








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.

61



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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