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Geleitwort

Große Unternehmen sind keine Privatsache 
Geleitwort von Dr. Thomas Middelhoff
Vorsitzender des Vorstandes der Bertelsmann AG

Zahlreiche bedeutende Unternehmen sind über große Zeiträume von
Unternehmerfamilien gelenkt und aufgebaut worden. Bertelsmann
wurde in fünf Generationen durch Persönlichkeiten der Familien
Bertelsmann und Mohn mit großem Erfolg geführt. Vergleichbare
Beispiele finden sich auch in anderen Branchen, etwa in der Stahl-
oder chemischen Industrie. Unabhängigkeit, Stabilität und das hohe
Maß an Identität sprechen für das Modell der Familienunternehmen.
Letztlich entscheidend für den wirtschaftlichen Erfolg einer Firma
sind die Führungspersönlichkeiten an der Spitze, ihre unternehmeri-
sche Kompetenz, ihre integrativen und visionären Qualitäten.

Gerade im Zeitalter des globalen Wettbewerbs und der hohen tech-
nologischen Innovationsdynamik müssen sich auch Familienunter-
nehmen durch eine konsequente Managemententwicklung das Wis-
sen und die Fähigkeiten externer Kapazitäten sichern. Solche Er-
kenntnis und die daraus resultierende Unternehmensführung sind bei
Bertelsmann nicht neu. Früh hat Reinhard Mohn erkannt, daß eine
Familie nicht immer Führungsnachwuchs „zur Verfügung stellen“
kann und deshalb in einer testamentarischen Regelung die Loslösung
der operativen Führung vom Familieneinfluß für die Zeit nach seinem
Tode verbindlich festgelegt.

„Kontinuitätssicherung“ lautet das Ziel einer Konstruktion, wonach
der mehrheitliche Kapitalbesitz in die Stiftung übergeht (das ist bereits
vollzogen!) und ein gesondertes Gremium die Stimmrechte im Unter-
nehmen ausübt – „oberhalb“ von Aufsichtsrat und Vorstand. Eine sehr
spezifische, aber sicher eine verantwortungsbewußte Regelung.

Ich wünsche der vorliegenden Publikation ein hohes und engagier-
tes Interesse aller, die über die Zukunft von Familienunternehmen
nachdenken und entscheiden.
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