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Unternehmensnachfolge:
Eine genossenschatftliche Alternative

Nach Hochrechnungen des Instituts fiir Mittelstandsforschung, Bonn (IfM),

miissen jahrlich rund 76.000 mittelstandische Unternehmen liber eine Nachfolgeregelung entscheiden.

Uber 960.000 Arbeitsplitze sind hiervon direkt betroffen.

D as IfM rechnet damit, dass
etwa 4 % der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Zuge problemati-
scher oder ungeklarter Nachfolge-
regelungen ihren Arbeitsplatz verlie-
ren. Pessimistischere Prognosen
sprechen von (iber 50.000 Arbeits-
platzen, die der Volkswirtschaft jahr-
lich durch ungeléste Nachfolge-
probleme verloren gehen — Gber
6.000 Chefsessel bleiben jahrlich
unbesetzt.

Lediglich vier von zehn Mittelstand-
lern kénnen heute ihre Nachfolge
noch in der traditionellen Form im
Kreis der Familie regeln — die demo-
graphische Entwicklung und der
Geburtenrickgang spielen eine ent-
scheidende Rolle. Immer haufiger
muss eine andere Lésung der
Nachfolge gefunden werden. In den
meisten Fallen ist dies der Verkauf
des Unternehmens oder die Akqui-
rierung externer Flihrungskrafte. Die
Ubernahme des Unternehmens
durch Mitarbeiter, meist in Form des
Management-Buy-out (MBO), der
Ubernahme eines Unternehmens
durch leitende Mitarbeiter, hat mit
knapp 13 % eine vergleichsweise
geringere Bedeutung.

Genossenschaft als EBO-Modell

Die Form der Genossenschaft als
Modell der Unternehmensnachfolge
im Sinne eines Employee-Buy-out
(EBO), also die Ubernahme des
Unternehmens durch die Gesamtheit
oder zumindest einen Grolteil der

Die Ubernahme der walisischen Kohlen-

mine durch die Zechen-Kumpel bot Stoff
far die ,,Tower Opera”.

Mitarbeiter, spielt bei einschlégigen
Konzepten zur Unternehmens-
nachfolge so gut wie keine Rolle.
Dies verwundert umso mehr, als die
Genossenschaft sich als ein erfolg-
versprechendes EBO-Modell fiir eine
Unternehmensnachfolge durch die
Mitarbeiter geradezu anbietet.

Managementexperten sind sich dar-
Uber weitgehend einig, dass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das
wichtigste Kapital moderner und
zukunftsweisender Unternehmen
sind. Den Zusammenhang von
Partizipationsméglichkeiten der
Mitarbeiter und Produktivitat belegen
zahlreiche Studien. Partnerschaft-
liches Miteinander wird als Basis fur
ein motivierendes und innovations-
freudiges Betriebsklima angesehen.

Die Beteiligung der Mitarbeiter durch
finanzielle Anreizsysteme, aber auch
an der Verantwortung, an Entschei-
dungen und an Informationen im
Unternehmen, ist eine wichtige Kom-
ponente einer erfolgreichen Unter-
nehmensentwicklung. Die genossen-
schaftliche Rechtsform der eG in der
Form der Produktivgenossenschaft —
bei der die Mitglieder und Eigen-
timer gleichzeitig im Geschéafts-
betrieb der Genossenschaft tétig
sind — bietet in diesem Zusammen-
hang wie keine andere Rechtsform
die Méglichkeit der demokratischen
Mitwirkung und der Beteiligung der
Mitarbeiter als Mitunternehmer.

Durch ein genossenschatftliches EBO
kénnen drohende Unternehmens-
schlieBungen verhindert werden,
spezifisches gemeinsames Know-
how kann im Unternehmen und in
der Region erhalten bleiben. Mittel-
standischen Unternehmen werden
bei einer umfassenden Partizipation
der Mitarbeiter an der Unterneh-
mensentwicklung gute Erfolgs-
chancen eingeraumt

Praktische Erfolgsmodelle im
genossenschaftlichen EBO

Ein spektakulares Beispiel fur die
erfolgreiche Ubernahme von Unter-
nehmen durch Produktivgenossen-
schaften ist die Ubernahme des
Tower Colliery, dem letzen Kohle-
bergwerk im studlichen Wales, durch
eine Genossenschaft der Mitarbeiter
im Jahr 1995 (vgl. Abbildungen).



Jeweils 8.000 englische Pfund mus-
ste jeder der 250 Kumpel investieren,
damit die Zeche Gbernommen und
neun Monate nach der Schliefung
durch das British Coal Board wieder
erdffnet werden konnte. Die
Mitarbeiter nahmen persénliche
Kredite auf, investierten ihre
Abfindung und Sparguthaben, um
die Ubernahme zu finanzieren.

1,5 Mio. Pfund mussten zusatzlich
durch Kredite bei Banken finanziert
werden. Seit Ubernahme durch die
Genossenschaft konnte der Tower
nicht nur jedes Jahr beachtliche
Gewinne ausweisen, sondern es
wurden mit Lohnerhéhungen, der
Einfihrung einer Betriebsrente,

38 Urlaubstagen, der Einflihrung
einer erfolgsorientierten Bezahlung
u.a. auch zahlreiche Verbesserungen
fur die Mitarbeiter erreicht. Der
Kampf der Zechen-Kumpel fur ihre
Mine wurde jangst sogar als Oper
aufgefihrt.

Ein nicht so spektakulares, aber nicht
weniger eindruckvolles Beispiel der
Erhaltung gemeinsamen Know-hows
ist die Griindung der TEA eG von
Mitarbeitern des Entwicklungs-
bereiches der 1993 geschlossenen
Werke der Triumph Adler AG in
Nirnberg. TEA steht fur ‘Technologie
Entwicklung Anwendung’. Die Ge-
nossenschaft wurde durch bereits
arbeitslos gewordene Mitarbeiter des
Entwicklungsbereichs von Triumph
Adler gegrindet. Nach einer An-
laufphase konnten im Jahr 1994
zunachst lediglich zwei Mitglieder
fest angestellt werden, wahrend die

anderen der Genossenschaft ehren-
amtlich zuarbeiteten.

Heute bietet die TEA eG 22 Mitar-
beitern einen sicheren Arbeitsplatz.
Die genossenschaftliche Rechtsform
férdert, so ist der geschéaftsfihrende
Vorstand der TEA Uberzeugt, die
Motivation und Leistungsbereitschaft
der Mitarbeiter: ,Jeder Mitarbeiter ist
quasi Arbeitnehmer und Arbeitgeber
in einer Person, das heilt, er identifi-
ziert sich mit den Aufgaben, die ihm
gestellt werden, denn er hat unmittel-
baren Anteil am Erfolg, ist aber auch
genauso vom Misserfolg betroffen.”

Genossenschaft als
Nachfolgemodell mit
entscheidenden Vorteilen

Die Ubernahme des Unternehmens
durch Mitarbeiter in Form einer
Produktivgenossenschatt ist eine
erfolgversprechende Option — nicht
nur als letztmégliche Strategie — zur
Verhinderung von Unternehmens-
schlieBungen oder zur Weiterfihrung
von Betriebsteilen, sondern auch
gegenuber anderen Formen der
Nachfolgeregelung. Im Gegensatz
zum Verkauf oder einem bloRen
MBO erméglicht die Grindung einer
Genossenschaft eine umfassende
und weitreichende Beteiligung der
gesamten Belegschaft am Unter-
nehmen.
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Ein solches EBO entspricht nicht nur
einem modernen Unternehmens-
leitbild, das Mitarbeiterpartizipation
als einen wesentlichen Erfolgsfaktor
fur die wirtschaftliche Entwicklung
des Unternehmens begreift, sondern
ermdéglicht auch die angemessene
Beteiligung von Leistungs- und Er-
fahrungstragern des Unternehmens,
fur die andere Formen der Beteili-
gung an der Unternehmensnachfolge
nicht oder nur bedingt méglich
waren.

Altere leitende Mitarbeiter, fir die
eine Beteiligung an einem MBO nicht
mehr, oder Nachwuchskréafte, fur die
dies noch nicht in Frage kame, kén-
nen sich im Rahmen der Ubernahme
durch eine Genossenschaft problem-
los am Unternehmen beteiligen. Die
Integration des bisherigen Firmen-
inhabers oder Geschaftsflhrers im
Ubergangsprozess kann im Rahmen
der Genossenschaft flieRend gestal-
tet werden.

So kann der bisherige Inhaber
zunéchst noch im Vorstand der
Genossenschaft aktiv sein und spa-
ter eine Funktion im Aufsichtsrat
Ubernehmen. So kann er seine
Erfahrung und sein Know-how dem
Unternehmen weiter zur Verfigung
stellen. Vor dem Hintergrund des fir
manche Regionen bedrohlichen
Verlustes an Arbeitsplatzen, durch
Stilllegung und Auflésung von Be-
trieben, bei denen die Nachfolge
nicht rechtzeitig und angemessen
gelést werden konnte, kdnnen ge-
nossenschaftliche EBO-Ansétze ein
wichtiges Element zur Erhaltung und
Sicherung regionaler Beschaftigung
sein.




