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10 Jahre Professur „Führung von  
Familienunternehmen“ –  
ein herzliches DANKE
Prof. Dr. Christina Hoon

Der Start meiner Professur fühlte sich an wie ein junges 
Start-up: Vision, finanzielle Ausstattung und Fundament 
waren da, doch vieles musste erst aufgebaut und immer 
wieder angepasst werden. In den ersten Jahren stan-
den der Kontaktaufbau zu den Familienunternehmen in 
OWL, die Begeisterung der Studierenden für ein neues 
Fach sowie der Aufbau von Lehre und Praxisformaten im 
Mittelpunkt.

Nach fünf Jahren haben wir im iFUn innegehalten, kri-
tisch reflektiert und Neues angestoßen: Ressourcen ge-
stärkt, Formate weiterentwickelt und neue attraktive 
Brücken zwischen Wissenschaft und Wirtschaft geschaf-
fen – gemeinsam mit dem Stifterbeirat und dem iUUB-
Dialog-Beirat.

Heute, zehn Jahre später, gilt mein besonderer Dank al-
len Stiftern und Unterstützern, die an die Idee der Stif-
tungsprofessur geglaubt und sie mitgetragen haben. 
Ohne das Vertrauen und die Mitwirkung der vielen Fa-
milienunternehmerinnen und -unternehmer wäre meine 
Arbeit nicht möglich.

Ich freue mich auf die nächste Phase: den Stiftercharak-
ter lebendig halten, Freunde und Förderer gewinnen und 
das iFUn als Impulsgeber für Familienunternehmen wei-
terentwickeln. Dafür brauchen wir auch in Zukunft die 
nötigen Ressourcen, um Formate nicht nur an der Uni-
versität, sondern auch außerhalb fortzuführen und noch 
mehr Wirkung zu entfalten. Wir wollen die Reichweite 
und Sichtbarkeit unserer Themen erhöhen, den Aus-
tausch mit der Praxis intensivieren und unsere Angebo-
te für Unternehmerfamilien wie auch Studierende noch 
gezielter positionieren. Gleichzeitig werden wir unsere 
Strukturen weiter professionalisieren, damit das iFUn 
weiterhin ein starker, verlässlicher Partner für Familien-
unternehmen in OWL bleibt.

Mit einem herzlichen DANKE an alle der Stifter, Unter-
stifter, Freunde und Förderer der Stiftungsprofessur und 
des iFUn,

Christina Hoon



Nun ist es so weit, die Stiftung des Lehrstuhls „Familien-
unternehmen“ an der Universität Bielefeld endet Ende 
September 2025. Die geförderten zehn Jahre sind dann 
um. Was nicht endet, ist Forschung, Lehre & Transfer zu 
Fragen von Familienunternehmen. Zum Ersten bleibt der 
Lehrstuhl „Führung von Familienunternehmen“ unter 
Leitung von Professorin Christina Hoon an der Universi-
tät Bielefeld bestehen. Es wird weiter zu den besonde-
ren Bedingungen von Familienunternehmen und dessen 
Management gelehrt. Auch werden weiterhin diverse 
Forschungsfragen zu aktuellen wie zukünftigen Heraus-
forderungen von Familienunternehmen regional wie in-
ternational auf hohem Niveau bearbeitet. Zum Zweiten 
bleibt auch das Institut für Familienunternehmen – Ost-
westfalen-Lippe (iFUn) an der Fakultät für Wirtschafts-
wissenschaften und der Fakultät für Rechtswissenschaft 
an der Universität Bielefeld weiter erhalten. Unter sei-
nem Dach sind die verschiedenen Aktivitäten zum Trans-
fer „Wissenschaft-Praxis“ diverser Mitglieder zusammen-
gefasst. Und: Sowohl Quantität als auch Qualität dieser 
Aktivitäten findet auf sehr hohem Niveau – auch in Zu-
kunft weiter steigend – statt. Es mag – durch die Feder 
eines der Beteiligten – unbescheiden klingen, ist aber 
dennoch wahr: Chapeau den Initiatoren, den Machern 
und den Akteuren sowie den Stiftern. Ihr habt alle zu-
sammen eindrucksvolle und wertvolle Arbeit geleistet!

Einerseits wurden die Hoffnungen bzw. Erwartungen der 
Stifter voll und ganz erfüllt: Die Universität Bielefeld ist im 
Forschungsumfeld national wie international sichtbarer 
geworden, durch Kooperationen, Tagungs- und Praxisvor-
träge, Publikationen, eigene Tagungen und Workshops 
u. a. Auch als besondere Arbeitgeber wurden – gerade 
regionale – Familienunternehmen bekannter. Zahlreiche 
Vorträge von Praktiker|innen, unfassbar viele Lehrveran-
staltungen durch Lehrbeauftragte aus Familienunter-
nehmen und besondere Betriebsbesichtigungen, all das 
hat dazu beigetragen, dass vermehrt unsere Studieren-
de und Absolvent|innen als Nachwuchsakademiker|in-
nen bei hiesigen Unternehmen arbeiten und verbleiben 
– bis hin in Geschäftsführungspositionen. Nicht uner-
wähnt bleiben darf der Transfer „Wissenschaft-Praxis“. 
 
1	 Die Namen der vielen Beteiligten und ihre spezifischen Aktivitäten sind immer wieder in den jährlichen Stiftungsberichten – wie dem vorliegen-
den – dokumentiert und auf den Beiratstreffen erläutert worden. Von daher verzeihen Sie mir, dass ich sie hier aus Platzgründen nicht wiederhole, mit 
einer Ausnahme: Christina Hoon hat als Inhaberin des Stiftungslehrstuhls und in den letzten Jahren als „Chefin“ des iFUn mit ihren diversen, weithin 
sichtbaren Aktivitäten einen besonderen Anteil am Erfolg.

Die Anzahl an Formaten zur gegenseitigen 
Inspiration hat weiter zugenommen, thema-
tisch wie bezüglich der Anzahl an involvierten Personen. 

Andererseits wurden auch die Hoffnungen und Erwar-
tungen der Initiatoren und der Universität Bielefeld – 
eigentlich sogar – übertroffen: Es ist gelungen, einen 
international angesehenen Lehrstuhl zu konstituieren 
und zu unterstützen sowie die interdisziplinäre Zusam-
menarbeit innerhalb der Universität wie auch zwischen 
der Universität Bielefeld und den Familienunternehmer|-
innen wie -unternehmen gerade der Region zu erweitern 
wie zu vertiefen. Und: Das iFUn wird – nach seiner Grün-
dung 2014 durch Hermann Jahnke und meine Person – in-
zwischen von einer Vielzahl von Personen getragen und 
ist nunmehr auf vielen Ebenen, mit diversen Formaten 
und in vielen Gebieten unterwegs. Nicht nur einige Pro-
fessor|innen und Nachwuchswissenschaftler|innen stel-
len die Aktivposten des iFUn dar. Es gelang auch, etliche 
sehr kompetente Praktiker|innen als stete iFUn-Mitglie-
der für Forschung, Lehre und/oder Transfer zu gewinnen. 

Letztlich ist all dies zunächst einem Menschen zu ver-
danken: Ortwin Goldbeck, dem Initiator der Stiftung im 
Jahre 2013. Danach haben ab 2014 die Stifter mit ihren 
hohen Stiftungsbeiträgen den Initiatoren und der Uni-
versität großes Vertrauen entgegengebracht – schließ-
lich handelt es sich meines Wissens nach auch um die 
erste zehnjährige Stiftung eines kompletten Lehrstuhls. 
So wurde schließlich das Fundament gelegt für den Start 
des Stiftungslehrstuhls in 2015. Sicher, ohne das Mitwir-
ken einer Vielzahl von weiteren Personen und Institutio-
nen1 hätte die rasche und erfolgreiche Institutionalisie-
rung, die stete personelle wie inhaltliche Erweiterung 
sowie die hervorragende Arbeit zahlreicher Akteure/in-
nen ebenso nicht stattfinden können. Aber erst einmal 
musste die Basis geschaffen werden. Von daher: ein be-
sonders großes Danke an Ortwin Goldbeck und die Stif-
ter gerade der ersten Stunde! Danke für das geschenkte 
Vertrauen. Ihr habt Bleibendes ermöglicht. Und zum Ab-
schluss eine Bitte: 
Bleibt dem iFUn verbunden. Es geht nämlich weiter!

Vorwort

10 Jahre plus 

Prof. Dr. Fred G. Becker
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Haupt- und Zustifter der  
Stiftungsprofessur und des iFUn

Hauptstifter der Professur Führung von Familienunternehmen

Unterstifter der
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»Ich kooperiere mit Unternehmen, arbeite aber nicht für sie«, erklärt Professorin Christina Hoon (43).  Foto: Hans-Werner Büscher

»Familienunternehmen
ticken anders«

Christina Hoon erforscht an der Universität Bielefeld das Rückgrat der Wirtschaft 

 Von Dietmar K e m p e r

B i e l e f e l d (WB). »Mein
Kühlschrank ist voll mit dem
Besten in OWL«, schwärmt
Christina Hoon. Mit »Kühl-
schrank« meint sie ihre Stif-
tungsprofessur, mit dem »Bes-
ten in OWL« die leistungsstar-
ken Familienunternehmen.
Gestern stellte sich Hoon (43)
in der Universität Bielefeld vor.

Neun von zehn Firmen in
Deutschland sind familien- oder
inhabergeführt. Sie bilden das
Rückgrat der Wirtschaft. Ihrer ho-
hen Bedeutung trägt die Universi-
tät mit der neuen Professur »Füh-
rung von Familienunternehmen«
an der Fakultät für Wirtschaftswis-
senschaften Rechnung. 24 Haupt-
und Nebenstifter statten die Stelle
über zehn Jahre mit insgesamt
2,75 Millionen Euro aus. Zu den
Hauptstiftern, die jeweils 250 000
Euro beisteuern, zählen Unterneh-
men wie Beckhoff, Harting, Schüco
und Nobilia. Claas, Miele und Dr.
Oetker beteiligen sich nicht, weil
sie sich bereits in anderen Univer-
sitäten finanziell engagieren. 

Die Initiative zu der Stiftungs-
professur ging vor zwei Jahren
vom ehemaligen IHK-Chef Ortwin

Goldbeck aus. Er fragte sich: Wa-
rum gibt es so etwas in Witten-
Herdecke und Sankt Gallen, aber
nicht bei uns? Bei der Bielefelder
Universität rannte er offene Türen
ein. Rektor Gerhard Sagerer sagte
gestern: »Wir haben in den letzten
Jahren die Kooperation in der Re-
gion verstärkt. Die neue Professur
ist ein Zeichen dafür.« Sie ist einge-
bettet in das Institut für Familien-
unternehmen (iFUn). 

Christina Hoon setzte sich unter
43 Bewerbern durch. »Ich habe
eine Faszination für Firmen, wo
ein Gesicht dahintersteht«, betonte
sie. Familienunternehmen wie
Rossmann in Hannover oder die in

OWL seien das Gegenstück zu ano-
nymen Großkonzernen. »Fami-
lienunternehmen haben eine ganz
spezifische DNA, sie ticken an-
ders«, betonte die Wissenschaftle-
rin. Im Gegensatz zu Dax-Unter-
nehmen gehe es in ihnen nicht um
Wetten auf Aktienkurse, sondern
um die Verpflichtung gegenüber
der nächsten Generation und den
Mitarbeitern. Es zählten Familie,
Vermögen und Unternehmen.
Hoon: »Familienunternehmer ge-
nießen die Freiheit, Kontrolle über
das Unternehmen und das Vermö-
gen zu haben. Und es zeichnet sie
ein extrem hohes Verantwortungs-
gefühl gegenüber den Mitarbeitern

und der nächsten Generation aus.«
Unirektor Sagerer erinnerte an

einen Satz von August Oetker, wo-
nach Dax-Firmen quartalsmäßig
bewertet würden, Familienunter-
nehmen aber danach, ob eine Ge-
neration der nächsten einen ge-
sunden Betrieb übergibt. Vor wel-
chen Herausforderungen stehen
die Familienunternehmen? Viele
spürten, dass sie am Arbeitsmarkt
nicht so attraktiv seien, sie bundes-
weit nicht jeder kenne, erklärte
Fred G. Becker, Professor für Be-
triebswirtschaftslehre. Und wer
sich nicht nur auf den Heimat-
markt konzentrieren, sondern
international agieren wolle, müsse
die Geschäftsführung erweitern.

 Die Stiftungsprofessur von
Christina Hoon soll vor Ort Wissen
vermitteln, akademischen Nach-
wuchs befähigen, in führender
Position in Firmen zu arbeiten und
generell den Blick auf Potenziale in
der Region richten. »Ich erforsche
die Führung von Familienunter-
nehmen und die Führung in ih-
nen«, beschrieb Hoon ihren
Schwerpunkt. Bachelor-Studenten
ab dem dritten Studienjahr können
vom Wintersemester an ihre Semi-
nare besuchen. Sagerer unter-
strich die Unabhängigkeit der Pro-
fessur in Forschung und Lehre:
»Sie ist keine verlängerte Werk-
bank irgendeines Betriebes oder
einer Firmengruppe.« 

Christina Hoon ließ sich zur In-
dustriekauffrau ausbilden und
studierte ab 1993 Wirtschafts-
wissenschaften an der Leibniz-
Universität in Hannover (LUH).
Dort promovierte sie 2003, an-
schließend war sie Habilitandin.
Schwerpunktmäßig befasste
Hoon sich mit Personalmanage-
ment, Unternehmensführung
und Strategischem Management.
Zuletzt forschte sie am Institut
für Personal und Arbeit. Hoon
kommt aus einer Unternehmer-

familie. Ihr Urgroßvater gründe-
te 1864 eine Weberei in Gilde-
haus (Stadt Bad Bentheim), ihr
Vater führte die Hoon-Beklei-
dungswerke bis ins hohe Alter.
Christina Hoon: »Ich habe früher
im Unternehmen mitgearbeitet
und ausgeholfen. Ich forsche also
nicht nur theoretisch zu dem
Thema, sondern bin damit aufge-
wachsen.« Hoon ist verheiratet,
hat einen Sohn (10) und eine
Tochter (5) und lebt noch in Han-
nover. 

Zur Person

Zuversicht bei Ökonomen
Herbstgutachten: Wirtschaft wächst in diesem und im nächsten Jahr um 1,8 Prozent

B e r l i n (dpa). Die Kon-
sumlust der Verbraucher lässt
den deutschen Konjunkturmo-
tor nach Ansicht der führen-
den Ökonomen weiter brum-
men.

Deutschland bleibe wirtschaft-
lich stark und könne auch die his-
torische Flüchtlingskrise ohne
neue Schulden stemmen, sagen die
Wirtschaftsforschungsinstitute in
ihrem gestern vorgestellten
Herbstgutachten mit dem Titel
»Deutsche Konjunktur stabil –
Wachstumspotenziale heben« vo-
raus. Trotz der schwächelnden
Weltkonjunktur werde Europas
größte Volkswirtschaft 2015 und
2016 um jeweils 1,8 Prozent zule-
gen. Allerdings werde das Export-
wachstum von einer Durststrecke
gebremst. 

Zwar befinden sich die deut-

diesem und von 4,9 Prozent im
kommenden Jahr zu. Schon 2014
hatten die Unternehmen so viele
Waren »made in Germany« in alle
Welt geliefert wie nie zuvor. 

Insgesamt sehen die führenden
Ökonomen einen »verhaltenen
Aufschwung« in Deutschland. Er
werde vor allem von den Verbrau-
chern getragen, die dank Rekord-
beschäftigung, steigender Löhne
und weniger Steuern viel Geld aus-
geben, sagte ifo-Konjunkturchef
Timo Wollmershäuser in Berlin. 

Die seit Jahren steigenden Löh-
ne und Gehälter bei niedriger
Teuerung machen sich im Geld-
beutel bemerkbar. In der Summe
dürften die Einkommen der priva-
ten Haushalte im Jahresdurch-
schnitt real um 1,8 Prozent zuneh-
men. Die Arbeitslosenzahl könnte
aber von 2,8 Millionen in diesem
Jahr leicht auf 2,875 Millionen
2016 steigen – auch wegen der ge-
ring qualifizierten Flüchtlinge.

Gerüste wie hier in Mecklenburg-Vorpommern signalisieren Aufträge –
je mehr aufgestellt werden, desto besser.  Foto: dpa

Steuertricks
sollen weg

Union mahnt Einigkeit an

Lima/Berlin (dpa). Im Kampf
der Wirtschaftsmächte gegen
Steuertricks globaler Konzerne hat
die Union vor einer Benachteili-
gung deutscher Unternehmen ge-
warnt. Die Umsetzung des Ak-
tionsplanes dürfe nicht zu Wettbe-
werbsnachteilen für die deutsche
Exportindustrie führen.

Die Finanzminister der führen-
den Industrie- und Schwellenlän-
der (G20) diskutierten in der peru-
anischen Hauptstadt Lima am
Rande der Jahrestagung des Inter-
nationalen Währungsfonds (IWF)
einen 15-Punkte-Plan. Durch Ge-
winnverschiebungen – das »Base
Erosion and Profit Shifting« (BEPS)
– gehen den Staaten jährlich schät-
zungsweise 100 bis 240 Milliarden
US-Dollar verloren. Dies wollen die
führenden Wirtschaftsmächte
nicht mehr hinnehmen.  Unter an-
derem müssen multinationale
Konzerne nach Ländern aufge-
schlüsselte Kennziffern vorlegen,
die die Finanzbehörden der Län-
der untereinander austauschen
können. Neben Offenlegungsregeln
sind auch Grundsätze zur Besteue-
rung von Internet-Firmen und On-
line-Händlern, Berichtspflichten
und Schiedsgerichte geplant. 

Alle beteiligten Staaten müssten
die Ergebnisse auch umsetzen, so
die Union. Wenn nicht, wachse die
Gefahr weiterer Wettbewerbsver-
zerrungen. 

Chefin aus
Paderborn

3200 Möbelspediteure

Paderborn (WB). Die Pader-
borner Unternehmerin Sabine
Hartmann leitet künftig die euro-
päische Dachorganisation der Mö-
belspediteure (FEDEMAC). Sie ist
Geschäftsführerin für den Unter-
nehmensbereich Umzüge der Spe-
dition Hartmann International

GmbH & Co KG
in Paderborn.
Das Unterneh-
men wurde 1856
gegründet und
wird mittlerweile
in sechster Gene-
ration als Fami-
lienbetrieb fort-
geführt. Die Mit-
glieder der FE-
DEMAC wählten
sie bei der Gene-

ralversammlung im lettischen Riga
einstimmig zur neuen Präsidentin.
Hartmann gehört dem Präsidium
seit 2009 an. Seit 2012 bekleidete
sie in dem europäischen Dachver-
band die Position der Schatzmeis-
terin. 

Darüber hinaus ist Sabine Hart-
mann seit 2008 Mitglied des Präsi-
diums des Bundesverbandes Mö-
belspedition und Logistik (AMÖ).
In der FEDEMAC, die seit 1959 be-
steht, sind die nationalen Verbän-
de der Möbelspediteure aus Euro-
pa organisiert. Sie vertritt die Inte-
ressen von etwa 3200 Umzugs-
unternehmen aus 26 Ländern.

Sabine
Hartmann

Berlin (dpa).  Heizen bleibt für
Mieter und Eigentümer vergleichs-
weise günstig. 2014 fiel die Heiz-
kostenrechnung wegen milder Wit-
terung und gesunkener Energie-
preise durchschnittlich knapp ein
Zehntel günstiger aus als im Vor-
jahr, und momentan sehe es nicht-
nach einem Anstieg aus, erklärte
der Deutsche Mieterbund. »Für
das Abrechnungsjahr 2015 rech-
nen wir mit weitgehend stabilen
Heizkosten«, sagte Direktor Lukas
Siebenkotten.

Heizen kostete
2014 weniger

Rüsselsheim (dpa). Trotz des
Rückzugs aus Russland verkauft
Opel mehr Neuwagen als im Vor-
jahr. In den ersten neun Monaten
des Jahres stieg der Absatz um vier
Prozent auf 850 000 Neuwagen,
meldete die Opel-Gruppe. Der
Marktanteil sei leicht auf 5,87 Pro-
zent gestiegen. »Wir sind auch für
die kommenden Monate zuver-
sichtlich«, sagte Verkaufschef Pe-
ter Christian Küspert. Im Oktober
kommt der neue Astra. 

Opel setzt mehr
Autos ab

Gütersloh (WB/wow). Das Gü-
tersloher Entsorgungsunterneh-
men für Sonderabfall, Zimmer-
mann, hat 4,5 Millionen Euro in
eine neue chemisch-physikalische
Abfallbehandlungsanlage inves-
tiert. Sie erhöht und optimiert den
Reinigungsgrad von wässrigen Ab-
fällen, soll bald in Betrieb gehen
und bundesweit die modernste
sein. Das Familienunternehmen
beschäftigt 250 Mitarbeiter (Um-
satz 2014: 50 Millionen Euro). 

4,5 Millionen in
Anlage investiert

Aachen (dpa). Der Printen- und
Lebkuchenbäcker Lambertz aus
Aachen verzeichnet einen guten
Start in die Herbst- und Weih-
nachtssaison. Das frühherbstliche
Wetter in den ersten Wochen sei
gut fürs Geschäft, berichtete die
Lambertz-Gruppe. Der Umsatz
stieg im Geschäftsjahr 2014/2015
um 5,8 Prozent auf 620 Millionen
Euro. Jeder Deutsche isst im
Schnitt mehr als 1100 Gramm Spe-
kulatius, Stollen und Lebkuchen. 

Lambertz
steigert Umsatz 

Brüssel (dpa). Ein Streik von
Beschäftigten der belgischen
Bahngesellschaft SNCB wird heute
den Schienenverkehr im Land
lahmlegen. Zwar ist der angekün-
digte Ausstand auf die Region
Brüssel beschränkt, doch wegen
der zentralen Lage der Hauptstadt
dürften die Folgen erheblich sein.
Thalys-Hochgeschwindigkeitszü-
ge, die Brüssel mit Holland,
Deutschland und Frankreich ver-
binden, werden meist ausfallen. 

Bahnstreik 
in Belgien

schen Exporteure weiter auf Re-
kordkurs, doch im August mussten
sie einen unerwartet kräftigen
Rückschlag hinnehmen. Die Aus-
fuhren sanken gegenüber dem Juli
kalender- und saisonbereinigt um
5,2 Prozent und damit so stark wie
seit der tiefen Rezes-
sion 2009 nicht mehr.
Das berichtete das
Statistische Bundes-
amt gestern in Wies-
baden. Dekabank-
Chefvolkswirt Ulrich
Kater sprach von
einem »Absturz mit
Ansage«: »Insbeson-
dere in den Schwel-
lenländern haben sich
in den vergangenen
Monaten die wirtschaftlichen und
finanziellen Bedingungen deutlich
verschlechtert.« 

Im Jahresvergleich steht aber
trotzdem ein ordentliches Plus: Die
Ausfuhren stiegen um 5,0 Prozent

auf 88 Milliarden Euro. Entspre-
chend wertete der Außenhandels-
verband BGA die Daten positiv:
»Die Sommerpause ist im Außen-
handel aufgrund des billigen Euro
ausgefallen«, sagte BGA-Präsident
Anton F. Börner. Das Wachstum fu-

ße gleichermaßen
auf einer Belebung
der Nachfrage in und
außerhalb der EU.

Die Institute er-
warten in ihrem
Herbstgutachten von
China und anderen
Schwellenländern
zwar nur wenige Im-
pulse für die Expor-
teure. Allerdings
dürften diese von der

Erholung im Euroraum und von
steigenden Bestellungen aus ande-
ren Industrieländern profitieren.
Insgesamt trauen die Experten der
deutschen Exportwirtschaft ein
Ausfuhrplus von 6,2 Prozent in

»Die Sommerpau-
se ist im Außen-
handel aufgrund 
des billigen Euro 
ausgefallen.«

Anton F. B ö r n e r
( B G A )

Wirtschafts-
wachstum
Veränderung
des BIP**
in % zum
Vorjahr

Preisanstieg
in % im
Vergleich
zum Vorjahr

Arbeitslose
in Mio.

Staats-
überschuss
in % des BIP**

Quellen: Statistisches Bundesamt, Deutsche

Bundesbank, Forschungsinstitute

*Prognose    **Bruttoinlandsprodukt

Herbstgutachten
der führenden Wirtschafts-

forschungsinstitute für Deutschland

2014

+1,6 %

+0,9 %

2,90 Mio.

2015*

+1,8

+0,3

+1,1

+1,8

2,80

2016*

2,88

0,3 %

0,8

0,4
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Wie alles begann

Wie alles begann

Pressetermin zur Gründung des Stiftungslehrstuhls mit Prof. Dr. Gerhard Sagerer, Prof. Dr. Christina Hoon und Prof. Dr. Fred G. Becker

Die Gründung der Stiftungsprofessur und des Institut für Familienunternehmen (iFUn)
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Objekte, z. B.:
▪ Familienfremde 

Geschäftsleitung 
in FUn

▪ Erfolgsfaktoren 
„Stabsübergabe“

▪ Wachstumsstra-
tegien in Fun

▪ Personalpolitik in 
FUn

▪ ...

Säulen der Auseinandersetzung mit Familienunternehmen

Standardfundament Verstärkung

Transfer
▪ Tagungen
▪ Gesprächskreise
▪ Workshops/Kolloq

uien
▪ Kontaktstelle

Stipendien u. Ä.
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AntrittsvorlesungPressegespräch Urkundenübergabe

Niehoff, Goldbeck, Sagerer, Becker

Martin Kannegiesser Wilhelm Böllhoff (Beirat IUUB-Dialog)IUUB-Dialog Treffen bei Bugatti

iFUn-Beiratstreffen bei Beckhoff



Entwicklung des iFUn

September 2015
Erste Beiratssitzung

Die Entwicklung des Institut für   Familienunternehmen OWL 

2012–2014
Gewinnung der Stifter  
des Lehrstuhls durch  
Ortwin Goldbeck und  
Prof. Dr. Fred. G. Becker 

September 2014
iFUn-Gründung durch  
Prof. Dr. Fred G.Becker und 
Prof. Dr. Hermann Jahnke

September 2015
Prof. Dr. Christina Hoon wird  
Inhaberin des Stiftungslehrstuhls  
»Führung von Familienunternehmen«

März 2019
Prof. Dr. Christina Hoon richtet die 
FIFU-Konferenz aus 

Frühjahr 2020
Erster Expertenworkshop – Nachfolge anders denken

Mai 2025
Konferenz Nachfolgegründung   

Januar 2019
Umgründung des iFUn in  
ein interfakultäres Institut

2015
Regelmäßige IUUB  
Dialoge seit 2003.

Oktober 2024
Auftaktveranstaltung des CSR Circle

Februar 2025
iFUn Strategieworkshop

Oktober 2020
Dr. Andreas Hettich verstärkt das 
iFUn als externer Lehrbeauftragter

Januar 2021
Prof. Dr. Fred Becker gibt seine Funktion als iFUn-
Vorsitzender an Prof. Dr. Christina Hoon weiter

November 2018
8. OWL.MK

August 2025
Stifterbeiratskonferenz

November 2019
Beiratssitzung

Januar 2024
Lara Düsterhus wird Institutsmanagerin

Mai 2021
Prof. Dr. Peter Limbach wird Inhaber der Professur 
»Finance and Corporate Governance«

Wahl des Direktoriums mit Prof. Dr. Becker als  
Vorsitzendem, Stellvertretung durch Prof. Dr.  
Christina Hoon und Prof. Dr. Anne Sanders 

März 2025
Dr. Christoph Mehringer verstärkt das iFUn-Team
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Die Entwicklung des Institut für   Familienunternehmen OWL 

Mai 2016
Besuch von Prof. Dr. Shamsud 
Chowdhury aus Kanada als 
Visiting Researcher 

September 2018
Forschungsreise zur University 
of Alberta, Edmont, Kanada

Februar 2024
Workshop zu Nachhaltigkeitsberichterstattung 
und CorporateSocial Responsibility (CSR)

September 2025
Nachfolgewerkstatt II

September 2017
J.-Prof. Dr. Kai Bormann wird  
Inhaber des Lehrstuhls »Management 
von Familienunternehmen« 

Januar 2018
Prof. Dr. Anne Sanders wird Inhaberin des Lehrstuhls für 
»Bürgerliches Recht, Unternehmensrecht, das Recht der 
Familienunternehmen und Justizforschung«

Januar 2023
Dr. Jana Bövers wird  
Geschäftsführerin des iFUn

Juni 2021
Auftaktveranstaltung des HR Circle

September 2025
Innovation Festival

September 2022
Dr. Sebastian von Thunen  
und Dr. Bernd-Christian Balz 
verstärken das iFUn

Oktober 2015
7. OWL.MK

November 2018
8. OWL.MK

Oktober 2018
Beiratssitzung

September 2022
Beiratssitzung

März 2023
Erste Beiratssitzung nach  
langer Corona Pause

Februar 2018
Prof. Dr. Simon Kempny wird Inhaber des Lehrstuhls 
für »Öffentliches Recht und Steuerrecht«

Juni 2021
Prof. Dr. Kai Bormann wird Inhaber der Professur  
»Human Resource und Family Business Management«

Mai 2021
Prof. Dr. Peter Limbach wird Inhaber der Professur 
»Finance and Corporate Governance«

Oktober 2016
Beiratssitzung

Der Zeitstrahl stellt eine Auswahl zentraler Meilensteine seit der Grün-
dung des iFUns dar. Neben den dargestellten Ereignissen gab es zahlrei-
che weitere Aktivitäten und Entwicklungen, die unsere Arbeit prägen.

April 2024
iFUn-Team vergrößert sich um  
Annika Schaefer, Dr. Maryna  
Gulenko und Lara Düsterhus

Oktober 2023
Besuch an der Rikkyo Universität  
in Tokio, Japan und Beginn der  
Forschungskooperation



Impressionen über die Zeit

HR Circle Beckhoff 2023 IUUB Dialog 2023

Strategieworkshop 2023 Strategieworkshop 2023

Impressionen über die Zeit

iFUn Teambild 2023
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BAMM 2023

Expertenworkshop Nachfolge

CSR Circle 1Japan 2023

Stifterbeiratstreffen



Impressionen über die Zeit

Beirätekonferenz

HR Circle Peter Lacke 2024

AOM 2024 CSR Workshop 2024

Disputation Kevin + MagdalenaDisputation Constantin
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Nachfolgewerkstatt

FIFU 2023, HamburgBAMM 2025

Hinterland of Things 2025 IFERA 2023 IFERA 2023

Ostwestfälisch-Lippscher-Steuerkreis e.V. Nachfolgewerkstatt Team



Impressionen über die Zeit

OWL MK 2018

Wirtschaftskonferenz Phoenix Contact 2024

Japan 2023 Juristischer Austausch

Hausmesse Nobilia 2024Hannover Messe 2025
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PÜ Möller Group

PÜ Nobilia 2024

PÜ NobiliaPÜ Harting

PÜ Storck PÜ Claas



Impressionen über die Zeit

B2Bu Cofresco

CSR Circle 2, Schüco

PÜ zu Nachfolge und Unternehmertum

BiGSWM Workshop 2024

Juristischer Austausch

Strategieworkshop 2025 Research Tuesday CSR Circle Schüco
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Verabschiedung Prof. Fred G. Becker Verabschiedung Prof. Fred G. Becker

IUUB Dialog 2024 Japan 2024

HR CIrcle 2025 IFERA 2025 Japan 2024

FIFU 2025KI Workshop



Zahlen, Daten, Fakten

Zahlen, Daten, Fakten: 
Stiftungsprofessur als  
Erfolgsmodell

Zugewinnung von weiteren  
Stiftern zu insgesamt 

Bachelorarbeiten
180

Stiftern
33

Masterarbeiten
120

Promotionen
12

Keynotes und Praktikervorträge 
deutschlandweit

105
Publikationen
73

Prof. H
oon
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Nationale und Internationale  
Konferenzen

27

Studierende in der Ausbildung
ca.700

Gäste auf mehr als
ca.1.300

iFUn-Veranstaltungen
63

aktive Alumni in der Region
ca.120

3 CLAIMS, DIE UNS IMMER BEGLEITEN IN UNSEREM TUN:

Top Talente in die Region holen, an der Universität Bielefeld  
ausbilden und in den Familienunternehmen der Region halten

Sichtbarkeit von Familienunternehmen als  
attraktive Arbeitgeber ermöglichen

Wissenstransfer zu aktuellen Fragestellungen der Familien- 
unternehmen in OWL: Vom Standort für den Standort



Lehre

Lehre: Touchpoints zwischen Theorie  
und Praxis der Familienunternehmen

Unternehmer-Talk Vorlesung Seminar (Lehrbeauftragte)

Praktische Übung (PÜ)

Die Legacy von Familienunternehmen geht weit über wirtschaftlichen Erfolg 
hinaus: Sie umfasst gelebte Werte, Unternehmenskultur und das langfristige 
Engagement über Generationen. Gerade hier bei uns in OWL – im heartland of 
family businesses – zeigt sich, wie diese Traditionen die Unternehmen prägen 
und ihre Zukunft nachhaltig gestalten. Eine solche gelebte Legacy macht Fa-
milienunternehmen zudem zu attraktiven Arbeitgebern und hilft, Talente lang-
fristig zu binden. Im Rahmen einer Praxisübung haben unsere Studierenden die-
se Fragen aufgegriffen, sich intensiv mit ausgewählten Familienunternehmen 
aus OWL beschäftigt und deren unternehmerisches Erbe beleuchtet. Hier ein 
paar Eindrücke aus diesen Arbeiten.
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iFUn Formate:  
Nachfolgewerkstatt

Teaching Cases aus  
Familienunternehmen Praktische Abschlussarbeit

Studienverlauf „Führung von Familienunternehmen“



Publikationen

Publikationen
Ausgabe 08/2022

FamilyKonsult

UnternehmerCircle
WERT UND SINN IM 
GLEICHKLANG MIT 

DER NATUR

DER EINFLUSS DER 
CORONA-PANDEMIE 
AUF GESELLSCHAFT, 

WIRTSCHAFT UND FAMILIE

NACHFOLGE 
IM FAMILIEN- 

UNTERNEHMEN

Dipl. Ing. Maximilian Hardegg
 SEITE 4

Univ. Prof. DDr. Ulrich Körtner
SEITE 12

Prof. Dr. Christina Hoon
SEITE 26

89. Jahrgang | 5/2020 | September/Oktober | Mat.-Nr. 21153-5048

Erfolgsgeheimnisse von  
Hidden Champions

Identity Leadership
Mitarbeiteridentifikation 

beeinflussen

Börsennotiert
Wie Hidden Champions 
an der Börse reüssieren

Employer Branding
Mitarbeiterzufriedenheit 
in Familienunternehmen

19006

ZEITSCHRIFT 
FÜHRUNG + ORGANISATION

5/
20

20
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Das Liquiditätsdilemma 
Wie Familienunternehmen Krisen meistern können

Andreas Hettich

In Unternehmens­ sowie Wirtschaftskrisen ist ausreichende Liquidität für die Überlebensfähigkeit von 
Familienunternehmen entscheidend. Aufgrund ihrer spezifischen Eigentümerstruktur geraten sie leicht 
in ein Liquiditätsdilemma. Dieser Beitrag beschäftigt sich mit den Herausforderungen, mit denen Fami­
lienunternehmen in Krisen konfrontiert sind, und welche Möglichkeiten ihnen zur Verfügung stehen. 

Vor dem Hintergrund der Corona-Krise als der schwersten Wirt-
schaftskrise in der Bundesrepublik Deutschland werden Mög-
lichkeiten skizziert, mit dem Liquiditätsdilemma erfolgreich 
umzugehen und Familienunternehmen besonders krisenfest 
zu machen.

Besonderheiten der Corona-Krise

Jede Krise ist eine Herausforderung für betroffene Unterneh-
men, die Corona-Krise zeichnet sich aber durch folgende Be-
sonderheiten aus:
1. Begonnen hat sie als Angebotskrise. Von dem Shutdown in 

China waren viele internationale Lieferketten betroffen. Der 
Fokus der Krisenbewältigung lag anfangs auf der Sicherstel-
lung der Versorgung mit Komponenten aus China.

2. Mit der Ausbreitung des Virus auf viele andere Länder hat 
sich der Charakter auf eine Nachfragekrise verlagert, da auf-
grund der weitgehenden Schließung des öffentlichen Le-
bens in vielen Ländern die Nachfrage nach einer Vielzahl von 
Produkten sehr eingeschränkt wurde. Im schlimmsten Fall 
ergänzen sich beide Effekte zu einer kombinierten Ange-
bots- und Nachfragekrise.

3. Beide Charakteristika sind sehr plötzlich aufgetreten. Das 
Einschreiten der meisten Behörden kam in der Regel ohne 
Vorwarnzeit und wurde innerhalb weniger Tage umgesetzt.

4. Die Dauer der Krise ist nicht vorhersehbar und von unter-
nehmensexternen Faktoren abhängig.

5. Die Kombination aus Angebots- und Nachfragekrise, die 
plötzlich behördlich und mit unbekannter Dauer verordnet 
wurde, führt zu einer unbekannten Schwere der Krise. Sie 
ist somit in hohem Maße unberechenbar und wenig beein-
flussbar.

Diese Charakteristika der Corona-Krise betreffen alle Unterneh-
men, selbst diejenigen, die aufgrund ihrer Grundversorgungs-
funktion nicht geschlossen wurden.

Um die Überlebensfähigkeit eines Unternehmens 
zu sichern, muss die Liquidität gewährleistet 
sein.

Die Überlebensfähigkeit des Unternehmens zu sichern hat die 
höchste Priorität. Dafür muss die Liquidität gewährleistet wer-
den, die Gefahr einer Überschuldung ist eher von theoretischer 

Liquiditätsdilemma
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Mitarbeiterzufriedenheit
Eine vergleichende Studie zwischen Familien- und Nichtfamilienunternehmen

Michael Graffius/Christopher Hansen/Christina Hoon/Kai C. Bormann

Familienunternehmen präsentieren sich in der Öffentlichkeit häufig als fürsorglich und arbeitnehmer­
orientiert. In einer Studie schneiden Familienunternehmen allerdings bei der Mitarbeiterzufriedenheit 
in fast allen Bewertungskategorien schlechter ab als Nichtfamilienunternehmen. Der Beitrag stellt 
die Studienergebnisse vor und erörtert, wo die Gründe dafür liegen.

Weltweit ist das Familienunternehmen die häufigste Unter-
nehmensform. In Deutschland machen Familienunternehmen 
über alle Größenklassen hinweg rund 91 % der Unternehmen 
aus und beschäftigen 57 % aller Mitarbeiter.1 Bei den Groß-
unternehmen ist der Familienunternehmensanteil zwar gerin-
ger, mit rund 30 % aber immer noch erheblich. Familienunter-

nehmen werden einzigartige – positive wie negative – Eigen-
schaften zugeschrieben, die sie von anderen Unternehmens-
formen unterscheiden.2 Auch die Unternehmen selbst nutzen 
diesen Status bewusst und binden ihn aktiv in ihre Kommuni-
kation und Employer-Branding-Strategie ein. In der Öffent-
lichkeit präsentieren sie sich häufig als fürsorgliche und ar-
beitnehmerorientierte Unternehmen, die sich scheinbar von 
multinationalen Unternehmen unterscheiden, und bedienen 
damit auch das weitverbreitete Image von Familienunter-
nehmen.

Die Unternehmen selbst nutzen den Status 
Familienunternehmen bewusst. Er ist Teil ihrer 
Employer­Branding­Strategie.

Eine Vielzahl empirischer Studien weist nach, dass Familienun-
ternehmen typischerweise mit (generationenübergreifender) 
Tradition, starken Marken, Vertrauenswürdigkeit, sozialer Ver-
antwortung, lokaler Verankerung und Authentizität assoziiert 
werden.3 Auch bei der Arbeitgeberwahl spielt diese Wahrneh-
mung eine entscheidende Rolle. So werden Familienunterneh-
men insbesondere von konservativen und risikoaversen Perso-
nen als attraktive Arbeitgeber wahrgenommen, da diese Perso-
nen eine höhere Übereinstimmung zwischen ihrem Werteko-
dex und der zugeschriebenen Unternehmenskultur vermuten.4 
Zudem nehmen Beschäftigte in ländlichen Regionen Familien-
unternehmen als attraktivere Arbeitgeber wahr.5

Die Arbeitgeberattraktivität von Familienunternehmen wur-
de schon vielfach untersucht. Anders sieht es bei der tatsächli-
chen Mitarbeiterzufriedenheit aus. Bis dato gibt es für den 
deutschsprachigen Raum keine empirische Studie über Unter-
schiede in der Mitarbeiterzufriedenheit zwischen Familien- und 
Nichtfamilienunternehmen. Die vorliegende Studie schließt 
diese Forschungslücke und erörtert, ob sich der Status Famili-
enunternehmen positiv oder negativ auf die Zufriedenheit von 
Beschäftigten auswirkt. Darüber hinaus wird untersucht, ob 
spezifische Unternehmenscharakteristika wie die Beteiligung 
der Familie im Management einen Einfluss auf die Mitarbeiter-
zufriedenheit haben.

Mitarbeiterzufriedenheit

Studiendesign
Zur Untersuchung der Mitarbeiterzufriedenheit in Familien- und 
Nicht familienunternehmen wurde ein Datensatz der Online-Bewer-
tungsplattform Kununu.com verwendet. Kununu.com ist die größte 
Arbeitgeber bewertungsplattform im deutschsprachigen Raum. Der in 
dieser Studie verwendete Datensatz umfasst 172.589 Arbeitgeberbewer-
tungen von 687 großen deutschen Unternehmen der Jahre 2007 bis 
2017, davon 312 Familienunternehmen (54.008 Bewertungen) und 375 
Nichtfamilien unternehmen (118.581 Bewertungen). Um die Repräsen-
tativität sicherzustellen, wurden nur Unternehmen mit mindestens 20 
Bewertungen berücksichtigt. Ebenso wurden nur große Unternehmen 
einbezogen (ab 200 Millionen Euro Jahresumsatz). Zur Identifikation der 
Eigen tümerstruktur wurden Daten aus den Datenbanken Dafne und 
Bisnode hinzugezogen.
Familienunternehmen werden anhand der gehaltenen Unternehmens-
anteile und der Beteiligung im Management definiert. Wir unterscheiden 
in unserer Untersuchung zwischen familienkontrollierten und fami-
liengeführten Unternehmen. Bei familienkontrollierten Unternehmen 
besitzt eine Familie mindestens 50 % der Unternehmensanteile. Bei 
familiengeführten Unternehmen besitzt eine Familie mindestens 50 % 
der Anteile und ist darüber hinaus aktiv im Management vertreten.14

Kununu-Nutzer haben die Möglichkeit, ihren (ehemaligen) Arbeitgeber 
anhand von 13 Kriterien auf einer fünfstufigen Skala zu bewerten, wobei 
der Wert 1 die schlechteste und der Wert 5 die beste Bewertung darstellt. 
Die Bewertungskategorien sind Arbeitsatmosphäre, Vorgesetztenverhal-
ten, Kollegenzusammenhalt, interessante Aufgaben, Kommunikation, 
Gleichberechtigung, Umgang mit älteren Kollegen, Karriere/Weiter-
bildung, Gehalt/Sozialleistungen, Arbeitsbedingungen, Umwelt-/
Sozialbewusstsein, Work-Life-Balance sowie Image. Der Gesamt-Score 
errechnet sich aus dem Mittelwert aller Einzelkriterien. Zum Vergleich 
der Gruppen wurden aus allen Einzelbewertungen Unternehmensdurch-
schnitte für alle Einzelkategorien errechnet. 
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Die Publikation und Kommunikation von Forschung 
und Formaten im iFUn erfolgt über unterschiedliche 
Medien und Beiträge. Mit der professionellen Unter-
stützung von Lara Düsterhus wächst unseren LinkedIn 
Account stetig, so dass wir mittlerweile über 1.500 Fol-
lower*innen und mehr als 160 veröffentlichte Beiträge 
verzeichnen können. Auf unserer Seite berichten wir 
regelmäßig über Aktivitäten wie Konferenzbesuche, 
iFUn-Veranstaltungen, neue Publikationen und er-
folgreiche Lehrveranstaltungen. Neben viel positivem 
Feedback zu der breiten, interessanten und vor allem 
informativen Palette an Posts, erreichen uns auch 
diverse Anfragen für zukünftige Kooperationen und 
Austausch zu Themen wie Nachhaltigkeit, Nachfolge-
gründung und Herausforderungen von Familienunter-
nehmen in der Region OWL und darüber hinaus.

Ausgabe 30
25. Juli 2025

Lebensmittel
Zeitung 21JOURNAL

Alena Malin Klein ist 29 Jahre alt
und führt mit ihren Eltern Volker
und Anja sowie ihrem Bruder Frede-
rik drei Edeka-Märkte in und um
Hamburg. Sie ist vor einem Jahr in
die Geschäftsleitung eingestiegen
und sagt: „Ich kann nur empfehlen,
zunächst in anderen Unternehmen
Einblicke und Erfahrungen zu

sammeln, um selbstbewusst und mit
Weitblick im eigenen Unternehmen
zu starten. Besonders wichtig war
es mir dabei, unterschiedliche
Führungsstile und Unternehmens-
strukturen kennenzulernen. Und:
Unbedingt dazu stehen, wenn man
einen Fehler macht, das baut Ver-
trauen auf.“

ALENA MALIN KLEIN
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einmal komplett abzuschalten. Wenn
beim Geburtstag alle Gesellschafter
zusammensitzen, kommt unweiger-
lich das Gespräch auch mal auf das
Unternehmen. „Schließlich machen
wir unseren Beruf mit Leidenschaft“,
begründet Alena Klein die Neigung zu
Exkursen ins Dienstliche bei privaten
Anlässen. Dennoch trennt die Familie
die Kommunikation über Whatsapp
in eine private und eine geschäftliche
Gruppe.

Verena Aupperle weiß, was es
heißt, wenn der Unternehmer-Vater
nur wenig Zeit für die Familie hat. Sie
hat sich mit ihrer Familie einen priva-
ten Kreis geschaffen, in dem sie ab-
schalten kann – sie wollte ihren Mann
nicht ins Unternehmen holen, nicht
seine Chefin werden.

Ein Thema, das manche der Frau-
en beschäftigt, ist die Familiengrün-
dung. Unternehmerin zu sein, ist ein
Vollzeitjob, und die jungen Frauen
sind mit ganzem Herzen dabei.
„Wenn es so weit ist, will ich
mich weiterhin stark im Be-
trieb einbringen, aber
auch eine gute Mutter-
rolle einnehmen“, sagt
Gesa Oetken zu ihren
künftigen Plänen.
„Unsere Generation
muss beispielhaft er-
proben, wie das ge-
hen kann.“ Sie
schaut sich Doku-
mentationen über
beruflich erfolgreiche
Frauen an, nimmt sich
aber auch ihre Kollegin
Julia Schlotmann-Honsel
als Vorbild.

Diese leitet vier Edeka- und
zwei Trinkgut-Märkte im westfäli-
schen Dorsten, engagiert sich zudem
im MLF (Mittelständische Lebensmit-
tel-Filialbetriebe). „Organisation ist
alles“, sagt die Kauffrau. Julia Schlot-
mann-Honsel hat drei Kinder, das
Jüngste ist erst wenige Monate alt. Im
ersten halben Jahr hat sie ihre Kinder
jeweils mit ins Büro genommen, um
abwechselnd zu stillen und zu arbei-
ten. Dann folgte jeweils Unterstüt-
zung durch ein Au-Pair, später ein
Vollzeit-Kindergartenplatz, alles er-
gänzt um helfende Hände aus der Fa-
milie. Im Betrieb gibt sie ebenfalls
Aufgaben ab, um Zeit für ihre Kinder
zu haben. „Das Thema Mutter und
Arbeit ist in Deutschland extrem
emotional besetzt“, ärgert sich Julia
Schlotmann-Honsel. Immer wieder
stehe der Vorwurf im Raum, Mütter
arbeiteten entweder zu wenig oder
seien zu wenig für ihre Kinder da. Ihr

helfe es enorm, dass sie ihre eigene
Rolle klar definiert habe.

Frauen in der Geschäftsführung
sind im selbstständigen Einzelhandel
noch in der Unterzahl, aber ihr Anteil
wächst, wie Michael Gerling, Ge-
schäftsführer des MLF vorrechnet:
„Von den 110 Supermarktunterneh-
men des MLF werden aktuell 19 Pro-
zent von Frauen geführt, zum Teil in
Zusammenarbeit mit anderen Ge-
schäftsführungsmitgliedern.“ Im Jahr
2004 habe der Anteil bei 8 Prozent ge-
legen. „In den kommenden fünf bis
zehn Jahren dürfte die Quote auf etwa
25 Prozent steigen“, erwartet Gerlach.
Und Alena Klein betont: „Ich bin
froh, dass jetzt mehr Frauen in die
Führung gehen. Feminine Werte wie
Empathie für die Mitarbeiter sind
wichtig, auch für die langfristige Mit-
arbeiterbindung.“ lz 30-25

Professorin Hoon, wer ist erfolg-
reicher: Die, die schon von Kindes-
beinen an in die Unternehmens-
nachfolge hereinwachsen – oder
die, die als Erwachsene hierfür ei-
ne bewusste Entscheidung tref-
fen?
Erstaunlich oft gibt es noch einen wei-
teren Weg in die Unternehmensnach-
folge: Durch ein Ereignis braucht das
Familienunternehmen kurzfristig Un-
terstützung oder die Nachwuchskraft
einen Job zur Überbrückung. Viele
Nachfolgerinnen wachsen auf diesem
Weg in eine Rolle hinein, die ihnen zu-
nehmend gut gefällt. Doch die For-
schung zeigt: Egal, wie der Weg in die
Unternehmensnachfolge startet: Das
hat keinen Einfluss darauf, ob sie er-
folgreich wird.

Was sind die zentralen Erfolgsfak-
toren beim Generationswechsel?
Der wichtigste Faktor ist: Die Familie
muss vom Küchentisch an den Kon-
ferenztisch wechseln können. Der
Küchentisch ist privat, hier geht es
demokratisch zu: Alle entscheiden
mit, Geschwister werden gleichbe-
handelt. Der Konferenztisch hinge-
gen hat völlig eigene Regeln. Hier
werden Entscheidungen auf Basis
vonMehrheitsanteilen getroffen und
es geht um Leistungsgerechtigkeit.
Was man bekommt, ist abhängig da-
von, was man leistet.

Anbeiden Tischen sitzen zumindest
teilweise dieselben Personen…
Gerade deshalb muss klar sein: Rede
ich gerade mit meinem Vater oder
rede ich mit dem Senior-Geschäfts-
führer? Beim Familien-Brunch nichts
Geschäftliches zu besprechen, ist ein
wichtiger Hygienefaktor. Dazu ge-
hört auch die Rolle weiterer Famili-
enmitglieder: Der Ehepartner, der
nicht mit ins Unternehmen einsteigt,
wird am Familientisch gehört, hat
aber am Konferenztisch keine Stim-
me. Das klingt banal, führt aber im-
mer wieder zu Konflikten, wenn die
Rollen nicht klar definiert sind.

Wer klare Rollen definiert, kann
also Konflikte vermeiden?
In jedem guten Nachfolgeprozess
darf und muss es auch mal ruckeln.
Diese Konflikte gehören dazu. Nur
wenn alle ihre Vorstellungen offen
äußern, können Kind und Eltern in
ihre neuen Rollen finden: Wer ist für
was zuständig, aus welchen Berei-
chen ziehen sich die Eltern wann zu-
rück? Die abgebende Generation hat
oft Loslass-Angst, insbesondere
Männer. Da müssen Nachfolgerin-
nen kämpfen – und unbedingt auch
mit Symbolen arbeiten: Zum Beispiel
den Schreibtisch des Vaters beziehen
und sich so bei Beschäftigten und
Geschäftspartnern auch symbolisch
als neue Ansprechpartnerin positio-
nieren.

Lässt sich das mündlich regeln
oder sind Verträge erforderlich?
Neben den rechtlich notwendigen
Verträgen empfehle ich unbedingt,
eine Familiencharta aufzusetzen, um
für Rollenklarheit zu sorgen und
gleichzeitig Werte und Ziele für das
Unternehmen und die Familien zu
definieren. Hier besteht die Chance,
auch Informelles und das Miteinan-
der zu regeln. Das vermeidet spätere
Konflikte, etwa wenn die Kinder des
Minderheitsgesellschafters jeden
Tag in den Rewe Markt gehen und
sich Süßigkeiten herausnehmen.
Gibt es schwelende, unausgespro-
chene Konflikte in der Familie, wirkt
sich dies über Spillover-Effekte auch
auf das Geschäft aus. Etwa weil Be-
schäftigte den Stress in der Familie
spüren und sich das auf ihre Motiva-
tion auswirkt. Sich hier in alle mögli-
chen Situationen reinzudenken und
in einer Familiencharta Positionen zu
finden, braucht zunächst Zeit, aber
lohnt sich am Ende.

Wie viel Zeit braucht eine gute
Übergabe?
Wir gehen von fünf bis sieben Jahren
aus. Nachfolge ist nicht nur die Ent-
scheidung, wer es tut, sondern ein
Prozess. Vor der Übergabe muss oft
aufgeräumt, gegebenenfalls das Ge-
schäftsmodell angepasst und die
Rollenklarheit geschaffen werden.
Die Nachfolge ist erst abgeschlossen,
wenn Eigentum und Gesellschafter-
anteile übertragen sind.

Auch im Einzelhandel finden sich
viel weniger Frauen als Männer,
die den Generationswechsel an-
treten. Warum?
Es gibt keinen wissenschaftlichen
Grund, weshalb Frauen es schwerer
haben sollten. Beispielsweise sind sie
meist sehr gut qualifiziert. Oft wollen
Nachfolgerinnen von den Eltern ge-
beten werden, in diese Position zu
gehen, statt es aktiv einzufordern. In
erster Linie fehlen vielen Frauen je-
doch schlichtweg Vorbilder: Andere
Frauen, die eine Rolle im Einzelhan-
del so ausfüllen, wie sie sich das
selbst auch vorstellen könnten. Die
die Vereinbarkeit einer anspruchs-
vollen Führungsrolle mit der Fa-
milie vorleben. Und zum
Beispiel die Freiheits-
grade als Chefin nut-
zen, um den Alltag
mutig zu gestalten
und das Kind am
Nachmittag vom
Kindergarten
abzuholen.
emo/lz 30-25 Weiß, worauf es

beim Generati-
onswechsel an-
kommt: BWL-
Professorin Christi-
na Hoon.

Christina Hoon ist Inhaberin des
Stiftungslehrstuhls für BWL an
der Uni Bielefeld. Ihr Schwerpunkt
liegt auf der Führung von Famili-
enunternehmen. Die Professorin
erklärt, worauf es bei einem Gene-
rationswechsel ankommt.

NACHGEFRAGT BEI DER FÜHRUNGSEXPERTIN

„Es darf auch mal
ruckeln“

Janine Tonscheidt, 32 Jahre, be-
treibt mir ihrer Mutter Andrea und
Bruder Pascal ein E-Center in Duis-
burg mit Getränkemarkt und einen
Nahversorger in Düsseldorf. Sie ist
Mitglied der Geschäftsführung im
Familienunternehmen. Sie sagt: „Es
lohnt sich, mutig zu sein und Neues
auszuprobieren. Dabei werden
Fehler passieren, doch von denen
sollte man sich nicht beirren lassen.
Meine Mutter sagt immer: Krön-
chen richten und weitermachen.“

JANINE
TONSCHEIDT

FO
TO

S:
ED

EK
A,

CH
RI

ST
IA

N
BI

ER
W
AG

EN
,S

KA
IS
TE

KU
SS

,R
EI
N
H
AR

D
RO

SE
N
DA

H
L,

LA
U
RA

CR
U
Z
SA

N
TI
AG

O

SELBST
STÄNDIG

Ausgabe 30
25. Juli 2025

Lebensmittel
Zeitung 21JOURNAL

Alena Malin Klein ist 29 Jahre alt
und führt mit ihren Eltern Volker
und Anja sowie ihrem Bruder Frede-
rik drei Edeka-Märkte in und um
Hamburg. Sie ist vor einem Jahr in
die Geschäftsleitung eingestiegen
und sagt: „Ich kann nur empfehlen,
zunächst in anderen Unternehmen
Einblicke und Erfahrungen zu

sammeln, um selbstbewusst und mit
Weitblick im eigenen Unternehmen
zu starten. Besonders wichtig war
es mir dabei, unterschiedliche
Führungsstile und Unternehmens-
strukturen kennenzulernen. Und:
Unbedingt dazu stehen, wenn man
einen Fehler macht, das baut Ver-
trauen auf.“

ALENA MALIN KLEIN

FO
TO

:S
TE

FA
N

SÄ
TT

EL
E

einmal komplett abzuschalten. Wenn
beim Geburtstag alle Gesellschafter
zusammensitzen, kommt unweiger-
lich das Gespräch auch mal auf das
Unternehmen. „Schließlich machen
wir unseren Beruf mit Leidenschaft“,
begründet Alena Klein die Neigung zu
Exkursen ins Dienstliche bei privaten
Anlässen. Dennoch trennt die Familie
die Kommunikation über Whatsapp
in eine private und eine geschäftliche
Gruppe.

Verena Aupperle weiß, was es
heißt, wenn der Unternehmer-Vater
nur wenig Zeit für die Familie hat. Sie
hat sich mit ihrer Familie einen priva-
ten Kreis geschaffen, in dem sie ab-
schalten kann – sie wollte ihren Mann
nicht ins Unternehmen holen, nicht
seine Chefin werden.

Ein Thema, das manche der Frau-
en beschäftigt, ist die Familiengrün-
dung. Unternehmerin zu sein, ist ein
Vollzeitjob, und die jungen Frauen
sind mit ganzem Herzen dabei.
„Wenn es so weit ist, will ich
mich weiterhin stark im Be-
trieb einbringen, aber
auch eine gute Mutter-
rolle einnehmen“, sagt
Gesa Oetken zu ihren
künftigen Plänen.
„Unsere Generation
muss beispielhaft er-
proben, wie das ge-
hen kann.“ Sie
schaut sich Doku-
mentationen über
beruflich erfolgreiche
Frauen an, nimmt sich
aber auch ihre Kollegin
Julia Schlotmann-Honsel
als Vorbild.

Diese leitet vier Edeka- und
zwei Trinkgut-Märkte im westfäli-
schen Dorsten, engagiert sich zudem
im MLF (Mittelständische Lebensmit-
tel-Filialbetriebe). „Organisation ist
alles“, sagt die Kauffrau. Julia Schlot-
mann-Honsel hat drei Kinder, das
Jüngste ist erst wenige Monate alt. Im
ersten halben Jahr hat sie ihre Kinder
jeweils mit ins Büro genommen, um
abwechselnd zu stillen und zu arbei-
ten. Dann folgte jeweils Unterstüt-
zung durch ein Au-Pair, später ein
Vollzeit-Kindergartenplatz, alles er-
gänzt um helfende Hände aus der Fa-
milie. Im Betrieb gibt sie ebenfalls
Aufgaben ab, um Zeit für ihre Kinder
zu haben. „Das Thema Mutter und
Arbeit ist in Deutschland extrem
emotional besetzt“, ärgert sich Julia
Schlotmann-Honsel. Immer wieder
stehe der Vorwurf im Raum, Mütter
arbeiteten entweder zu wenig oder
seien zu wenig für ihre Kinder da. Ihr

helfe es enorm, dass sie ihre eigene
Rolle klar definiert habe.

Frauen in der Geschäftsführung
sind im selbstständigen Einzelhandel
noch in der Unterzahl, aber ihr Anteil
wächst, wie Michael Gerling, Ge-
schäftsführer des MLF vorrechnet:
„Von den 110 Supermarktunterneh-
men des MLF werden aktuell 19 Pro-
zent von Frauen geführt, zum Teil in
Zusammenarbeit mit anderen Ge-
schäftsführungsmitgliedern.“ Im Jahr
2004 habe der Anteil bei 8 Prozent ge-
legen. „In den kommenden fünf bis
zehn Jahren dürfte die Quote auf etwa
25 Prozent steigen“, erwartet Gerlach.
Und Alena Klein betont: „Ich bin
froh, dass jetzt mehr Frauen in die
Führung gehen. Feminine Werte wie
Empathie für die Mitarbeiter sind
wichtig, auch für die langfristige Mit-
arbeiterbindung.“ lz 30-25

Professorin Hoon, wer ist erfolg-
reicher: Die, die schon von Kindes-
beinen an in die Unternehmens-
nachfolge hereinwachsen – oder
die, die als Erwachsene hierfür ei-
ne bewusste Entscheidung tref-
fen?
Erstaunlich oft gibt es noch einen wei-
teren Weg in die Unternehmensnach-
folge: Durch ein Ereignis braucht das
Familienunternehmen kurzfristig Un-
terstützung oder die Nachwuchskraft
einen Job zur Überbrückung. Viele
Nachfolgerinnen wachsen auf diesem
Weg in eine Rolle hinein, die ihnen zu-
nehmend gut gefällt. Doch die For-
schung zeigt: Egal, wie der Weg in die
Unternehmensnachfolge startet: Das
hat keinen Einfluss darauf, ob sie er-
folgreich wird.

Was sind die zentralen Erfolgsfak-
toren beim Generationswechsel?
Der wichtigste Faktor ist: Die Familie
muss vom Küchentisch an den Kon-
ferenztisch wechseln können. Der
Küchentisch ist privat, hier geht es
demokratisch zu: Alle entscheiden
mit, Geschwister werden gleichbe-
handelt. Der Konferenztisch hinge-
gen hat völlig eigene Regeln. Hier
werden Entscheidungen auf Basis
vonMehrheitsanteilen getroffen und
es geht um Leistungsgerechtigkeit.
Was man bekommt, ist abhängig da-
von, was man leistet.

Anbeiden Tischen sitzen zumindest
teilweise dieselben Personen…
Gerade deshalb muss klar sein: Rede
ich gerade mit meinem Vater oder
rede ich mit dem Senior-Geschäfts-
führer? Beim Familien-Brunch nichts
Geschäftliches zu besprechen, ist ein
wichtiger Hygienefaktor. Dazu ge-
hört auch die Rolle weiterer Famili-
enmitglieder: Der Ehepartner, der
nicht mit ins Unternehmen einsteigt,
wird am Familientisch gehört, hat
aber am Konferenztisch keine Stim-
me. Das klingt banal, führt aber im-
mer wieder zu Konflikten, wenn die
Rollen nicht klar definiert sind.

Wer klare Rollen definiert, kann
also Konflikte vermeiden?
In jedem guten Nachfolgeprozess
darf und muss es auch mal ruckeln.
Diese Konflikte gehören dazu. Nur
wenn alle ihre Vorstellungen offen
äußern, können Kind und Eltern in
ihre neuen Rollen finden: Wer ist für
was zuständig, aus welchen Berei-
chen ziehen sich die Eltern wann zu-
rück? Die abgebende Generation hat
oft Loslass-Angst, insbesondere
Männer. Da müssen Nachfolgerin-
nen kämpfen – und unbedingt auch
mit Symbolen arbeiten: Zum Beispiel
den Schreibtisch des Vaters beziehen
und sich so bei Beschäftigten und
Geschäftspartnern auch symbolisch
als neue Ansprechpartnerin positio-
nieren.

Lässt sich das mündlich regeln
oder sind Verträge erforderlich?
Neben den rechtlich notwendigen
Verträgen empfehle ich unbedingt,
eine Familiencharta aufzusetzen, um
für Rollenklarheit zu sorgen und
gleichzeitig Werte und Ziele für das
Unternehmen und die Familien zu
definieren. Hier besteht die Chance,
auch Informelles und das Miteinan-
der zu regeln. Das vermeidet spätere
Konflikte, etwa wenn die Kinder des
Minderheitsgesellschafters jeden
Tag in den Rewe Markt gehen und
sich Süßigkeiten herausnehmen.
Gibt es schwelende, unausgespro-
chene Konflikte in der Familie, wirkt
sich dies über Spillover-Effekte auch
auf das Geschäft aus. Etwa weil Be-
schäftigte den Stress in der Familie
spüren und sich das auf ihre Motiva-
tion auswirkt. Sich hier in alle mögli-
chen Situationen reinzudenken und
in einer Familiencharta Positionen zu
finden, braucht zunächst Zeit, aber
lohnt sich am Ende.

Wie viel Zeit braucht eine gute
Übergabe?
Wir gehen von fünf bis sieben Jahren
aus. Nachfolge ist nicht nur die Ent-
scheidung, wer es tut, sondern ein
Prozess. Vor der Übergabe muss oft
aufgeräumt, gegebenenfalls das Ge-
schäftsmodell angepasst und die
Rollenklarheit geschaffen werden.
Die Nachfolge ist erst abgeschlossen,
wenn Eigentum und Gesellschafter-
anteile übertragen sind.

Auch im Einzelhandel finden sich
viel weniger Frauen als Männer,
die den Generationswechsel an-
treten. Warum?
Es gibt keinen wissenschaftlichen
Grund, weshalb Frauen es schwerer
haben sollten. Beispielsweise sind sie
meist sehr gut qualifiziert. Oft wollen
Nachfolgerinnen von den Eltern ge-
beten werden, in diese Position zu
gehen, statt es aktiv einzufordern. In
erster Linie fehlen vielen Frauen je-
doch schlichtweg Vorbilder: Andere
Frauen, die eine Rolle im Einzelhan-
del so ausfüllen, wie sie sich das
selbst auch vorstellen könnten. Die
die Vereinbarkeit einer anspruchs-
vollen Führungsrolle mit der Fa-
milie vorleben. Und zum
Beispiel die Freiheits-
grade als Chefin nut-
zen, um den Alltag
mutig zu gestalten
und das Kind am
Nachmittag vom
Kindergarten
abzuholen.
emo/lz 30-25 Weiß, worauf es

beim Generati-
onswechsel an-
kommt: BWL-
Professorin Christi-
na Hoon.

Christina Hoon ist Inhaberin des
Stiftungslehrstuhls für BWL an
der Uni Bielefeld. Ihr Schwerpunkt
liegt auf der Führung von Famili-
enunternehmen. Die Professorin
erklärt, worauf es bei einem Gene-
rationswechsel ankommt.

NACHGEFRAGT BEI DER FÜHRUNGSEXPERTIN

„Es darf auch mal
ruckeln“

Janine Tonscheidt, 32 Jahre, be-
treibt mir ihrer Mutter Andrea und
Bruder Pascal ein E-Center in Duis-
burg mit Getränkemarkt und einen
Nahversorger in Düsseldorf. Sie ist
Mitglied der Geschäftsführung im
Familienunternehmen. Sie sagt: „Es
lohnt sich, mutig zu sein und Neues
auszuprobieren. Dabei werden
Fehler passieren, doch von denen
sollte man sich nicht beirren lassen.
Meine Mutter sagt immer: Krön-
chen richten und weitermachen.“
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Alena Malin Klein ist 29 Jahre alt
und führt mit ihren Eltern Volker
und Anja sowie ihrem Bruder Frede-
rik drei Edeka-Märkte in und um
Hamburg. Sie ist vor einem Jahr in
die Geschäftsleitung eingestiegen
und sagt: „Ich kann nur empfehlen,
zunächst in anderen Unternehmen
Einblicke und Erfahrungen zu

sammeln, um selbstbewusst und mit
Weitblick im eigenen Unternehmen
zu starten. Besonders wichtig war
es mir dabei, unterschiedliche
Führungsstile und Unternehmens-
strukturen kennenzulernen. Und:
Unbedingt dazu stehen, wenn man
einen Fehler macht, das baut Ver-
trauen auf.“
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einmal komplett abzuschalten. Wenn
beim Geburtstag alle Gesellschafter
zusammensitzen, kommt unweiger-
lich das Gespräch auch mal auf das
Unternehmen. „Schließlich machen
wir unseren Beruf mit Leidenschaft“,
begründet Alena Klein die Neigung zu
Exkursen ins Dienstliche bei privaten
Anlässen. Dennoch trennt die Familie
die Kommunikation über Whatsapp
in eine private und eine geschäftliche
Gruppe.

Verena Aupperle weiß, was es
heißt, wenn der Unternehmer-Vater
nur wenig Zeit für die Familie hat. Sie
hat sich mit ihrer Familie einen priva-
ten Kreis geschaffen, in dem sie ab-
schalten kann – sie wollte ihren Mann
nicht ins Unternehmen holen, nicht
seine Chefin werden.

Ein Thema, das manche der Frau-
en beschäftigt, ist die Familiengrün-
dung. Unternehmerin zu sein, ist ein
Vollzeitjob, und die jungen Frauen
sind mit ganzem Herzen dabei.
„Wenn es so weit ist, will ich
mich weiterhin stark im Be-
trieb einbringen, aber
auch eine gute Mutter-
rolle einnehmen“, sagt
Gesa Oetken zu ihren
künftigen Plänen.
„Unsere Generation
muss beispielhaft er-
proben, wie das ge-
hen kann.“ Sie
schaut sich Doku-
mentationen über
beruflich erfolgreiche
Frauen an, nimmt sich
aber auch ihre Kollegin
Julia Schlotmann-Honsel
als Vorbild.

Diese leitet vier Edeka- und
zwei Trinkgut-Märkte im westfäli-
schen Dorsten, engagiert sich zudem
im MLF (Mittelständische Lebensmit-
tel-Filialbetriebe). „Organisation ist
alles“, sagt die Kauffrau. Julia Schlot-
mann-Honsel hat drei Kinder, das
Jüngste ist erst wenige Monate alt. Im
ersten halben Jahr hat sie ihre Kinder
jeweils mit ins Büro genommen, um
abwechselnd zu stillen und zu arbei-
ten. Dann folgte jeweils Unterstüt-
zung durch ein Au-Pair, später ein
Vollzeit-Kindergartenplatz, alles er-
gänzt um helfende Hände aus der Fa-
milie. Im Betrieb gibt sie ebenfalls
Aufgaben ab, um Zeit für ihre Kinder
zu haben. „Das Thema Mutter und
Arbeit ist in Deutschland extrem
emotional besetzt“, ärgert sich Julia
Schlotmann-Honsel. Immer wieder
stehe der Vorwurf im Raum, Mütter
arbeiteten entweder zu wenig oder
seien zu wenig für ihre Kinder da. Ihr

helfe es enorm, dass sie ihre eigene
Rolle klar definiert habe.

Frauen in der Geschäftsführung
sind im selbstständigen Einzelhandel
noch in der Unterzahl, aber ihr Anteil
wächst, wie Michael Gerling, Ge-
schäftsführer des MLF vorrechnet:
„Von den 110 Supermarktunterneh-
men des MLF werden aktuell 19 Pro-
zent von Frauen geführt, zum Teil in
Zusammenarbeit mit anderen Ge-
schäftsführungsmitgliedern.“ Im Jahr
2004 habe der Anteil bei 8 Prozent ge-
legen. „In den kommenden fünf bis
zehn Jahren dürfte die Quote auf etwa
25 Prozent steigen“, erwartet Gerlach.
Und Alena Klein betont: „Ich bin
froh, dass jetzt mehr Frauen in die
Führung gehen. Feminine Werte wie
Empathie für die Mitarbeiter sind
wichtig, auch für die langfristige Mit-
arbeiterbindung.“ lz 30-25

Professorin Hoon, wer ist erfolg-
reicher: Die, die schon von Kindes-
beinen an in die Unternehmens-
nachfolge hereinwachsen – oder
die, die als Erwachsene hierfür ei-
ne bewusste Entscheidung tref-
fen?
Erstaunlich oft gibt es noch einen wei-
teren Weg in die Unternehmensnach-
folge: Durch ein Ereignis braucht das
Familienunternehmen kurzfristig Un-
terstützung oder die Nachwuchskraft
einen Job zur Überbrückung. Viele
Nachfolgerinnen wachsen auf diesem
Weg in eine Rolle hinein, die ihnen zu-
nehmend gut gefällt. Doch die For-
schung zeigt: Egal, wie der Weg in die
Unternehmensnachfolge startet: Das
hat keinen Einfluss darauf, ob sie er-
folgreich wird.

Was sind die zentralen Erfolgsfak-
toren beim Generationswechsel?
Der wichtigste Faktor ist: Die Familie
muss vom Küchentisch an den Kon-
ferenztisch wechseln können. Der
Küchentisch ist privat, hier geht es
demokratisch zu: Alle entscheiden
mit, Geschwister werden gleichbe-
handelt. Der Konferenztisch hinge-
gen hat völlig eigene Regeln. Hier
werden Entscheidungen auf Basis
vonMehrheitsanteilen getroffen und
es geht um Leistungsgerechtigkeit.
Was man bekommt, ist abhängig da-
von, was man leistet.

Anbeiden Tischen sitzen zumindest
teilweise dieselben Personen…
Gerade deshalb muss klar sein: Rede
ich gerade mit meinem Vater oder
rede ich mit dem Senior-Geschäfts-
führer? Beim Familien-Brunch nichts
Geschäftliches zu besprechen, ist ein
wichtiger Hygienefaktor. Dazu ge-
hört auch die Rolle weiterer Famili-
enmitglieder: Der Ehepartner, der
nicht mit ins Unternehmen einsteigt,
wird am Familientisch gehört, hat
aber am Konferenztisch keine Stim-
me. Das klingt banal, führt aber im-
mer wieder zu Konflikten, wenn die
Rollen nicht klar definiert sind.

Wer klare Rollen definiert, kann
also Konflikte vermeiden?
In jedem guten Nachfolgeprozess
darf und muss es auch mal ruckeln.
Diese Konflikte gehören dazu. Nur
wenn alle ihre Vorstellungen offen
äußern, können Kind und Eltern in
ihre neuen Rollen finden: Wer ist für
was zuständig, aus welchen Berei-
chen ziehen sich die Eltern wann zu-
rück? Die abgebende Generation hat
oft Loslass-Angst, insbesondere
Männer. Da müssen Nachfolgerin-
nen kämpfen – und unbedingt auch
mit Symbolen arbeiten: Zum Beispiel
den Schreibtisch des Vaters beziehen
und sich so bei Beschäftigten und
Geschäftspartnern auch symbolisch
als neue Ansprechpartnerin positio-
nieren.

Lässt sich das mündlich regeln
oder sind Verträge erforderlich?
Neben den rechtlich notwendigen
Verträgen empfehle ich unbedingt,
eine Familiencharta aufzusetzen, um
für Rollenklarheit zu sorgen und
gleichzeitig Werte und Ziele für das
Unternehmen und die Familien zu
definieren. Hier besteht die Chance,
auch Informelles und das Miteinan-
der zu regeln. Das vermeidet spätere
Konflikte, etwa wenn die Kinder des
Minderheitsgesellschafters jeden
Tag in den Rewe Markt gehen und
sich Süßigkeiten herausnehmen.
Gibt es schwelende, unausgespro-
chene Konflikte in der Familie, wirkt
sich dies über Spillover-Effekte auch
auf das Geschäft aus. Etwa weil Be-
schäftigte den Stress in der Familie
spüren und sich das auf ihre Motiva-
tion auswirkt. Sich hier in alle mögli-
chen Situationen reinzudenken und
in einer Familiencharta Positionen zu
finden, braucht zunächst Zeit, aber
lohnt sich am Ende.

Wie viel Zeit braucht eine gute
Übergabe?
Wir gehen von fünf bis sieben Jahren
aus. Nachfolge ist nicht nur die Ent-
scheidung, wer es tut, sondern ein
Prozess. Vor der Übergabe muss oft
aufgeräumt, gegebenenfalls das Ge-
schäftsmodell angepasst und die
Rollenklarheit geschaffen werden.
Die Nachfolge ist erst abgeschlossen,
wenn Eigentum und Gesellschafter-
anteile übertragen sind.

Auch im Einzelhandel finden sich
viel weniger Frauen als Männer,
die den Generationswechsel an-
treten. Warum?
Es gibt keinen wissenschaftlichen
Grund, weshalb Frauen es schwerer
haben sollten. Beispielsweise sind sie
meist sehr gut qualifiziert. Oft wollen
Nachfolgerinnen von den Eltern ge-
beten werden, in diese Position zu
gehen, statt es aktiv einzufordern. In
erster Linie fehlen vielen Frauen je-
doch schlichtweg Vorbilder: Andere
Frauen, die eine Rolle im Einzelhan-
del so ausfüllen, wie sie sich das
selbst auch vorstellen könnten. Die
die Vereinbarkeit einer anspruchs-
vollen Führungsrolle mit der Fa-
milie vorleben. Und zum
Beispiel die Freiheits-
grade als Chefin nut-
zen, um den Alltag
mutig zu gestalten
und das Kind am
Nachmittag vom
Kindergarten
abzuholen.
emo/lz 30-25 Weiß, worauf es

beim Generati-
onswechsel an-
kommt: BWL-
Professorin Christi-
na Hoon.

Christina Hoon ist Inhaberin des
Stiftungslehrstuhls für BWL an
der Uni Bielefeld. Ihr Schwerpunkt
liegt auf der Führung von Famili-
enunternehmen. Die Professorin
erklärt, worauf es bei einem Gene-
rationswechsel ankommt.

NACHGEFRAGT BEI DER FÜHRUNGSEXPERTIN

„Es darf auch mal
ruckeln“

Janine Tonscheidt, 32 Jahre, be-
treibt mir ihrer Mutter Andrea und
Bruder Pascal ein E-Center in Duis-
burg mit Getränkemarkt und einen
Nahversorger in Düsseldorf. Sie ist
Mitglied der Geschäftsführung im
Familienunternehmen. Sie sagt: „Es
lohnt sich, mutig zu sein und Neues
auszuprobieren. Dabei werden
Fehler passieren, doch von denen
sollte man sich nicht beirren lassen.
Meine Mutter sagt immer: Krön-
chen richten und weitermachen.“

JANINE
TONSCHEIDT
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iFUn

iFUn: Mitglieder und Formate
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r. K

ai Bormann

Prof. D
r. S

imon Kempny

Prof. D
r. P

eter Limbach

Lara Eileen Düsterhus

Dr. B
ernd-Christian  

Balz  Dr. S
ebastian von  

ThunenDr. A
ndreas Hettich

Prof. D
r. C

hristina Hoon

Prof. D
r. F

red G. Becker

Ortwin Goldbeck

Prof. D
r. H

ermann  
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Beiratsvorsitzender, Vorstand und Institutsmitglieder
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Unser Veranstaltungsplan wird fortlaufend ergänzt.

Weitere Informationen finden Sie auf  
unserer Homepage und auf LinkedIn:
uni-bielefeld.de/ifun

VERANSTALTUNGEN 2025

07. FEB. 47. IUUB Dialog 
Dos and Don‘ts für eine funktionierende Beiratsarbeit

19. FEB. iFUn-Strategieworkshop

20. FEB.
HR Circle 6
4 Tage-Woche: Zwischen Wunschdenken und dringend  
benötigtem Wandel

12. MÄRZ Juristischer Austausch  
Nachhaltigkeit und Mittelstand

29. APR. OWL Steuerkreis e.V.

22. MAI CSR Circle 2
Zirkuläre Wertschöpfung: Ressourcen neu denken und managen

28. MAI Konferenz Nachfolgegründung

22. AUG.
48. IUUB Dialog 
Internationalisierung: Partner-Netzwerke als kritischer  
Erfolgsfaktor

28. AUG. Stifterbeiratstreffen

17. SEP.
Innovation Festival  
(HR Circle 7, CSR Circle 3, KI Workshop) 
in Kooperation mit ThinkTank OWL und BRIC

24. SEP. Nachfolgewerkstatt II

05. NOV. OWL Steuerkreis e.V.

07. NOV. 49. IUUB Dialog 
Faktoren einer erfolgreichen Post-Merger-Integration



Das iFUn ist das Herzstück der Arbeit mit den  
Familienunternehmen. Ohne das iFUn mit meinen  
vielen Kollegen könnten wir Wirtschaft und Wissen-
schaft rund um die Familienunternehmen nicht 
leisten. Danke an alle, die im iFUn mitarbeiten.

PROF. DR. CHRISTINA HOON

Vorsitzende Vorstand iFUn

Stimmen vom iFUn-Team

Unser CSR-Circle bringt 
Nachhaltigkeits-Professionals 
zusammen, um die Zukunft 
verantwortungsvoller Ge-
schäftspraktiken zu gestalten. 
Durch den gemeinsamen 
Austausch von Wissen und 
Erfahrungen können wir inno-
vative Lösungen entwickeln 
und positive Veränderungen 
bewirken. Deshalb meine Ein-
ladung: Macht mir und werdet 
Teil einer Community, die 
nachhaltige Transformation 
von Unternehmen vorantreibt.

DR. MARYNA GULENKO

Initiatorin des CSR Circle

Die enge Zusammen-
arbeit mit den Stiftern  
ermöglicht eine praxis-
nahe Vermittlung von 
Wissen und schafft eine 
ideale Brücke zwischen 
Theorie und Praxis.  
Darüber hinaus bietet 
das iFUn eine tolle Platt-
form für den Austausch 
und die Entwicklung neu-
er innovativer Formate.

DR. ANDREAS HETTICH

Für mich stellt das iFUn die perfekte Verbindung zwischen Wissenschaft und  
Wirtschaft dar. Eine Schnittstelle, durch welche beiden Bereichen stark profitieren.  
In den vergangenen Jahren sind nicht nur zahlreiche spannende Lehrkooperationen 
und Austauschformate entstanden, auch verknüpfen wir die Arbeitgeber unserer 
Region mit den zukünftigen Young Talents. Das Arbeiten im iFUn zeichnet sich 
dadurch aus, dass einem keine Grenzen gesetzt werden, die Intensität der Zusam-
menarbeit ist hierbei ausschließlich durch die Motivation der Unternehmen und der 
Studierenden geprägt.

Hauptstifter, aktives iFUn-Mitglied

und externer Lehrbeauftragter

ANNIKA SCHAEFER

Stimmen vom iFUn-Team

Mitglied des iFUn-Team



Vorwort

Das iFUn bietet Familienunternehmen ein „Sounding Board“, um neue 
 Ideen zu reflektieren und zu entwickeln – im Austausch mit anderen Un-
ternehmern, Wissenschaftlern und Netzwerkpartnern. Dabei löst das iFUn 
den wissenschaftlichen Anspruch konsequent ein ohne den Praxisbezug zu 
verlieren, auch dank der engen Verflechtung mit der regionalen Wirtschaft. 
Das macht das iFUn nicht nur für Ostwestfalen-Lippe zu einer Bereicherung 
der „Familienunternehmerlandschaft“, sondern deutlich darüber hinaus. 
Dies gilt insbesondere, da das iFUn seine zahlreichen spannenden Projekte 
in regionaltypischem Understatement zurückhaltend öffentlich darstellt. 
Für mich persönlich ist der interdisziplinäre Austausch über Fachgrenzen 
hinweg, sowie von Praxis zu Wissenschaft von unschätzbarem Wert und ich 
freue mich, hier einen Beitrag leisten zu können.

DR. SEBASTIAN VON THUNEN

Aktives iFUn-Mitglied

JANA MEIER

Mich hat besonders inspiriert, wie das iFUn über die 
Jahre hinweg Räume geschaffen hat – für kritisches 

Denken, offene Diskussionen und die gemeinsame Suche nach 
Lösungen für komplexe Herausforderungen unserer Zeit. Hier 
schätze ich auch gerade die Interdisziplinarität - so denke 
ich gerne an eine Situation zurück, in der unsere juristischen 
Kolleg*innen bei uns in der Bürotür standen um uns zu fragen, 
wie wir Wirtschaftswissenschaftler*innen eigentlich Familien-
unternehmen definieren.es entbrannte eine wilde Diskussion.

DR. JANA BÖVERS

Geschäftsführerin des iFUn

Vor meinem Studium war  
mir nicht bewusst, dass OWL  
aus einer so vielfältigen Land-
schaft an Familienunternehmen 
besteht. Durch verschiedene 
praxisnahe Lehrveranstaltungen, 
die in Kooperation mit den Stiftern 
stattgefunden haben, hatte ich 
die Möglichkeit zahlreiche dieser 
Unternehmen kennenzulernen. Die 
Zusammenarbeit und der lockere 
Austausch mit den Mitarbeitenden 
der Unternehmen macht großen 
Spaß und bietet spannende Ein-
blicke in die Werte und die Kultur. 
Diese Erfahrungen haben mein Bild 
von Familienunternehmen grund-
legend verändert: Heute weiß ich, 
wie innovativ, dynamisch und mit-
arbeiterorientiert viele von ihnen 
tatsächlich sind.

PAULA TAGGESELLE

Das iFUn ist für mich ein  
Ort, an dem wissenschaft-
liches Arbeiten, Praxisnähe 
und Teamgeist ganz selbstver-
ständlich zusammenkommen. 
Als wissenschaftliche Hilfskraft 
bin ich hier in vielfältige Auf-
gaben eingebunden – von der 
Unterstützung bei Forschungs-
projekten und Veranstaltun-
gen bis hin zur Öffentlichkeits-
arbeit. Besonders schätze ich 
die offene, vertrauensvolle 
Arbeitsatmosphäre und die 
Möglichkeit, eigene Ideen 
einzubringen. Das iFUn gibt 
mir nicht nur fachlich viel mit, 
sondern zeigt mir auch, wie 
inspirierend Zusammenarbeit 
in einem engagierten Team 
sein kann.
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Studentin unterstützt das iFUn

als Hilfskraft



HR Circle

HR Circle

Gemeinsam mit engagierten Unternehmensvertreter:in-
nen, allen voran Dr. Maximilian Summerer, haben wir am 
iFUn im Jahr 2022 den HR Circle ins Leben gerufen. Die-
se Veranstaltungsreihe bietet HR-Verantwortlichen eine 
Plattform für Austausch, Vernetzung und fachliche Wei-
terentwicklung. Unser Ziel ist es, die Rolle der Personal-
arbeit in Unternehmen zu stärken, aktuelle Herausforde-
rungen gemeinsam zu beleuchten und praxisnahe sowie 
wissenschaftlich fundierte Impulse zu geben.

Unter der Schirmherrschaft von Prof. Dr. Kai Bormann 
und Dr. Jana Bövers treffen wir uns seitdem zweimal im 
Jahr mit HR-Verantwortlichen aus der Region. Im Mittel-
punkt stehen jeweils aktuelle Themen aus dem HR-Be-
reich, die durch kurze wissenschaftliche und praktische 
Impulse eingeleitet und anschließend in vertraulicher 
Runde diskutiert werden. Dieser Austausch auf Augen-
höhe ist für alle Beteiligten besonders wertvoll, da er 
Raum für Reflexion, neue Ideen und konkrete Umset-
zungsmöglichkeiten schafft. In den vergangenen Jahren 
haben wir im HR Circle eine Vielzahl relevanter Themen 
behandelt: von der 4-Tage-Woche über strategisches HR 
in der Krise, bis hin zu Fragen rund um Generationen-
vielfalt, Führung in der Transformation oder New Work. 

(Die hohe Relevanz dieser Themen und die Offenheit der 
Diskussionen zeigen uns, wie groß der Bedarf an einem 
solchen Format ist und wie wirkungsvoll es sein kann.) 
Ein wichtiger Meilenstein war ebenfalls die Einrichtung 
eines Beirats, der den HR Circle inhaltlich mitgestaltet 
und strategisch begleitet. Aktuell besteht dieser aus 
Stefan-Oliver Strate, Dr. Maximilian Summerer und An-
nabelle Volk – vielen Dank für das Engagement!

Der HR Circle hat sich als wichtiges Format bewährt, 
welches einen konkreten Beitrag zur Stärkung der Per-
sonalarbeit in Unternehmen leistet. (In einer Zeit, in der 
Unternehmen mit Fachkräftemangel, Generationen-
wandel und tiefgreifenden Veränderungen der Arbeits-
welt konfrontiert sind, bietet er Raum für Austausch, 
Orientierung und Weiterentwicklung.) Die behandelten 
Themen treffen den Nerv der Praxis: HR-Verantwortliche 
nehmen neue Impulse mit, reflektieren gemeinsam He-
rausforderungen und gewinnen neue Perspektiven, die 
sie unmittelbar in ihre Arbeit integrieren können. Wir 
verstehen den HR Circle als lebendiges Gremium, das 
den Dialog fördert, Brücken zwischen Theorie und Praxis 
schlägt und somit einen echten Mehrwert für alle Be-
teiligten schafft. 
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CSR Circle

Der CSR-Circle ist eine interaktive Austauschplattform zu 
Corporate Social Responsibility (CSR), die Unternehmen 
der nachhaltigen Transformation unterstützen möchte. 
Initiiert von Dr. Maryna Gulenko und Dr. Christian Balz, 
bringt der CSR-Circle regelmäßig Akteur*innen aus Wis-
senschaft, Wirtschaft und Gesellschaft zusammen. Ge-
meinsam werden zentrale Themen unternehmerischer 
Nachhaltigkeit beleuchtet und Raum für Diskussion, Ver-
netzung sowie praxisnahe Lösungsansätze geschaffen. 
Wissenschaftliche Impulse ergänzen konkrete Unter-
nehmensbeispiele, um Theorie und Praxis miteinander zu 
verknüpfen.

Im Rahmen der bisherigen Treffen wurden bereits ver-
schiedene thematische Schwerpunkte gesetzt. So wid-
mete sich die Auftaktveranstaltung unter dem Titel 
„Erfolgsfaktor Mensch: Führung und Mitarbeitende als 

Schlüssel zum gelungenen CSR-Reporting“ der Frage, 
wie eine werteorientierte Unternehmenskultur und par-
tizipative Führung nachhaltiges Handeln im Unterneh-
men fördern und die Qualität von CSR-Berichterstattung 
verbessern können. Eine weitere Veranstaltung unter der 
Überschrift „Zirkuläre Wertschöpfung: Ressourcen neu 
denken und managen“ stand ganz im Zeichen innovati-
ver Kreislaufansätze und neuer Denkweisen im Umgang 
mit Ressourcen. 

Auch in Zukunft wird der CSR-Circle aktuelle Herausfor-
derungen und Fragestellungen der unternehmerischen 
Nachhaltigkeit aufgreifen. Geplant sind weitere Ver-
anstaltungen mit wechselnden Themenschwerpunkten: 
stets praxisnah, interaktiv und offen für neue Perspek-
tiven.



Nachfolgewerkstatt

Die Initiatorinnen der Nachfolgewerkstatt Prof. Dr. Christina Hoon und Alina Schauf

Nachfolgewerkstatt
Unternehmensnachfolge neu denken und erlebbar machen 

Wir sind und wollen FamilienunternehmerInnenland blei-
ben. Um dieses Ziel zu erreichen, engagiert sich das iFUn 
nicht nur in Forschung und Lehre, sondern entwickelt 
auch Formate, die unmittelbar in die Praxis wirken. Die 
Unternehmensnachfolge ist dabei eines der zentralen 
Themen, als ein vielschichtiger Prozess, der für die Zu-
kunftsfähigkeit familiengeführter Unternehmen von 
entscheidender Bedeutung ist. Vor diesem Hintergrund 
wurde im November 2024 die Nachfolgewerkstatt ins 
Leben gerufen als ein neues Veranstaltungsformat, das 
Nachfolge erlebbar machen will: regional verankert, pra-
xisnah ausgerichtet und offen für den Austausch unter-
schiedlichster Perspektiven. Die Veranstaltung richtete 
sich an Unternehmerinnen und Unternehmer ebenso 
wie an potenzielle Nachfolger*innen sowie interessierte 
Fachleute und Multiplikator*innen aus Handwerk, Han-
del und Industrie. 

Die Premiere war ein voller Erfolg: Rund 150 Teilnehmen-
de kamen in Bielefeld zusammen, um sich mit den He-
rausforderungen und Chancen der Unternehmensnach-
folge auseinanderzusetzen. Die Veranstaltung wurde in 
enger Kooperation mit der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld, 
der Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld 
sowie zahlreichen regionalen Partnern umgesetzt: ein 
starkes Netzwerk, das den Austausch auf Augenhöhe 
möglich machte.

An diesen erfolgreichen Auftakt knüpfen wir in diesem 
Jahr an: Die zweite Nachfolgewerkstatt findet am 24. 
September 2025 in der Wissenswerkstadt Bielefeld statt. 
Das Programm startet bereits um 12:00 Uhr mit einer 
offenen Veranstaltungsreihe unter dem Titel „Nachfol-
ge als unternehmerische Option“. In kurzen Impulsvor-
trägen geben Referent*innen wissenschaftsnahe und 



 Seite� 28 |  29

praxisrelevante Einblicke in das Thema Nachfolge. Die 
Hauptveranstaltung der Nachfolgewerkstatt beginnt 
um 14:00 Uhr. Es folgen Grußworte der IHK und der HWK 
sowie eine Keynote von Prof. Dr. Christina Hoon. Der wei-
tere Nachmittag ist geprägt von einer Paneldiskussion 
mit Unternehmerinnen, Fachforen zu rechtlichen, finan-
ziellen und organisatorischen Aspekten der Nachfolge 
sowie der Finanzarena, die als Ort für persönliche Ge-
spräche mit Expertinnen dient. Zum Abschluss gibt es 
Zeit zum Netzwerken.

Die Nachfolgewerkstatt als Format zeigt, wie Forschung, 
Lehre und Praxis wirkungsvoll zusammengeführt werden 
können. Unser Ziel bleibt: Nachfolge sichtbar machen, 
Brücken bauen und Zukunft gemeinsam zu gestalten.



IUUB-Dialog

47. IUUB-Dialog

Dos and Don‘ts für eine 
funktionierende 
Beiratsarbeit

07. Februar 2025
15.00 bis 19.00 Uhr

Veranstaltungsort
Hettich Forum
Anton-Hettich-Straße 12-16 
322278 Kirchlengern

Impulsreferate von:

Dr. Andreas Hettich
Unternehmer

David Peter
Unternehmer

Wissenschaftl. Kurzimpuls: 
        Christina Hoon, iFUn, IUUB-Beirat

48. IUUB-Dialog

Internationalisierung: 
Partner-Netzwerke als 
kritischer Erfolgsfaktor

22. August 2025
14.30 bis 19.00 Uhr

Veranstaltungsort
PETER/LACKE GmbH
Herforder Straße 80
32120 Hiddenhausen

Impulsreferate von:

David Peter
Unternehmer

Wissenschaftl. Kurzimpuls: 
        Christina Hoon, iFUn, IUUB-Beirat

49. IUUB-Dialog

Faktoren einer 
erfolgreichen Post-
Merger-Integration

13. November 2025
14.30 bis 19.00 Uhr

Veranstaltungsort
Hörmann KG 
Upheider Weg 94-98
33803 Steinhagen

Impulsreferate von:

Martin Hörmann
Unternehmer

Wissenschaftl. Kurzimpuls:
N.N.

Mit BetriebsbesichtigungMit BetriebsbesichtigungMit Betriebsbesichtigung
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Prof. D
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red G. Becker

IUUB-Dialog

Seit 2003 führen wir in regelmäßigen Abständen den 
IUUB-Dialog „Unternehmensführung“ durch. Ursprüng-
lich gestartet für fünf Jahre sind wir in diesem Jahr bei 
über 40 Veranstaltungen angekommen. Der Teilneh-
mendenkreis besteht aus ostwestfälisch-lippischen Fa-
milienunternehmen sowie Mitgliedern des iFUns. Dabei 
verfolgen wir das Prinzip, ein vertrauliches Netzwerk 
für den Austausch zwischen Forschung und Praxis, aber 
auch zwischen den Unterneh-
mer*innen untereinander 
zu schaffen.
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IUUB-Dialog bei Peter Lacke auf Einladung von David Peter

Impressionen des IUUB-Dialogs 2025 
Auf Einladung von David Peter, Peter Lacke Hiddenhausen



Haupt- und Zustifter

Hauptstifter der Professur Führung von Familienunternehmen

Unterstifter der

DANKE für 10 Jahre 
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