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Unternehmenstbergaben sind in Deutschland eine
permanente Herausforderung.

Analysejahr
2010

Ubernahme erfolgt: Ubergabe geplant
ca. 40 % ca. 40 %

in den in den
vor letzten nachst.
5-10 5 5 )
1;_025 Jahren Jahren Jahren 13]25
0, 0, 0,
vor Jahren 115% 12,7% 13,7 % Jahren in mehr
mehr 10,7 % 12,1 % als 25
als 25 Jahren
Jahren: 51%
6,8 %

Quelle: ifm-Erhebung 2010, eigene Berechnungen.
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Informationsbasis der Studie

ZENTRAL: Perspektive der Nachfolger

= Telefonische Interviews mit 1102 Unternehmen

» Erste umfangreiche Studie ftr Deutschland

* Reprasentative Stichprobe tibergebener Unternehmen
auf Basis des Mannheimer Unternehmenspanel des ZEW

= 22 Fallstudien von Ubergaben

« 16 familieninterne Nachfolger, 6 externe Nachfolger

® Fachgesprache mit Bankenvertretern und
Mittelstandsberatern
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Vorbereitung der Ubergabe durch den

Familienintern

Unternehmens-
intern

Extern

bisherigen Eigentimer

. |
"Die Ubergabe war gut vorbereitet..."
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M trifft vollstandig zu M trifft eher zu
trifft eher nicht zu M trifft Uberhaupt nicht zu

Nachfolge wird von
einem Grol3teil der
Unternehmen als gut
vorbereitet
eingestuft.

Externe Nachfolger
beurteilen die
Vorbereitung des
bisherigen
Eigentimers
schlechter als
interne.
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Externe Nachfolge versus familieninterne
Nachfolge: zentrale Unterschiede

= Externe Nachfolger:

» Langere Ausbildung und einschlagige Erfahrung,
doppelt so haufig Erfahrung als Unternehmer

 Niedrigere Umsatzrendite bei Ubernahme
« Steilerer Wachstumspfad nach Ubernahme
« Tendenz zu zu geringen Investitionen vor Ubergabe

« Haufigeres Auftreten eines unerwarteten
Finanzierungsbedarfs nach der Ubernahme

= Familieninterne Nachfolger:
* Bessere Ausgangsposition

* Informationsvorteile und engere Einbindung des bisherigen
Eigentimers nach der Ubernahme
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Unerwarteter Finanzierungsbedarf
unmittelbar nach der Ubernahme

20%

15%

10%

5%

9%

11%

0% -

i

Familienintern

Unternehmensintern

19%

Extern

" Ein Zehntel der

Unternehmen war
unmittelbar nach der
Ubernahme von
einem unerwarteten
Finanzierungsbedarf
betroffen.

Bei externer
Nachfolge liegt
dieser Anteil doppelt
so hoch wie bei
familieninterner
Nachfolge.
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VVom Techniker zum Generalisten*

= Bel Nachfolgern ist ein deutlich hGherer Anteil
kaufmannisch-betriebswirtschaftlich ausgebildet,
Insbesondere auch bel familieninternen.

Dies geht einher mit:

" Veranderten Organisations- und Managementstrukturen,
weniger Veranderungen im Produktionsbereich

" Negative Folgen fur die Innovationsfahigkeit ergeben
sich daraus bisher jedoch nicht
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Studienfach der Nachfolger mit
Hochschulabschluss

71% der Nachfolger haben Hochschulabschluss, davon ....

70%
60%
50%
40%
30%
20%

60%

10% 4% 4% , I 3%
0%

1%

Familienintern Unternehmensintern Extern

m Wirtschaftswiss. B Rechts-/Sozialwiss. " Geisteswiss./Kunst
M Ingenieurwiss. B Naturwiss./Medizin = Mathe/Informatik
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Rolle der Alteigentimer nach der
Herkunft des Nachfolgers

= In zwei von drei
Unternehmen ist
der Alteigenttimer
nach der
Ubergabe noch
langere Zeit aktiv

16%

Familieintern

Unternehmensintern V%

o

Extern = Sogar bei

| ‘ | ‘ | externer

0%  20%  40%  60%  80%  100% Nachfolge ist das
bei 60 % der
Unternehmen der
Fall.

m weiterhin aktiv B keine Rolle © verstorben
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Die Ubergangsweise Zusammenarbeit mit dem
Vorganger wird als wichtig angesehen

Familien-/Unternehmensinterne Nachfolger: (’,’,-Ees, Eg}s”'m/totrl]ngeimlich
: : Sch er
= Zusammenarbeit oft unproblematischer als erwartet weirgL_!'th ,‘fsvfgg ’;’;a’?
. . . der sich im ricpri EINer,
= Vielfach lange gemeinsame Zeit im Unternehmen Momenht ;?Vg,f/’,?g%en
] 111 n

_ _ Wurde
= Erfahrung des Seniors wird als ,entlastend” empfunden

= Der Senior wird haufig mit gut abgrenzbaren Projekten/Kunden betraut

= Loslassenkdnnen des Vorgangers oft unerwartet unproblematisch
— Eine neue Generation von Unternehmern?

Familienexterne Nachfolger: mein Vorg: ent hat
" Vielfach ebenfalls gemeinsame Zeit mit dem Vorganger
= Auf die Trennung im richtigen Moment kommt es an

" Besonders wichtig flr die Zusammenarbeit:
Ahnliche Vorstellungen zur Unternenmensfiihrung 10
e e T asa e = - STREETES | W anaas o R, e
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In der Arbeitsorganisation finden vielfaltige
Veranderungen statt

= Der Ubergabe folgen

zahlreiche
Hierarchie 19% Veranderungen in der
Aufbau- und
Arbeitszeitmodell Ablauforganisation, die
haufig auch die
Entlohnungsmodell Einstellung und
citende Mitar y Entlassung leitender
eitende Mitarb. 50% Mitarbeiter nach sich
eingestellt 51% .
ziehen.
leitende Mitarb. _
entlassen = |n fast allen Bereichen

Familien verstarkt d_er Arbgltsqrganlsatlon_
tatig 750 nimmt ein hoherer Anteil
| ‘ | | der Unternehmen mit
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% externen Nachfolgern
® Familienintern ® Unternehmensintern = Extern  eine Anderung vor als mit
internen Nachfolgern.
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Das Verhaltnis vom Nachfolger zu den
Mitarbeitern muss geklart werden

nschaft Der M .
canrungsSMmatt = . v -=l Mensch wehrt sjch j
,Die SFéJ\X\r stat\_JSbezog \éerande_rungen. Deshalbrfnngteé egregen
\"%%rs haben W eern,fur.ﬁgggs‘sNrﬁChsel auch Anderungen in
aufgegePe™ gezogen.* gSmannschaft nach sjch

= Schwierigkeiten weniger mit Mitarbeitern, eher mit Fhrungskraften
=  Grundsatzliche Akzeptanzprobleme eher bei internen Nachfolgern
= Personelle Anderungen vor allem auf Filhrungsebene

= Vermeidung von unnétigen Harten generell angestrebt

= Grof3es Verantwortungsbewusstsein gegentber den Mitarbeitern.

' 11 nIe i :
Auch bei externen Nachfolgern!!! sy - té‘jvrbelter habep, ;
. ; ' €ite ICh
o Mitarbetter In de <l g gefr

5o viel E‘.“rf\\és\'?aux\f\\cehr(\a M‘dha?gn "Familig | ei:ttflnd S Unt(ZLrlrg h
” UCh \ [ . en‘l \e . e m
un?daén Entsche\du'rc‘; mir Die Mitarbeiter zu entlassen €
reffe; tich zweimal UDSHE hat mich woc astet

person ‘%nc)chte oder NICHE beschaftigt. Und es belas

ich das mich heute noch. >
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Nachfolger starken vor allem die Marktorientierung
des Unternehmens durch gezielte Veranderung
der Geschaftsprozesse

Einkauf
Produktion
Marketing und Vertrieb 78%

Personalwesen

Finanz und Rechnungswesen, Controlling

| | § 62%

0% 20% 40% 60% 80%

m Familienintern @ Unternehmensintern ' Extern

Bei allen hier untersuchten Geschéaftsprozessen ist der Anteil von Unternehmen
mit einer organisatorischen Anderung bei externer Nachfolge hoher.
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Vielen Dank!



