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Einleitung

Der vorliegende Antrag beschreibt den derzeitigen Handlungsbedarf treffend:
Viele inhabergefiihrte Firmen in Mittelstand und Handwerk (im weiteren ,KMU")
stehen mittelfristiy vor der Herausforderung eines anstehenden
Generationenwechsels. Erfahrungsgemaly erfolgt ein solcher in aller Regel
altersbedingt und ist damit rechtzeitig planbar; er nimmt jedoch bis zum
Vollzug in KMU mindestens zwei, bei familienfremder Ubernahme nicht selten
bis zu funf Jahre in Anspruch. Die Praxis zeigt allerdings, dass eine
Unternehmensnachfolge haufig viel zu spéat eingeleitet wird. Und wenn sich
dann kein Nachfolger in der Familie findet, kann der Fortbestand des
Unternehmens gefahrdet sein.! Meist sind die Kinder die erste Wahl, wenn
Inhaber die eigene Nachfolge regeln. Doch zeigt der Nachwuchs an der
Unternehmensfortfiihrung tendenziell immer weniger Interesse: Von 100
Unternehmerkindern wollen 74 nicht in die Firma einsteigen; speziell dann,
wenn die Firma klein ist. Das bedroht das Uberleben besonders der kleineren
Betriebe mit durchschnittlich weniger als zehn Beschaftigten.i Und vermutlich
wird die Zahl der zur Ubergabe anstehenden Unternehmen bis zum Jahr 2025
kontinuierlich noch weiter ansteigen, was vornehmlich aus der zunehmenden
Alterung der Selbststéandigen resultiert. Die von der IHK Nordrhein-Westfalen
genannte Zahl, dass etwa ein Drittel der Unternehmer bereits alter als 55 Jahre

sind wird auch von der KW bestatigt."

Ins Bewusstsein des Inhabers gerat die Nachfolgethematik regelmafig dann,
wenn die Akquisition von Fremdkapital zur Unternehmensfinanzierung
erforderlich wird. Hier erwarten die Kreditinstitute bereits vom Unternehmer
mittleren Alters regelmaBig Uberlegungen und Konzepte, wie er seine
Nachfolgeplanung in Angriff nehmen will. Ohne den Anstol3 eines Bedarfs an
Fremdfinanzierungsmitteln bleibt die Thematik allerdings zumeist unbeachtet,
wird mitunter zwar erkannt, aber nicht weiter verfolgt und bisweilen auch von

den Unternehmern geflissentlich verdrangt.

Weiterhin ist zu konstatieren: Fir eine Unternehmensiibergabe stehen gerade
in KMU neben haufig Gberzogenen Kaufpreisvorstellungen und einem Nicht-
Loslassenkdnnen des Inhabers mittlerweile auch immer weniger potenziell

geeignete, oder mangels Attraktivitdt der Fortfilhrung des Familienbetriebs



interessierte, familieninterne Kandidaten oder Kandidatinnen zur Verfigung.
Ein zunehmendes Desinteresse fiir die Berufswahl in Handwerk und KMU
stellen wir auch aktuell im Organisationsbereich der IG Metall fest. So melden
bereits einzelne Branchen des Handwerks einen Fachkraftemangel und
koénnen trotz gut gefliliter Auftragsbicher auch unter erheblichen Bemiihungen

keine Auszubildenden finden.

Ein zentrales Problem der Unternehmensnachfolge besteht aus
Beschéftigtensicht nun darin, dass, sofern keine geeignete Nachfolge in der
Familie gefunden wird, sich fur das Unternehmen die Existenzfrage stellt. Der
Inhaber arbeitet weiter solange es der Kérper zuldsst - und schlieft dann trotz
guter Auftragslage den Betrieb. Hierbei wird aus unserer Sicht allerdings
Ubersehen, dass die Potenziale fir eine Weiterflhrung des Betriebes
durchaus vorhanden wéren, namlich dann, wenn die Beschaftigten ihre
Kompetenzen hatten im Vorfeld proaktiv einbringen und sich beteiligen

kénnen.
Ubernahmen durch Mitarbeiterbeteiligungen

Findet sich keine familieninterne Ubergaberegelung, dann kann bei einer
externen Nachfolgesuche auch die Ubertragung des Unternehmens an die
Beschaftigten eine reelle Option darstellten. Bei unternehmensexternen
Nachfolgeregelungen wird klassischerweise ein Verkauf an fremde Dritte
(entweder neue Manager im Sinne eines ,Management-Buy-In‘ oder der
Verkauf an einen Wettbewerber im Sinne von ,strategischen Investoren’) in
Erwagung gezogen.V Daneben steht im Handwerk die Option der Ubergabe
an die Fuhrungskrafte des Unternehmens (,Management-Buy-Out' — im
Handwerk klassischerweise an den ,Altgesellen’). Flhren die genannten
Optionen nicht zum Erfolg scheint eine Schlielung unausweichlich. Die Option
einer Ubergabe an die ganze Belegschaft (Employee-Buy-Out‘) wird jedoch in

aller Regel nicht in Erwagung gezogen.

Im Prinzip ist die Idee, Beschéftigte zu Unternehmern, und damit auch zu
Eigentlmern, zu machen, nicht neu. In der Vergangenheit, besonders in den
1980er Jahren, hat es immer wieder Versuche einer Ubernahme von

Betrieben durch ihre Belegschaften gegeben. Seinerzeit wurde innerhalb der



Gewerkschaften Gber solche Belegschaftsiibernahmen kontrovers diskutiert.
Es wurden Chancen und Risiken gegeneinander abgewogen' und
Handlungsleitfaden erarbeitet.¥ Heute stellt fir die IG Metall betriebspolitisch
die Weiterfuhrung von Betrieben durch Belegschaften einen ergdnzenden
Pfad dar, um das zentrale Ziel der Sicherung von Beschaftigung in
6konomischen Krisensituationen, zu welcher auch eine ungeregelte

Nachfolgelésung gehort, bestmoéglich zu erreichen.

Umso wichtiger ist es, dass Uberlegungen nach einer kollektiven Nachfolge
innerhalb der Belegschaft rechtzeitig angesprochen und erértert werden, ggf.
lassen sich so zu einem frihen Zeitpunkt schon Beschéftigte finden, die tiber
das notwendige Knowhow verfiigen und darliber hinaus perspektivisch an der
eigenstandigen Fortfihrung des Unternehmens interessiert sind. Gerade in
KMU und Handwerk stellen wir haufig eine langjahrige Unternehmenstreue

und Loyalitat fest.

Neben der Arbeitsplatzsicherung steht im Weiteren dann auch der Gedanke
der Selbstverwaltung im Mittelpunkt der Uberlegungen. Sofern sich das
Unternehmen nicht in einer manifesten Krise befindet, sind die
Voraussetzungen auch tendenziell glinstig: Arbeitsablaufe sind eingespielt,
Auftrage und Kundenbeziehungen vorhanden, die Produkte anerkannt und
das Know-how in der Belegschaft verfugbar. Gleiches gilt in aller Regel auch
fur Lieferantenbeziehungen und die Geschaftspartner, mit denen das
Unternehmen bereits erfolgreich zusammenarbeitet. Insofern ist es
entscheidend, Nachfolgeplanungen von den Unternehmern bereits frihzeitig
und langfristig in wirtschaftlich gesunden Zeiten in Angriff zu nehmen, und
mogliche Modelle in der Belegschaft, und sofern gréRenbedingt vorhanden,

mit deren Vertretern auszuloten.

Hemmnisse einer Unternehmensfortfithrung durch

Mitarbeiterbeteiligungen

Wird die Ubergabe der Unternehmung an die Beschaftigten konkret in
Erwagung gezogen, dann stellt sich vorrangig die Frage nach der Gewinnung
von kollektiven Eigenkapital. Eine solche Mitarbeiterkapitalbeteiligung ist dann

nicht als erfolgsabhangige freiwillige Leistung ,on top’ oder als reines



Kapitalmodell zur Mitarbeiterbindung zu sehen, sondern als echte monetare
Beteiligung der Beschéftigten zum Aufbringen, zumindest aber zur Starkung
der Haftungsmasse des fortzufilhrenden Unternehmens, was fir sie im

Gegenzug entsprechende Kontroll- und Mitspracherechte bedingt.

Die Hohe des individuellen Kapitalbedarfs ist dabei im Wesentlichen abhangig
von den Kaufpreisvorstellungen des Inhabers. Aber auch andere Aspekte sind
relevant und werden haufig nicht rechtzeitig thematisiert und konzipiert, hierzu
gehdren Abfindungen fur ausscheidende Beschaftigte, Kosten fir die
Einstellung neuer Mitarbeiter, Personalkosten bei Aufnahme der Tatigkeit,
notwendige Investitionen, Kosten flr die Risikovorsorge, etwaige Ablésung
von Vertragen und Abwicklungskosten sowie Kosten fiir Unvorhergesehenes.
Hinzu kommen die Erstellung eines betriebswirtschaftlich belastbaren
kiinftigen Businessplans und die Einhaltung entsprechender Fristen (wie
beispielsweise die rechtzeitige Beantragung von Finanzierungsmitteln) und
Fragen nach einer maglichst steueroptimalen Gestaltung der Ubergabe. Trotz
guter Absicht kann unter diesen Umstanden eine erst zu einem spaten

Zeitpunkt angedachte Planung letztlich zu einem K.O.-Kriterium werden.

Dreh- und Angelpunkt stellt der Business-Plan dar. Bei unklarem oder nicht
stimmigen Fortfilhrungskonzept werden Banken die weitere Finanzierung
verweigern, was eine solche Option wiederum zum Scheitern verurteilt. Und
auch in der Folge konnen sich Schwierigkeiten im Rahmen der
Unternehmensfinanzierung einstellen, da die Entscheidungsstrukturen in
selbstverwalteten Organisationen den Kreditgebern haufig zu langsam sind.Vi
Wichtig ist deshalb fur die IG Metall die frihzeitige externe Begleitung und
Unterstiitzung mittels geeigneter Beratungsangebote, und, auch das ist
zentral, Angebote, die nicht nur auf den Unternehmer selbst, sondern auch auf

die Ubernahmewillige Belegschaft kollektiv und passgenau ausgerichtet sind.
Forderangebote der 6ffentlichen Hand

Fur die IG Metall ist es weiterhin von essentieller Bedeutung, dass die
Belegschaft mit ihrem Interesse nach Sicherung der Arbeitsplatze im Fokus
der Betrachtungen steht. Die Beschaftigten diirfen nicht die Leidtragenden fiir

eine BetriebsschlieBung sein, welche sich aufgrund einer ungeregelten



Nachfolge als Ausfluss der Verdrangung im Rahmen einer nicht
tberwundenen Stakeholderkrise ergibt. Fir die offentliche Hand sollte dabei
der Grundsatz gelten: Eine Fortfihrung der betrieblichen Tatigkeit muss, ein
belastbareres Fortfliihrungskonzept immer vorausgesetzt, preiswerter sein als

die Finanzierung von Arbeitslosigkeit.

Bei Erstellung dieses Fortfiihrungskonzepts sind die Beschéftigten selbst in
dieser Konstellation auch die wesentlichen Akteure. Dass sie dazu
betriebswirtschaftliche und rechtliche, aber auch arbeitsorientierte
Unterstiitzung bendtigen, steht fur uns auller Zweifel. Diese Unterstitzung
missen sie von fachkundigen Institutionen und externen Beratern erhalten. Da
eine Finanzierung von externen Beraterleistungen im Rahmen der
betriebsverfassungsrechtlichen Mdoglichkeiten aber kaum darstellbar ist,
pladieren wir zur Finanzierung der Beratungsleistungen problemorientierte,
langfristige Férderprogramme aufzulegen. Daher ist es aus unserer Sicht sehr
zu begrifien, die Angebote der Beratungspraxis in Nordrhein-Westfalen
wieder explizit auszubauen. Denn betrachtet man sich das
betriebswirtschaftliche Anforderungsprofil fir eine Unternehmensnachfolge,

dann lassen sich letztlich drei Kompetenzstrange ausmachen:

e Unternehmerische Kompetenzen, wie Verantwortungsbewusstsein,
zukunftsorientiertes und visiondres Denken, Fihrungsqualitaten, ziel-
und planméRige Vorgehensweisen.

¢ Fachliche (= betriebsnotwendige) Kompetenzen wie technisches Know-
how, Branchenkenntnisse, Flhrungs- und Vertriebserfahrung,
kaufmannische Kenntnisse.

e Personliche Kompetenzen wie Kommunikationsfahigkeit,
Realitatsbewusstsein, Toleranz, Belastbarkeit,

Verhandlungsgeschick. 'l

Es liegt auf der Hand, dass ein einzelner Nachfolger allein ein solches
Anforderungsprofil vollumfénglich kaum erfillen kann. Und kollektive
Nachfolgeprozesse sind regelmallig noch etwas anders gelagert, verlangen
sie doch immer auch ein Einarbeiten in betriebswirtschaftliche Grundlagen von
Menschen, die bislang durch ihre berufliche Tatigkeit zu diesem Themenfeld

eher wenig affin sind. Hierzu wird gerade zu Beginn auch ein hohes Mal} an



ehrenamtlichen Engagement eingebracht werden miissen. Allerdings verteilen
sich kollektive Ubernahmen auf die Schultern mehrerer Beschaftigter, von
denen jeder Einzelne flr seinen Teil bereits Experte (auf seinem jeweiligen
Gebiet) ist, und sich fehlende Zusatzqualifikation innerhalb einer
Uberschaubaren Zeit aneignen lassen. Hierzu sind allerdings passgenaue
Weiterbildungsmdglichkeiten gefragt. Aus einem solchen Pool an
Kompetenzen ergeben sich wiederum Chancen, die aktuell noch viel zu wenig
genutzt werden und die durch entsprechend problemorientierte
Beratungsangebote explizit fir kollektive Fortflihrungen (die insbesondere
auch die tendenziell eher basisdemokratisch gepragten
Entscheidungsprozesse thematisieren) gehoben werden kénnen. Bereits
bestehende Standardangebote, die regelmaRig auf rein selbststandige
Grindung und Nachfolge abzielen, greifen hier aus unserer Sicht zu kurz.
Zielfihrend kdnnen nur solche Férderprogramme sein, die auch fir eine
kollektive Griindung bzw. Nachfolge ausdricklich offen sind. Um die Thematik
entsprechend zu beférdern sind weiterhin ein angemessener Férderumfang
sowie eine marktnahe Beratervergitung wichtig. Beides ist die Voraussetzung
dafiir, dass sich Best-Practice-Beispiele entwickeln kénnen, die dann in der
Offentlichkeit publik werden und im Weiteren auch mit Griinderpreisen o0.4.
beférdert werden sollten. Die IG Metall verfigt in ihrem Netzwerk tber eine
Reihe von arbeitsorientierten Beratern, die wesentliche Teile der genannten

Anforderungen auch qualitativ abbilden kénnen.

Entscheidend ist weiterhin, dass die Finanzierung eines tragfahigen und
nachhaltigen Fortfilhrungskonzepts nicht an langwierigem Blirokratismus
scheitert, welcher die betroffenen Beschaftigten nach langen Hoffen und unter
Aufwendung hoher Ressourcen aller Beteiligten letztlich doch in die

Arbeitslosigkeit treibt.

Ergdnzend zu den im Antrag genannten Hilfen zur Beférderung der
Unternehmensnachfolgethematik ware im Einzelfall mithin zu tberlegen, ob
nicht auch offentliche Finanzierungshilfen, beispielsweise im Rahmen der
Ubernahme von Pachtzahlungen fiir Gebaude und Maschinen oder auch fiir
Investitionsanreize, helfen kdnnen, Zahlungsmittel zu schonen. In der
Vergangenheit gab es hierzu bereits vereinzelte Ansatze, auf deren

Erfahrungen heute zurlickgegriffen werden koénnte.* Damit die



Eigenkapitalaufbringung durch die Beschaftigten, die zumeist ja kurzfristig
erfolgen muss, nicht zum K.O.-Kriterium wird, sind adaquate Hilfestellungen
gefragt. Die im Antrag genannte Eigenkapitalhife in Form von
Zuschussgewahrung kénnte hier sicher hilfreich sein und sollte tber eine
entsprechende Forderrichtlinie konkret ausgestaltet werden — wobei es hier
keine Beschrankungen auf Branchen o0.4. geben darf. Daneben pladieren wir
auch fir die Ubernahme von (Landes)Biirgschaften, die im konkreten
Einzelfall haufig zielfuhrend sein werden. Hierzu kann abschlieRend noch auf

Beispiele in andern Landern verwiesen werden:

So kénnen Mitarbeiterfonds am eigenen Unternehmen, wie sie in den
Vereinigten Staaten oder in Frankreich vorzufindenden sind, ein geeignetes
Vehikel sein. Grundkonzept solcher Employee Stock Ownership Plans (ESOP)
ist, dass die Beschéftigten verhaltnismaRig wenig eigenes Kapital einbringen
missen, da der Erwerb des Unternehmens durch die Belegschaft in mehreren
aufeinander folgenden Schritten erfolgt und durch eine zusatzlich zum Entgelt
gewahrte Erfolgsbeteiligung finanziert wird* Weil regelmalig eine
Fondsgesellschaft fir den Erwerb zunachst in Vorlage tritt, dient diese
Erfolgsbeteiligung daher zur Bedienung des Kapitaldienstes. Zu beachten sind
dabei die seit dem 01. April 2009 veranderten Regelungen hinsichtlich der
staatlichen Férderung von Mitarbeiterkapitalbeteiligungen. Der jahrliche
steuer- und sozialversicherungsfreie Arbeitgeberzuschuss von maximal 360
Euro pro Mitarbeiter und Mitarbeiterin liegt in Deutschland im européischen
Vergleich am unteren Ende. In diesem Zusammenhang wurde seinerzeit die
Maoglichkeit von Uberregionalen Mitarbeiterbeteiligungsfonds geschaffen,
welche sich aber als nicht praxistauglich erwiesen haben¥, allerdings unter
diesem Aspekt noch einmal tiberprift werden sollten. Kritisch ist allerdings zu
sehen, dass die angelsdchsischen ESOP als bewusstes Steuersparmodell

dort ihre Verbreitung gefunden haben.

Rechtsform fiir eine kollektive Unternehmensnachfolge

Noch existieren keine empirischen Daten Uber die
Rechtsformwahlentscheidungen bei Unternehmensiibergaben an die
Beschaftigten. Allerdings gibt es eine Reihe guter Beispiele, in denen die
Ubergabe konkret in Form der eingetragenen Genossenschaft (eG) realisiert



worden ist X Das ist auch damit begriindbar, als dass die eG mit ihrer Identitat
von Teilhabern und Beschaftigten eine idealtypische Rechtsform auch fir eine
kollektive Nachfolge darstellt. Das dominierende genossenschaftliche
Forderziel ist der Erhalt bzw. die Schaffung eigener Arbeitsplatze, bei der alle
Teilhaber beschaftigt und alle Beschaftigten teilhabend sein kénnen.Xil So
kommt auch eine erste qualitative Analyse fur die Schweiz zu dem Ergebnis,
dass sich die eG als Nachfolgeoption besonders dann eignet, wenn das Ziel
nicht auf die reine Dividendenerwirtschaftung beschréankt bleibt, wenn
Stakeholder gebunden und wenn Partikularinteressen abgefedert werden

sollen. XV

Im Gegensatz zum Verkauf an Dritte kénnte die Grindung einer eG eine
umfassende und weitreichende Beteiligung groRer Teile, oder sogar der
gesamten Belegschaft am Unternehmen erméglichen. Die eG bietet wie keine
andere Rechtsform die Mdéglichkeit einer demokratischen Mitwirkung aller
Beschaftigten und entsprache damit einem modernen Unternehmens- und
Organisationsverstandnis, welches die Partizipation der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen als wesentlichen Faktor fir den Erfolg des Unternehmens
sieht. Uberdies konnte der Ubergang fliekend gestaltet werden, indem der
bisherige Eigentlimer beispielsweise zunédchst als Mitglied des Vorstands der
eG weiter aktiv bleibt, spater in deren Aufsichtsrat wechselt und so seine
Erfahrung und seine Beziehungen zum Vorteil des Unternehmens
perspektivisch weiter einbringt. Wie eine eG konkret errichtet werden kann, ob
durch formwechselnde Umwandlung oder Neugriindung und Kauf, bleibt im
Einzelfall zu entscheiden. In beiden Fallen kann der Unternehmer noch weiter
in den Geschéftsbetrieb eingebunden bleiben und sein Know-how und seine
Kontakte zur Verfugung stellen, und damit letztlich sein Lebenswerk
abgesichert weitergeben.* Ebenfalls kénnen Uber Satzungsregelungen noch

weitere Finanzierungsaspekte festgelegt werden.

Erfreulicherweise kann festgestellt werden, dass mittlerweile bei einzelnen
Genossenschaftsverbanden, wie z. B. in Baden-Wirttemberg, der Aspekt des
Generationeniibergangs als genossenschaftliches Thema angekommen zu
sein scheint. Dort wird inzwischen diskutiert, wie die genossenschaftliche
Rechtsform im Bereich Handwerk und KMU bei der Unternehmensnachfolge

zielfuhrend sein kann®™. Auch andere Genossenschaftsverbdnde sind aus



meiner Erfahrung seither bei Ausgriindungen in Arbeitnehmerhand beratend
tatig und tragen so dazu bei, dass es zu einer gréfieren Verbreitung des
Ansatzes kommen kann. Die Genossenschaftspraxis, so meine Empfehlung,
sollte in jedem Falle in die konkrete Ausgestaltung der Rahmenbedingungen
fur die Unternehmensnachfolge in Nordrhein-Westfalen gestaltend mit

eingebunden werden.

Wesentlicher Hinderungsgrund fiir eine genossenschaftliche Lésung dirfte
indes die mangelnde Bekanntheit der Rechtsform bei den Betroffenen, aber
auch bei den mittelstdndischen Griindungsberatern sein (Anm.: Auch durften
hierbei Eigeninteressen bisweilen eine Rolle spielen, da die eG zwingend
einem Prifungsverband angehéren muss, welcher im Weiteren als erster
Ansprechpartner flr betriebswirtschaftliche, rechtliche und steuerliche Fragen
fungiert). Doch auch fiur die genossenschaftlichen Losung gilt: Nicht
konsequent durchdachte Nachfolgeplanungen, fehlendes Vertrauen in die
jeweiligen Fahigkeiten der einzelnen Beschéftigten, ein mangelnder
Unternehmergeist, Uberhéhte Kaufpreisvorstellungen sowie ein haufig enger
Zeitkorridor, in dem schnelle Einigungen gefragt sind lassen die weitere
Durchfiihrung scheitern. Hinzu kommen dann u.U. noch etwaige Vorbehalte
des Inhabers hinsichtlich der genossenschaftlichen Rechtsform, welcher
bisweilen noch immer die Attribute von ,altbacken’ oder ,sozialromantisch’

anhaften.

In diesem Zusammenhang kann darauf hingewiesen werden, dass die EU
bereits im Jahr 2004 diese Schwierigkeiten erkannte und zugleich anmahnte,
dass durch eine schrittweise und sorgfaltige Vorbereitung der Ubertragung von
Unternehmen auf die in  einer  Arbeithehmer-Genossenschaft
zusammengeschlossenen  Beschaftigten die  Uberlebensrate  von
Unternehmen steigen kann. Dazu hat sie schon seinerzeit die Mitgliedstaaten
aufgefordert zu Uberpriifen, wie Regelungen, welche die Ubernahme von
Unternehmen durch die Arbeithehmer ermdéglichen, durch mégliche Anreize

gefordert werden kénnen Xi

Sofern also der Wille und die Bereitschaft zum gemeinschaftlichen und
demokratischen Wirtschaften besteht, und eine direkte leistungswirtschaftliche

Forderung (und nicht eine mdglichst hohe Rendite auf das eingezahlte Kapital)



im  Vordergrund steht, stellt die eG, konkret in Form der
Produktivgenossenschaft™i eine Uiberzeugende und stabile Rechtsform dar.
Eine geringe Anzahl von Produktivgenossenschaften in Deutschland lasst
dabei nicht auf eine mangelnde Eignung des Modells schlieRen, sind doch in
anderen Landern Produktivgenossenschaften weitaus starker verbreitet, was
impliziert, dass es andere Bedingungen sein missen, die eine grofiere
Grundungszahl in Deutschland bislang verhindert haben. Der Blick in andere
europdische Staaten zeigt auch, dass die Grindung von
(Produktiv)Genossenschaften durch eine entsprechende arbeitsmarktliche
Forderstrategie, kombiniert mit einer entsprechenden Beratung, méglich ist
und erfolgsversprechend umgesetzt werden kann®™. Es wiére lohnenswert,
diese Modelle aus Italien, Schweden und anderen benachbarten europaischen
Landern auszuwerten und fur die Entwicklung in Deutschland nutzbar zu
machen, koénnte doch damit auch die Forderung nach Férderung der
Genossenschaften in der Koalitionsvereinbarung von CDU/CSU und SPD
aufgegriffen werden, in der es heilt: ,Wir wollen Genossenschaften als
nachhaltige und krisenfeste Unternehmensform in den unterschiedlichsten
Wirtschaftsbereichen starken. Dazu bendétigen wir MalRnahmen, die eine
starke Mitgliederbeteiligung unterstiitzen und kleineren Genossenschaften

Orientierungshilfen bieten.*

Die IG Metall zeigt sich fur die betriebspolitische Ausgestaltung von
genossenschaftlichen  Optionen  nicht  nur  im Kontext  von
Unternehmensnachfolge und Unternehmenskrise/Sanierung, sondern auch im
Rahmen der Standort- und Fachkraftesicherung Uber sogenannte
Belegschaftsgenossenschaften offen und bringt hier gerne entsprechende

Expertise ein. X

Ich freue mich, die vorgenannten Aspekte am 4. Juli auch persénlich vortragen

zu kénnen und verbleibe

mit freundlichen Grif3en

Walter Vogt |

i
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