FAMILIENFORSCHUNG

how to live it

Gleichberechtigung
in der Nachfolge niitzt allen.

Aus der Forscherwerkstatt. Auch heute noch iibernehmen nur wenige Frauen das Familienunternehmen. Wie die Téchter, die eine Nachfolge
antreten, diese erleben, hat das Wittener Instituts fiir Familienunternehmen (WIFU) aus der Sicht der nachfolgenden Generation untersucht.

Wir leben in einer Zeit, in der die
Gleichberechtigung der Frau eigentlich
als selbstverstiandlich angesehen wird.
Dennoch entspricht dies in vielen Berei-
chen des Lebens noch nicht der Realitit.
Themen wie Gehaltsunterschiede zwi-
schen Minnern und Frauen und die
Frauenquote fir Aufsichtsrite sind zwei
aktuelle Beispiele, an denen dies ersicht-
lich wird. Und auch fir Familienunter-
nehmen gilt wie in Fithrungspositionen
in Deutschland insgesamt: Weniger als
ein Drittel der Nachfolger sind heutzu-
tage Frauen. Warum ist das so?

An der Qualifikation liegt es jedenfalls
nicht. Junge Frauen sind heutzutage
meist genauso gut ausgebildet wie ihre
minnlichen Kollegen. Ein Indikator
hierfiir ist, dass 51 Prozent der Hoch-
schulabginger Frauen sind.

Viel eher hingt dieses Ungleichgewicht
offenbar mit kulturellen Aspekten zu-
sammen. Die meisten Eltern, bei denen
nun eine Ubergabe der Firma ansteht,
wurden in den 1950ern und 1960ern
geboren. In dieser Zeit war die Gleich-
stellung der Frau in der Gesellschaft bei
Weitem noch keine Selbstverstandlich-
keit. Erst 1977 wurde zum Beispiel die
gesetzlich vorgeschriebene Aufgabentei-
lung in der Ehe aufgehoben. Die Erzie-
hung der Nachfolger von heute erfolgte

oft noch in diesen alten Denkmustern.
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Tochter werden deshalb fiir die Nach-
folge von ihren Eltern seltener vorgese-
hen. Ein Zustand, der sich mit dem ver-
anderten Verstdndnis der Rolle der Frau
in der Gesellschaft andern sollte.

Dieser Aspekt ist schon vielfach wissen-
schaftlich untersucht und dokumentiert.
Meist wird dann mit dem Rat geschlos-
sen, sich bei der Nachfolge nicht an der
Frage: Tochter oder Sohn? zu orientie-
ren. Als Leitsatz solle vielmehr gelten,
den besten Nachfolger fiir den Erhalt
des Unternehmens zu finden und diesen
dann auch dafiir zu gewinnen.

In diesem Moment riicken die Nachfol-
ger selbst in den Fokus. Das WIFU hat
in der Forschung deshalb den Blickwin-
kel geandert und sich die Frage gestellt,
ob sich das Erleben der Nachfolge von
maénnlichen und weiblichen Nachfol-
gern unterscheidet.

Acht Frauen und acht Manner wurden
nach ihrem Werdegang und den Beweg-
grinden fiir ihre Entscheidung beziiglich
der Nachfolge gefragt. Dabei tauchten
zwei Aspekte auf, bei denen das Ge-
schlecht tatsichlich einen Einfluss zu ha-
ben scheint. Dabei handelt es sich zum
einen um die Sozialisation in der Familie
und zum anderen um die Frage nach der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wihrend der Titigkeit im Familien-

unternehmen.

Der erste Schritt auf dem Weg in die
Nachfolge wird in den meisten Fallen
dadurch beeinflusst, ob dem Kind das
Gefiihl vermittelt wird, dass Nachfolge
tatsdchlich eine Option fiir den spédteren
beruflichen Werdegang sein kann.
Dieses vage Gefuhl entsteht bereits sehr
frih in der Entwicklung von jungen
Mitgliedern der Unternehmerfamilien.
Ob es auch Tochtern vermittelt wird,
hiangt meist davon ab, wie traditionell
eine Familie gepragt ist und welche Rol-
len Tochtern und Frauen im Allgemei-
nen dort zugewiesen und zugetraut wer-
den. Die Nachfolgerinnen und Nachfol-
ger von heute sind schliefSlich mit einem
Bild der Frau in der Gesellschaft aufge-
wachsen, das durch die Rolle der Frau
als Mutter stark gepragt wurde.

In der aktuellen Studie wurde festge-
stellt, dass es an dieser Stelle in der
Nachfolgegeschichte tatsachlich immer
noch einen tendenziellen Unterschied
zwischen der Sozialisation von Tochtern
und Sohnen in Unternehmerfamilien
gibt, der sich kulturell erkldren lasst.
Interessant ist in diesem Zusammen-
hang, dass auch eine Tochter, der eigent-
lich das Gefiihl vermittelt wurde, Nach-
folge wire zukiinftig eher keine Option
fiir sie, spater trotzdem den Weg ins Fa-
milienunternehmen einschlagen kann.

Meist erlebt sie diesen Schritt dann so-
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gar freier als ein mannlicher Nachfolger,
dessen Karriereziel als erstgeborener
Sohn schon feststand, bevor er iiber-
haupt auf der Welt war. Sie erhilt die
Moglichkeit, sich zundchst weit weg
vom eigenen Unternehmen auszuprobie-
ren und Karriere zu machen. Tochter
gehen daher in der Regel spater in das
Familienunternechmen — oft auch, um in
einer Notsituation der Familie oder dem
Unternehmen zu helfen. Die designier-
ten mannlichen Nachfolger dagegen
miissen oft schon sehr frith in das Fami-
lienunternehmen eintreten und kénnen
deshalb weniger Erfahrungen aufSerhalb
machen.

Der zweite Punkt, an dem sich die Ent-
scheidung zur familieninternen Nachfol-
ge von Tochtern und Sohnen unter-
scheidet, ist das Thema Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.

Tochter, die eine Karriere im Familien-
unternchmen erwigen, machen sich vie-
le Gedanken dariiber, inwiefern dieser
Schritt der Griindung einer eigenen Fa-
milie im Wege stehen oder diese auch
vereinfachen konnte.

Einige der Interviewpartner waren zum
Beispiel besorgt, wie der Partner auf die
Riickkehr in das Familienunternehmen
reagieren wiirde, die manchmal auch die
Riickkehr aus der Grofsstadt in den
landlichen Raum bedeutet. Die Sohne

hingegen hatten in der aktuellen Studie
damit kein Problem: Die Partnerinnen
folgten ihnen in der Regel und kiitmmer-
ten sich dann um den Nachwuchs.

Fuir einige Tochter war der Schritt ins
Familienunternehmen auch dezidiert ei-
ne Chance, Karriere und Kinder unter
einen Hut zu bekommen. AufSerhalb des
Familienunternehmens  wurden die
Moglichkeiten, mit Kindern Karriere zu
machen, als eingeschriankt beschrieben.
Auf der anderen Seite berichteten dieje-
nigen Nachfolgerinnen, die bereits Kin-
der hatten, dass die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf im Familienunterneh-
men letztlich dann doch weniger einfach
war, als im Vorhinein erhofft.

Natiirlich steht in diesen Fillen das sozi-
ale Netzwerk, das durch die Nihe zur
Familie in den meisten Fillen eher gege-
ben ist als in einem anderen Arbeitsum-
feld, den Frauen zur Verfigung. Aber die
Anforderungen, die das Familienunter-
nehmen an seine Nachfolgerinnen stellt,
sind eben oft auch hoher, als das in ei-
nem anderen Job vielleicht der Fall ge-
wesen wire. Die Auszeiten, die frau sich
als Nachfolgerin und Leiterin des Fami-
lienunternehmens nehmen kann, sind in
der Regel jedenfalls eingeschrinkt — es
sei denn, die Firma und ihre Fithrungs-
mannschaft wurden im Vorfeld auf den

geplanten ,,Ausfall“ vorbereitet. Mit die-

ser Problematik hatten die mannlichen
Interviewpartner in der aktuellen Studie
ebenfalls nicht zu kdmpfen.

Eltern, die ihren Sprosslingen gleiche
Startbedingungen auf den Weg geben
mochten, sollten sich deshalb ihr eigenes
Verstindnis der Geschlechterrollen be-
wusst machen und in der Erziehung ih-
rer Kinder darauf achten, sie nicht unre-
flektiert auf die nachste Generation zu
ibertragen. Die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf kann firr Tochter ein echter
Anreiz sein, ins Familienunternehmen
einzusteigen. Ein Unternehmen, in dem
gute Arbeitsbedingungen fiir Miitter vor-
zufinden sind, konnte eine solche Ent-
scheidung positiv beeinflussen.

Dann ist zu hoffen, dass kiinftig immer
mehr Frauen, die dafiir geeignet sind,
die Nachfolge in ihrem Familienunter-
nehmen antreten werden. Und dass we-
der Sohne noch Tochter, die der Aufga-
be nicht gewachsen sind, dazu gedringt
werden, einen Weg einzuschlagen, der
sie nicht glicklich und damit letzten En-
des das Familienunternehmen nicht er-

folgreich machen kann. ®
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