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Geleitwort

Eigentlich ist die Sache ganz einfach und normal: Man baut einen Betrieb, ein Geschift
oder ein Unternehmen auf, investiert seine ganze Zeit und Kraft, sein ganzes Wissen, Wol-
len und K6nnen und mit einigem Gliick entwickelt sich alles zum Besten. Nach der Phase
des Aufbaus folgt die des Ausbaus, der Erweiterung und der Diversifikation und danach
die Konsolidierung. Wenn das ,,Lebenswerk* steht und die Mitte des Lebens so langsam
iiberschritten ist, fragt man sich, wie es weitergehen soll, denn an der Frage ,,Was ist, wenn
ich authdre?* kommt ja keiner vorbei. Man schaut sich nach einem Nachfolger um, tiber-
gibt ihm das Unternehmen und zieht sich als Senior aufs Altenteil zuriick.

In mittelstdndischen Unternehmen war das frither so: Wenn Kinder da waren, iiber-
nahm eines davon, auch wenn derjenige oder diejenige keine besondere Neigung dazu
verspiirte, Nachfolger und Unternehmer zu sein. Wenn keine Kinder da waren, wurde
jemand anderer aus der Familie als Erbe eingesetzt.

Hier hat sich die Situation heute spiirbar gewandelt. Es zeigt sich, dass die junge Gene-
ration zunehmend nicht mehr gewillt ist, den elterlichen Betrieb zu {ibernehmen. Das hat
dazu gefiihrt, dass heute in jedem zweiten deutschen Familienunternehmen, dessen Eigen-
tiimer alter als sechzig Jahre ist, die Nachfolge noch nicht geklart ist. Die Griinde dafiir
sind unterschiedlich: Mal liegt es daran, dass fiir den Senior, auch wenn er die Sechzig
bereits tiberschritten hat, das Thema der Nachfolgeregelung noch nicht akut ist, weil er
noch nicht ans Aufhéren denkt, mal hat sich kein potenzieller Nachfolger gefunden, der in
den Augen des Seniors die notige Qualifikation mitbringt, in anderen Fallen konnte keine
Einigung iiber den Unternehmenswert oder {iber die kiinftige Unternehmensstrategie oder
neue Geschéftsmodelle erzielt werden. Vielfach lag es auch einfach daran, dass die poten-
ziellen jungen Nachfolgekandidaten eine ganz andere Lebenseinstellung vertraten und ihr
Leben anderes gestalten wollten als die Eltern es vorgelebt hatten. Kurz: Die Nachfolgere-
gelung ist in kleineren und mittelstdndischen Unternehmen zu einer entscheidenden, weil
iiberlebenswichtigen Frage geworden, denn wenn sich die Nachfolge nicht regeln lésst,
droht fast jedem dritten Unternehmen das Aus.



VI Geleitwort

Dass und wie eine geregelte Nachfolge in kleinen und mittelstdndischen Unternehmen
moglich ist, zeigt die Studie ,,Was ist, wenn ich authore?*. Das vorliegende Buch ist ein
verlésslicher Ratgeber und Leitfaden fiir jeden, der mit der Frage ,,Was ist, wenn ich auf-
hore®, also der Regelung seiner Nachfolge im Unternehmen, konfrontiert ist.

Aalen, Mirz 2015 Prof. Dr. Gerhard Schneider
Rektor der Hochschule Aalen



Vorwort

Die deutsche Unternehmenslandschaft ist primér durch inhabergefiihrte Unternehmen ge-
prigt. 76 % der Unternehmen sind Einzelunternehmen und Personenhandelsgesellschaf-
ten. Hinzu kommen 18 % Kapitalgesellschaften, von denen ein grofer Anteil durch Eigen-
timer und Eigentiimerfamilien dominiert wird. Allein aus diesen Zahlen ldsst sich schon
ableiten, dass im Gegensatz zu Publikumsgesellschaften mit externem Management, der
Unternehmensnachfolge eine {iberaus bedeutende Rolle zukommt. In vielen Féllen ist die
Zukunftsfahigkeit des Unternehmens vom Einzelunternehmer oder dem Mehrheitsgesell-
schafter bzw. Gesellschafter-Geschiftsfiihrer abhéngig. Seine Begeisterung fiir das Unter-
nehmen, ,,sein Unternehmen® und seine Fachkompetenz, seine Innovationskraft pragen
diese Unternehmen. Auf Grund dieser iiberaus grolen Bedeutung des ,,Patriarchen® fiir
das Unternehmen und damit fiir alle Stakeholder kommt seiner Nachfolge diese heraus-
ragende Bedeutung zu. Vielfach ist er Chef, Innovator, Verkdufer und Vorarbeiter in einer
Person. Gerade wegen dieser Biindelung von Kompetenz in einer Person hat die Regelung
der Nachfolge heute in den Rating-Systemen der Banken einen besonderen Stellenwert.

Haufig ist dieser Personenkreis so intensiv mit dem Unternehmen verbunden, ja verschmol-
zen, dass sie selbst gar nicht an die ,,Zeit danach* denken und sich héufig fiir unentbehrlich
und fiir immer jung halten. Dabei ist die Regelung der Nachfolge fiir einen verantwortungs-
bewussten Unternechmer altersunabhéngig. So kann eine Erkrankung oder ein Unfall schon in
jungen Jahren die Nachfolge ganz plotzlich auf den Plan rufen. Uber die Funktion des ame-
rikanischen Vizeprasidenten wurde einmal gesagt: ,,Der Vizeprasident ist die unbedeutendste
Funktion in der Exekutive und dennoch ist sie nur einen Herzschlag von der wichtigsten
Funktion, der des Prisidenten, entfernt!* Dies sollten sich viele Unternehmer verdeutlichen
und ihre Nachfolge so regeln, dass ein Notfallplan jeden Tag Realitdt werden konnte.

Dazu gibt das vorliegende Buch vielféltige Hinweise fiir Unternehmer und potenziel-
le Nachfolger. Es zeigt Handlungsmaximen und Gestaltungsmdéglichkeiten auf, die dann
im Einzelfall mit Rechts- und Steuerberatern sowie den das Unternehmen begleitenden
Banken mit Leben zu erfiillen, aktiv zu gestalten und verantwortungsbewusst, auch und
gerade gegeniiber den im Unternehmen beschiftigen Mitarbeitern, zu gestalten sind.

Aalen, Mirz 2015 Hans-Peter Weber
Sprecher des Vorstands der VR-Bank Aalen
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Vorbemerkung

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die zusitzliche Formulierung der weib-
lichen Form verzichtet. Wir mochten deshalb darauf hinweisen, dass die ausschlieBliche
Verwendung der médnnlichen Form explizit als geschlechtsunabhéngig verstanden werden
soll.
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