-
dung, sich von seinem Lebenswerk zu
l6sen und einem Nachfolger den Platz
zu {berlassen. Moglicherweise kommt
auch der Gedanke, dass der Fortbestand
des Unternehmens bedroht sein kdnnte,
wenn kein qualifizierter Nachfolger vor-

handen ist. Der Verlust von Vermdgen und
Arbeitspldtzen kann die Folge sein.

Die Ubergabe ist immer ein strategi-
sches Projekt, das erfolgreich sein muss,
wenn der Fortbestand des Unternehmens
und oft die Altersvorsorge des bisherigen
Unternehmers in der Zukunft gesichert
werden sollen.

Nach Schétzungen des IfM Bonn erfol-
gen mehr als 80 Prozent aller Nachfolgen
in Deutschland altersbedingt. Unterneh-
mer kleiner Betriebe haben haufiger als
die ibrigen Unternehmer noch keine
genauen Pladne fiir die eigene Nachfolge.
Da altersbedingte Nachfolgen — anders
als krankheits- oder durch Tod beding-
te — planbar sind, ist es fiir Unternehmer

¥ Mafinahmen und Beratungsthemen

Maf3nahmen bei Riickzug des Unter-
nehmers — Der Nachfolgeprozess ladsst
sich in drei Hauptphasen untergliedern:
1. Vorbereitungsphase
2. Umsetzungsphase
3. Stabilisierungsphase

1. Vorbereitungsphase — In der Regel
sollten fiinf Jahre fiir die Gestaltung einer
Nachfolgeregelung eingeplant werden,
um sich umfassend zu informieren, die
verschiedenen Alternativen zu priifen, die
notwendigen Entscheidungen zu treffen
und gegebenenfalls erforderliche Korrek-
turen vorzunehmen.

Die Planung ist Teil der Unternehmens-
strategie und damit der Frage, in welche
Richtung sich das Unternehmen mit sei-
nen Produkten und Leistungen entwi-

ckeln will. In der Vorbereitungsphase wird
ein Nachfolger gesucht und ausgewdhlt.
Um eine geeignete Person zu finden, ist
zundchst das personliche Profil des Nach-
folgers zu definieren und die unternehme-
rische und fachliche Qualifikation festzu-
legen. Fiir die Nachfolgeregelung gibt es
verschiedene Moglichkeiten, die vorallem
von den Vorstellungen des Unternehmers
abhangen und von den Personen, die fiir
die Nachfolge in Frage kommen:

Die rein familieninterne Nachfolge ist
ein Modell, bei der ein Mitglied der Fami-
lie die Nachfolge antritt. Hierbei ist be-
sonders darauf zu achten, dass das Fami-
lienmitglied die entsprechende fachliche
Kompetenz besitzt und auch die erforder-
liche Fiihrungskompetenz.

Beim hybriden Modell sind die Rollen

men rechtzeitig auf die Problematik der
Nachfolge hinzuweisen, damit geni-
gend Zeit verbleibt, diese Frage syste-
matisch angehen zu kénnen.

wichtig, sich mit der Nachfolgefrage zu
beschaftigen.

Das Thema Unternehmensnachfolge
kann nur erfolgreich bewdltigt werden,
wenn es friithzeitig und systematisch ge-
plant wird. Dabei sollte das Profil des
gewiinschten Nachfolgers ebenso ge-
klart werden, wie die Frage, wie sich der
bisherige Unternehmer mit der Situation
zurecht findet, nicht mehr aktivim Berufs-
leben zu stehen.

Zum Thema Unternehmensnachfolge
gehort aber auch, dass Unternehmer klei-
ner und mittelstdndischer Unternehmen
sich Uber einen plétzlichen Ausfall durch
Krankheit oder Tod Gedanken machen
und einen Notfallplan besitzen.

von Eigentiimer- und Unternehmernach-
folger getrennt. Der ,bisherige” Unter-
nehmer bleibt Eigentiimer und gibt die
Geschaftsfiihrung ab. In diesem Fall kann
die Geschéftsfiihrung an familieninterne
oder familienexterne Personen {iberge-
ben werden. Hier ist unter anderem dar-
auf zu achten, dass die Eigentlimerfrage
in kleinen Unternehmen oft eng mit der
Motivation und der Perspektive des Nach-
folgers zusammenhangt.

Beim Modell der familienexternen
Nachfolge wird das Unternehmen verkauft.
B Verkaufan Dritte: Beim Verkauf an Drit-

te wird das gesamte Unternehmen mit

allen Wirtschaftsgiitern, Forderungen
und Verbindlichkeiten an einen exter-
nen Nachfolger verkauft.
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I Management Buy-Out MBO: In vielen
Familienunternehmen gibt es qualifi-
zierte und hoch motivierte Fiihrungs-
krafte, die in der Lage sind, die Un-
ternehmernachfolge anzutreten. Sie
sind mit allen betrieblichen Belangen
genauestens vertraut und kdnnen das
Unternehmen ohne Anlaufschwierig-
keiten weiterfiihren.

I Management Buy-In MBI: Auch kom-
petente Brancheninsider (oder auch
andere Unternehmen aus der Bran-
che) kommen als Kandidaten in Fra-
ge. Sie verfligen zwar nicht {iber spe-
zifisches Firmenwissen, kdnnen aber
Erfahrungen und wertvolle Kenntnisse
einbringen.

Auch steuerrechtliche und gesell-
schaftsrechtliche Aspekte sind bei der
Entwicklung der Nachfolgestrategie zu
beriicksichtigen. Der Bund und die Lan-
der behandeln Unternehmensnachfol-
ger forderrechtlich wie Existenzgriin-
der. Damit steht dem Ubernehmer des
Unternehmens fiir die Finanzierung der
Nachfolge die gesamte Palette der Exis-
tenzgriinderférderung zur Verfiigung.

In der Vorbereitungsphase ist auch
daran zu denken, dass die Familie bei der
Nachfolgeregelung eine entscheidende
Rolle spielt. Dem ausscheidenden Unter-
nehmer sollte auch klar sein, dass seine
Lebensplanung fiir die Zeit nach seinem
Ausscheiden wesentlicher Teil einer
Nachfolgeplanung ist.

2. Umsetzungsphase - In der Um-
setzungsphase sind rechtliche, steuer-
rechtliche und vertragliche Schritte zum
Verkauf des Unternehmens bzw. zur
Ubergabe der Unternehmensfiihrung zu
regeln. Fiir die komplexen rechtlichen
Aspekte in dieser Phase sind in jedem
Fall Experten hinzuzuziehen — wie zum
Beispiel Rechtsanwidlte, Steuerberater,
Hausbank, Notare.

Bei der Auswahl des Nachfolgers ist
darauf zu achten, dass der Nachfolger

von den Flhrungskrdften akzeptiert wer-
den kann. Die Beschéftigten sind auf die
Nachfolge vorzubereiten. Der Unterneh-
mer sollte rechtzeitig alle Beschaftigten
im Rahmen einer Betriebsversammlung
auf die Entwicklungen einstellen.

Neben den vertraglichen Aspekten
sind auch die Fragen der Einarbeitung
des Nachfolgers und der Abschluss des
Ubergabeprozesses zu fixieren. Die Rolle
des alten Unternehmers in dieser Phase
sollte vorab genau geregelt werden. Da-
bei sind die spezifische Problematik der
Ubergangsphase und die spezifischen
Personlichkeiten der beteiligten Perso-
nen zu beriicksichtigen. So besitzt bei-
spielsweise der ehemalige Unternehmer
wertvolles Wissen und Kompetenzen iiber
den Betrieb. Jedoch hemmen die ,,alten*
Unternehmer oft die Entwicklung der
»heuen“ und stehen neuen Lésungsmog-
lichkeiten und Innovationen im Wege.
Diese komplizierte Gemengelage ist von
allen Beteiligten zu beriicksichtigen. Die
Prozesse der Ubergabe sind klar und ein-
deutig zu regeln.

3. Stabilisierungsphase — In der Sta-
bilisierungsphase ist besonders der
Nachfolger gefordert: Er muss sich mit
dem libernommenen Betrieb und den Be-
schaftigten, dem Markt, dem Wettbewerb
und den Lieferanten auseinandersetzen.

Zur Stabilisierungsphase gehdrt fiir
den Nachfolger unter anderem:

B Einzelgesprdche mit den Fiihrungs-
kraften fiihren, um ihre Vorstellungen
und Kompetenzen kennen zu lernen
sowie die gegenseitigen Erwartungen
abzustimmen.

B Wichtige Kunden besuchen und ken-
nen lernen.

B Gemeinsam mit den Fiihrungskraften
die Unternehmens- und Personalstra-
tegie aktualisieren.

B Sorgfdltig um Vertrauen und Verstand-
nis bei den Beschaftigten werben. Die
gegenseitigen Erwartungen abstimmen.

¥ Einstieg in das Thema Unternehmensnachfolge

Themen fiir den Einstieg in eine Bera-
tung zur ,Unternehmensnachfolge® kén-
nen beispielsweise sein:

I Hinweis auf den langfristigen Prozess,
den die Fragen der Unternehmens-
nachfolge zur Folge haben.

I Zunehmende Schwierigkeiten, geeig-
nete Nachfolger zu finden.

I Fragennach denVorstellungen des Un-
ternehmers Uber die weitere Entwick-
lung seines Unternehmens im Bereich
der Unternehmensleitung

I Die eigenen Ziele benennen.

I Die gemeinsamen Spielregeln fiir die
zukiinftige Zusammenarbeit deutlich
machen, noch besser abstimmen und
vereinbaren.

I Einzelgesprache mit jedem einzelnen
Beschaftigten, um sich einen person-
lichen Eindruck tber jeden einzelnen
und seine Vorstellungen, Erwartungen
und Ziele zu machen.

B Das vorhandene Wissen und die Kom-
petenzen kennen lernen — aktiv fragen
und zuhdren.

0 Bereit sein auf Altbewéahrtes zuriickzu-
greifen und dieses den Beschiftigten
auch deutlich machen.

I Intensiv mit dem Betriebs- bzw. Perso-
nalrat sprechen und die gegenseitigen
Erwartungen abstimmen.

MaBBnahmen fiir plotzlichen Ausfall
durch Krankheit oder Tod - Ein Notfall-
plan fiir Manahmen im Falle eines pl6tz-
lichen Ausfalls durch Krankheit oder Tod
des Unternehmers sollte folgende Aspek-
te umfassen:

B Vorkehrungen im Hinblick auf die Ab-
sicherung der Familie treffen — zum
Beispiel: Aufbau der Altersvorsorge,
Risikovorsorge durch die Unterneh-
mensbeteiligung, Absicherung nach
Ausfall des Unternehmerlohn bzw.
Gewinnausschiittung, der Aufbau des
Privatvermogens, Vorsorgeleistungen
in Form einer Rente.

0 Vorkehrungen fiir die Fortfithrung der
Geschdfte im Unternehmen treffen —
zum Beispiel: Stellvertreter-Nachfol-
geregelung, Wissenstransfer des Un-
ternehmerwissens, Qualifizierung von
Beschiftigten, Regelung fiir Verkauf
bzw. Umgang mit den Anteilen am Un-
ternehmen.

I Fragen nach den Vorstellungen des
Unternehmers zu seiner personlichen
Perspektive.
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> Vertiefende Beratung zum Thema Unternehmensnachfolge

Zum Thema Unternehmensberatung
sollte nur derjenige beraten, der spezielle
Kompetenzen in diesem Bereich besitzt.
I Innungs-, Kammer- und Verbandsbe-

rater beraten beispielsweise zu Fragen

der Unternehmensbewertung und der

Planung der Unternehmensnachfolge.
I Praventionsberater der Krankenkassen

beraten Fiihrungskréfte und Beschéf-

tigte zum Umgang mit Belastungsfol-
gen bei Um- und Restrukturierungen.

¥ Instrumente zum Thema

Der Firmenservice der Deutschen Ren-
tenversicherung berat Unternehmer zu
ihren gesetzlichen Rentenanspriichen,
insbesondere zum Rentenbeginn.
Personal- und Unternehmensberater
beraten zu Strategien bei der Unter-
nehmensnachfolge und helfen Nach-
folger sowie Kaufer zu finden.

Die zertifizierten DEx-Berater beraten
Unternehmen und Fithrungskréfte —
neben der Erstberatung — je nach dem

I BMWI-Infoblatt: Unternehmensnachfolger — Nachfolger und Mitarbeiter
I BMWI-Infoblatt: Vorteile einer Unternehmensiibertragung — Infoblatt zur Uberpriifung der Anforderungen an einen Unter-

nehmensnachfolger

Beratungsfeld, aus dem sie kommen,
zu allen Bereichen der Unternehmens-
nachfolge.

Die Beratungsangebote kdnnen inner-
halb der Beratungsfelder regional und
von Anbieter zu Anbieter sehr unter-
schiedlich sein.

http://www.bmwi-unternehmensportal.de/DE/Unternehmensnachfolge/inhalt.html
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