Standort Zukunft: Wie Deutschland zu neuer Starke und Wachstum findet

3.4 Chance Unternehmensnachfolgen: Zukunft sichern

Schon langer ist klar: Der bereits bestehende Eng-
pass bei Unternehmensnachfolgen im Mittelstand
(,Nachfolgellicke®) wird sich demografiebedingt ver-
scharfen. Eine rasch wachsende Zahl an Unterneh-
mern, die sich aus dem Erwerbsleben zurtckziehen
mochten, trifft auf anhaltend geringes Interesse an
Existenzgrindungen.

Dieses beharrliche Missverhaltnis wird Licken in den
FUhrungsetagen mittelstandischer Unternehmen hin-
terlassen. In Deutschlands Mittelstand drohen zu
viele Geschaftsaufgaben grundsatzlich erfolgverspre-
chender Unternehmen aufgrund eines Mangels an
nachfolgebereiten Personen. Die Aufgabe produkti-
ven Kapitals durch ungewollte Stilllegungen von im
Grunde profitablen Unternehmen — aus Altersgrinden
oder/und weil sich keine Ubernahmebereite Person
findet — ist eine Verschwendung volkswirtschaftlicher
Ressourcen.

Die Schlusselfaktoren, um diesem Prozess zu begeg-
nen, mussen an den zentralen Engpassen erfolgrei-
cher Unternehmensnachfolgen ansetzen. Die Zahl
der Existenzgriindungen in Deutschland braucht ei-
nen nachhaltigen Aufschwung. Auch das Zueinander-
finden von Nachfolgeplanenden und Nachfolgekandi-
daten — hier liegt die groRte Prozesshirde — muss
verbessert werden. Gleichfalls durfen birokratische
Prozesse keine abschreckende Wirkung entfalten.
Daneben bietet die Verbreiterung des Kandidaten-
pools durch verstarkte unternehmensinterne Rekru-
tierung einen bislang zu wenig genutzten Hebel.

Alterung treibt Generationenwechsel rasch voran

Der demografische Wandel lasst die Zahl alterer Inha-
berinnen und Inhaber mittelstandischer Unternehmen
kontinuierlich wachsen, die sich damit auseinanderset-
zen mussen, welchen Weg das Unternehmen nach
dem eigenen Rickzug einschlagen soll. Die grundsatz-
liche Frage, inwiefern eine Unternehmensnachfolge
der richtige Weg ist, ist dabei keine Neue und seit jeher
Gegenstand unternehmerischer Entscheidungen.

Die aktuelle Situation ist allerdings durch eine sich
deutlich rascher vollziehende Alterung der gegenwarti-
gen Inhabergeneration gepragt, als dies in friheren

1 KfW Research begleitet den Generationenwechsel im Mittelstand schon seit
langerer Zeit. Siehe beispielsweise Schwartz, M. (2025): Nachfolge-Monito-
ring Mittelstand 2024, Fokus Volkswirtschaft 481, Kf\W Research; Leifels, A.
und M. Schwartz (2022): Nachfolge-Monitoring Mittelstand 2021, Fokus
Volkswirtschaft 365, KfW Research; Leifels, A. (2020): Nachfolge-Monitoring
Mittelstand 2020, Fokus Volkswirtschaft 308, KfW Research; Schwartz, M.
(2019): Nachfolge-Monitoring Mittelstand: Entlastung bei Nachfolgen auch
dank mehr Ubernahmen — Externe Investoren gesucht, Fokus Volkswirtschaft
274, KfW Research; Schwartz, M. (2019): Nachfolge-Monitoring Mittelstand:
Planungen stabil auf hohem Niveau, Fokus Volkswirtschaft Nr. 241, KfW
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Jahren der Fall war. Die geburtenstarke Babyboomer-
Generation zieht sich Schritt flr Schritt aus dem Er-
werbsleben zurlick. Die Zahl der Inhabenden, die ihren
Ruhestand in Betracht ziehen und damit eine Lésung
fur den Fortbestand des Unternehmens finden mus-
sen, wird zwangslaufig mit einer steigenden Anzahl
von Unternehmen mit alteren Inhabenden zunehmen.!

Aktuelle Zahlen zur Altersstruktur der Inhabenden im
Mittelstand machen das deutlich. Im Jahr 2025 waren
geman KfW-Mittelstandspanel®> mit 57 % bereits mehr
als die Halfte der mittelstandischen Unternehmerschaft
55 Jahre oder alter. Das sind Uber 2 Mio. Personen.
Vor 20 Jahren waren es lediglich 20 %. Damit hat sich
der Anteil alterer Unternehmensinhaberinnen und -in-
haber seit dem Jahr 2003 rund verdreifacht. Der Anteil
der relativ jungen Inhabenden bleibt auf sehr niedrigem
Niveau. Das Durchschnittsalter einer Inhaberin bzw. ei-
nes Inhabers im Mittelstand liegt bei knapp Uber

54 Jahren (2003: 45 Jahre).

Grafik 3.4.1: Altersstruktur der Inhaberinnen und
Inhaber mittelstandischer Unternehmen

Anteile in Prozent; Alter der Inhaberinnen und Inhaber von KMU in
Klassen
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Nachfolgewiinschen stehen zu wenig Nachfolge-
kandidaten gegeniiber

Gleichzeitig mangelt es aufgrund eines seit geraumer
Zeit eher niedrigen Interesses an Existenzgriindungen
in Deutschland an mdglichen Nachfolgekandidaten.
Die nachriickenden Grindergenerationen sind — trotz

Research; Schwartz, M. (2018): Generationenwechsel im Mittelstand: Bis
2019 werden 240.000 Nachfolger gesucht, Fokus Volkswirtschaft 197, KfwW
Research; Schwartz, M. und J. Gerstenberger (2015): Nachfolgeplanungen
auf Hochtouren: Halbe Million Ubergaben bis 2017, Fokus Volkswirtschaft 91,
KfW Research.

2 Zur aktuellen Ausgabe siehe Schwartz, M. und J. Gerstenberger (2025):
KfW-Mittelstandspanel 2025, KfW Research. Generell zum KfW-Mittel-
standspanel: www.kfw.de/mittelstandspanel


http://www.kfw.de/mittelstandspanel

einer Erholung am aktuellen Rand — zu gering be-
setzt.? Es sind bei Weitem nicht ausreichend Griinde-
rinnen und Grinder, um die demografisch bedingte
Schieflage bei den Inhaberinnen und Inhabern mittel-
standischer Unternehmen aufzufangen oder auszuglei-
chen. Vor allem auch fehlen derivative Grindungen.
Damit sind diejenigen Grinderinnen und Grunder ge-
meint, die auf bestehenden Unternehmensstrukturen
aufsetzen. Im Jahr 2024 beschritten nur 17 % der
Griinderinnen und Griinder den Weg einer Ubernahme
oder tatigen Beteiligung — deren Anteil am gesamten
Grindungsgeschehen hat sich seit 2002 mehr als hal-
biert. Der Engpass in Sachen Unternehmensnachfolge
(,Nachfolgellicke®) besteht bereits jetzt und wird sich
aller Voraussicht nach verscharfen.

Die Frage nach einem erfolgreichen Generationen-
wechsel ist daher gegenwartig fur eine Vielzahl mittel-
standischer Unternehmen dréangend und steht weit
oben auf der Agenda. Etwa jedes dritte Unternehmen
hegt derzeit den Wunsch einer Nachfolgeregelung. In-
nerhalb eines Fiinfiahreszeitraumes bis Ende des Jah-
res 2029 streben rund 545.000 der insgesamt 3,87
Mio. mittelstdndischen Unternehmen in Deutschland
eine Nachfolge an. Jahrlich stiinden demnach bis in-
klusive 2029 rund 109.000 Unternehmensnachfolgen
an, sofern alle Inhabenden diese Plane tatsachlich
auch aktiv verfolgen als auch erfolgreich umsetzen
kénnen.

Grafik 3.4.2: Entwicklung der Anzahl alterer Inhabe-
rinnen und Inhaber sowie Ubernahmegriindungen
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Kandidatenmangel ist groBter Stolperstein

Diesbezlglich liegt die mit Abstand grofite Hiirde im
Zusammenhang mit einer Unternehmensnachfolge aus
Sicht der Inhaberinnen und Inhaber in der Schwierig-
keit, Uberhaupt geeignete Nachfolgekandidaten zu fin-
den. 69 % aller mittelstandischen Unternehmen sehen
hier ein Hemmnis — auch solche Unternehmen, die in

3 Vgl. Metzger, G. (2025): KfW-Griindungsmonitor 2025, Kf\W Research.
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absehbarer Zeit noch keine konkreten Nachfolgeuber-
legungen anstellen.

Grafik 3.4.3: Hiirden einer Unternehmensnachfolge

Anteile am gesamten Mittelstand in Prozent; Mehrfachnennungen
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Quelle: Kf\W-Mittelstandspanel 2017-2025.

Hier spielen verschiedene Faktoren zusammen. Zuvor-
derst gibt es schlicht zu wenige Griinderinnen und
Grinder. Das begrenzt die Menge an potenziellen
Nachfolgern von Beginn an (siehe oben). Hinzu kommt
die Schwierigkeit, Gberhaupt mit Nachfolgeinteressier-
ten zusammenzukommen. Aber selbst nach dem an-
fanglichen Zusammenfinden beider Seiten ist die Pass-
genauigkeit auf fachlicher und persénlicher Ebene sel-
ten ein Selbstlaufer.

Gleiches gilt fur die notwendigen Qualifikationen der in-
teressierten Nachfolgekandidaten (Markt- und Bran-
chenkenntnisse, Fihrungserfahrung, ggf. Technologie-
verstandnis, kaufmannisches Wissen, etc.). Das alles



macht den Mangel an passenden Kandidaten zum
grélten Stolperstein und erhoht das Risiko einer unge-
wollten Stilllegung des Unternehmens.

Bewusste Entscheidungen fiir eine Geschaftsauf-
gabe gewinnen an Bedeutung

Zu den — mangels Nachfolgekandidaten — nicht erfolg-
reich umsetzbaren Nachfolgewlinschen kommen dieje-
nigen Unternehmerinnen und Unternehmer hinzu, die
mit Erreichen des Rentenalters bewusst den Weg der
Geschéftsaufgabe wahlen. Und das obwohl eventuell
das zugrunde liegende Geschaftsmodell zumindest die
Anstrengungen der Suche nach einem Nachfolgenden
oder eines Verkaufes rechtfertigen wiirde. Am aktuel-
len Rand sind das so viele wie nie zuvor. Im Jahr 2025
zieht jedes vierte mittelstandische Unternehmen eine
bewusste Geschaftsaufgabe nach dem Ruckzug der
aktuellen Inhabergeneration in Erwagung.*

Die Stilllegung ist dabei entweder der derzeit einzig
denkbare Weg, oder die Stilllegung ist zumindest eine
ernsthaft erwogene Alternative.5 Uber einen Fiinfjah-
reszeitraum bis zum Ende des Jahres 2029 entsprache
dies rund 569.000 zum Erhebungszeitpunkt noch wirt-
schaftsaktiven Mittelstandlern, die ohne eine Nachfol-
geregelung aus dem Markt austreten — sofern alle
KMU-Inhaberinnen und -inhaber mit Stilllegungsplanen
diese auch umsetzen. Jahrlich waren dies 114.000 Ge-
schaftsaufgaben mittelstdndischer Unternehmen.

Unter dem Strich ist klar: In Deutschlands Mittelstand
drohen zu viele Geschaftsaufgaben grundsatzlich er-
folgversprechender Unternehmen aufgrund eines Man-
gels an nachfolgebereiten Personen. Unternehmen
sollten nicht allein aus Altersgrinden der handelnden
Personen schliefen missen. Moglicherweise ist es
auch genau diese Sorge — trotz erheblicher Anstren-
gungen wenig Aussicht auf einen erfolgreichen Gene-
rationenwechsel im Unternehmen —, die die aktuelle
Senior-Generation zunehmend starker dazu veran-
lasst, Uberhaupt keine Nachfolgeplanungen mehr an-
zustellen.

4 Beriicksichtigt sind alle Zeitrdume, also sowohl zeitnahe Plane als auch
langfristige Uberlegungen. Dieser Anteil deckt sich in etwa mit jahrlichen Zah-
len des DIHK aus den Beratungsgesprachen mit nachfolgeplanenden Unter-
nehmen. Dort gaben 27 % der im Jahr 2024 beratenen Unternehmen an, das
Unternehmen eventuell schlieRen zu wollen. DIHK (2025): DIHK-Report Un-
ternehmensnachfolge 2025.

5 Die Gruppe der Inhaber, fiir die eine spatere Stilllegung des Unternehmens
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Grafik 3.4.4: Eckdaten zum Fortbestand mittelstan-
discher Unternehmensstrukturen
Anteile in Prozent; Nachfolge- bzw. Stilllegungsplane der mittelstan-
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Handlungsempfehlungen

Aus Ubergeordneter Perspektive gilt aktuell mehr denn
je: Es braucht nachhaltig mehr Griindungsbereitschaft
und letztlich Existenzgriinderinnen und -grinder in
Deutschland. Eine unternehmerische Tatigkeit bzw.
der Karrierepfad in der Leitung eines mittelstandischen
Unternehmens muss aus unserer Sicht eine selbstver-
standliche Alternative zum Angestelltenverhaltnis wer-
den. Um den Mittelstand in seiner Breite zu erhalten ist
es essenziell, den Wunsch nach beruflicher Selbst-
standigkeit zu erhdhen — Ansatzpunkte dazu werden
im Kapitel 3.3 erortert.

Dariiberhinausgehend und mit spezifischem Fokus auf
die Erleichterung von Unternehmensnachfolgen gerich-
tet sind die nachfolgend skizzierten MalRnahmen nahe-
liegend.

77 Kréftiger Ausbau und Konzentration von di-
gitalen, regional und sektoral iibergreifenden
Plattformlésungen zur Starkung von Zielgruppen-
ansprache, Reichweite und o6ffentlicher Sichtbar-
keit, um die Vernetzung von Nachfolgeplanenden
und potenziellen Nachfolgern zu verbessern.
Forschungsergebnisse zeigen sehr deutlich, dass ne-
ben dem grundsatzlichen Engpass an potenziellen
Nachfolgekandidaten die Vernetzung bzw. das initiale
Zusammenfinden von Ubergabewilligen

aktuell zumindest eine ernsthafte Option darstellt, wird hier nicht als Nachfol-
geplaner betrachtet. Zum einen bestlinden bei den Auswertungen Abgren-
zungsprobleme, die Aussagen erschweren. Zum anderen gilt die Aufmerk-
samkeit in erster Linie denjenigen Unternehmen bzw. Inhabern, bei denen
eine Nachfolge mit zumindest sehr hoher Wahrscheinlichkeit relevant sein
wird. Alle Auswertungen zur Gruppe der Nachfolgeplaner erfolgen demzu-
folge exklusive dieses Inhabersegmentes.



Unternehmerinnen und Unternehmen mit Nachfolgerin-
nen und Nachfolgern das wesentliche Hemmnis dar-
stellt.

Schwierig ist allein schon ein mdglicher Erstkontakt. Ei-
nerseits fehlt es den Ubergabekandidaten vielfach an
Wissen Uber Ansprechpartner, Uberregionale Netz-
werke oder Beratungsangebote usw. Damit verbunden
ist die Hiirde, das Verkaufsinteresse tberhaupt einem
passenden Kandidatenkreis zu signalisieren. Anderer-
seits sehen sich Personen, die sich mit dem Gedanken
tragen, ein bestehendes Unternehmen fortzufuhren da-
mit konfrontiert, Wissen Gber die sich ihnen bietenden
Alternativen einzuholen.

Nachfolgeplattformen oder -bérsen setzen genau hier
an, um das Matching zu verbessern, und scheinen das
Mittel der Wahl, um Nachfolgeprozesse zu unterstut-
zen. Deutschlandweit existieren vielfaltige, digitale (so-
wohl kostenpflichtige als auch kostenfreie) Plattformen
zur Vernetzung von Ubergabewilligen und Nachfolge-
kandidaten. Deren Reichweite ist teilweise regional
oder auch sektoral begrenzt, die Anzahl der zur Nach-
folge inserierten Unternehmen oft eher gering. Um die
Sichtbarkeit fur alle beteiligten Seiten zu erhéhen bzw.
das Matching starker voranzutreiben, ware es win-
schenswert, diese tendenziell fragmentierte Landschaft
schlagkraftiger zu gestalten.

Insofern ist die konsequente Modernisierung, Ausbau
und Verbesserung von nexxt-change — der grofRten
Uberregionalen Plattform fiir Unternehmensnachfolgen
in Deutschland — ein positives Signal.® Diesen Pfad
verstarkter Integration, Uberregionalitat, sektoraler Ag-
gregation gilt es weiter zu verfolgen und zu starken.
Flankierend ist eine umfassende und andauernde Of-
fentlichkeitsarbeit zwingend notwendig, um Sichtbar-
keit und Zielgruppenerreichung zu gewahrleisten.

ﬁ Birokratiekosten im Zuge einer Unterneh-
mensnachfolge reduzieren, um Hemmschwel-
len zu mindern. Unternehmensubergaben sind not-
wendigerweise mit administrativem Aufwand verbun-
den. Eine Unternehmensnachfolge ist dabei allerdings,
ahnlich zur Griindung, in den allermeisten Fallen ein

% Die nexxt-change ist eine seit 2006 bestehende, kostenfreie digitale Platt-
form zur Unternehmensnachfolge (www.nexxt-change.org). Sie wird vom
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (BMWE), der KfW sowie den
Partnern (DIHK, ZDH, BVR und DSGV) gemeinsam betrieben. Die Plattform
vernetzt Unternehmen, die eine Ubergabe planen, mit potenziellen Uberneh-
mern. Aktuell unterstiitzen 431 Regionalpartner auf der nexxt-change Uber-
gebende bei der Erstellung und Veréffentlichung von Inseraten und beraten
sie zu allen relevanten Nachfolgefragen. Seit dem Start der nexxt-change
wurden bereits 22.300 Unternehmensiibergaben angestoRen.

7 Schwartz, M. (2026): Nachfolge-Monitoring Mittelstand 2025, Fokus Volks-
wirtschaft 526, Kf\W Research.

8 Allen voran steht die natiirliche Bevélkerungsentwicklung der letzten Jahr-
zehnte, d. h. die potenziellen Nachfolge-Generationen schrumpfen aufgrund
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singulares Ereignis. Es fehlt an Wissen und Erfahrun-
gen — die Beteiligten sind in der Regel mit vielen Din-
gen zum ersten Mal konfrontiert.

Vor allem die mit einer Ubergabe verbundenen biiro-
kratischen Hirden kann Inhabende durchaus abschre-
cken. Kein anderer Faktor hat am aktuellen Rand so
stark an Bedeutung gewonnen. Hierunter fallen sowohl
die im normalen Geschéftsbetrieb anfallenden burokra-
tischen Prozesse als auch der spezifisch mit einer
Fortfihrung des Unternehmens verbundene Aufwand.
Nicht nur juristische Fragen waren zu klaren (beispiels-
weise Vergleich von Nachfolgevarianten, Due Dilli-
gence, Gesellschaftsrecht, Absicherung der Altinhaber,
Glaubigereinbindung etc.). Ebenso spielen rechtliche
und steuerliche Aspekte eine grofl3e Rolle (beispiel-
weise Einkommens-, Erbschaft-, Grunderwerbsteuer).

Daneben sind Unternehmensibergaben mit zahlrei-
chen Informations- und Meldepflichten verbunden (bei-
spielweise Gewerbeamter, Handelsregister, Grund-
buchamt, Kammern, Berufsgenossenschaften). Eine
Reduzierung der Belastung durch Birokratie ist aus
unserer Sicht auch im Rahmen der Unternehmens-
nachfolge drangend. So lassen sich nicht nur Kosten
und Zeit (und auch Arger) sparen, bestenfalls kann die
Hemmschwelle gesenkt werden, eine Nachfolge zu
verfolgen. Vereinfachte und digitalisierte Verfahren,
klare Leitfaden oder One-Stop-Anlaufstellen kdnnen
hier wesentliche Beitrage leisten.

f? Einen moglichst breiten Pool potenzieller
Nachfolgekandidaten beriicksichtigen und
dabei einen Schwerpunkt auf unternehmensinterne
Rekrutierungsalternativen legen. Nach wie vor gilt
eine familieninterne Losung der Nachfolgefrage als Ko-
nigsweg und wird von der Mehrheit der mittelstandi-
schen Unternehmen préaferiert.” Dem gegeniber aller-
dings ist das fehlende Interesse von Familienangehori-
gen entscheidend fir Stilllegungsplane. Die Organisa-
tion der Unternehmensnachfolge innerhalb von Famili-
enstrukturen ist aufgrund verschiedener Entwicklungen
schon lange kein Automatismus mehr.8 Auch die ex-
terne Ubergabe bzw. der Verkauf an Externe steht

anhaltend niedriger Geburtenzahlen. Ein méglicher Automatismus, dass Kin-
der in die beruflichen FuBstapfen der Eltern treten, ist heutzutage eventuell
geringer ausgepragt. Nicht zu vernachlassigen ist ebenso, dass Kinder von
Unternehmerinnen und Unternehmern direkt im Lebensumfeld erfahren, mit
welchen Schwierigkeiten, Hirden und nicht selten auch persénlichen und fi-
nanziellen Entbehrungen eine Selbststéndigkeit bzw. Unternehmertum ver-
bunden sein kann. Dies mag abschreckend wirken. Allerdings gibt es durch-
aus auch positive Signale. So konstatiert die Stiftung Familienunternehmen
der nachfolgenden Generation (16- bis 40-jahrige Vertreter eines familienge-
flihrten Unternehmens) eine steigende Nachfolgebereitschaft, Entschlossen-
heit zur Verantwortungsibernahme, unternehmerisches Selbstbewusstsein
bei gleichzeitigem Traditionsbewusstsein
(www.familienunternehmen.de/fokus/unternehmensnachfolge)




hoch im Kurs — eine Variante, die Herausforderungen®
mit sich bringt, aber zugleich starke Vorteile bieten
kann.10

Die Dominanz dieser beiden Varianten in der 6ffentli-
chen Diskussion wie auch unternehmerischen Praxis
verstellt unseres Erachtens den Blick auf bislang eher
unterdurchschnittlich genutzte Alternativen:'' Eine star-
kere Rekrutierung potenzieller Nachfolgekandidaten
aus dem eigenen Belegschaftspool. Dies umfasst so-
wohl Flhrungskréfte als auch Mitarbeitende. Gegen-
wartig zieht lediglich jedes vierte Unternehmen mit
Nachfolgebestrebungen ein solches Modell in Betracht.

Die Vorteile liegen neben einer stabilen und vertrau-
ensbasierten Nachfolgelésung vor allem in der Konti-
nuitat: Prozesse, Produkte, Lieferketten,

° Diesen Vorteilen stehen bei externen Nachfolgen allerdings Erschwernisse
im Vergleich zu familieninternen Ubergaben gegeniiber: Bei externen Nach-
folgen sind z. B. Informationsasymmetrien stéarker ausgepragt, Aufwand und
Zeitbedarf einer erfolgreichen Nachfolgel6sung inklusive Suche, Planung,
Kaufpreisermittiung, Verhandlung sind gréRer.

10 Grundsétzlich kénnen mittelstandische Unternehmen eine attraktive Option
fiir externe Kaufer sein. Potenzielle Kaufer kdnnen auf ein bewahrtes Ge-
schaftsmodell zurtickgreifen (inklusive Kundenstamm, Lieferanten, Auftrags-
bestand, Mitarbeiter, Knowhow, etc.) dessen generelle Tragfahigkeit in den
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Kundenbeziehungen — die allermeisten Spezifika des
Geschaftsmodells sind bekannt. Operative Ablaufe
kénnen oft ohne Schwierigkeiten fortgefiihrt werden.
Viele Hemmnisse, die einer erfolgreichen Umsetzung
einer Nachfolgeldésung entgegenstehen, sind in diesen
Fallen weniger stark ausgepragt oder entfallen ganz-
lich — zuvorderst das Finden eines passenden Nachfol-
gers mit entsprechend fachlichem Wissen.

Wesentlich dabei scheint, keine alleinige Fokussierung
auf FUhrungskrafte zu legen. In vielen, wenn nicht gar
den allermeisten, mittelstandischen Unternehmen wird
es keine wirkliche Fihrungsebene unterhalb der Inha-
ber und Inhaberinnen geben. Die durchschnittliche
KMU-GroéfRe in Deutschland im Jahr 2024 lag bei 10,6
Erwerbstatigen (Medianwert liegt bei 3). Eine Mindest-
dauer der Betriebszugehoérigkeit scheint aber ratsam.

meisten Fallen gegeben sein dirfte. Nachfolgeplanende Unternehmen sind in
aller Regel durch sehr gute Ertragskraft, Eigenkapitalstérke und finanzielle
Robustheit gekennzeichnet, vgl. Schwartz, M. und A. Leifels (2022): Ge-
schéftsaufgaben im Mittelstand: Nachfolgermangel, Rentenalter und geringe
wirtschaftliche Attraktivitat entscheidend, Fokus Volkswirtschaft 393, KfW Re-
search.

" Daneben existieren weitere Varianten, wie sich eine Unternehmensnach-
folge umsetzen lasst.
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