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Zum Einfluss des Geschlechts des Ubergebers auf die Wahl des familieninternen
Nachfolgers — Eine theoretische und empirische Analyse in deutschen Familienunter-
nehmen

The influence of incumbent’s gender on the decision to choose a daughter or a son as suc-
cessor

Nadine Schlémer-Laufen und Rosemarie Kay
Working Paper 01/13

Zusammenfassung

Die vorliegende Studie untersucht die Determinanten der Entscheidung, einen Sohn oder
eine Tochter zum familieninternen Nachfolger zu bestimmen. Ein besonderes Augenmerk
liegt dabei auf dem Geschlecht des Ubergebers. Nationale wie internationale Forschungsar-
beiten deuten darauf hin, dass mannliche Ubergeber eher einen Sohn als eine Tochter aus-
wahlen. Hinsichtlich des Verhaltens weiblicher Ubergeber finden sich dagegen gemischte
Befunde. Auf Basis verschiedener theoretischer Erklarungsansétze lassen sich unterschied-
liche Verhaltensweisen der weiblichen und mannlichen Ubergeber ableiten. Von entspre-
chenden Hypothesen ausgehend wird auf Basis einer reprasentativen Befragung von Fami-
lienunternehmen aus dem Jahr 2008/2009 ein Logit-Modell geschatzt, um die zentralen De-
terminanten der Entscheidung, einen Sohn oder eine Tochter als Nachfolger auszuwahlen,
zu ermitteln. Wie theoretisch vermutet, zeigt sich ein Einfluss des Geschlechts des Uberge-
bers: Ist der angehende Ubergeber eine Frau, so ubt dies einen signifikant negativen Ein-
fluss auf die Wahrscheinlichkeit, einen Sohn zum Nachfolger zu bestimmen, aus. Oder an-
ders ausgedriickt: Angehende weibliche Ubergeber préaferieren — genau wie ihre mannlichen
Pendants — einen Nachfolger des eigenen Geschlechts.

JEL: M29, L20, L26, M13

Schlusselworter: Familienunternehmen, familieninterne Nachfolge, Nachfolgerauswabhl,
Geschlecht des Ubergebers

Abstract

This paper examines the decision of female and male incumbents to choose a daughter or a
son as successor and strives for answering the question, which factors determine this deci-
sion. Thereby, the main focus lies on the influence of incumbent’s gender. National as well as
international studies show that male incumbents prefer to choose a son rather than a daugh-
ter as successor. Concerning the decision of female incumbents there are contradictory find-
ings. Different theoretical approaches give hints that the incumbent’s gender can have differ-
ent impacts on this choice. Based on data generated from a survey of family businesses in
the years 2008 and 2009 a logit model was estimated to investigate which factors determine
the incumbent’s decision to choose a son or a daughter as successor. The empirical anal-
yses confirm that the incumbent’s gender represents a significant factor of influence: The fact
that the incumbent is a woman reduces the probability that the successor is a son. Or in oth-
er words: female incumbents prefer — as well as their male counterparts — a successor of the
own gender.

JEL: M29, L20, L26, M13

Keywords: family business, choice of successor, incumbent’s gender
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1 Einleitung

Nach Schatzungen von MULLER et al. (2011) wird die Zahl der zur Ubergabe
anstehenden Unternehmen in Deutschland bis 2020 aufgrund demografisch
bedingter Veranderungen kontinuierlich steigen. Damit steigt auch der Bedarf
an Nachfolgern. Aufgrund der seit 1965 kontinuierlich sinkenden Geburtenzah-
len in Deutschland (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2012), die durch Zu-
wanderung nicht mehr vollstandig kompensiert werden kénnen, wird das Po-
tenzial an Nachfolgern jedoch tendenziell abnehmen. Deswegen wird es zu-
kinftig von noch gréf3erer Bedeutung sein, das bisher nicht voll ausgeschopfte
Potenzial an Nachfolgern zu erschlie3en. Hierzu zahlen neben Migranten vor
allem Frauen (vgl. MULLER et al. 2011), die bisher seltener als Manner Unter-
nehmen dbernehmen (vgl. z. B. FREUND 2002; KERKHOFF et al. 2004;
MULLER et al. 2011).

Die unterproportionale Beteiligung von Frauen am Nachfolgegeschehen durfte
verschiedene Grinde haben, die im Einzelnen noch nicht vollstandig geklart
sind. Zurtckgreifend auf Befunde aus der genderspezifischen Grindungsfor-
schung liegen u. a. folgende Erklarungen nahe (vgl. auch KAY/SCHLOMER
2008. ISFAN 2002). Erstens Ubernehmen Frauen nach wie vor haufiger die
Verantwortung fir Haushalt und Kindererziehung (vgl. INSTITUT FUR DEMO-
SKOPIE ALLENSBACH 2008; GWOZzZDZ 2008), weswegen ihnen weniger
Zeitressourcen fur eine Erwerbstatigkeit oder fir eine Unternehmertétigkeit in
Vollzeit zur Verfugung stehen (vgl. z. B. KELLER et al. 2012).1 Zweitens ver-
fugen Frauen nach wie vor Uber eine geringere Ausstattung mit Finanzkapital
als Manner (vgl. SIERMINSKA et al. 2010), was ihnen die Aufbringung des
Kaufpreises eines Unternehmens erschwert.2 Drittens unterscheiden sich
Frauen und Manner weiterhin in ihrem Humankapital. Das von Frauen erwor-
bene Humankapital, sei es die Berufsausbildung, die Branchen- oder Fih-
rungserfahrung, pradestiniert sie weniger zur Ubernahme bestehender Unter-
nehmen (vgl. EBBERS 2006; ISFAN 2002).3 Eine vierte Erklarung kénnte in

1 Der Zeitbedarf der Unternehmerperson ist bei Gbernommenen Unternehmen dblicher-
weise grofl3er als bei neugegrindeten, weil Ubernommene Unternehmen durchschnittlich
groBer sind (vgl. u.a. WERNER/ULLRICH 2013, IfM Bonn 2000) und deshalb mit umfang-
reicheren und komplexeren Unternehmensfihrungstatigkeiten einhergehen, die zumin-
dest bis zu einer gewissen Grof3e nicht an angestellte Manager delegiert werden kénnen.

2 Der Kapitalbedarf von Ubernahmegriindungen ist tiblicherweise hoher als der von Neu-
grindungen (vgl. z.B. WERNER/ULLRICH 2013, IfM Bonn 2000).

3 Ubernahmen finden nicht in allen Branchen gleichermaRen haufig statt. Uberdurch-
schnittlich haufig sind Ubernahmen im Produzierenden Gewerbe sowie im Handel zu be-



der Person des Alteigentiimers, konkret in seinem Entscheidungsverhalten bei
der Auswahl des Nachfolgers im Allgemeinen und bei familieninternen Nach-
folgen im Besonderen liegen. So finden sich in einer Vielzahl von nationalen
(vgl. z. B. IfM Mannheim 2000; HAUBL/DASER 2006) wie internationalen (vgl.
z. B. DUMAS 1989; KEATING/LITTLE 1997) Studien Hinweise darauf, dass
mannliche Ubergeber im Falle der familieninternen Nachfolge dazu neigen, die
Nachfolge einem Sohn statt einer Tochter zu Ubertragen.4 Erklart wird dieses
Verhalten vor allem mit der sogenannten Primogenitur (vgl. z.B.
HAUBL/DASER 2006; HOLLANDER/BUKOWITZ 1990; MARTINEZ JIMENEZ
2009). Damit ist die Regel gemeint, nach der der (erstgeborene) Sohn das Un-
ternehmen erben und die Geschaftsfihrung tbernehmen soll. Zum Auswahl-
verhalten weiblicher Ubergeber liegen dagegen nur wenige Informationen vor
(vgl. ROHL/SCHMIDT 2010; ALLEN/LANGOWITZ 2003; HISRICH/FULOP
1997). Dessen ungeachtet kann festgehalten werden, dass Praferenzen des
Alteigentiimers einen Beitrag zur Unterreprasentanz von Frauen in der Unter-
nehmensnachfolge zu leisten scheinen.

Der vorliegende Beitrag knupft an die vierte Erklarung an und geht dabei der
Frage nach, welchen Einfluss das Geschlecht des Ubergebers auf das Ge-
schlecht des ausgewahlten Nachfolgers hat. Nicht nur die prasentierten Be-
funde der Nachfolgeforschung legen nahe, dass dem Geschlecht des Uberge-
bers Bedeutung zukommt, sondern auch Befunde aus der Forschung zur Rek-
rutierung von Fuhrungskraften (vgl. z. B. KAY 2007).

Da die familieninterne Unternehmenstibertragung nach wie vor die am haufigs-
ten praktizierte Form der Nachfolgeregelung in Familienunternehmen darstellt
(vgl. MULLER et al. 2011; SPELSBERG/WEBER 2012), fokussiert sich der
vorliegende Beitrag auf die Auswahl von familieninternen Nachfolgern. Ziel ist
es, auf Basis einer quantitativen Untersuchung — d.h. auf Basis einer grol3en

obachten und tberdurchschnittlich selten im Bereich der personenbezogenen Dienstleis-
tungen (vgl. HAUSER et al. 2010). Wird der Frauenanteil an den Erwerbstéatigen bzw. an
den Selbststandigen in den jeweiligen Wirtschaftsbereichen als Proxy fur die qualifikatori-
schen Voraussetzungen von Frauen fir eine Tatigkeit allgemein bzw. eine selbststandige
Tatigkeit in der jeweiligen Branche aufgefasst, dann belegen folgende Daten die qualifi-
kationsbezogene Erklarung: Der Frauenanteil an den Erwerbstéatigen (Selbststandigen)
liegt im Produzierenden Gewerbe mit 23,3 % (9,2 %) deutlich unter dem Durchschnitt von
46,1 % (31,7 %), wahrend er im Handel/Gastgewerbe mit 54,2 % (32,7 %) und im Be-
reich der personennahen Dienstleistungen mit 72,1 % (68,2 %) Uber dem Durchschnitt
liegt (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2012).

4 Die Analysen basieren auf vergleichsweise kleinen Fallzahlen und bertcksichtigen keine
weiteren moglichen Einflussgrofen.



Fallzahl und unter Kontrolle weiterer Einflussfaktoren — den Einfluss des Ge-
schlechts des Ubergebers auf das Geschlecht des Ubernehmers mittels mul-
tivariater Methoden zu untersuchen und damit die bestehende Forschungsli-
cke zu schliel3en.

Als empirische Grundlage dient eine reprasentative Befragung des Stiftungs-
lehrstuhls fur allgemeine Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Unterneh-
mensnachfolge an der Universitat Siegen und des Instituts fir Mittelstandsfor-
schung (IfM) Bonn aus dem Jahr 2008/2009, in der u. a. angehende Uberge-
ber zur geplanten Form der Unternehmenstbertragung befragt wurden. Die
empirische Analyse basiert auf theoretischen Uberlegungen, die sich aus all-
gemeinen Handlungsprinzipien sowie Erklarungsmustern der Fuhrungskraf-
terekrutierung ergeben.

Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: In Kapitel zwei wird zunéchst auf das Nach-
folgegeschehen in Deutschland und das Nachfolgerpotenzial eingegangen
(2.1). AnschlieBend werden spezifische Determinanten vorgestellt, die eine
Nachfolge durch Frauen beeinflussen (2.2). In Kapitel drei wird genauer analy-
siert, inwieweit verschiedene Theorieansatze geeignet sind, um den Einfluss
des Geschlechts des Ubergebers auf die Wahl des familieninternen Nachfol-
gers zu erklaren. Die daraus folgenden Hypothesen werden in Kapitel vier em-
pirisch Uberprift. Im flinften Kapitel werden die Ergebnisse zusammengefasst
und diskutiert.

2 Stand der Forschung

2.1 Das Nachfolgegeschehen in Deutschland und das Nachfolgerpoten-
zial

Wie viele Unternehmen Jahr fur Jahr in Deutschland Ubertragen werden, ist
nicht bekannt. Amtliche Statistiken geben dartiber keine Auskunft.5 Alle vorlie-
genden Daten basieren auf Schatzungen, wie sie z. B. seit 1995 in regelmali-
gen Abstdnden vom Institut fir Mittelstandsforschung (IfM) Bonn vorgelegt

S Die Gewerbeanzeigenstatistik weist zwar die Rubrik "Ubernahmen” aus. Diese schlief3t
neben Ubernahmen durch Erbfolge und Kauf auch solche durch Pacht ein. Bei der Pacht
fallt jedoch ein konstituierendes Merkmal der Unternehmensiibertragung — die Ubertra-
gung des Eigentums am Unternehmen — weg, sodass die Pacht tblicherweise nicht zur
Unternehmensnachfolge im engeren Sinne gezahlt wird. Da die Gewerbeanzeigenstatis-
tik keine gesonderte Auswertung der Ubernahmen aufgrund von Erbfolge und Kauf zu-
lasst und die Pacht z.B. in Branchen wie Gastronomie und Einzelhandel eine grofRe Rolle
spielt, kann die Gewerbeanzeigenstatistik nicht als Ubernahmestatistik genutzt werden.



werden. Auf der Grundlage der letzten Schatzung geht das IfM Bonn davon
aus, dass zwischen 2010 und 2014 rund 110.000 Familienunternehmen zur
Ubernahme anstehen werden (vgl. HAUSER et al. 2010, S. 21). Dies ent-
spricht in etwa 22.000 Ubergaben pro Jahr. Etwa 54 % aller Nachfolgen wer-
den nach Berechnungen des IfM Bonn dabei familienintern, 17 % unterneh-
mensintern und 29 % unternehmensextern gelost (vgl. IfM BONN,
29.12.2012).

Die Zahl der zu erwartenden Unternehmensnachfolgen wird aufgrund demo-
grafisch bedingter Veranderungen, konkret: der Alterung der Unternehmer, in
den nachsten Jahren kontinuierlich steigen. Das IfM Bonn geht in seinen
Schatzungen zwischen 2011 und 2020 von einem demografisch bedingten
Anstieg der Unternehmensubertragungen von 16,4 % in Westdeutschland und
19,2 % in Ostdeutschland aus (vgl. MULLER et al. 2011, S. 146 ff.). Damit
steigt auch der Bedarf an Nachfolgern. Allerdings wird gleichzeitig das Poten-
zial an Nachfolgern aufgrund der Schrumpfung der fiir eine Ubernahme vor
allem in Frage kommenden Jahrgédnge tendenziell abnehmen (vgl. STATISTI-
SCHES BUNDESAMT 2009). Zwar erwarten MULLER et al. (2011, S. 163 ff.)
bis 2020 keine generelle Nachfolgerliicke. Aber es besteht kein Zweifel, dass
das Nachfolgerpotenzial zukinftig starker als bisher erschlossen werden
muss, um dieses Ziel zu erreichen.

Als bisher nicht voll ausgeschopft gilt das Potenzial der Frauen. So liegt der
Frauenanteil an allen Erwerbstatigen bei 46,1 % (vgl. STATISTISCHES BUN-
DESAMT 2012) und an den Grindern bei 41,5 % (vgl. HAGEN et al. 2012). Ihr
Anteil an den Nachfolgern liegt deutlich darunter. Dies legen zumindest die
wenigen Studien nahe, die das Geschlecht der Nachfolger naher analysiert
haben: So ermittelte Freund (2002) unter den Ubernehmern von Industrieun-
ternehmen und unternehmensnahen Dienstleistungen einen Frauenanteil von
13 %. KERKHOFF et al. (2004) dagegen weisen fur Baden-Wirttemberg einen
Frauenanteil von 23,5 % aus. Auf Basis einer bundesweiten Befragung der
Universitat Siegen und des IfM Bonn ergibt sich ein Frauenanteil von 24,7 %
(vgl. MULLER et al. 2011). Aufgrund des sehr spezifischen Samples bei
FREUND (2002) ist davon auszugehen, dass der auf Basis der beiden ande-
ren Befragungen ermittelte Frauenanteil der Wirklichkeit am nachsten kommt.6

6 WERNER/ULLRICH (2013) ermitteln auf Basis des KfW-Grindungsmonitors der Jahre
2008 bis 2011 hingegen einen Frauenanteil an sogenannten Ubernahmegrindungen von



2.2 Frauen als Nachfolger

Die Durchsicht der nationalen und internationalen Literatur zum Thema Nach-
folge zeigt, dass bisher lediglich wenige genderspezifische Arbeiten Uber-
haupt, insbesondere aber zu den genderspezifischen Besonderheiten bei der
Auswahl des Nachfolgers vorgelegt wurden. Die Mehrzahl der Forschungsar-
beiten in diesem Feld konstatiert zwar ein genderspezifisches Auswahlverhal-
ten, analysiert die dahinter liegenden Griinde aber nicht naher (vgl. z. B. IfM
MANNHEIM 2000; ROHL/SCHMIDT 2010; DUMAS 1989; ALLEN/LANGO-
WITZ 2003). Die Frage, welche Faktoren die Entscheidung von Ubergebern
und Ubergeberinnen beeinflussen, einen Nachfolger oder eine Nachfolgerin
auszuwahlen, muss deshalb als weitgehend unbeantwortet gelten.

Eine erste Annaherung an eine Antwort liefert folgende Uberlegung: Damit ei-
ne Nachfolge durch Frauen zustande kommt, missen zwei Bedingungen er-
fullt sein. Zum einen muss sich eine Frau fiir eine Ubernahme und zum ande-
ren ein Alteigentimer fir die an einer Nachfolge interessierte Frau entschie-
den haben. Auf diese beiden Bedingungen sei nachfolgend — fur den Fall der
familieninternen Nachfolge — eingegangen.

2.2.1 Die Ubernahmeentscheidung von Frauen

Frauen, die einer Erwerbstatigkeit nachgehen wollen, missen zunachst ent-
scheiden, ob in Form einer abhangigen Beschaftigung oder einer selbststandi-
gen Tatigkeit. Bei einer Entscheidung flir eine selbststédndige Tatigkeit stellt
sich anschlie3end die Frage, ob ein Unternehmen neu gegrindet oder ein be-
stehendes Unternehmen Ubernommen werden soll (originare versus derivative
Grindung nach SZYPERSKI/NATHUSIUS (1977)). In die Entscheidungen fir
eine selbststandige Tatigkeit und fur die eine oder andere Grindungsform
flieBt eine Vielzahl von Faktoren ein, die aus Platzgriinden nicht umfassend
dargelegt werden kénnen. Sie kdnnen, einer von BRUSH et al. (2012) vorge-
schlagenen Systematik folgend, in die Grundkonstrukte Marktzugang, Kapital-
zugang, Humankapital, Haushalts- und Familienkontext sowie die Makro- (ge-
sellschaftliche Erwartungen, kulturelle Normen) und Mesoumgebung (regiona-
le Unterstitzungspolitik und -leistungen) eingeordnet werden. In der Einleitung
wurden einige Faktoren bereits kurz diskutiert, so der Einfluss der Ausstattung
mit Human- und Finanzkapital sowie mit Zeitressourcen. Im Kontext der fami-

37,2 %. Dieser liegt nur geringfiigig Uber dem Frauenanteil an den Neugrindungen
(37,5 %).



lieninternen Nachfolge kommt einigen der genannten Konstrukte tendenziell
eine geringere Bedeutung zu: Der Marktzugang ist bei einem bestehenden
Unternehmen (blicherweise gegeben. Die Ubergabe erfolgt haufig unentgelt-
lich (vgl. MOOG et al. 2012; GOTTSCHALK et al. 2010), so dass entweder
kein oder lediglich ein vergleichsweise geringes Kapital erforderlich ist. Auf-
grund geringerer Probleme wegen asymmetrisch verteilter Informationen ist
ein geringeres Bildungsniveau erforderlich (vgl. PARKER/VAN PRAAG 2012).
Und aufgrund gréRerer Vertrautheit mit dem Unternehmertum durfte der Be-
darf an externen Unterstitzungsleistungen geringer sein. Im Hinblick auf den
Haushalts- und Familienkontext ist es vordergriindig nicht so klar, ob er Frau-
en im Zuge der familieninternen Nachfolge bessere oder schlechtere Chancen
verschafft als im Zuge der Neugriindung oder der familienexternen Nachfolge.
Die vorliegende Literatur gibt dazu nur wenige Ausklnfte. Zudem stitzen sich
die Befunde zumeist auf Fallstudien, so dass eine Verallgemeinerung nicht
maoglich ist.

Ein wesentlicher Unterschied zwischen familieninternen Nachfolgen und sons-
tigen Grindungen ist der Zeitpunkt, sich erstmalig mit der Frage der Selbst-
standigkeit auseinander zu setzen: Unternehmerkindern stellt sich i. d. R. be-
reits im Jugendalter die Frage, ob sie spater einmal das Familienunternehmen
ubernehmen wollen oder nicht.” Falls sie hierfur die notwendige Befahigung,
Neigung und Bereitschaft bei sich verspiren (vgl. HAUBL/DASER 2006,
S. 22 1.), kdnnen sie sich ihren Eltern ausdriicklich fur die Nachfolge anbieten
oder eine fur die Nachfolge geeignete Ausbildung durchlaufen (z. B. eine Aus-
bildung im elterlichen Betrieb oder ein betriebswirtschaftliches Studium) und
damit implizit Interesse an der Ubernahme des Familienunternehmens bekun-
den. Studien, die sich mit Tochtern in der Nachfolge bzw. im Familienunter-
nehmen beschaftigt haben, zeigen aber, dass Unternehmertochter, die in das
Familienunternehmen (als Mitarbeiter oder als Nachfolger) eintreten, haufig
nicht von Beginn an eine solche Tatigkeit in Betracht gezogen haben. So kann
SALGANICOFF (1990, S. 127) auf Basis einer Befragung von 91 Teilnehme-
rinnen an Family Business Workshops, die sich ausschlief3lich an Tochter und
Ehefrauen8 von Familienunternehmern richteten, zeigen, dass sich lediglich

7 Sie begleiten den Vater oder die Mutter i. d. R. regelmaf3ig in den Betrieb oder helfen dort
mit (z. B. Ferienjobs), weshalb sich ihnen relativ friih die Frage stellt bzw. an sie herange-
tragen wird, ob sie sich eine Tatigkeit im Familienunternehmen als Mitarbeiter oder gar
als Nachfolger des Vaters oder der Mutter vorstellen kénnen.

8  Wie viele der 91 befragten Frauen als Ehefrau oder Tochter in das Familienunternehmen
eingestiegen sind, wird nicht separat ausgewiesen.



22 % der Befragten durch eine entsprechende Ausbildung auf eine Téatigkeit im
Familienunternehmen vorbereitet hatten. Dies passt zu dem ebenfalls von
SALGANICOFF gefundenen Befund, dass lediglich 27 % der befragten Frauen
schon immer geplant hatten, in das Familienunternehmen einzutreten. Alle an-
deren Frauen hatten dies urspringlich nicht vor. Sie anderten ihre Absichten
aufgrund der Notwendigkeit, entweder der Familie zu helfen oder eine Position
auszufillen, die keiner wollte. Auch Unzufriedenheit im friheren Job war fur
einige eine Triebfeder fur den Wechsel ins Familienunternehmen (vgl.
SALGANICOFF 1990, S. 128). Auch die 18 Fallstudien von DUMAS (1989 zi-
tiert nach DUMAS 1998, S. 220), denen 40 Interviews® zugrunde liegen, zei-
gen, dass die befragten Tdochter urspringlich keine Karriere im Familienunter-
nehmen angestrebt hatten. In diesen Fallen fiihrte eine Krise im Familienun-
ternehmen oder fehlende attraktive Tatigkeitsalternativen zum Eintritt in das
Familienunternehmen. Und schlie3lich gaben sechs der zehn von VE-
RA/DEAN (2006, S. 333) befragten familieninternen Nachfolgerinnen an, dass
sie niemals damit gerechnet hatten, eines Tages das Familienunternehmen zu
ubernehmen.

Auch auf Deutschland bezogene Studien belegen, dass Toéchter tendenziell
eher unerwartet als Nachfolgerinnen in die Familienunternehmen eingetreten
sind und es ihnen daher haufig an spezifischen Ausbildungen mangelte.10 So
zeigen z. B. die Fallstudien des IfM MANNHEIM (2000, S. 34) in 30 Betrieben,
von denen 18 von Tdchtern und zwolf von S6hnen Gbernommen und geleitet
wurden, dass deutlich mehr Téchter (61,1 %) als S6hne (16,7 %) ihre Berufs-
ausbildung nicht auf eine spatere Unternehmertatigkeit im elterlichen Betrieb
ausgerichtet hatten. Zu einem &ahnlichen Befund gelangen ROHL/SCHMIDT
(2010, S. 26 f.) in einer Befragung von 297 Unternehmerinnen.1l Bei etwa
48 % der befragten Nachfolgerinnen zielte die Berufsausbildung nicht auf eine

9 20 mit Tochtern, 15 mit Vatern und funf mit Mittern.

10 Allerdings ist der Anteil der ungeplanten Nachfolge deutlich geringer als in den internatio-
nalen Studien. Dies kdnnte u. a. darin begrindet sein, dass die deutschen Untersuchun-
gen spéter stattgefunden haben als die anderen und im Zeitablauf gesellschaftliche Ver-
anderungen eingetreten sind. So hat die patriarchale soziokulturelle Ordnung in den Un-
ternehmen an Bedeutung verloren, in deren Folge es insbesondere Tdchter schwer hat-
ten, als familieninterner Nachfolger akzeptiert zu werden (vgl. hierzu ausfihrlich
HAUBL/DASER 2006, S. 14).

11 Rund ein Drittel davon sind familieninterne und -externe Nachfolgerinnen und rund zwei
Drittel Griinderinnen. Eine genaue Aufteilung auf die Gruppen familieninterne Nachfolge-
rinnen, familienexterne Nachfolgerinnen und Grinderinnen fehlt (vgl. ROHL/SCHMIDT
2010, S. 20).



spatere Tatigkeit als Unternehmerin ab. Dies korrespondiert mit dem zweiten
Befund, dass etwa 45 % der befragten Nachfolgerinnen die Nachfolge uner-
wartet antreten mussten. Umgekehrt heil3t dies aber auch: Etwa 55 % der be-
fragten Nachfolgerinnen gelangten planmaRig in die Nachfolge und ein &hnlich
groBer Anteil konnte sich durch eine entsprechende Berufsausbildung auf die
Nachfolge vorbereiten.12 Aus den 17 Fallstudien mit 14 familieninternen und
drei familienexternen Nachfolgerinnen von ISFAN (2002, S. 46) geht ebenfalls
hervor, dass die Nachfolgerinnen die Nachfolge teilweise unerwartet und mit
branchenfremder Ausbildung angetreten sind. Dies war aber deutlich seltener
der Fall als in den zuvor genannten Studien. So berichte lediglich eine der von
ISFAN befragten Nachfolgerinnen von einer unerwarteten Nachfolge (6 %).
Allerdings wurden die Ubergabemodalitaten von ISFAN etwas differenzierter
abgefragt als in den anderen Studien.13 Auch der Anteil der Nachfolgerinnen,
die eine branchenfremde Ausbildung absolviert hatten, war in dieser Studie mit
29,4 % geringer als in den anderen Studien. Gemessen an dem Anteil der un-
erwarteten Nachfolgen (6 %) ist dieser Wert jedoch vergleichsweise hoch.
D. h., auch ein Teil der geplanten Nachfolgen erfolgte durch Nachfolgerinnen,
die branchenfremd ausgebildet waren.14

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Tdchter sich aus unter-
schiedlichen Griinden und zu unterschiedlichen Zeitpunkten fiir eine Uber-
nahme entscheiden. In Anlehnung an die Typologie von CURIMBABA (2002)
lassen sich auf Basis der hier vorgestellten Befunde drei Typen von Nachfol-
gerinnen hinsichtlich ihrer Motive, das Familienunternehmen tbernehmen zu
wollen, unterscheiden. Wahrend der erste Typ in das Unternehmen — zumeist

12 zwar wurden diese Auswertungen nicht getrennt fur familieninterne und -externe Nach-
folgerinnen vorgenommen. Aufgrund der nach wie vor groRen Bedeutung von familienin-
ternen Nachfolgen in Deutschland ist aber davon auszugehen, dass im Sample mehr fa-
milieninterne Nachfolgerinnen vertreten waren als familienexterne Nachfolgerinnen. Infol-
gedessen durften die Ergebnisse durchaus die Situation bei der familieninternen Nach-
folge widerspiegeln.

13 50 wurden die Teilnehmerinnen gefragt, ob die ,Ubergabe langfristig vorbereitet und ge-
plant war* oder ,die Ubergabe zwar langfristig geplant, aber der Zeitpunkt der Ubergabe
doch tberraschend kam* oder ob ,die Ubergabe nicht vorgesehen war“ (vgl. ISFAN 2002,
S. 46).

14 Eine Erklarung fir diesen Befund wird in der Studie nicht gegeben. Die Fallstudienbe-
schreibungen deuten aber darauf hin, dass einige der befragten Nachfolgerinnen erst
nach Vollendung der Berufsausbildung eine Nachfolge fur sich in Betracht gezogen ha-
ben. So studierte eine der befragten Tochter z. B. Jura. Nach dem Abschluss arbeitete
sie zunachst stundenweise im Betrieb ihres Vaters, um sich um ihre Kinder zu kiimmern.
Im Laufe der Zeit wurde daraus jedoch eine geplante Téatigkeit als Nachfolgerin (vgl. 1S-
FAN 2002, S. 77).



als Mitarbeiterin —15 nur eintreten will, weil sie keine (attraktiven) Jobalternati-
ven haben, Ubernimmt der zweite Typ das Familienunternehmen aus intrinsi-
schen Motiven, d. h. sie haben bei sich die entsprechenden Fahigkeiten und
Neigungen ausgemacht. Der dritte Typ tritt dagegen — wenn Hilfe gebraucht
wird — aus Verantwortungsbewusstsein in das Unternehmen ein. Sie nehmen
dabei jede Funktion ein, die gerade ausgefillt werden muss — auch die des
Nachfolgers. D. h., lediglich der zweite Nachfolgerinnen-Typ kann sich schon
friihzeitig und aus intrinsischen Motiven eine Ubernahme vorstellen.

2.2.2 Das Entscheidungsverhalten des Alteigentiimers

Die Entscheidung, wer das Eigentum am Unternehmen und die Leitung des
Unternehmens Ubernimmt, liegt Ublicherweise beim aktuellen Eigentimer-
Unternehmer und gegebenenfalls weiteren Familienmitgliedern. Aus welchen
Grinden Eigentumer sich fur die eine oder andere Nachfolgelésung oder den
einen oder anderen Nachfolger entscheiden, ist weitgehend unbekannt. Je-
doch geben Forschungsarbeiten, die sich vorrangig auf die familieninterne
Nachfolge gerichtet haben, Hinweise darauf, dass es geschlechtsspezifische
Besonderheiten bei der Auswahlentscheidung gibt (vgl. HERTZ 1988; VOIGT
1994; IfM MANNHEIM 2000; HAUBL/DASER 2006; KEATING/LITTLE 1997,
DUMAS 1989; ROHL/SCHMIDT 2010; ALLEN/LANGOWITZ 2003; HIS-
RICH/FULOP 1997). Eine Reihe von Studien zeigt sowohl fiir Deutschland als
auch fur andere Lander, dass mannliche Ubergeber dazu neigen, die Nachfol-
ge einem Sohn statt einer Tochter zu Ubertragen. Dieser Befund basiert zu-
meist auf Fallstudien. Die wenigen quantitativen Studien haben mogliche an-
dere EinflussgroRen wie Branche und UnternehmensgrofR3e nicht bericksich-
tigt. Deshalb sind all diese Studien nicht geeignet, um den Befund zu verall-
gemeinern. Gleichwohl seien sie nachfolgend kurz skizziert.

VOIGT (1994, S. 124 ff.) zeigt auf Basis einer Befragung von 270 Unterneh-
merinnen und 300 Unternehmern, dass etwa jeder Dritte das Unternehmen
geerbt hat. Der Erbenanteil ist unter den Mannern (38,2 %) hoher als unter
den Frauen (29,8 %). Auch das IfM MANNHEIM (2000, S. 29) kommt basie-
rend auf Fallstudien in 30 Betrieben16 zu dem Schluss, dass sich "die ge-
schlechtsbezogene Komponente [...] verstarkt erst in der Phase der Nachfol-

15 pie Fallstudien von ISFAN (2002, z. B. S. 77 und 81) deuten aber darauf hin, dass auch
Tochter dieses Typs als Nachfolgerin im Unternehmen tatig werden kdnnen.

16 pavon wurden 18 von Téchtern und zwélf von Séhnen tibernommen und geleitet.
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geentscheidung [zeigte]." So machen die Fallstudien deutlich, dass die Exis-
tenz von mannlichen Geschwistern es den befragten Téchtern deutlich er-
schwerte, als Nachfolgerin von den Eltern ausgewéhlt zu werden (vgl. IfM
MANNHEIM 2000, S. 30). Uberdies war der Personenkreis, der von den Eltern
fur die Nachfolge in Betracht gezogen wurde, ein anderer. Anders als bei den
mannlichen Nachfolgern war bei den weiblichen die Auswahl nicht ausschliel3-
lich auf die eigenen Geschwister beschrankt. Vielmehr wurden von den Eltern
auch Ehemanner, Cousins oder Nicht-Familienmitglieder als Nachfolger in Be-
tracht gezogen (vgl. IfM MANNHEIM 2000, S. 29 f.). Selbst Frauen, die keine
Geschwister hatten und Interesse an einer Ubernahme zeigten, berichten in
den vom IfM MANNHEIM durchgefiihrten Fallstudien, dass sie fur die Vater
zunachst nicht als Nachfolgerinnen in Betracht kamen (vgl. KEESE 2002,
S.35f1.). Hierbei handelte es sich um Betriebe in traditionell mannerdominierten
Branchen. Die Vater hatten deswegen Zweifel an der Durchsetzungsfahigkeit
der Tochter. Zu einem &ahnlichen Ergebnis kommen HAUBL/DASER (2006,
S. 14 1.) auf Basis von Interviews mit 53 Unternehmertdchtern, die Anspruch
auf die Nachfolge im Familienunternehmen erhoben hatten. Sie stellen fest,
dass in patriarchal gepragten Familienkulturen, in denen die Primogenitur vor-
herrscht, Téchter nur in Ausnahmefallen fur die Nachfolge ausgewéhlt wurden.
Eine Ausnahme von der Primogenitur wurde gemacht, wenn es keine mannli-
chen Nachkommen gibt, der Sohn krankheitsbedingt ausfallt, ein Vater-Sohn-
Konflikt den urspriinglichen Nachfolgeplan zerstoért, ein geeigneter Schwieger-
sohn fehlt oder das Unternehmen marode ist, aber aus Traditionsgriinden fort-
gefuhrt werden soll. ERDMANN et al. (2011) schlieZlich kommen in einer Be-
fragung von 134 Mitgliedern von Familienunternehmen zu dem Schluss, dass
"Vater offenbar einem Sohn signifikant haufiger als einer Tochter das Gefuhl
[vermitteln], zur Nachfolge und Weiterfihrung des Unternehmens verpflichtet
zu sein." (zit. n. ERDMANN et al. 2011, S. 16).

Studien aus anderen Landern gelangen zu ahnlichen Befunden: Eine Untersu-
chung der familieninternen Nachfolgeregelungen bei neun Farmern in Neusee-
land ergab, dass das Geschlecht der Kinder der wichtigste Faktor bei der Be-
stimmung des Nachfolgers war. So gab es in allen Familien die implizite oder
explizite Regel, dass eine Tochter nicht Nachfolger werden kdnne (vgl. KEA-
TING/LITTLE 1997, S. 168). Auch HERTZ (1988, S. 20 ff.) stellt auf Basis von
Interviews mit 102 amerikanischen und britischen Unternehmerinnen fest,
dass lediglich vier der Unternehmerinnen den elterlichen Betrieb ibernommen
haben. Dies erfolgte allerdings auch nur deshalb, weil es keine mé&nnlichen
Geschwister gab. Die anderen befragten Frauen, die im Zuge einer Nachfolge
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an ihr Unternehmen gelangten, waren entweder Ehefrauen von Unternehmern
oder als Mitarbeiterinnen im Unternehmen tétig gewesen. Alle 15 von DUMAS
(1989, S. 39) im sudlichen Kalifornien interviewten Vater hatten ihre Tochter
nicht flr einen brauchbaren Nachfolger gehalten, weder bevor sie ins Unter-
nehmen eingetreten sind noch lange Zeit danach. Dies ist umso erstaunlicher,
weil alle in Frage stehenden Tochter eine Collegeausbildung absolviert hatten
und in 16 Fallen Uber Erfahrungen im Management verfugten (vgl. DUMAS
1992, S. 46). In der internationalen Literatur werden Tochter daher oft als "in-
visible successors” bezeichnet (vgl. z. B. DUMAS 1989, S. 39; HOLLAN-
DER/BUKOWITZ 1990, S. 143f.).

Andere Studien fanden hingegen keine Hinweise auf eine Benachteiligung von
Frauen bei der Nachfolgeregelung. So zeigt COLE (1997, S. 363) auf Basis
von Fallstudien in neun amerikanischen Familienunternehmenl’, dass die
Primogenitur keine selbstverstandliche Anwendung fand. Vielmehr gab es
mehrere Tdchter, die zur Nachfolgerin ernannt wurden, obwohl sie Bruder hat-
ten, die ebenfalls im Familienunternehmen arbeiteten. Auch CHRISMAN et al.
(1998, S. 28) kommen in einer Befragung von 485 kanadischen Familienun-
ternehmen zu dem Schluss, dass fur die Befragten bei der Auswahl ihres po-
tenziellen Nachfolgers "integrity and commitment to business" am wichtigsten
sind. Geschlecht oder Geburtenfolge gehéren dagegen zu den Merkmalen des
potenziellen Nachfolgers, die als am wenigsten bedeutsam eingeschéatzt wur-
den. SCHWEINSBERG/THORBORG (2010, S. 16) stellen auf Basis einer Be-
fragung von 253 Familienunternehmen aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz fest,18 dass zumindest das Gros der befragten Familienunternehmen
(79 %) nicht beabsichtigt, die Auswahl des Nachfolgers an dessen Geschlecht
festzumachen. Lediglich 14 % der Befragten gaben an, dass sie eine Uberga-
be an einen Sohn praferieren.

Der Frage, ob sich auch bei weiblichen Ubergebern ein geschlechtsspezifi-
sches Auswahlverhalten im Falle der familieninternen Nachfolge zeigt, haben
sich deutlich weniger Studien gewidmet. Die wenigen Studien, die sich auf na-
tionaler wie internationaler Ebene identifizieren lieRen, kommen zu gemischten
Befunden. So gelangen ROHL/SCHMIDT (2010) in einer Befragung von 249

17 sie interviewte dabei 23 Familienmitglieder (darunter zwdlf Frauen).
18 Das Gros der befragten Familienunternehmen (85 %) hatte ihren Sitz in Deutschland.
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Unternehmerinnenl® zu dem Ergebnis, dass die befragten Unternehmerinnen
am haufigsten eine Ubergabe an einen Sohn (36 %) anstreben, dicht gefolgt
von Ubergaben an Téchter (33,3 %). Ubergaben an andere Familienmitglieder
werden dagegen nur von einer Minderheit (7,2 %) angestrebt (vgl.
ROHL/SCHMIDT 2010, S. 39).20 Im Gegensatz dazu stellen AL-
LEN/LANGOWITZ (2003, S. 10) auf Basis einer Befragung von 873 Familien-
unternehmen?1 fest, dass 31 % der weiblichen Eigentiimer, die bereits einen
Nachfolger ausgewahlt hatten, sich fur eine Frau entschieden haben. Dagegen
ist lediglich bei 7 % der befragten ménnlichen Unternehmer die Wahl auf eine
Frau gefallen. Ohne Nennung ihrer empirischen Basis konstatieren
HISRICH/FULOP (1997) schlieRlich, dass "women are twice as likely as men
to envision their daughters taking over the business.” (zit. n. HISRICH/FULOP
1997, S. 281 f.).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass fur einen Teil der weiblichen und
mannlichen Ubergeber das Geschlecht ihrer Kinder ein Kriterium bei der Wahl
des familieninternen Nachfolgers darstellt. Mannliche Ubergeber préaferieren
tendenziell einen Sohn. Fiir weibliche Ubergeber ergibt sich aus der Literatur
ein uneinheitliches Bild — eine Studie deutet auf eine Préferenz fur Tochter,
eine andere eher auf keine geschlechtsspezifischen Praferenzen hin. Im Fol-
genden soll daher die Entscheidung von weiblichen und mannlichen Uberge-
bern bei der Auswahl des familieninternen Nachfolgers nochmals auf Basis
einer gro3en Fallzahl und mittels multivariater Methoden genauer untersucht
werden.

3 Die genderspezifische Wahl eines familieninternen Nachfolgers aus
theoretischer Sicht

Die in der Literatur vielfach festgestellte Praferenz fir einen Sohn wird dort
haufig auf den Leitgedanken der Primogenitur zurtickgefiihrt. Es gibt jedoch
vielfaltige andere mogliche Griinde fir die Gberwiegende Auswahl von S6hnen
als Nachfolger (vgl. VERA/DEAN 2005, S. 325). Genannt werden das eher

19 Rund ein Drittel tibernahm das Unternehmen familienintern oder -extern, rund zwei Drittel
grindeten es selbst.

20 pie Frage nach dem gewtinschten Nachfolgekandidaten wurde als Mehrfachantwort ab-
gefragt. Die Anteile flir familienexterne Nachfolgelésungen liegen fur Externe und Mitar-
beiter bei jeweils 20,5 %.

21 Die Unternehmen waren jeweils im Besitz eines einzigen Unternehmers. Darunter fanden
sich 136 Frauen (15,6 %).
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unterbewusste Bedirfnis von Eltern, Tochter starker als S6hne vor Problemen
zu schitzen, die sich zwangslaufig aus einer Unternehmertétigkeit ergeben
(vgl. HOLLANDER/BUKOWITZ 1990, S. 144) oder die Angst der Eltern, dass
die Wabhl eines jingeren Sohnes oder einer Tochter anstelle des altesten Soh-
nes zu Rivalitdt unter den Geschwistern fihrt, weil dies nicht der Hierarchie in
der Familie entspricht (vgl. BARNES 1988, S. 9).22 Hierbei handelt es sich um
adhoc-Erklarungen. Dariiber hinaus lassen sich jedoch auch theoretisch ge-
stutzte Erklarungen ableiten, die im Folgenden neben dem Prinzip der
Primogenitur (vgl. z. B. HAUBL/DASER 2006; DUMAS 1992; VERA/DEAN
2005; HABERMAN/DANES 2007) dargelegt werden. Dabei handelt es sich um
das "Think manager — think male"-Prinzip (vgl. SALGANICOFF 1990, S. 135;
MARTINEZ JIMENEZ 2009, S. 54)23, das Prinzip der homosozialen Repro-
duktion (vgl. GARCIA-ALVAREZ et al. 2002; HANDLER 1994)24 sowie die
Prinzipien der Chancengleichheit und Leistungsgerechtigkeit (vgl.
HAUBL/DASER 2006).

Als Primogenitur wurde urspriinglich die "Nachfolgeordnung nach dem Erstge-
burtsrecht" bezeichnet, die "seit dem 14. Jh. in den dt. Flrstenhdusern zur
Vermeidung der Zersplitterung des Hausgutes" (BROCKHAUS ENZYKLOPA-
DIE 2006, S. 104) galt. Danach stand dem Erst- oder Altestgeborenen das
Recht "zur Thronfolge und zur Erbfolge in das Hausgut® (BROCKHAUS EN-
ZYKLOPADIE 2006, S. 104) zu. Diese Regel wurde spéater auch von GroR-
grundbesitzern ibernommen, wodurch diese Familien ihr Vermdgen sicherten
und aufgrund der Nicht-Zersplitterung des Besitzes von Skaleneffekten bei der
Produktion profitieren konnten (vgl. GOODY et al. 1976). Auch bei Unterneh-
mensnachfolgen, im Zuge derer das Eigentum am und die Leitung eines Un-
ternehmens an den (&ltesten) Sohn Ubertragen wird, wird haufig die Anwen-
dung dieses Nachfolgeprinzips — ungeachtet des Geschlechts des Ubergebers

22 go rangieren Tochter und jingere S6hne in der Hierarchie der Familie unter dem altesten
Sohn.

23 pie genannten Autoren verweisen zwar nicht explizit auf das ,Think Manager — think ma-
le“-Prinzip, allerdings gehen sie auf “Social prejudice and stereotyping” ein, die fur Frau-
en Hurden fir den Zugang zur Macht darstellen (vgl. SALGANICOFF 1990, S. 135;
MARTINEZ JIMENEZ 2009, S. 54).

24 Das Prinzip der homosozialen Reproduktion wird zwar weniger zur Erklarung der Aus-
wahl des Nachfolgers als vielmehr zur Erklarung der Formung des kiinftigen Nachfolgers
im Sinne des Alteigentimers in der Literatur verwendet. Es ist allerdings davon auszuge-
hen, dass das Prinzip der homosozialen Reproduktion auch schon auf die zeitlich vorge-
lagerte Auswahlentscheidung wirkt.
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— vermutet.25 Dieses Nachfolgeprinzip kann unterschiedlich ausgestaltet sein:
Bei einer strikten Primogenitur erbt der alteste Sohn alles, bei der gleichbe-
rechtigten Zugriffsregel erben alle S6hne des Unternehmers Teile des Unter-
nehmens (BERTRAND/SCHOAR 2006, S. 79). Es kann somit festgehalten
werden: Kommt die Primogenitur bei der Nachfolgerauswahl zum Tragen,
dann sollten sowohl weibliche als auch mannliche potenzielle Ubergeber hau-
figer einen Sohn als eine Tochter als Nachfolger auswéhlen.

Der zweite Erklarungsansatz nimmt Ruckgriff auf grundlegende Erkenntnisse
der Genderforschung. Empirische Studien haben immer wieder gezeigt, dass
— unabhangig vom Geschlecht — mit dem Bild eines erfolgreichen Managers
eher mannliche als weibliche Eigenschaften assoziiert werden (vgl. z. B.
GMUR 2004; POWELL et al. 2002; SPREEMANN 2000; RUSTEMEY-
ER/THRIEN 1989; SCHEIN 1973), was als "Think manager — think male"-
Phanomen bezeichnet wird. Diese Assoziation tragt zur Geschlechtstypisie-
rung des Berufs Manager bei (vgl. OPPENHEIMER 1968). Bei der Besetzung
von Fuhrungspositionen in Unternehmen werden bei der Entscheidung, ob
Manner oder Frauen ausgewahlt werden, sowohl diese Geschlechtstypisie-
rung als auch Geschlechterstereotype (vgl. z. B. ARONSON et al. 2008) wirk-
sam. Da mit dem Frauenstereotyp anders als mit dem M&annerstereotyp weni-
ger solche Attribute verbunden werden, die fir eine Flhrungsposition prades-
tinieren (vgl. z. B. EAGLY/KARAU 2002), fallen die Auswahlentscheidungen
haufiger zu ungunsten der Frauen aus.26 Wird das "Think manager — think
male"-Prinzip auf die familieninterne Unternehmensnachfolge Ubertragen,
dann ist zu erwarten, dass sowohl weibliche als auch mannliche Ubergeber
haufiger einen Sohn als eine Tochter als Nachfolger auswahlen.

Ein dritter Erklarungsansatz stammt ebenfalls aus dem Bereich der Personal-
auswahl: die homosoziale Reproduktion bzw. homosoziale Rekrutierung (vgl.
z. B: STAFSUDD 2006; KANTER 1977) Danach neigen Personalentscheider
dazu, ihnen ahnliche Personen auszuwahlen. Dabei unterliegen sie der An-

25 Da die meisten Unternehmensnachfolgen i. d. R. zu Lebzeiten des Eigentiimers erfolgen
und daher das Eigentum haufig nicht vererbt, sondern auch teilweise verschenkt oder
verkauft wird (vgl. z. B. GOTTSCHALK et al. 2010, S. 66), handelt es sich bei der
Primogenitur im Falle der Nachfolge i. d. R. um kein Erbfolge-, sondern um ein Nachfol-
geprinzip.

26 |n konkreten Auswahlentscheidungen, in denen vielfaltige Qualifikationsangaben zur Ver-
fligung stehen, entfaltet dieser psychologische Mechanismus weniger Wirkung (vgl. z. B.
PERRY 1994).
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nahme, dass Handlungen, Werte und Loyalitat einer anderen Person mit Hilfe
von Merkmalen wie Geschlecht, Nationalitat und Alter vorhergesagt werden
konnen (vgl. STAFSUDD 2006). Kommt die homosoziale Reproduktion auch
bei der Nachfolgerauswahl zum Tragen, dann sollten weibliche Ubergeber
Tochter Sohnen und mannliche Ubergeber Sohne Tochtern als Nachfolger
vorziehen.

Eine vierte Erklarung des Nachfolgerauswahlverhaltens liegt schlieRlich im
Prinzip der Chancengleichheit und im Prinzip der Leistungsgerechtigkeit (vgl.
HAUBL/DASER 2006, S. 23). Bei Anwendung dieser beiden Entscheidungs-
prinzipien haben Sohne wie Toéchter die gleiche Chance, "sich beruflich zu
gualifizieren und durch grof3ere Leistungen fir die Geschaftsfihrung zu emp-
fehlen. In die Geschéftsleitung gelangt, wer daflir — gemessen an vorab fest-
gelegten Kriterien — am besten geeignet ist." Da Frauen heutzutage ahnlich
gut ausgebildet sind wie Manner (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2011),
sollten bei Anwendung dieser Prinzipien weibliche Nachkommen genauso
haufig als Nachfolger ausgewahlt werden wie mannliche, ungeachtet des Ge-
schlechts des Ubergebers.

Aus diesen vier Erklarungsansatzen lassen sich drei Hypothesen im Hinblick
auf die Wahl des familieninternen Nachfolgers durch weibliche und mannliche
potenzielle Ubergeber ableiten:

H1: Wenn sich sowohl weibliche als auch mannliche potenzielle Ubergeber bei
der Wahl des familieninternen Nachfolgers gemaRl dem Prinzip der Primogeni-
tur oder dem "Think manager — think male"-Prinzip entscheiden, dann werden
beide haufiger einen Sohn als eine Tochter als Nachfolger auswahlen.

H2: Wenn sich sowohl weibliche als auch mannliche potenzielle Ubergeber bei
der Wahl des familieninternen Nachfolgers gemafld dem Prinzip der homoso-
zialen Reproduktion entscheiden, dann werden weibliche potenzielle Uberge-
ber haufiger eine Tochter als einen Sohn und méannliche potenzielle Ubergeber
haufiger einen Sohn als eine Tochter als Nachfolger auswahlen.

H3: Wenn sich sowohl weibliche als auch mannliche potenzielle Ubergeber bei
der Wahl des familieninternen Nachfolgers gemald den Prinzipien der Chan-
cengleichheit und Leistungsgerechtigkeit entscheiden, werden beide genauso
haufig einen Sohn wie eine Tochter als Nachfolger auswéhlen.
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Welche dieser Hypothesen einer empirischen Uberprifung standhalt, wird
nachfolgend genauer analysiert.

4 Empirische Analyse
4.1 Datenbasis und Operationalisierung

Die empirische Uberprifung der Hypothesen erfolgt mittels bi- und multivaria-
ter Analysen. Basis hierfir bildet eine reprasentative Befragung aus den Jah-
ren 2008/2009, die gemeinsam vom Stiftungslehrstuhl fir allgemeine Be-
triebswirtschaftslehre, insbesondere Unternehmensnachfolge an der Universi-
tat Siegen und dem IfM Bonn durchgefiihrt wurde (vgl. MOOG et al. 2012). Im
Rahmen dieser bundesweiten Befragung wurden rund 14.200 nach Unter-
nehmensgrolRenklassen und Wirtschaftszweigen geschichtete Adressen zufal-
lig aus der Unternehmensdatenbank Markus des Verbands der Vereine Cre-
ditreform gezogen und anschlieend angeschrieben. Der verwertbare Ruck-
lauf belauft sich auf 1.171 Fragebogen (Rucklaufquote: 8,2 %). Davon stam-
men 597 von Unternehmen, die vor der Ubergabe stehen, und 245 von Uber-
nehmern. 205 der antwortenden Unternehmer haben sowohl den Fragebogen
fir potenzielle Ubergeber als auch den fiir Ubernehmer ausgefiillt. Die tbrigen
124 Unternehmen haben lediglich Angaben zu ihrer Struktur gemacht — sind
also weder der Gruppe der potenziellen Ubergeber noch der Gruppe der
Ubernehmer zuzuordnen.

Von den 802 Befragten, die den Fragebogen der potenziellen Ubergeber aus-
gefullt haben, waren 635 Alleininhaber oder Mitinhaber des Unternehmens und
damit die zentralen Entscheidungstrager in der Nachfolgefrage. Bei den ubri-
gen Befragten handelt es sich um angestellte Geschéftsfihrer oder in anderen
Positionen Tatige. Deren Antworten werden im Folgenden nicht beriicksichtigt.
Von den 635 potenziellen Ubergebern erwagen 409 eine familieninterne Uber-
gabe. Fur 236 kommt dabei entweder ein Sohn oder eine Tochter als Nachfol-
ger bzw. Nachfolgerin in Betracht. Diese 236 Falle bilden die Datenbasis fur
die nachfolgenden Analysen.

Ziel der nachfolgenden Analysen ist es mittels bi- und multivariater Analysen
zu uberprufen, welchen Einfluss das Geschlecht des angehenden Ubergebers
auf die Wahl des Nachfolgers hat. Der designierte familieninterne Nachfolger
bildet damit die abh&ngige Variable. Konkret bildet die abhangige Variable ab,
ob ein Sohn oder eine Tochter als Nachfolger bzw. Nachfolgerin in Betracht
gezogen wird. Von den 213 in das Modell einbezogenen Fallen streben 70 %
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eine geplante Ubergabe an den Sohn an. Angaben zur Anzahl und zum Ge-
schlecht aller Kinder der potenziellen Ubergeber liegen nicht vor. Allerdings ist
davon auszugehen, dass es in dieser Hinsicht keine Unterschiede aufgrund
des Geschlechts der potenziellen Ubergeber gibt.27 Die interessierende Vari-
able ist das Geschlecht des angehenden Ubergebers. In der Stichprobe waren
14 % der 213 in das Modell einbezogenen Ubergeber weiblich. Da, wie ausge-
fuhrt, weitere Faktoren Einfluss darauf haben kdnnten, ob ein Sohn oder eine
Tochter als Nachfolger bzw. Nachfolgerin ausgewdahlt wird, werden in die
nachfolgende Schatzung Kontrollvariablen einbezogen. Wie bei HARVESTON
et al. (1997) werden dabei neben individuellen Faktoren des Ubergebers (z.B.
Alter und Bildung), organisationale Merkmale (z.B. Gro3e des Unternehmens)
und umfeldbedingte Faktoren beriicksichtigt.

(1) Individuelle Faktoren

Ein wesentlicher Faktor stellt das Alter des Ubergebers dar. Angesichts des
erheblichen gesellschaftlichen Wandels in den letzten Jahrzehnten ist zu ver-
muten, dass altere potenzielle Ubergeber starker als jiingere tradierten Werte-
ordnungen oder traditionellen Rollenbildern anhangen,28 die Frauen als Un-
ternehmerinnen nicht vorsehen. Zudem zeigen Studien, dass altere Personen
risikoaverser sind als jungere (vgl. u.a. CARLSSON/KARLSSON 1970;
GRICHNIK 2005). Dies kénnte ebenfalls dazu beitragen, dass altere Eigenti-
mer eher traditionelle Nachfolgeregelungen anstreben. Aufgrund der genann-
ten Wirkungen ist zu erwarten, dass sich altere Eigentimer mit Ubergabe-
wunsch eher fir einen Sohn als eine Tochter als Nachfolger entscheiden.

Ein zweiter wichtiger Einflussfaktor ist die Schulbildung des Ubergebers. So ist
anzunehmen, dass mit hoherer Schulbildung prinzipiell mehr Offenheit gegen-
Uber Frauen (vgl. ZICK et al. 2011, S. 96) als Unternehmerinnen einhergeht29
und infolgedessen auch Tdochter prinzipiell als Nachfolgerinnen in Frage kom-
men. Zudem zeigen WIERSEMA/BANTEL (1992, S. 111), dass der Ausbil-
dungsgrad von Top Management-Teams im Durchschnitt einen stark signifi-

27 Auswertungen auf Basis des Griunderpanels des IfM Bonn ergeben keine statistisch sig-
nifikanten Unterschiede bei der Zahl der Kinder von Unternehmern und Unternehmerin-
nen. Sie liegt im Durchschnitt bei 1,1 Kindern.

28 7ICK et al. (2011, S. 92) zeigen, dass Sexismus mit zunehmendem Alter starker ausge-
pragt ist.

29 7ICK et al. (2001, S. 95) zeigen, dass Sexismus mit zunehmend héherer Bildung schwa-
cher ausgepragt ist.
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kanten positiven Zusammenhang zum Willen, strategische Verdnderungen im
Unternehmen vorzunehmen, aufweist. Dieser starkere Verdnderungswille
konnte moglicherweise dazu beitragen, dass Eigentimer sich fir eine nicht-
traditionelle Ubergabe an eine Tochter entscheiden.

(2) Organisationale Merkmale

Das Alter des Unternehmens wird bertcksichtigt, weil anzunehmen ist, dass
sich in Unternehmen mit langer Familientradition im Laufe der Jahrzehnte/-
hunderte Regeln (wie z.B. die Primogenitur) flr die Auswahl eines Nachfolgers
herausgebildet haben (vgl. z. B. WIMMER et al. 2004). Der Fortfihrung der
Unternehmenstradition messen Unternehmer, die ein alteres Unternehmen
fiihren, bei der Regelung ihrer Ubergabe eine héhere Bedeutung bei als sol-
che, die ein Unternehmen fuhren, dessen Grindung noch nicht so lange zu-
riickliegt (vgl. ROHL/SCHMIDT 2010, S. 42). Deshalb ist zu erwarten, dass
das Unternehmensalter einen positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit
ausubt, dass ein Sohn zum Nachfolger bestimmt wird.

Eine weitere einbezogene Variable ist die Grol3e des Unternehmens. Da Frau-
en weniger als Manner dazu neigen, ihre eigenen Fahigkeiten zu lUberschat-
zen (vgl. z. B. REUBEN et. al. 2010; SIEVERDING 2003; PULFORD/COLE-
MAN 1997), ist zu vermuten, dass sich Frauen nicht in gleichem Mal3e zutrau-
en wie Manner, ein grol3es Unternehmen zu tUbernehmen. Daher ist davon
auszugehen, dass Tochter im Falle eines grol3en elterlichen Betriebs eher kei-
nen Anspruch auf die Nachfolge anmelden und ihren Bridern den Vortritt las-
sen. Dies durfte dazu beitragen, dass in groReren Unternehmen Nachfolgen
durch Tdchter seltener stattfinden als in kleineren.



19

Tabelle 1: Operationalisierung der Kontrollvariablen fur die Schatzung
Variablenname Erlauterung Anteil
Kontrollvariablen — Ubergeber
60 Jahre und Alter AIt_gr _def aqgehenden Ubergebers: 60 Jahre und alter 0,34
(1=ja; O=nein)
Fachhoch- bzw. Hoch- | Bildungsabschluss des angehenden Ubergebers: Fach-
schulabschluss bzw. hoch- bzw. Hochschulabschluss bzw. Meistertitel (1=ja; 0,65
Meistertitel 0=nein)
Kontrollvariablen — Unternehmen
Unternehmenssitz Westdeutschland (1=ja; 0=nein) 0,78
20 Jahre oder junger Unternehmensalter: 20 Jahre oder junger (1=ja; O=nein) 0,34
100 und mehr Beschéaf- | UnternehmensgréfRe: 100 und mehr Beschéftigte (1=ja; 023
tigte O=nein) '
50 bis 99 Beschétftigte Unternehmensgrof3e: 50 bis 99 Beschaftigte (1=ja; O=nein) 0,27
10 bis 49 Beschéftigte Unternehmensgrof3e: 10 bis 49 Beschaftigte (1=ja; O=nein) 0,29
bis 9 Beschéftigte Unternehmensgrofl3e: bis 9 Beschéftigte (1=ja; 0=nein) 0,21
Handel Branche: Handel (1=ja; O=nein) 0,17
:(/;rkehr und Nachrich- Branche: Verkehr und Nachrichten (1=ja; O=nein) 0,18
s;rr:stlge Dienstleistun- Branche: Sonstige Dienstleistungen (1=ja; 0=nein) 0,16
Personen- und unter- Branche: Personen- und unternehmensnahe Dienstleis-
nehmensnahe Dienst- N 0,12
lei tungen (1=ja; O=nein)
eistungen
;J/eerarbenendes Gewer- Branche: Verarbeitendes Gewerbe (1=ja; O=nein) 0,29
Fallzahl 213

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Datensatzes der Universitat Siegen und des
IfM Bonn.

Schlief3lich wird auch die Branche ins Regressionsmodell einbezogen. Es ist
anzunehmen, dass angehende Ubergeber in stark von Mannern gepragten
Branchen (wie z.B. dem Produzierenden Gewerbe) die Beflrchtung haben, die
eigene Tochter werde von Kunden und Lieferanten nicht als Geschaftsfiihrung
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akzeptiert. Dass diese Befirchtung ihre Berechtigung hat, darauf deuten die
Fallstudien des IfM MANNHEIM (2000, S. 65 f.) hin. Seitens der Téchter ist zu
erwarten, dass ihnen aufgrund der nach wie vor geschlechtsspezifischen Stu-
dien- und Berufswahl (vgl. z. B. BUNDESMINISTERIUM FUR FAMILIE, SE-
NIOREN, FRAUEN UND JUGEND 2011, S. 97) haufig die Eignung fehlt, Un-
ternehmen in Sektoren zu tUbernehmen, in denen der Geschéftsfihrer bspw.
auch technisches Know-How haben sollte. Folglich kann angenommen wer-
den, dass die Wahrscheinlichkeit, einen Sohn als Nachfolger auszuwéhlen, in
solchen Branchen hoher ist, die stark technisch oder mannerdominiert sind.

(3) umfeldbedingte Faktoren

Als umfeldbedingter Faktor wird der Unternehmenssitz im Modell berticksich-
tigt, wobei beim Unternehmenssitz zwischen Ost- und Westdeutschland unter-
schieden wird. In der ehemaligen DDR und der friheren Bundesrepublik
Deutschland herrschten unterschiedliche Frauenbilder vor. Zudem waren
Frauen in der ehemaligen DDR nicht nur haufiger (in Vollzeit) erwerbstatig als
westdeutsche Frauen, sondern sie waren auch haufiger in sogenannten Man-
nerberufen tatig (vgl. z. B. ROSENFELD et al. 2004). Ausgehend davon, dass
heutige Ubergeber in der Zeit vor der Wende sozialisiert und gepragt wurden
und diese Pragungen bis heute nachwirken, ist anzunehmen, dass Ubergeber,
deren Unternehmen in Ostdeutschland ansassig sind, einer Nachfolge durch
eine Frau prinzipiell offener gegeniiberstehen als angehende Ubergeber aus
Westdeutschland.

Die genaue Definition aller Kontrollvariablen sowie deren Anteilswerte kbnnen
Tabelle 1 entnommen werden.

4.2 Ergebnisse der empirischen Analyse
4.2.1 Ergebnisse der deskriptiven Analyse

Die deskriptive Analyse zeigt signifikante Unterschiede zwischen mannlichen
und weiblichen potenziellen Ubergebern in der Wahl des familieninternen
Nachfolgers auf (vgl. Tabelle 2). Unter den mannlichen potenziellen Uberge-
bern ist die Ubertragung des Unternehmens an einen Sohn mit einem Anteil
von 72,8 % die am haufigsten genannte Losung. Tochter werden entspre-
chend nur von 27,2 % der mannlichen potenziellen Ubergeber in Betracht ge-
zogen. Weibliche potenzielle Ubergeber erwagen die Ubertragung des Unter-
nehmens an einen Sohn oder eine Tochter dagegen fast gleich haufig (55,2 %
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bzw. 44,8 %). Damit ziehen weibliche potenzielle Ubergeber die Ubergabe an
eine Tochter deutlich haufiger und die an einen Sohn deutlich seltener in Er-
wagung als ihre mannlichen Pendants.

Tabelle 2:  Designierter interner Nachfolger nach Geschlecht des potenziel-
len Ubergebers, in %

Geschlecht des Designierter Nachfolger

potenziellen Ubergebers Tochter Sohn
Mannlich 27,2 72,8
Weiblich 44.8 55,2
n=213

*  Signifikanzniveau: 0,05.

Quelle: Unternehmensbefragung der Universitat Siegen und des IfM Bonn.
4.2.2 Ergebnisse der multivariaten Analyse

Die multivariate Uberpriifung der Hypothesen erfolgt anhand eines logistischen
Regressionsmodells (vgl. Tabelle 3). Das Logit-Modell schliel3t 213 der 236
Féalle ein. Aus Tabelle 3 geht hervor, dass die Entscheidung, einen Sohn statt
einer Tochter als Nachfolger zu bestimmen, nicht unabhangig vom Geschlecht
des potenziellen Ubergebers ist.30 Handelt es sich beim potenziellen Uberge-
ber um eine Frau, wird ein Sohn unter sonst gleichen Bedingungen mit gerin-
gerer Wahrscheinlichkeit als Nachfolger ausgewéahlt als bei einem mannlichen
potenziellen Nachfolger. Oder anders ausgedriickt: Weibliche potenzielle
Ubergeber streben signifikant haufiger eine Ubergabe an eine Tochter (als an
einen Sohn) an als méannliche potenzielle Ubergeber. Damit bestatigen die Er-
gebnisse der multivariaten Analyse die bivariaten Befunde. Unter Berticksich-
tigung wesentlicher weiterer Einflisse auf die betrachtete Entscheidung ist
demnach festzuhalten, dass sowohl weibliche als auch mannliche potenzielle
Ubergeber die familieninterne Nachfolge dem Prinzip der homosozialen Re-
produktion folgend bestimmen. Folglich kénnen Hypothese 1 und Hypothese 3
abgelehnt, Hypothese 2 hingegen bestatigt werden.

30 Eine grundsatzliche Anforderung an Regressionsmodelle ist, dass keine Multikollinearitéat
zwischen den unabhangigen Variablen bestehen darf. Um das Ausmald der Multikollinea-
ritdt zwischen den ins Modell eingefiigten unabhdngigen Variablen festzustellen, wurde
eine Korrelationsmatrix der unabhangigen Variablen erstellt. Diese weist insofern auf eine
sehr schwache Multikollinearitat hin, als alle unabhangigen Variablen nur schwach mitei-
nander zusammenh&ngen (vgl. Tab. 4 im Anhang).
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Tabelle 3:  Wahrscheinlichkeit der Wahl des Sohnes statt der Tochter als

Nachfolger
Modell 1
Abhéngige Variable: Designierter Nachfolger Sohn (ja) B-Koeffizienten
(z-Wert)
Interessierende Variable
Angehender Ubergeber (weiblich) '(?’183;1)
Kontrollvariablen — Ubergeber
. ) . 0,158
Alter: 60 Jahre und alter (Referenz: 59 Jahre und jlnger) (0.45)
Bildung: Fachhoch- bzw. Hochschulabschluss bzw. Meistertitel (ja) -0’00(98%%;
Kontrollvariablen — Unternehmen
Sitz: Westdeutschland (ja) (22832)
. N 0,414
Alter: 20 Jahre oder jinger (Referenz 21 Jahre und alter) (1,10)
o . e - -0,179
GroRRe: 100 und mehr Beschéftigte (Referenz: bis 9 Beschaftigte) (-0,37)
o . . e g 0,493
GroRRe: 50 bis 99 Beschéftigte (Referenz: bis 9 Beschaftigte) (1,00)
o : . L g 0,104
GroRe: 10 bis 49 Beschéftigte (Referenz: bis 9 Beschaftigte) (0.23)
) . : -0,331
Branche: Handel (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe) (-0,75)
) . . , 0,890
Branche: Verkehr und Nachrichten (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe) (1,62)
) . . , ) , -0,678
Branche: Sonstige Dienstleistungen (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe) (-1,45)
Branche: personennahe und unternehmensnahe Dienstleistungen (Refe- -0,0191
renz: Verarbeitendes Gewerbe) (-0,04)
Konstante 0(89197(;
Fallzahl 213
Pseudo R?/ LR chi® %87551{

*p<0,10, p<0,05

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des Datensatzes der Universitat Siegen und des
IfM Bonn.

Von den bertcksichtigten Kontrollvariablen tbt der Sitz des Unternehmens
einen signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit der Wahl eines Sohnes
als Nachfolger aus. Wie erwartet wahlen angehende Ubergeber in West-
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deutschland im Vergleich zu ihren Pendants in Ostdeutschland unter sonst
gleichen Bedingungen mit einer signifikant h6heren Wahrscheinlichkeit einen
Sohn als Nachfolger aus. Wie vermutet, scheinen die frilheren Erfahrungen
und Pragungen von Rollenbildern aus Vorwendezeiten tatsachlich nachzuwir-
ken, so dass das "Think manager — think male"-Prinzip in Ostdeutschland we-
niger Wirkung entfaltet.

5 Diskussion der Ergebnisse und Ausblick
5.1 Zusammenfassung und Fazit

National wie international fehlten bisher Untersuchungen, die der Frage nach
dem Einfluss des Geschlechts des Ubergebers auf die Wahl des familieninter-
nen Nachfolgers differenzierter nachgehen. Hier setzt der vorliegende Beitrag
an. Die bi- und multivariaten Analysen zeigen, dass Frauen familieninterne
Nachfolger nach dem gleichen Prinzip auswéhlen wie Manner. Beide orientie-
ren sich an dem Prinzip der homosozialen Reproduktion und ziehen jeweils
das eigene Geschlecht als Nachfolger vor. Bei Mannern ist jedoch nicht aus-
zuschliel3en, dass auch das Prinzip der Primogenitur oder das "Think manager
— think male"-Prinzip zu einer Bevorzugung eines Sohnes als Nachfolger fuhrt
oder diese verstarkt. Letzteres hiel3e aber, dass bei Frauen und Manner nicht
die gleichen Mechanismen wirken wtrden.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der weiterhin grof3en
Bedeutung der familieninternen Nachfolge stellt sich angesichts dieser Befun-
de die Frage, wie es zukunftig moéglich sein wird, den Frauenanteil an den
Nachfolgern spurbar zu steigern. Der Frauenanteil an den Unternehmern steigt
nur langsam (vgl. HAUNSCHILD/WOLTER 2010, S. 17) und die Wirkmachtig-
keit der homosozialen Reproduktion ist grof3, wie sich auch immer wieder im
Bereich der Fuhrungskrafterekrutierung zeigt (vgl. z. B. KAY 2007). Ein quasi
automatischer Anstieg des Frauenanteils an den familieninternen Nachfolgern
ist demnach nicht zu erwarten. Werden die mdglichen anderen Ursachen der
Unterreprasentanz von Frauen, z. B. die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung
oder die geschlechtsspezifische Berufswahl, in den Blick genommen, dann
muss auch hier konstatiert werden, dass ein schneller Wandel nicht zu erwar-
ten ist.
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5.2 Limitationen und Forschungsausblick

Die Arbeit weist Beschrankungen auf, die sich primar aus der verfigbaren Da-
tenquelle ergeben. So fehlen ebenso Angaben zur Anzahl und zum Ge-
schlecht der Kinder der potenziellen Ubergeber wie zu deren Bereitschaft zur
Ubernahme und ihrer Qualifikation. Dies hat zur Folge, dass das Entschei-
dungsverhalten der angehenden Ubergeber nicht vollstandig abgebildet wer-
den kann. Es ware daher gut, wenn die durch die vorliegende Arbeit gewon-
nenen Erkenntnisse auf Basis entsprechender Daten erneut tberprift werden
konnten.

Ein Zugewinn wére zudem zu erzielen, wenn in einer solchen Studie die Ein-
stellungen und Werte der Eigentimer mittels geeigneter Skalen, aus denen die
Haltung zu Frauen, die Existenz geschlechtsspezifischer Vorurteile sowie die
Existenz einer patriarchalen soziokulturellen Ordnung, die die Nutzung der
Primogenitur beginstigt (vgl. HAUBL/DASER 2006, S. 14), hervorgeht, erfasst
werden konnten. Auf diese Weise kdnnte prazise bestimmt werden, ob das
Auswahlverhalten der mannlichen Ubergeber eher dem Prinzip der homoso-
zialen Reproduktion folgt oder ob andere Beweggrinde hierfir (mit)ver-
antwortlich sind.

Fur weitere Forschungsbemuihungen in diesem Feld bleibt festzuhalten, dass
der Beitrag ausschlie3lich die Auswahlentscheidung im Falle familieninterner
Nachfolgen untersucht hat. Vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels durfte das Auswahlverhalten der Alteigentiimer im Falle familienexterner
Nachfolgen nicht minder interessant sein — wenn nicht sogar von grof3erer Be-
deutung. Hier fehlen bis dato entsprechende Forschungsarbeiten.

Schlief3lich sei noch hinzugeflgt, dass die Beschaftigung mit dem Geschlecht
des Unternehmers ein betriebswirtschaftlich relevantes Forschungsfeld dar-
stellt, weil sich die Zahl der von Frauen gefuhrten Unternehmen zuklnftig —
wenn auch langsam — erhéhen wird und die bisherigen Forschungsergebnisse
nahezu ausschlief3lich auf Befragungen von méannlichen Unternehmern basie-
ren.
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Anhang

Tabelle 4: Korrelationsanalyse der in das multivariate Modell einbezogenen unabhangigen Variablen
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 | Angehende Ubergeberin 1
2 | 60 Jahre und alter -0,14* 1
3 | Fachhoch- bzw. Hoch- -0,05 -0,03 1

schulabschluss bzw.

Meistertitel
4 | Westdeutschland 0,01 0,04 -0,05 1
5 20 Jahre oder junger 0,09 -0,19* -0,01 -0,25* 1
6 100 und mehr Beschéftig- -0,05 0,23* -0,002 0,09 -0,18* 1

te
7 50 bis 99 Beschatftigte -0,12 0,05 0,05 0,01 -0,15* -0,33* 1
8 10 bis 49 Beschaftigte 0,14* -0,11 0,04 -0,09 0,17* -0,35* -0,39* 1
9 Handel -0,07 0,09 0,03 0,06 -0,15* 0,11 -0,03 -0,10 1
10 | Verkehr und Nachrichten 0,10 -0,08 -0,25* -0,02 -0,08 -0,08 0,07 0,08 -0,21* 1
11 | Sonstige Dienstleistun- 0,09 -0,06 -0,04 -0,09 0,26* -0,01 -0,15* 0,10 -0,20* -0,20* 1

gen
12 | Personennahe und un- 0,02 0,06 0,06 0,06 0,003 -0,06 0,03 0,05 -0,17* -0,17* -0,16* 1

ternehmensnahe Dienst-
leistungen

n=213; * Signifikanzniveau: 0,05.

Quelle: Unternehmensbefragung der Universitat Siegen und des IfM Bonn.
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