Haben oder Sein —
Sozialisationsbedingungen von
Unternehmerkindern

Nach einer Chronik aus dem 13. Jahrhundert soll der romisch-deutsche
Kaiser Friedrich Il. (1194 — 1250) ein grausames Experiment an S&uglingen
durchgeflihrt haben. Um herauszufinden, ob es eine dem Menschen ange-
borene Ursprache gébe, habe er mehrere Séuglinge von der AuBenwelt iso-
lieren lassen und ihren Ammen befohlen, die Kinder zwar zu sdugen und sau-
ber zu halten, aber weder mit ihnen zu sprechen noch sie zu liebkosen oder
ihnen sonstige Zuwendung zuteil werden zu lassen. Auf diese Weise habe er
— so der Chronist — herausfinden wollen, in welcher Sprache Kinder ihre
ersten Worte von sich geben. Die Kinder hatten dann aber gar nicht gespro-
chen, sondemn seien aufgrund der mangelnden menschlichen Zuwendung

frihzeitig gestorben.

Heute wissen wir aus zahlreichen Forschungen, dass sich unser Ich nur aus
den Feedbacks und Einsagungen der Eltern und anderer Bezugspersonen
aufbaut. Ohne diese Informationen kénnten wir nicht ,Ich bin“ sagen und
wéren nicht lebensfahig. Ob wir das wollen oder nicht, wir starten in puncto
Identitatsfindung als volistédndige ,Informationsprodukie” unserer Umwelt.
Diese Informationen sind aber keineswegs objektiv, sondern gespickt mit

Pramissen, Glaubenssétzen und Prinzipien unserer Bezugspersonen.

Bei Unternehmerfamilien kommt zu den Feedbacks der Bezugspersonen
noch etwas Entscheidendes hinzu, die Firma. Dieses ,Haben" ist keineswegs
passiv. Es entpuppt sich bei dem Aufbau der Identitat als ein hochwirksames,
sozial relevantes Agens und beeinflusst so das ,Sein” der Unternehmerkinder.
Prinzipien wie z.B. ,Verantwortung verpflichtet* werden als dicker Baustein
tief im lIch-Fundament einzementiert, meist gepaart mit einer Familien-
wahrung, die nach einer Liebe-flr-Leistung-Mechanik die elterliche Zu-

wendung verteilt.
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.Bist du der Soundso von den Soundsos, ah ja..." — es gibt immer schon
Vorinformationen, mit denen das Unternehmerkind in seiner Umwelt auf
Schritt und Tritt konfrontiert wird. So lernt man jemanden auf einer Party ken-
nen, sagt seinen Namen, und schon verfarbt die Marke des ,Habens* die
pure Botschaft des ,Seins”. Das verandert die Identitat eines Menschen.
Unternehmersthne und -tochter haben es schwer, die Frage .wer bin ich”
und ,was will ich wirklich* unabhéngig vom ,Haben* bzw. dem gesellschaft-
lichen Status der Familie zu beantworten.

Bei der Berufswahl wird es richtig kompliziert. Jetzt werden die Projektionen
und Verflhrungen sichtbar. Die Eltern, meist selbst in dieser Art Soziali-
sationsprozess aufgewachsen, verflhren ein Kind mit der Aussicht auf die
Macht. Der Kronprinz antwortet bestenfalls mit Wohlverhalten und verwech-
selt sein eigenes Wollen mit dem Wollen der Eltern, unhinterfragt wirken Prin-
zipien und Familienwéahrung. So enistehen auf beiden Seiten Projektionen.
Die Eltern glauben fir die Kinder und das Unternehmen das Beste getan zu
haben, die Kinder mit der Haben-Sein-Sehschwache verwechseln Macht
haben mit glicklich sein. Dann 16st aber am Ende der 80-jahrige Senior sein
Ubergabeversprechen immer noch nicht ein und der 50-jahrige Sohn leidet
enttauscht und verbittert am Prinz-Charles-Syndrom, hat im treuen Dienst
seine eigene Lebensspur verloren, fUhlt sich getduscht und ausgenutzt.

Eine flr ihren groBen Reichtum bekannte Familie hat es einmal anders versucht.
Sie schickte ihre Tochter mit einem anderen Namen zum Praktikum in das eige-
ne Unternehmen. Nur wenige Eingeweihte wussten, wer da im Blro safB. So
kam es, dass sie sich in einen Ingenieur verliebte, der lange Zeit nicht ahnte, wel-
chen Hintergrund seine neue Freundin hatte. Nachdem es fUr beide ernst gewor-
den war, soll die Aufdeckung der Wahrheit freflich krisenhaft gewesen sein, hat
aber gut geendet. So kompliziert kann Haben-unbelastetes Sichfinden sein.

Wie aber in der Unternehmerfamilie eine Seins-Kultur etablieren, die es einer-
seits den Kindern ermdglicht, inre eigene Lebensspur zu finden, andererseits
eine Haben-Kultur aufrechterhalt, die der Verantwortung fur das Unternehmen

gerecht wird? Folgende MaBnahmen haben sich in der Praxis dazu bewéahrt.




1. Vorbereitung der Trennung von Kapital und Management.

Bei weniger als der Halite der Familienunternehmen gelingt es, den Sohn oder
die Tochter als Nachfolger zu etablieren. Ernennen Sie deshalb keinen
Kronprinzen (auch nicht innerlich). Richten Sie frihzeitig einen auch mit fami-
lienfremden Mitgliedern besetzten Beirat ein, der nach dem Ausscheiden des
Seniors die Geschéftsfihrung ermennt. Damit ist schon mal viel Ent-
tauschungs- und Konfikipotenzial zwischen Eltern und Kindern abgebunden.

2. BErmutigen Sie lhre Kinder, sich bei der Auswahl ihres Berufes von
Fachleuten beraten und begleiten zu lassen. Als Eltern sind Sie natUricher-
weise voreingenommen. Es geht um die ersten Weichenstellungen, die nicht
mit der Frage ,Gehst du rein in die Firma oder nicht?" geklart werden kénnen.
Es muss lauten: ,Was ist deine Lebensspur, zu welcher Aufgabe bist du beru-

fen?" Das ist ein himmelweiter Unterschied.

3. Erm&glichen Sie Ihren Kindern, sich so lange als mdglich in Raumen auf-
zuhalten, in denen man sie nicht kennt. Auslandsaufenthalte sind flr Unter-
nehmerkinder wichtiger als fir andere. Nur so erhalten sie ungefarbte Feed-
backs und kénnen Akzeptanz aus ihrem Sosein erfahren. Eine Lehre, ein Stu-
dium, ein Praktikum, ein erster Job im Ausland sind eine erste Voraussetzung

fur eine eigene Berufsentscheidung.

4. Sollte sich Ihr Sohn, Ihre Tochter aus eigenen Stiicken dazu entschlieBan, im
Unternehmen eine Aufgabe und spéter die Leitung zu Ubernehmen, verzichten
Sie nicht auf eine fachkundige Beratung und Begleitung. Diese erarbeitet Plane
fUr die Karriere des Juniors, fUr eine sachgerechte Verglitung, einen angemes-
senen Vermogensibergang mit gerechtem Ausgleich der Geschwister, fiir die
Alterssicherung der Senioren etc. und begleitet bei der Umsetzung. Das ist kein
Beratungsprojekt von drei Wochen, das sind jahrelange Prozesse bei denen der
Coach in definierten Abstanden hilft, den Fortschritt sicherzustellen.

Das Haben ist gut und lebensnotwendig, steht aber im Dienst des Seins und
nicht umgekehrt. Nur so gelingt gleichermaien das Lebensgliick von Unter-
nehmerkindern, das Wohl der Eltern und der Erhalt des Unternehmens.
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