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Geleitwort

Unternehmensgriindungen, speziell im technologienahen Bereich, stellen einen wichtigen
Wachstumsmotor fiir jede Volkswirtschaft dar. Von erfolgreichen Start-ups gehen sowohl
Wachstumsimpulse als auch ein erhebliches Arbeitsmarktpotential fir die Zukunft aus. Einen
wichtigen Beitrag zu dieser positiven Dynamik leisten dabei Griindungen aus dem
forschungsnahen Bereich, speziell aus dem akademischen Umfeld von Hochschulen und
Universitaten. Eine groRe Rolle spielen dabei Inkubatoren, die Unternehmensgriindungen
unterstiitzen und férdern. Eine wichtige Initiative sind in Osterreich die AplusB-Zentren der
FFG, die seit 2002 sehr erfolgreich akademische Unternehmensgriindungen unterstiitzen.
Dabei werden Grunderlnnen neben fachlicher Beratung Unterstiutzungsleistungen wie
Buroressourcen, Finanzierungsunterstiutzung und vor allem Zugang zu den grindungsnahen
Netzwerken der Inkubatoren bzw. Grindungsszene geboten. Auch die Begleitung von
erfahrenen Mentorinnen aus Wissenschaft und der Wirtschaft stellt eine wesentliche Hilfe zur
Entwicklung von Kompetenzen bei Grinderinnen dar. Mittlerweile wurden Uber das AplusB-
Inkubatorennetzwerk in Osterreich weit iiber 600 Unternehmensgriindungen begleitet, von
denen sich die grofle Mehrheit bisher erfolgreich behaupten kann. Diese erfolgreiche
Entwicklung wird auch durch das Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft durch die Initiative der Entrepreneurial University geférdert. Damit soll bei jungen
Studierenden an Universitaten und Hochschulen Interesse geweckt werden, selber ein
Unternehmen zu griinden. Dazu bendétigen sie aber auch entsprechende Kompetenzen, um
ein Unternehmen erfolgreich fuhren zu koénnen. Um diese Initiativen wirkungsvoll
unterstltzen zu kdénnen ist es Voraussetzung, die Motive zu kennen, die Griinderlnnen dazu
veranlassen, den Schritt ins Unternehmertum zu wagen. Gerade im technologie-orientieren
Bereich besteht Forschungsbedarf hinsichtlich der Grindungsmotive und Griindungs-
barrieren, aber auch in Bezug auf Kompetenzanforderungen speziell fir Grunderinnen in
technologie-orientierten Jungunternehmen, die aus Universitaten und Hochschulen kommen.
Frau Soos arbeitet Grindungsmotive und Kompetenzanforderungen heraus und leitet
MaRBnahmen zur Férderung von unternehmerischer Grundeinstellung und dem Erwerb von
erforderlichen Kompetenzen ab.

Die Arbeit schlieft damit nicht nur eine Forschungslicke, sondern bietet auch praxis-
relevante Handlungsanleitungen fir alle relevanten Interessensgruppen.

O.Univ.-Prof. Dipl.-Ing. Dr.techn. Ulrich Bauer



Kurzfassung

Unternehmensgriindungen tragen durch Wettbewerbseffekte oder auch durch einen
allgemeinen Strukturwandel auf Grundlage von Innovationen und technischen Entwicklungen
maRgeblich zur Weiterentwicklung der Wirtschaft bei. Beobachtet wurden diese Effekte
verstarkt bei technologie-orientierten Jungunternehmen. So kann davon ausgegangen
werden, dass Unternehmen aus technologie-orientierten Branchen eine héhere Produktivitat
aufweisen als Unternehmen anderer Branchen. Auch bringen sie grof3e
Beschaftigungseffekte mit sich, weil sie zumeist wachstumsorientiert sind. Technologie-
orientierte Unternehmen werden oftmals von Inkubatoren, in Osterreich sind das die AplusB-
Zentren der FFG, in ihrem Grindungsprozess unterstitzt. Grinderlnnen dieser
Unternehmen kommen haufig aus einem akademischen Umfeld oder haben einen

Hintergrund mit Berufserfahrung.

Speziell in der ersten Lebensphase eines jungen Unternehmens, der Griindungs- und
Frihentwicklungsphase, stehen die Grunderlnnen bzw. das Grindungsteam im Fokus und
sind malfgeblich (mit-)verantwortlich fir Erfolg bzw. Misserfolg des Unternehmens.
Die Kompetenzen der Griinderlnnen bzw. des Grindungsteams spielen dabei eine
entscheidende Rolle. Die Kenntnis der Motive einer Unternehmensgriindung ist ferner von
groRer Bedeutung, um die Griindung von technologie-orientierten Unternehmen wirkungsvoll

unterstltzen zu kénnen.

Die vorliegende Forschungsarbeit greift diese Thematik auf und geht den Fragen nach den
wichtigsten Motiven fiir technologie-orientierte Unternehmensgrindungen sowie den
zentralsten unternehmerischen Kompetenzen fir Griinderinnen dieser Unternehmen nach.
Dazu wurden Grindungsmotive und unternehmerische Kompetenzen in der Literatur
identifiziert und unter Grinderlnnen aus dem AplusB-Programm empirisch validiert. Als
theoretische Ansatze wurden diverse Motivationstheorien, die person-environment fit theory

und der competence-based view herangezogen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen einerseits die bedeutendsten Motive fir
Unternehmensgrindungen und andererseits die wesentlichen unternehmerischen
Kompetenzen fiir Griinderlnnen in technologie-orientierten Branchen auf. Zudem schaffen
sie eine Basis fir eine mogliche Gestaltung von Entrepreneurship-Studienplanen an
Hochschulen. Die aus dieser Arbeit gewonnenen MaRnahmen zur Foérderung von
Unternehmertum an Hochschulen ermdglichen zusétzlich eine Starkung der Rolle von

Universitaten in der wichtigen Sensitivierungsphase fir Unternehmensgriindungen.



Abstract

Start-ups contribute decisively to the further development of the economy through
competition effects or through a general structural change based on innovations and
technical developments. These effects have been increasingly observed with technology-
based start-ups. It can be assumed that companies from technology-based industry sectors
have higher productivity than companies in other industries and effectuate large employment
effects because they are mostly growth-oriented. In their founding process technology-based
companies are often supported by incubators, in Austria the AplusB Centers of the FFG.
Founders of these companies often come from an academic environment or have a

background with professional experience.

Especially in the first phase in life of a young company, the early stage phase, the company
founders or the founding team is in the focus and therefore (jointly) responsible for success
or failure of the company. The competencies of the founders or the founding team play a
decisive role. The knowledge of the motives of a company foundation is also of great
importance in order to be able to effectively support the establishment of technology-oriented

companies.

This research tackles this issue and addresses the most important motives for technology-
based start-ups as well as the most central entrepreneurial competencies for founders of
these companies. To this end, founding motivations and entrepreneurial competencies were
identified in the literature and empirically validated among founders from the AplusB
program. As theoretical approaches various motivation theories, the person-environment fit

theory and the competence-based view were used.

The results of this work, on the one hand, highlight the most important motives for forming a
start-up and, on the other hand, the essential entrepreneurial competencies for founders in
technology-oriented industry sectors. In addition, they provide a basis for the possible design
of entrepreneurship degree programs at universities. The measures for the promotion of
entrepreneurship at universities, which are derived from this work, also make it possible to

strengthen the role of universities in the important sensitization phase for start-ups.
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Einleitung 1

1 Einleitung

In diesem Kapitel wird auf die Ausgangssituation, der die Forschungsarbeit zugrunde liegt, die
Zielsetzung sowie die zu beantwortenden forschungsleitenden Fragestellungen eingegangen.
Zudem wird der Untersuchungsbereich, die diese Arbeit betreffenden Zielgruppen sowie der
Aufbau der Arbeit erlautert.

1.1 Ausgangssituation und Relevanz der Problemstellung

Neu gegriindete Unternehmen gehdéren zum unternehmerischen Mittelstand, der in Osterreich
als wichtige Saule das Wirtschafts- und Sozialsystem tragt. So wahlen jedes Jahr tausende
Menschen die Selbstandigkeit als Alternative zur klassischen (unselbstandigen) Berufskarriere
und tragen somit als Unternehmensgrinderinnen mafigeblich zur Weiterentwicklung der
oOsterreichischen Wirtschaft bei.'
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Abbildung 1: Unternehmensneugriindungen in Osterreich [1993-2015]
Quelle: Wirtschaftskammer Osterreich, 2016
Wie Abbildung 1 zeigt, weist die Statistik der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) mit mehr
als 39.000 Neugriindungen? im Jahr 2015 einen klaren Anstieg gegeniiber den Vorjahren auf
und bestatigt somit den Aufwartstrend der vorangegangenen Jahre bei den

Unternehmensgriindungen. (Wirtschaftskammer Osterreich, 2016)

' Eine starke Wirkung auf den Arbeitsmarkt geht auch durch die Schaffung von neuen Arbeitsplatzen durch

Unternehmensgriindungen hervor, so erschafft jedes neu gegriindete Unternehmen im ersten Jahr im Durchschnitt 2,4 neue
Arbeitsplatze. Mitterlehner und Mahrer (2015)

2 Unter einer ,Neugriindung*“ wird ein Zugang an Kammermitgliedern verstanden unter Elimination aller nicht griindungsrelevanten
Faktoren. Dabei wird von der sog. ,Kontinuitatsregel ausgegangen: das bedeutet, dass eine Neugriindung nur dann vorliegt,
wenn zwei der drei Merkmale (Firmenbezeichnung, Standort und Branchenzugehdrigkeit) sich andern. Wirtschaftskammer
Osterreich (2016)
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Die oben genannte Anzahl an Unternehmensneugriindungen in Osterreich erscheint absolut
gesehen hoch, ist jedoch im Vergleich zu grindungsaffinen Landern wie beispielsweise den
USA noch immer gering, wie eine globale Untersuchung bekraftigt. So betragt die Total early
stage Entrepreneurial Activity (TEA)® der Osterreicherlnnen 8,7 % wéhrend die der

Amerikanerlnnen mit fast 14 % fast doppelt so hoch ist. (Singer et al., 2015b)

Grindungsabsichten sind in Produktionsfaktor getriebenen Landern (dazu zahlen bspw.
Entwicklungslander) am hochsten und erreichen den niedrigsten Stand in Landern, die von

Innovation getrieben sind.* Zu letzter Art zahlt auch Osterreich. (Singer et al., 2015b)

Auch eine kiirzlich durchgefiihrte Studie unter Wirtschaftsingenieurinnen in Osterreich,
Wirtschaftsingenieurlnnen sagt man aufgrund ihrer breiten Ausbildung ein grofies
unternehmerisches Potential nach, zeigte, dass sich die Mehrheit der befragten
Wirtschaftsingenieurlnnen nicht fir den Weg der Selbsténdigkeit entscheidet (Bauer et al.,
2014).

In letzter Zeit haben Unternehmensgriindungen aufgrund unterschiedlichster Dimensionen,
die zeitlich kurzfristig oder auch langerfristig ihre Wirkung zeigen kénnen, verstarktes Interesse

von unterschiedlichsten Stakeholdern erlangt (siehe auch in Abbildung 2):

Wettbewerbswirkung/
[ Offenhalten der Markte/ f——* 0-5Jahre
positive externe Effekte

Strukturwandel/Markt-
» umsetzung von Innovationen | 4 Ap 3 Jahren
(u.a. neue Org.-Formen)

Unternehmens-
griindungen

»  Beschéftigung/Wachstum > Ab3-7 Jahren

l Soziale Mobilitat » 0-3Jahre

Abbildung 2: Wirkungsdimensionen von Unternehmensgriindungen
Quelle: Joanneum Research in: Ploder et al., 2015a
Genannt werden u.a. Wettbewerbseffekte, die durch Neugriindungen entstehen oder auch ein
allgemeiner Strukturwandel in der Wirtschaft auf Grundlage von Innovationen und technischen

Entwicklungen (Ploder et al., 2015a; Shane und Venkataraman, 2000).

3 Darunter wird der Prozentsatz der 18-64 Jahrigen verstanden, die sich gerade im Stadium der Griindung eines Unternehmens
befinden oder Griinder und Leiter eines neu gegriindeten Unternehmens sind. Singer et al. (2015b)

“ Dieser Sachverhalt ergibt sich, weil in Landern mit hoher Griindungsabsicht oftmals gegriindet wird, weil keine anderen Optionen
zur Einkommensgenerierung zur Verfligung stehen. Singer et al. (2015b)
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Speziell technologie-orientierte Jungunternehmen (Cooper, 1973), diese werden oftmals von
Technikerlnnen oder auch Wirtschaftsingenieurinnen gegriindet, tragen nachhaltig zum
Wachstum der Wirtschaft bei. Auch generieren Grindungen in diesem Bereich u.a. einen
Markt fiir spezialisierte Dienstleistungen wie z.B. auf Griindungen spezialisierte Steuerberater
(Mitterlehner und Mahrer, 2015). Zudem geht man davon aus, dass speziell technologie-
orientierte Unternehmen eine hohere Produktivitdt aufweisen als Unternehmen anderer
Branchen (Vendrell-Herrero et al., 2014) und auch groRe Beschaftigungseffekte aufweisen,

weil diese Unternehmen zumeist wachstumsorientiert sind (Ploder et al., 2015a).

Auflerdem hat sich gezeigt, dass Griinderlnnen meistens in oder um ihre Heimatregion
griinden und so die nahe Umgebung einen konjunkturellen Aufschwung erlebt (Kulicke und
Godrisch, 2003).

Gerade im High-Tech-Bereich haben in letzter Zeit akademische Griindungen, besondere
Aufmerksamkeit erhalten (Kailer und Daxner, 2012; Mosey und Wright, 2007; Ploder et al.,
2015a; Powers und McDougall, 2005; Prodan und Drnovsek, 2010).
Akademikerlnnen sagt man dabei einen hohen Grad an theoretischer und praktischer
Kompetenz sowie ein groRes Interesse an Griindungsaktivitaten nach (Kailer, 2014; Sieger et
al., 2014; Europaische Kommission, 2002).

Akademische Griindungen im technologie-orientierten Bereich werden oftmals von einem
Inkubator, einem sog. AplusB-Zentrum in ihrem Grindungsprozess unterstutzt.
AplusB (Academia plus Business) ist eine seit 2002 bestehende Initiative des
Bundesministeriums fir Verkehr, Innovation und Technologie (bmvit) und der dsterreichischen
Forschungsférderungsgesellschaft (FFG). AplusB-Zentren schlagen die Briicke zwischen
Wissenschaft und Wirtschaft und haben sich zum Ziel gesetzt, technologie-orientierte Start-
ups aus den unterschiedlichsten Branchen zu foérdern. (AplusB Inkubatorennetzwerk
Osterreich, 2016a) Unterstiitzungsleistungen fiir Start-ups sind unter anderem Coaching und
Beratung, Finanzierung, Infrastruktur sowie Mentoring und Networking (AplusB

Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016¢).

Bis Ende 2014 verzeichnet das AplusB-Programm mehr als 600 Unternehmensgriindungen,
die Arbeitsplatze fir mehr als 3.400 qualifizierte Mitarbeiterinnen schaffen konnten (AplusB
Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016d). Die in den Zentren gegriindeten Unternehmen sind
gekennzeichnet durch eine starke fachliche Spezialisierung mit einem Fokus auf technologie-
orientierte Branchen (siehe auch Abbildung 3) und Griinderlnnen dieser Unternehmen
kommen oftmals aus einem akademischen Umfeld oder haben einen Hintergrund mit

Berufserfahrung. (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2015)
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Abbildung 3: Branchenverteilung der AplusB-Grindungsprojekte
Quelle: AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016d

In Osterreich haben AplusB-Zentren eine wichtige Rolle in der Sensitivierungs- und
Prainkubationsphase (Unternehmensfrihphase) indem sie das Berufsbild von Griinderinnen

starken und gleichfalls Griindungen stimulieren. (Ploder et al., 2015b)

Forscher sind sich einig, dass Unternehmensgriinderinnen nicht als Griinderlnnen geboren
werden, sondern zu Griinderinnen gemacht werden kénnen (Koe et al., 2012; Rideout und
Gray, 2013).

Daher ist es wichtig, zu wissen welche Faktoren eine Unternehmensgrindung beeinflussen
und so Unternehmertum férdern (Koe et al., 2012; Lee et al., 2011) und damit auch
wirtschaftliches Wachstum und Entwicklung vorantreiben zu kénnen (Carter et al., 2003;
Karimi et al., 2013). Auch Dawson et al. (2009) erkennen einen dringenden Forschungsbedarf
in diesem Bereich und Krueger, Jr. et al. (2000) merken an, dass es wichtig ist,
Grindungsmotive zu kennen um zu vermeiden, dass im Entstehen befindliche

Grundungsprojekte nicht umgesetzt werden.

Fayolle und Lifian (2014) zeigen einen dringenden Bedarf auf, den Zusammenhang zwischen
Grundungsintention und Grundungsverhalten empirisch und theoretisch zu erforschen und
weisen darauf hin, dass es notwendig ist, den Entscheidungsprozess im Rahmen einer

Unternehmensgriindung auf personlicher Ebene zu verstehen.

Auch Autoren wie Oakey (2003) weisen darauf hin, dass die Kenntnis von Griindungsmotiven
von grofler Bedeutung ist um die Griindung von technologie-orientierten Unternehmen
voranzutreiben da viele technologie-orientierte Unternehmen von Technikerlnnen (oftmals mit

Universitatsabschluss) gegriindet werden.

In der Vergangenheit gab es zahlreiche empirische Forschungsarbeiten in denen Studierende

zu ihrer Grindungsabsicht (Griindungsintention) prospektiv befragt wurden (vgl. u.a. dazu
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Bauer und Kailer, 2003; Kailer et al., 2010; Kuttim et al., 2014; Sieger et al., 2014; Zhang et
al., 2014). Wenige Arbeiten haben jedoch Personen, die bereits gegriindet haben, zu ihren
Motiven befragt.

Auch weitere Forscher (Astebro et al., 2012; Lange et al., 2011) bestétigen den dringenden
Forschungsbedarf unter akademischen Griinderinnen und Griindern.

Speziell in der ersten Lebensphase eines jungen Unternehmens, der Griindungs- und
Fruhentwicklungsphase, steht der/die Griinderln bzw. das Grindungsteam im Fokus und tragt
ganz  besonders zum Erfolg bzw. Misserfolg des Unternehmens  bei.
Die Kompetenzen der/des Griinderin/s bzw. des Griindungsteams spielen dabei eine
entscheidende Rolle (Kailer und Mucke, 2010). Aufgrund ihrer vorherigen beruflichen
Erfahrungen und ihrer Kompetenzen bezeichnet Klandt (1999) Griinderlnnen sogar als

+Ruckgrat des Unternehmens"®.

Dabei sind Kompetenzen in dieser Forschungsarbeit als ,Fdhigkeiten einer Person zum
selbstorganisierten, kreativen Handeln in fiir sie bisher neuen Situationen' definiert
(Erpenbeck, 2010b).

Fehlendes Know-How im Sinne von fachlicher Unwissenheit der Fihrungsebene kann im
schlimmsten Fall sogar zur Insolvenz des Unternehmens fiihren. Eine kirzlich durchgefiihrte
Analyse des KSV 1870 zu den haufigsten Insolvenzursachen bestatigt dies und fihrt ,Fehler
bzw. Verlustquellen im innerbetrieblichen Bereich* als mehrheitliche Insolvenzursache an.
(KSV1870, 2016)

Ferner bestatigen weitere Forscher die Wichtigkeit von unternehmerischen Kompetenzen
des/der Unternehmensgrinders/in bzw. des Grindungsteams fur den Erfolg eines
Unternehmens (Colombo und Grilli, 2005; Colombo und Grilli, 2010; Man et al., 2002).
Gleichzeitig weist auch die Europaische Kommission (2003) auf die Bedeutung von
sogenannten ,unternehmerischen Kompetenzen* fir Jungunternehmen und Klein- und

Mittelbetriebe als zentralen Erfolgsfaktor zur Sicherung ihrer Wettbewerbsfahigkeit hin.

Untersuchungen unter akademischen Grinderlnnen aus AplusB-Zentren haben ergeben,
dass besonders Fahigkeiten, die im Rahmen des Studiums oder einer Tatigkeit als
Wissenschaftler ~ angeeignet  werden  konnten, groBe Bedeutung bei der
Unternehmensgriindung haben. Teilweise wurden diese Fahigkeiten sogar als unverzichtbar
bei der Initiierung der Griindung eingestuft. (Ploder et al., 2015a)

Auch wenn vorangegangene Forschung zum Teil bereits die Auswirkung von Einflussfaktoren
und Verhaltensweisen von Individuen auf das Grindungsverhalten versucht hat zu
untersuchen, so ist wenig Uber die Rolle von Humankapital (im Sinne von Fahigkeiten und

Kompetenzen) der Unternehmensgrinderinnen bekannt (Marvel und Lumpkin, 2007).
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Auch bestatigt eine Studie einen Zusammenhang zwischen gefuhlter Fahigkeit (im Sinne von
Wissen/Qualifikationen) und TEA. Diese Studie merkt zudem die Wichtigkeit aller Formen der
Bildung (formell, informell, nicht-formell) um unternehmerische Kompetenzen zu entwickeln,
an. (Singer et al., 2015b)

So kommen auch Kostoglou und Siakas (2012) zum Ergebnis, dass ein Entrepreneurship
forderndes Umfeld neben der Ermutigung zum unternehmerischen Denken auch

unternehmerische Kompetenzen fordern muss.

Tertiare Bildungseinrichtungen (sog. Higher Education Institutions (HEI)) sind demnach dazu
angehalten Studierende mit geeigneten Fahigkeiten, Kompetenzen und Wissen fiir eine
Unternehmensgrundung zu versorgen. Dieses Postulat wird in der Literatur oftmals als ,third

mission” bezeichnet (Etzkowitz et al., 2000).

Bis dato fokussieren jedoch Hochschulen und andere tertidre Bildungseinrichtungen darauf
Studierende in die Richtung auszubilden, dass sie gute Mitarbeiterinnen werden und zeigen
den Weg eines/r Angestellten als beispielhaften Berufsweg auf. Auch Lithje und Franke
(2003) fordern, dass das Image des Unternehmertums als berufliche Alternative verbessert
und die Unterstiitzung durch die Offentlichkeit und das universitare Umfeld intensiviert werden

sollten.

Was technologie-orientierte Unternehmen betrifft, so lehren viele technische Universitaten
Studierende F&E-Abteilungen zu leiten, jedoch diesen nicht wie man ein Unternehmen griindet
und schlussendlich auch fuhrt. Bis auf einige Ausnahmen an Hochschulen, an denen
Entrepreneurial Education angeboten wird, werden vielen Studierenden nicht die Fahigkeiten
vermittelt, die ein Unternehmensgrinder bendtigt. Dazu gehdren auch unternehmerische
Kompetenzen wie z.B. der Blick Uber den Tellerrand, das Heben von Ressourcen,
Organisationsentwicklung, Netzwerken, Vertrieb und Teamfahigkeit. (Culkin, 2009; Prodan
und Drnovsek, 2010; Rideout und Gray, 2013)

Auch empfehlen die Autoren Singer et al. (2015a) forschungsbasierte Bildungsprogramme, die
Unternehmertum férdern und auch von Institutionen wie Universitaten entwickelt werden

kénnen.
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1.2 Zielsetzung und forschungsleitende Fragestellungen

Entsprechend dem soeben skizzierten aus der Literatur und der Praxis erhobenen
Forschungsbedarf und einer von der Autorin dieser Arbeit durchgefiihrten empirischen
Vorstudie unter akademischen Griindern technologie-orientierter Unternehmen, befasst sich
die vorlegende Arbeit mit folgenden vier Forschungszielen:

1. Identifikation und Bewertung der wichtigsten Griindungsmotive und Einflussfaktoren
der Unternehmensgrindung aus Sicht von Grindern und Grinderinnen, die ihr
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben.

2. Identifikation der wichtigsten unternehmerischen Kompetenzen aus Sicht der Griinder
und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich
gegriindet haben.

3. Bewertung der wichtigsten vorhandenen unternehmerischen Kompetenzen aus Sicht
von Grundern und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in
Osterreich gegriindet haben und Erkennen der Kompetenzdefizite.

4. |dentifikation von MaRnahmen zur Sensibilisierung fir Unternehmensgriindungen und
zur Entwicklung von unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen aus Sicht von
Grundern und Grinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in

Osterreich gegriindet haben.

Abgeleitet aus den oben angefilhrten Forschungszielen ergeben sich nachfolgende
Forschungsfragen und Subforschungsfragen, die im Rahmen dieser Arbeit beantwortet
werden. Diese werden in Tabelle 1 dargestellt und sind entsprechend der vier Forschungsziele
gegliedert. AuRerdem wird in dieser Darstellung auf die Kapitel der Forschungsarbeit
verwiesen, in welchen die Fragen beantwortet werden. Die Beantwortung der
Forschungsfragen soll zum einen einen Uberblick (iber den aktuellen Stand der Forschung
gewadhren und zum anderen, basierend auf der empirischen Uberpriifung postulierter
Sachverhalte, die Ableitung von Implikationen sowohl fiir die Forschung als auch fir die Praxis
ermoglichen. Damit soll ein besseres Verstandnis der Grindungsmotive sowie zu den von
Grundern und Grinderinnen bendtigten unternehmerischen Kompetenzen vor dem
Hintergrund einer Technologieorientierung erzielt werden. Welche Untersuchungs- und
Auswertungsmethoden fiir die Beantwortung der Forschungsfragen gewahlt wurden, wird im
nachsten Abschnitt erlautert, in welchem das Untersuchungs- und Methodendesign der Arbeit
dargestellt ist.
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Forschungsziele Forschungsfragen Subforschungsfragen Kapitel
Identifikation und Bewertung der Welche Fakioren beeinflussen Griinder Welche Einflussfaktoren ein Unternehmen zu griinden werden in der Literatur 3
wichtigsten Grindungsmotive und und , die ihr U in ?
Einflussfaktoren der einem AplusB-Zentrum in Osterreich X . N 3.2.21
Unternehmensgriindung aus Sicht von | gegrindet haben, in inrer Entscheidung | Velche Faktoren aus gem ' Griinder | ..,
Griindern und Griinderinnen, die ihr ein technologie-orientiertes Unternehmen | und Griinderinnen in Osterreich in ihrer
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum | zu griinden? Unternehmen zu griinden und wie hoch ist der Einfius dicser? 3223
in Osterreich gegriindet haben Welche Faktoren aus der Griinder und ,dieihr | 3594
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, in ihrer
u zu griinden und wie hoch ist der | 6.2.4
Einfuss dioser?
influss diese! 625
Welche sonstigen Faktoren beeinflussen Griinder und Griinderinnen, die ihr Untemehmen
in einem AplusB-Zentrum in Osterreich haben, in ihrer
technologie-orientiertes Unternehmen zu griinden und wie hoch ist der Einfluss dioser?
Welche Griindungsbarrieren existieren aus Sicht von Griindern und Griinderinnen, die ihr
technologie-orientiertes Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet
haben und wie hoch st der Einfluss dieser?
2) Identifikation der wichtigsten Welche Welche haben zur g und Fiihrung 461
untemehmerischen Kompetenzen aus | werden aus Sicht von Griindern und eines (technologie-orientierten) Unternehmens und werden in der Literatur beschrieben?
Sicht der Griinder und die| Grii dieihr L in 626
ihr Unternehmen in einem AplusB- einem AplusB-Zentrum in Osterreich Welche Kompetenzen werden aus Sicht von Griindern und Griinderinnen, die nr
Zontrum in Ostorraich haben dot haben, zur Griindung und in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegrindet haben, zur Griindung und
Fihrung eines technologie-orientierten Fuhrung eines technologie-orientierten Unternehmens bendtigt? In welcher
Unternehmens benétigt? égung werden diese P bendtigt?
3) der Welche Welch: i zur und Fiihrung eines technologie- | 6.2.7
u aus 9 und Fihrung eines orionterion Untemehmens weioen Grinder und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in
Sicht von Griindern und i einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben auf? In welcher
die ihr Unternehmen in einem AplusB- | weisen Griinder und die ihr sind diese ?
Zentrum in Osterreich gegriindet haben | Untemehmen in einem AplusB-Zentrum in )
und Erkennen der Osterreich haben, auf? In welchen gibt es
4)  Identifikation von Mafinahmen zur Welche Maftnahmen fordem die Was kénnte eine Universitat aus Erfahrung der Grander und Granderinnen, die ihr 628

Sensibilisierung fiir
Unternehmensgriindungen und zur
i von i

Sensibilisierung fiir
Untermehmensgriindungen und die
von i

ank aus Sicht

an F ?

der Griinder und Griinderinnen, die ihr
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum
in Osterreich haben

Untemehmen in einem AplusE-Zenirum in Osterreich gegriindet haben nach tun, um den
ist" unter den 2u wecken?

Was konnte eine Universitat aus Erfahrung der Griinder und Griinderinnen, die ihr
Untemehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegrundet haben nach tun, um
" unter den

Tabelle 1: Forschungsziele, Forschungsfragen, Subforschungsfragen und korrespondierende Kapitel der Forschungsarbeit
Quelle: Eigene Darstellung
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1.3 Untersuchungsbereich und Sample

Der Untersuchungsbereich der vorliegenden Arbeit wurde auf technologie-orientierte
Jungunternehmen in Osterreich eingegrenzt. Als repréasentatives Sample fir den gewéhlten
Untersuchungsbereich wurden Griinderlnnen technologie-orientierter Unternehmen, die ihr
Unternehmen in einem der 7 (9)° Inkubatorzentren des AplusB-Programms in Osterreich

gegrundet haben, auserwahit.

Nachdem die Anzahl der Griindungen aus AplusB-Zentren mit mehr als 500 (AplusB
Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016d; Ploder et al., 2015b) beziffert wird, belauft sich das
Sample auf ca. 600 Personen, die als Griinder bzw. Griinderinnen dieser Unternehmen und
somit fiir die empirische Erhebung in Frage kommen. Von diesem Sample sind Griinderlnnen
der gewahlten Unternehmen gréRtenteils noch aktiv als Unternehmerlnnen tatig, teilweise sind

die gegriindeten Unternehmen jedoch nicht mehr aktiv.

1.4 Zielgruppen der Arbeit

Zielgruppen dieser Arbeit sind alle im Griindungsprozess von technologie-orientierten
Jungunternehmen beteiligten Parteien. Dies sind zum einen Universitaten, die aufgrund der
aus dieser Arbeit gewonnenen Handlungsempfehlungen, einerseits Mafnahmen zur
Foérderung von Unternehmertum an ihrer Universitat Gbernehmen kénnen und so ihre wichtige
Rolle in der Sensitivierungs- und Prainkubationsphase starken koénnen (,Awareness-
MaRnahmen®). Andererseits dienen die aus der Empirie erhobenen unternehmerischen
Kompetenzen sowie die erhobenen Kompetenzdefizite unter akademischen Griindern und
Grunderinnen technologie-orientierter Unternehmen als mégliche Basis fur die Gestaltung von

Entrepreneurship-Studienplanen an Hochschulen.

Die zweite Zielgruppe dieser Arbeit stellen akademische Inkubationszentren sowie weitere im
Grindungsprozess beteiligte Institutionen wie z.B. die AWS dar, die aufgrund der aus dieser
Arbeit gewonnenen Ergebnisse ihr Beratungsangebot zielgerichtet adaptieren kdnnen.

5 Das AplusB-Programm besteht seit dem Jahr 2002. Seit Bestehen dieses Programmes wurden 9 Inkubatorzentren gegriindet,
von denen aktuell noch 7 bestehend sind (siehe dazu: AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016a). Stichprobe der
empirischen Studie sind jedoch die Griinderlnnen aus allen 9 Zentren.
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1.5 Forschungsdesign und Aufbau der Arbeit

In diesem Kapitel wird ganz generell auf das Forschungsdesign der vorliegenden Arbeit
eingegangen. Die ausgewahlten Forschungsmethoden werden an dieser Stelle nur kurz
beschrieben, eine ausfihrliche Beschreibung der gewahlten Forschungsmethoden ist im

Methodenteil zu finden.

1.5.1 Forschungsdesign

Zuvor genannte Forschungsfragen werden aus methodologischer Perspektive durch die
Verknipfung qualitativer und quantitativer Aspekte sozialwissenschaftlicher Forschung, dem

sogenannten Mixed-Methods-Ansatz beantwortet (Creswell, 2014).

Um sowohl wissenschaftlich wie auch praxisrelevante Ergebnisse zu erhalten, aber auch
korrespondierend mit den bereits angefiuihrten Forschungszielen, wurde fiir die Beantwortung
der Forschungsfragen ein sequenzielles Zwei-Studien-Design gewahlt. Darunter versteht man
einerseits eine qualitative Vorstudie (sog. ,Vorstudienmodell), die mit dem Ziel durchgefihrt
wird Erkenntnisse aus der Literatur zu erweitern und andererseits theoretische und empirische
Erkenntnisse zu gewinnen. Die qualitative Studie ist der quantitativen Studie vorgelagert,
Ergebnisse der Vorstudie werden dann in die nachfolgende quantitative Hauptstudie (sog.
JFollow-up  Studienmodell”) integriert. Aus der quantitativen Studie koénnen dann

schlussendlich empirische Erkenntnisse erhalten werden. (Srnka-Auer, 2009)

Als Erhebungsmethode wurde fir die qualitative Vorstudie die Methode des
leitfadengestutzten problemzentrierten Interviews nach Witzel (2000) auserwahlt, bei der
quantitativen Studie entschied man sich fir die Auswahl eines standardisierten
Onlinefragebogens. Fir die Auswertung des gewonnenen Datenmaterials wurden die
qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) sowie die deskriptive und bivariate Statistik mit

anschlieBendem Hypothesentest als Methoden ausgewahilt.

Durch das zweistufige Vorgehen unterscheidet sich die vorliegende Arbeit auch hinsichtlich
ihrer Methodik von anderen fir diesen Forschungsbereich relevanten Arbeiten.
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1.5.2 Aufbau und Inhalt der Arbeit

Die folgende Darstellung zeigt den Aufbau der vorliegenden Forschungsarbeit:

1 EINLEITUNG
Ausgangssituation und Relevanz der Problemstellung, Zielsetzung und forschungsleitende
Fragestellungen, Untersuchungsbereich und Sample, Zielgruppen der Arbeit,
Forschungsdesign und Aufbau der Arbeit

|

2 FORSCHUNGSOBJEKT UND DEFINITORISCHE GRUNDLAGEN
Vom Forschungsgebiet Entrepreneurship zu grundlegenden Begriffsabgrenzungen,
Modelle des unternehmerischen Verhaltens, Technologieorientierung, technologie-orientierte
Unternehmensgriindung, Modelle der Unternehmensentwicklung,
Unternehmensgriindung im Inkubator

|

|

3 GRUNDUNGSMOTIVE UND
EINFLUSSFAKTOREN EINER
UNTERNEHMENSGRUNDUNG
Vorgehensweise bei der
Literaturrecherche, in der Literatur
identifizierte Motive und Einflussfaktoren,
zusammenfassende Betrachtung
Literaturrecherche

4 KOMPETENZEN ALS BASIS FUR

GRUNDERINNEN TECHNOLOGIE-

ORIENTIERTER UNTERNEHMEN

Der Kompetenzbegriff, Historie der

Kompetenz, grundlegende
Begriffsabgrenzungen,

Kompetenzmodelle, der Kompetenzansatz
nach Heyse/Erpenbeck, unternehmerische

Kompetenzen

l l

5 FORSCHUNGSMETHODIK
Theoretischer Bezugsrahmen, qualitative Vorstudie als Ausgangspunkt des
Forschungsprojektes, quantitative Hauptstudie

|

| 6 ERGEBNISSE DER EMPIRISCHEN UNTERSUCHUNGEN |

Ergebnisse der qualitativen Vorstudie, Ergebnisse der quantitativen Studie

|

| 7 ZUSAMMENFASSUNG, LIMITATIONEN UND AUSBLICK |

Abbildung 4: Aufbau Forschungsarbeit
Quelle: Eigene Darstellung

Kapitel 1: Einleitung

Dieses Kapitel beinhaltet sowohl die Beschreibung der Ausgangssituation als auch die

wissenschaftliche und praktische Relevanz der Problemstellung von
Unternehmensgrindungen im technologie-orientierten Bereich. Zudem wird in diesem Kapitel
auf die Zielsetzungen der Forschungsarbeit sowie die forschungsleitenden Fragestellungen
eingegangen und der Untersuchungsbereich und das Sample werden dargelegt. Zuletzt
werden die Zielgruppen der Arbeit und das Forschungsdesign zusammen mit dem Aufbau der

Arbeit diskutiert.

Kapitel 2: Forschungsobjekt und definitorische Grundlagen
Um Einblick in das Forschungsobjekt zu erhalten, werden grundlegende
Begriffsabgrenzungen durchgefiihrt. Zudem wird auf Modelle des unternehmerischen

Verhaltens und der Unternehmensentwicklung eingegangen. Ferner wird der Begriff der
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Technologieorientierung und der technologie-orientierten Unternehmensgriindung umrissen.
Zuletzt widmet sich dieses Kapitel der Unternehmensgriindung im Inkubator und beschreibt

das Osterreichische AplusB-Programm.

Kapitel 3: Griindungsmotive und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung

Bei einer Unternehmensgriindung flieRen eine Vielzahl von Motiven und Einflussfaktoren mit
ein. Kapitel 3 widmet sich diesem Thema und beschreibt neben der Vorgehensweise bei der
Literaturrecherche die von der Autorin in der Entrepreneurship-Literatur identifizierten Motive
und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung.

Kapitel 4: Kompetenzen als Basis fiir Griinderlnnen technologie-orientierter
Unternehmen

Neben einer ausfiihrlichen Definition des Kompetenzbegriffs beschaftigt sich dieses Kapitel
mit grundlegenden Begriffsabgrenzungen um dann auf ausgewahlte Kompetenzmodelle
einzugehen. Zudem wird der in der Empirie verwendete Kompetenzansatz nach
Heyse/Erpenbeck beschrieben und auf die in der Literatur identifizierten unternehmerischen

Kompetenzen eingegangen.

Kapitel 5: Forschungsmethodik

Zu Beginn dieses Kapitels wird der dieser Forschungsarbeit zu Grunde liegende theoretische
Bezugsrahmen (diverse Motivationstheorien, person-environment fit theory, competence-
based view) beschrieben. Danach liegt der Fokus auf der Darstellung der empirischen

Forschungsmethoden der Arbeit.

Kapitel 6: Ergebnisse der empirischen Untersuchungen
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen (qualitative

Vorstudie und quantitative Hauptstudie) prasentiert und diskutiert.

Kapitel 7: Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick

An dieser Stelle werden die Ergebnisse der Arbeit zusammengefasst dargestellt und mégliche
Limitationen der Arbeit beschrieben. Zudem beinhaltet dieses Kapitel wichtige
Handlungsempfehlungen fiir Wissenschaft und Praxis und geht auch auf mégliche zukiinftige

Forschungsfelder ein.
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2 Forschungsobjekt und definitorische Grundlagen

"Am Anfang jedes gro3en Unternehmens steht eine kleine Idee" (Drucker, 2006)

Nach der Einleitung und der Feststellung des Forschungsbedarfs umfasst dieses erste
theoretische Kapitel der Arbeit wichtige Begriffsdefinitionen und —abgrenzungen, welche die

Basis fiir die vorliegende Forschungsarbeit bilden.

Sobald die grundlegenden Begriffe ausfuhrlich beschrieben sind, wird auf den Prozess der
Unternehmensgriindung und die sogenannte ,Unternehmensbiographie” eingegangen. Auch
wird der Begriff eines ,technologie-orientierten Unternehmens® erlautert und vor dem
Hintergrund ausgewahlter Literatur werden einzelne Phasenmodelle fiir Unternehmen
vorgestellt. Zuletzt wird auf die Mdglichkeit einer Unternehmensgriindung im Inkubator
eingegangen.

2.1 Vom Forschungsgebiet Entrepreneurship zu grundlegenden
Begriffsabgrenzungen

Der Begriff Entrepreneurship, der im Deutschen auch gerne mit ,Unternehmertum* oder auch
»Griindertum* Ubersetzt wird, ist aktuell in vieler Munde. Auch in Wissenschaft und Forschung
ist Entrepreneurship Gegenstand zahlreicher Initiativen.

In der Literatur wird eine Reihe unterschiedlichster Begriffe fir den Gegenstand der
Unternehmensgriindung verwendet, was eine klare Begriffsabgrenzung wesentlich erschwert.
So wurden im Forschungsfeld bereits zahlreiche Versuche unternommen, Klarheit in die
Semantik des Begriffes zu bringen, die einerseits durch die vielseitigen Begegnungen des
Forschungsgebietes mit den unterschiedlichsten Disziplinen (z.B. Wirtschaftswissenschaften,
Soziologie wie auch Psychologie), wie auch durch Pragmatismus (z.B. Beschrankungen in der
Sammlung von Daten) genahrt wurden. (Lans et al., 2014)

Auch das Gabler Wirtschaftslexikon spricht von einem interdisziplindren Forschungsgebiet,
das neben betriebswirtschaftlichen Ansatzen auch Theorien aus der Volkswirtschaftslehre, der
Soziologie, der Psychologie oder auch den Rechtswissenschaften beinhaltet und definiert

somit den Begriff ,Entrepreneurship* folgendermafien:

~Entrepreneurship bezeichnet das Ausnutzen unternehmerischer Gelegenheiten sowie
den kreativen und gestalterischen unternehmerischen Prozess in einer Organisation,
bzw. einer Phase unternehmerischen Wandels, und zum anderen eine wissenschaftliche
Teildisziplin der Betriebswirtschaftslehre”. (Kollmann, 2016)

Gartner und Baker (2010) definieren wiederum “Entrepreneurship” als einen Prozess in dem

Individuen Gelegenheiten ergreifen, jedoch ohne Riicksicht auf die Steuerung der derzeitigen
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Ressourcen. Die Definition von Gartner und Baker wird heutzutage oftmals als Grundlage fiir
unterschiedlichste Betrachtungen des Forschungsfeldes ,Entrepreneurship® herangezogen
(Singer et al., 2015b).

Shane und Venkataraman (2000) erweitern ihre Definition des Begriffes ,Entrepreneurship®
um den Aspekt der Nutzung und Verwertung von unternehmerischen Gelegenheiten und

verstehen unter dem Begriff

sdie wissenschaftliche Untersuchung wie, von wem und mit welchen Auswirkungen
Chancen zukiinftige Produkte und Dienstleistungen erschafft, entdeckt, ausgewertet und

genutzt werden.”

Allen diesen Definitionen ist eines gemeinsam: es geht um das Heben von Ressourcen und
das gemeinschaftliche Kreieren eines Produktes oder einer Dienstleistung.
Zum anderen sind alle oben genannten Definitionen losgeldst von etwaigen Produkt- oder
auch Branchenspezifika. Fur eine wissenschaftliche Betrachtung der Thematik ist es allerdings

nétig, auch einen produkt- oder branchenbezogenen Aspekt mit zu berlicksichtigen.

Aus diesem Grund beschaftigt sich die vorliegende Forschungsarbeit mit akademischen,
technologie-orientierten Unternehmensgrindungen auf deren spezifische Aspekte in Kapitel

2.4 detailliert eingegangen werden wird.

2.1.1 Entrepreneur — Unternehmer — Unternehmensgriinder —

Selbstindiger

Nachdem die Begriffe eines  Entrepreneurs, eines  Unternehmers, eines
Unternehmensgriinders oder auch eines Selbstdndigen oftmals falschlicherweise synonym
verwendet werden, dienen die nachfolgenden Abschnitte der Begriffsdefinition und
Begriffsabgrenzung.

2.1.1.1 Definition Entrepreneur - Unternehmer

Der Begriff des Entrepreneurs lasst sich aus dem franzésischen Verb ,entreprendre’ ableiten

und bedeutet wortlich tUbersetzt ,unternehmen’ (DUDEN online, 2016).

Im klassischen Sinn als Unternehmer, Firmengriinder oder Inhaber des Unternehmens
Ubersetzt, hat der Entrepreneur Verantwortung fiir sein Unternehmen und tragt samtliche
Risiken (Griinderszene Lexikon, 2016; Lazear, 2005).

Ganz klar ergibt sich eine Abgrenzung von einem angestellten Mitarbeiter, als dass Letzterer
aus einer okonomischen Perspektive sowohl Human- als auch Finanzkapital in sein

Unterfangen investiert (Berglann et al., 2011).
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Die Wissenschaft hat der Funktion des Unternehmers als wichtige Figur allen wirtschaftlichen
Handelns lange Zeit nicht ausreichend Beachtung geschenkt. So fanden zwar gegen Ende
des 18.Jahrhunderts erste Versuche statt, die Rolle des Unternehmers zu ergriinden, direkt in
den Fokus von Okonomen geriet der Unternehmer jedoch erst im Laufe des 20.Jahrhunderts.
(Kollmann, 2016) Viele Forschungsarbeiten sind oftmals durch Schumpeters Ansatz gepragt,

der den Entrepreneur ganz klar vom Manager unterscheidet (Schumpeter, 1965).

Auch Stevenson (1999) unterstreicht Schumpeters Ansatz und stellt sechs unterschiedlichste
Unterscheidungsdimensionen zwischen Unternehmer und Manager fest, deren Auspragungen
in Tabelle 2 dargestellt sind:

Unternehmer

Schliissel-Geschaftsdimension

Manager

chancenorientiert

Strategische Orientierung

ressourcenorientiert

schnell & kurz

Engagement bei der Ergreifung von Chancen

langsam & kurz

minimal mit vielen Stufen

Bindung von Ressourcen

vollstandig in einer einzigen Stufe

verwenden oder mieten

Konzept der Kontrolle

besitzen oder beschéftigen

Netzwerk mit flachen Hierarchien

Management-Ansatz

Formalisierte Hierarchien

Wert- und teambasiert

Kompensation und Vergiitung

Individuell und hierarchisch

Tabelle 2: Sechs Unterscheidungsdimensionen zwischen Unternehmer und Manager
Quelle: Stevenson, 1999
Gemal Schumpeter besteht nicht nur ein Unterschied zwischen dem Unternehmer und dem
Manager, vielmehr agiert fir ihn der Unternehmensgriinder in der Rolle eines Innovators,
indem er im Rahmen seines Innovationsprozesses bestehende Strukturen auflést und
anschlieRend neue und besser geeignete Strukturen schafft, an deren Entwicklung er
mafgeblich teilnimmt (Schumpeter, 1965).

So sagt Stevenson (1999) Unternehmern und Unternehmerinnen die folgenden

Personlichkeitseigenschaften nach:

e Toleranz fir Ungewissheit (,ambiguity*)

o Fahigkeit, das Geflihl von Stabilitat zu vermitteln (,illusion of stability*)
¢ Risikomanagement (,risk management*)

o Aufmerksamkeit fiir Details (,attention to detail”)

e Ausdauer (,endurance®)

e Langzeitperspektive (,long time perspective)

Diese Ansicht, dass Unternehmerinnen tber gewisse Persdnlichkeitseigenschaften verfiigen,
die sie von Nicht-Unternehmerlnnen unterscheiden und die grofRteils angeboren sind, war in

der Vergangenheit auch unter dem Begriff ,traits-approach” bekannt (Gartner, 1989).



Forschungsobjekt und definitorische
Grundlagen 16

Die Person des Unternehmers in Zusammenhang mit dem Thema Unternehmenserfolg ist
zudem oftmals Forschungsgegenstand wissenschaftlicher Betrachtungen. Zahlreiche Autoren
haben aus diesem Grund in der Vergangenheit versucht gewisse
Personlichkeitseigenschaften dem erfolgreichen Unternehmer zuzuschreiben (vgl. u.a.

(Brockhaus, 1980; Man et al., 2002; Timmons und Spinelli, 2004; Wu, 2007)

2.1.1.2 Definition Unternehmer - Unternehmensgriinder

Was ist der Unterschied zwischen einem Unternehmer und einem Unternehmensgriinder?
Szyperski und Nathusius (1999) versuchen den Begriff der Unternehmensgriindung und des
Unternehmensgriinders wie folgt zu erklaren: sie bezeichnen Grindung als Schaffung eines
von der Umwelt abgegrenzten und in gleicher Form bis dato nicht existierenden Systems.
Folglich sind Unternehmensgriinder Personen, die Produktionsfaktoren zur Schaffung des
gegenuber der Umwelt abgegrenzten neuen Systems auf neuartige Weise umsetzen. Dieses
Systems ist darlber hinaus eine wirtschaftlich selbstandige Einheit und dient der Deckung
die besondere Art des

eines Fremdbedarfs. Der Unternehmensgriinder hat dabei

wirtschaftlichen Risikos zu tragen. (Szyperski und Nathusius, 1999)

Szyperski und Nathusius (1999) nennen aufgrund der unterschiedlichsten Auspragungen der

Merkmale ,Strukturexistenz® und ,Selbstdndigkeit“ vier verschiedene Formen wie

Unternehmensgriinder das abgegrenzte bis dato nicht existente System erschaffen kénnen
(Abbildung 5):

177 Derivative Originére

& . .

g Griindung Griindung
§= Unselbstandige Fusion/ Betriebs-

=% Griindung Umgrindung grindung

) Selbstindige Betriebs- Unternehmens-
- Griindung ibernahme griindung

Abbildung 5: Griindungsformen
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Szyperski und Nathusius, 1999

Hinsichtlich der Auspragung des Merkmals ,Strukturexistenz* kénnen originare und derivative
Grindungen unterschieden werden. Wahrend es sich bei Letzteren um Griindungen, die
bereits auf vorhandenen Strukturen aufbauen und deren Struktur sich nur in dem MaRe andert
als, dass es sich um Ubernahmen, Umgriindungen oder sonstige MaRnahmen handelt, sind
originare Griindungen dadurch gekennzeichnet, dass kein Ruckgriff auf eventuell vorhandene

Unternehmensteile passiert. (Szyperski und Nathusius, 1999)
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Den Auspragungen des Merkmals ,Selbstandigkeit* folgend, passieren unselbstandige
Grundungen durch Personen, die in einem abhangigen Beschaftigungsverhaltnis beschaftigt
sind und die die Unternehmensgriindung als Teil ihrer Tatigkeiten ausfiihren. Merkmal von
selbstandigen Grindungen ist hingegen ein selbstandiges Arbeitsverhaltnis des Griinders und
dass die Griindung zum Aufbau einer eigenen wirtschaftlichen Existenz erfolgt. (Szyperski und
Nathusius, 1999)

Fur die vorliegende Arbeit sind aufgrund der in Kapitel 1 genannten Forschungsziele solche
Griindungen relevant, die einerseits origindren Ursprungs sind und die andererseits als
selbstandige Unternehmensgrindungen entstanden sind. Speziell um die wichtigsten
(vorhandenen) unternehmerischen Kompetenzen aus Sicht von akademischen Griindern und
Grinderinnen identifizieren und bewerten zu konnen, ist es notwendig, dass die
Unternehmensgriindung nicht neben einer normalen unselbstandigen Tatigkeit erfolgt,
sondern dass sich der Grinder bzw. die Grinderin mit allem Einsatz der
Unternehmensgriindung widmet. Auch stellt eine originare Grindung ganz gewisse
Anforderungen und Herausforderungen an den/die Unternehmensgriinderin und hat somit

wieder Auswirkungen auf die benétigten unternehmerischen Kompetenzen.

2.1.1.3 Zum Begriff eines Entrepreneurs

In der angelsachsischen Literatur wird der Begriff eines Entrepreneurs vielfach synonym mit
Unternehmer oder auch Unternehmensgriinder (ibersetzt. Eine trennscharfe Abgrenzung
dieser beiden Begriffe oder eine einheitliche Definition der Begriffe zu erlangen, ist bis dato
nicht gelungen.

Konzeptionell ist in allen Definitionen jedoch zu sehen, dass ein Entrepreneur immer erst
ynachtraglich“ zu erkennen ist und sich gemaR Abbildung 6 zum Unternehmensgriinder
abzugrenzende Begriffsmerkmale sowie das Vorhandensein von Innovation als

konstituierendes Merkmal fir einen Entrepreneur ergeben. (Schulte, 2006)

Grindungshandeln i: ”””””””””” i
------------ --------4  Unter- i :
.. Selbstandigkelt i ehmens- {ii  Entre-

Risiko (Eigentum) | griinder iii  pren-
Leitung EE eur
Innovation i i ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Abbildung 6: Unternehmensgriinder und Entrepreneur: Begriffsmerkmale und —abgrenzungen
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schulte, 2006
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2.1.1.4 Abgrenzung Entrepreneur - Selbstandiger

Unbedingt hervorzuheben ist allerdings die Abgrenzung des Begriffes Entrepreneurs von
einem Selbsténdigen, der nicht zwingend uber Mitarbeiter verfligen muss und dessen Wissen
und Kenntnisse weniger im Vordergrund stehen als bei einem “klassischen” Unternehmer.
ErfahrungsgemaR sehen sich jedoch viele Selbstandige als Unternehmer, sofern sie selbst

das Unternehmen gegriindet haben. (Lazear, 2005)

Fir diese Arbeit ist im Wesentlichen der Begriff eines Unternehmensgriinders bzw. einer

Unternehmensgriinderin laut oben stehender Definition relevant.

2.1.2 SME - New venture — Jungunternehmen — Start-up — Spin-off

Im Grundungskontext begegnet man oftmals den Begriffen SME - small and medium sized
enterprise oder auch new venture. Haufig spricht wissenschaftliche, als auch Popularliteratur
auch von Jungunternehmen, Start-ups oder auch Spin-offs. Um diese Begriffsvielfalt zu
verstehen und Unterschiede in den Begrifflichkeiten zu kennen, werden oben genannten
Begriffe an dieser Stelle prazise definiert.

2.1.2.1 Definition SME - Small and medium-sized enterprise

Im deutschsprachigen Raum ist oftmals von Klein-und Mittelbetrieben die Rede, deren
Bedeutung im englischen Sprachraum mit Small and medium-sized Enterprise (SME)

Ubersetzt werden kann.

So definiert die Europdische Kommission (European Commission, 2016) die
unterschiedlichsten  UnternehmensgroRen, sodass gewisse Grenzen hinsichtlich
Beschaftigtenzahl und Umsatzerldse oder Bilanzsumme nicht tiberschritten werden dirfen um
zu einer gewissen GroRenklasse zu gehdren (siehe Tabelle 3).

m — Umsatzerlose CHERESE
UnternehmensgroRe Beschéftigtenzahl (turnover) (balance sheet

(company category) (staff headcount) " total)

[Mio. €] .
4 [Mio. €]
Mittlere Unternehmen (Medium-sized) <250 <50 3 <43
Kleine Unternehmen 5}
(Small) <50 <10 <10
Klelnslun'ternehmen <10 <2 <2
(Micro)

Tabelle 3: Einteilung der UnternehmensgroRen gemal Beschaftigtenzahl, Umsatzerldse und Bilanzsumme
Quelle: European Commission, 2016
In der europaischen Union kénnen Unternehmen als kleine Unternehmen kategorisiert
werden, die weniger als 50 Beschaftigte aufweisen und deren Umsatzerlése oder
Bilanzsumme zwischen zwei und 10 Mio. € liegt. Die nachst grofiere Kategorisierung sind
Unternehmen, deren Mitarbeiteranzahl geringer als 250 Beschaftigte ist und deren
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Umsatzerlése bzw. Bilanzsumme zwischen 10 und 50 Mio. € bzw. 10 und 43 Mio. € liegt.
AuBerdem gibt es neben der Kategorisierung der kleinen Unternehmen noch die Kategorie

des Kleinstunternehmens. (European Commission, 2016)

Allerdings setzen einige Lander ihre GroRengrenzen bei 200 Mitarbeitern, wahrend die
Vereinigten Staaten unter dem Begriff ,kleine und mittlere Unternehmen” Unternehmen mit
weniger als 500 Mitarbeitern definieren (OECD, 2001).

Eine Zuordnung zu einer gewissen UnternehmensgrofRe ist per Unternehmen an sich
durchzufiihren, losgeldst von etwaigen Unternehmensgeflechten. Sie bedingt auch eine
etwaige Unterstiitzung durch Foérderungen durch die Europaische Union fiir SME bzw.

geringere Abgaben und verwaltungsrechtliche Anforderungen. (European Commission, 2016)

Der Begriff eines SME beinhaltet keinerlei zeitliche Parameter, d.h. er geht nicht auf das Alter
eines Unternehmens ein. Die nachfolgenden Begriffe eines new ventures, eines
Jungunternehmens, Start-ups oder auch Spin-offs hingegen beinhalten alle eine zeitliche
Perspektive, als dass es sich dabei vom Unternehmensalter her um junge Unternehmen
handelt.

2.1.2.2 Definition New venture

Die Entrepreneurship-Literatur definiert unter dem Begriff eines new venture ein junges, neu
gegrindetes Unternehmen in der ersten Phase seines Bestehens. Konstituierendes Merkmal
eines new venture ist einzig und allein sein Lebensalter. Die Wissenschaft beschreibt damit
ein Unternehmen, dass ein Lebensalter zwischen ein und maximal acht Jahren hat (Gartner,
1985; Ghosh et al., 1993; Robinson und Phillips McDougall, 2001).

Douglas (2013) charakterisiert ein new venture

“as a prospective and volitional new business firm that the individual might consider
establishing to exploit an opportunity that is expected to create extrinsic and intrinsic

benefits for that individual if not also for society at large.”

Die oben beschriebene Art von Unternehmen kann zum einen eine mehr oder weniger starke
Wachstumsorientierung oder auch Orientierung an Unabhangigkeit aufweisen (Douglas,
2013). Gartner (1985) verweist darauf, dass ein ‘new venture’ von Individuen mit Expertise
gegriindet wird, eine organisatorische Entitat darstellt und sich erst im Laufe der Zeit zu einem
solchen entwickelt. Zudem ist ein new venture im Kontext seines Umfeldes beschrieben, als

dass es Ressourcen bendétigt und am Markt mit anderen Unternehmen konkurrieren muss.

Oftmals wird in der Literatur der Begriff eines new venture synonym mit dem eines

entrepreneurial venture oder auch business venture verwendet.
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Naturgemaf verfugen junge, neu gegriindete Unternehmen meistens uber eine kleine Anzahl

an Beschéftigten, haben geringe Umsatzerlse und eine kleine Bilanzsumme.

Um ein entrepreneurial venture von einem allgemeinen Kleinunternehmen abzugrenzen,

nennen Carland et al. (1984) aus diesem Grund vier Kriterien. Dies sind:

e Das Bereitstellen eines neuen Produktes oder einer Dienstleistung
e Die Verwendung einer neuen Produktionsmethode oder Geschéaftsgebarung
e Den Eintritt in einen neuen Markt

e Die Veranderung einer Industriestruktur

Die Erfullung bereits eines dieser Kriterien wirde das neue Unternehmen als unternehmerisch
qualifizieren. Als weiteres Ubergeordnetes Schlusselwort nennen Carland et al. ,/nnovation®.
(Carland et al., 1984)

2.1.2.3 Abgrenzung Jungunternehmen — Start-up

Die deutschsprachige Literatur Ubersetzt den englischen Begriff eines new venture oftmals mit
Jungunternehmen und unterstreicht in ihrer Definition nochmals das geringe Lebensalter des
Unternehmens. (Flanschger, 2012)

In Osterreich ist der Status eines Jungunternehmers vielfach Voraussetzung fiir den Erhalt
von Jungunternehmerférderungen. Aus diesem Grund definiert beispielsweise das Austria
Wirtschaftsservice den Status eines/r Jungunternehmerin als jemanden, der erstmalig eine
wirtschaftliche Tatigkeit ausiibt und mit mindestens 25 % am gegrindeten Unternehmen
beteiligt ist. Voraussetzung ist zudem, dass die unternehmensrechtliche Geschaftsfiihrung

durch den/die Jungunternehmerln ausgelibt werden (AWS Austria Wirtschaftsservice, 2016).

Diverse Forschungsarbeiten prazisieren ihren Forschungsgegenstand in dem sie einerseits
z.B. wachstums-orientierte  Jungunternehmen oder auch technologie-orientierte
Jungunternehmen betrachten oder auch den Entstehungsprozess von Jungunternehmen im
Zusammenhang mit beeinflussenden Variablen (z.B. commitment oder auch entry barriers)

studieren.®

Nicht jedes Jungunternehmen ist ein Start-up, wohingegen aber jedes Start-up ein
Jungunternehmen darstellt. Aus diesem Grund und angesichts der Vielfalt der in der Literatur
verwendeten Synonyme, ist es notwendig den Begriff eines Start-ups exakt zu definieren und
abzugrenzen. So bezeichnet Vetter (2011) ein Unternehmen als Start-up das jung ist, noch

keine am Markt anerkannte Firmengeschichte hat und dessen Zukunft und speziell Uberleben

5 Beispiele dazu sind: Fayolle et al. (2011), Robinson und Phillips McDougall (2001), Krueger (1993); Tietz und Parker (2012);
Timmons und Spinelli (2004)
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als noch nicht gesichert angesehen werden kann. Kennzeichnend fir ein Unternehmen dieser
Art ist zudem, dass es seinen spezifischen Markt (noch) nicht anfiihrt und tber einen geringen
Bekanntheitsgrad verfugt. (Vetter, 2011)

Schmidt (2008) spricht von einem Start-up sofern es sich um eine Unternehmensgriindung
handelt, die unabhangig von einer entsprechenden Ursprungsorganisation erfolgt ist. Laut
Heucher et al. (2002) handelt es sich aber auch bei Unternehmen, die noch nicht gegriindet
sind oder gerade im Grindungsprozess stehen, um Start-ups sofern es sich um Unternehmen
mit Wachstumsabsicht handelt. Auch fiir Kailer und Weif} (2012) zahlen Unternehmen, die sich
aktuell in Griindung befinden, zu den Start-ups (siehe auch Kapitel 2.5.2.1).

Oben genannte Definitionen zeigen, dass eine Unterscheidung hinsichtlich der Kundenstruktur
im Sinne von B2B- bzw. B2C-Markten nicht getroffen wird und folglich nicht Gegenstand der
Definition eines Start-ups ist. Vielfach findet man hingegen im Zusammenhang mit Start-ups
eine Reihe unterschiedlichster Begrifflichkeiten im Zusammenhang mit
Technologieorientierung und Innovationstatigkeit (Colombo und Grilli, 2010; Fischer, 2004;
McAdam und McAdam, 2008; Vetter, 2011). Dies sind z.B. junge Technologieunternehmen,

High-Tech-Griindungen oder auch Hochtechnologieunternehmen (Fischer, 2004).

Haufig wird in der wissenschaftlichen Literatur der Begriff eines Start-up auch im
Zusammenhang mit Unternehmensgrindungen und Jungunternehmen in wachsenden
Branchen wie z.B. der Digitalindustrie oder auch Biotechnologie verwendet. (AplusB
Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2015; Cannone und Ughetto, 2014; Malach-Pines et al.,
2004)

2.1.2.4 Abgrenzung Spin-off
Bei einem Spin-off handelt es sich laut Achleitner und Markgraf (2016) um die

LAusgliederung einer Organisationseinheit aus bestehenden Unternehmensstrukturen

durch die Griindung eines eigensténdigen Unternehmens®.

Die Ausgliederung der Organisationseinheit erfolgt dabei aus bestehenden Strukturen durch
Griindung eines selbstandigen Unternehmens mit Mitarbeitern der urspriinglichen
Organisation  (Achleitner und Markgraf, 2016) wund mit Einverstdndnis der
Ursprungsorganisation (Schmidt, 2008). Die Literatur teilt Spin-offs anhand der Organisation
aus der sie ausgegliedert wurden oder aufgrund des fachlichen Hintergrunds des

Unternehmers in unterschiedliche Kategorien ein (Dahlstrand, 1997).

Haufig verwendet die Literatur den Begriff eines Spinout auch synonym mit Spin-off (siehe z.B.
Lockett und Wright, 2005; Vohora et al., 2004). Spin-offs werden oftmals aus

wissenschaftlichen Organisationeinheiten ausgegriindet. Fir die Autoren Lockett und Wright
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(2005) sind spin-offs ,new ventures that are dependent upon licensing or assignment of the

institution’s intellectual property for initiation.”

Diese Definition verdeutlicht, dass bei der Ausgliederung einer Organisationseinheit als
Spin-off auch die Ubertragung einiger Rechte wie beispielsweise Vermégen oder auch Wissen
aus dem bestehenden Rechtskorper in das neue Unternehmen oder die neu geschaffene
Einrichtung erfolgt. Wird das Wissenspotenzial von Hochschulen auch noch wirtschaftlich
verwertet, stehen Spin-offs oftmals im Zusammenhang mit Technologietransfer (Schmidt,
2008).

2.2 Modelle des unternehmerischen Verhaltens

Im Laufe der Zeit haben sich zahlreiche Wissenschaftler im Bereich der Entrepreneurship-
Forschung eingehend damit beschaftigt, den Entscheidungsprozess Unternehmer zu werden,
zu untersuchen. Oftmals wurden dabei aus der Psychologie und Sozialwissenschaft
stammende Theorien verwendet um Einstellungen hinsichtlich des unternehmerischen

Verhaltens von Personen zu ergriinden.

Ausgehend von der Fragestellung tber welche Persoénlichkeitseigenschaften Unternehmer
und Unternehmerinnen verfugen, dem sog. ,traits-approach® (Gartner, 1989; McClelland,
1961) wurde in spateren Studien der Einfluss von demographische Faktoren wie z.B. Alter,
Geschlecht oder auch Herkunft auf die Entscheidung ein Unternehmen zu griinden untersucht
(Robinson et al., 1991). Diese beiden Ansatze wurden in der Vergangenheit aufgrund ihrer
Schwachstellen in der Methodik und méglichen Erklarungsschwierigkeiten ofter kritisiert

(Lifian, 2004) und fuhrten dann zu neueren Erklarungstheorien.

Innerhalb  der  Entrepreneurship-Forschung  werden  Grindungsabsichten  (sog.
wentrepreneurial intentions®) als brauchbarste Vorganger von unternehmerischem Verhalten
(sog. ,entrepreneurial behavior), das anschlieBend in eine Unternehmensgriindung miindet
(Douglas, 2013), angesehen (Krueger, 1993; Krueger, Jr. et al., 2000; Prodan und Drnovsek,
2010).

Zu den in der Literatur am haufigsten genannten Theorien gehdren einerseits die Theory of
planned behavior von Ajzen (1991) und andererseits Shapero und Sokols (1982) Theory of
entrepreneurial event, die beiderseits auf dem Konstrukt der sog. entrepreneurial intentions

(Griindungsabsicht) aufbauen.

2.2.1 Theory of planned behavior

Im Rahmen der Theory of planned behavior (siehe Abbildung 7) wird die Griindungsabsicht

als geplantes Verhalten aufgefasst und geht davon aus, dass die Absicht sich in gewisser
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Weise zu verhalten von drei beeinflussenden Faktoren abhangt. Dies sind einerseits die
allgemeine Einstellung zum Verhalten (,attitude towards the behavior”), andererseits die
soziale Norm, also die Einstellung Dritter zum gewahlten Verhalten (,subjective norms*) und
zuletzt ob das personliche Verhalten gesteuert werden kann (,perceived behavioral control*).
(Ajzen, 1991)

Attitude
toward the
behavior

Subjective
norms

Intention — Behavior

Perceived
behavioural
control

Abbildung 7: Theory of planned behavior
Quelle: Ajzen, 1991 in Sondari, 2014

Die Autoren Lee et al. (2011) machen in ihrer Arbeit darauf aufmerksam, dass das Kennen

und Verstehen der Faktoren, die Griindungsabsichten beeinflussen, eine zentrale Rolle

spielen um den Prozess der Unternehmensgriindung zu verstehen.

2.2.2 Theory of entrepreneurial event

Die zweithaufigste in der Literatur im Zusammenhang mit Grindungsintention zu findende
Theorie ist Shapero und Sokols (1982) Theory of entrepreneurial event (Abbildung 8).
Kernaussage dieser Theorie ist, dass die Grindung eines Unternehmens als Ergebnis der
Interaktion zwischen kontextuellen Faktoren und den Sichtweisen von Individuen passiert
(Lifidn, 2004).

In diesem Zusammenhang st6t man auf drei grundlegende Begriffe, die fir die Autoren die
Wahrnehmung einer Person beeinflussen: zum einen sind das das ,empfundene Verlangen'
(sog. ,perceived desirability”) ein gewisses Verhalten, namlich ein Unternehmen zu griinden,
auszufthren. Zum anderen definiert die ,empfundene Machbarkeit' (sog. ,perceived
feasibility“) das Ausmal3, inwiefern sich Personen dazu fahig sehen ein gewisses Verhalten

auszufiihren. (Shapero und Sokol, 1982)

Der dritte Begriff ist die sogenannte ,propensity to act, die dadurch gekennzeichnet ist, als
dass sie die personliche Disposition aus eigener Entscheidungen zu handeln ausdriickt und

dabei gewollte Aspekte von Absichten mit einbezieht (Krueger, Jr. et al., 2000).
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Abbildung 8: Theory of entrepreneurial event
Quelle: Shapero und Sokol, 1982

2.2.3 Entrepreneurial commitment

Unabhangig beider oben genannten Theorien, die auf dem Konzept der Griindungsintention
aufbauen, merken einige Autoren an, dass zwischen der Grindungsabsicht und dem
tatsachlichen Griindungsakt eine oft relative lange Zeitspanne liegt und identifizieren
gleichfalls die Verbindung zwischen Grindungsabsicht und Griindungsverhalten als
Forschungsliicke (Fayolle und Lifian, 2014).

Ein mogliches Verbindungsstiick zwischen diesen beiden Schritten kénnte das Konzept der
unternehmerischen Verbindlichkeit (sog. ,entrepreneurial commitment”) darstellen (Fayolle et
al., 2011).

Fayolle et al. (2011) definieren den Begriff als

“the moment when the individual starts devoting most of his or her time, energy, and

financial, intellectual, relational and emotional resources to his or her project.”

Zudem fuhren sie zwei Rahmenbedingungen fir das Zustandekommen des
‘entrepreneurial commitment an’: einerseits muss Wahrnehmung existieren, dass ein
Unternehmen zu griinden der aktuellen Berufssituation (angestellt, arbeitssuchend, studierend
etc.) oder jeder anderen beruflichen Veranderung (z.B. neue Arbeitsstelle) vorzuziehen ist.
Andererseits muss ein Wunsch vorhanden sein den Widerstand gegeniiber Veranderungen
(z.B.: Unsicherheitsvermeidung oder auch Opportunitatskosten) zu tberbriicken. (Fayolle und
Lifian, 2014)

Synonym zum Begriff des entrepreneurial behavior verwendet die Entrepreneurship-Literatur
oftmals den Begriff entrepreneurial action. Dieser Begriff steht auch im Zusammenhang mit
Mitteln, Motiven und Méglichkeiten. (McMullen und Shepherd, 2006)
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Einen Zusammenhang zwischen entrepreneurial intentions und behaviors gibt Abbildung 9

wider.
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Abbildung 9: The context between entrepreneurial intentions and action
Quelle: Douglas, 2013

2.3 Technologieorientierung

Forschungsobjekt dieser Arbeit sind Griinderinnen technologie-orientierter Unternehmen, die
ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben. Um Einheitlichkeit
zum Begriffsverstéandnis der Technologieorientierung zu erhalten, erfolgt an dieser Stelle eine

Begriffskonkretisierung.

2.3.1 Der Technologiebegriff

Es gibt mehrere Ansatze den Begriff Technologie zu charakterisieren. Zum einen lasst sich
anhand der historischen und sprachlichen Entwicklung eine Begriffsbestimmung durchfiihren,
zum anderen findet man in der Literatur zahlreiche Erlauterungen verschiedener Autoren.

2.3.1.1 Historische Entwicklung

Unter dem Begriff Technologie versteht man ganz allgemein die ,Gesamtheit der technischen
Prozesse in einem Fertigungsbereich”. Ab der ersten Halfte des 18. Jahrhunderts verwendete
man den Begriff , Technologie®im Sinne von der ,Lehre der Systematik der Fachwérter”. In der
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zweiten Halfte des 18. Jahrhunderts entwickelte sich ein neues Verstéandnis fir den
Technologiebegriff, welche als Vorstufe zur heutigen Bedeutung betrachtet werden kann. Man
verstand darunter die ,, Technologie als Wissenschaft und Lehre der praktisch-handwerklichen
Fertigung®. Im 19. Jahrhundert bildete sich schlussendlich die heutige Bedeutung heraus,
namlich ,, Technologie als eine Abhandlung (iber eine Kunst oder Wissenschaft”. (Drosdowski,
1997)

Abbildung 10: Der Technologiebegriff im Wandel der Zeit
Quelle: Zunk und Bauer, 2013

2.3.1.2 Die Bedeutung des Begriffes anhand ausgewabhlter Literatur

In unserem Sprachgebrauch wird der Begriff Technologie haufig verwendet. Dabei tritt ein
Problem auf, namlich dass in der Literatur der Technologiebegriff nicht einheitlich definiert ist
und es keine genaue Abgrenzung zum Begriff Technik gibt. (Weule, 2002)

So versucht unter anderem Ropohl (2009) die Technologie von der Technik abzugrenzen.
Er spricht von Technik, wenn Menschen fir bestimmte Zwecke kunstliche Gegenstande
herstellen. Im Gegensatz dazu definiert er Technologie als ,die Wissenschaft von der Technik®.
Technologie beschreibt also die ,allgemeinen Funktions- und Strukturprinzipien technischer
Sachsysteme*“. (Ropohl, 2009)

Prinzipiell kann jedoch festgehalten werden, dass Technologie das ,Wissen (ber
naturwissenschaftlich-technische Wirkungszusammenhdnge“ behandelt (Schmidt, 2008).
Mohrle et al. (2016) definieren allgemein Technologie als eine ,libergreifende, Wirtschaft,
Gesellschaft und Technik verklammernde Wissenschaft von der Technik”, nennen aber auch
spezifische fur die Mikrodkonomik, Soziologie und Unternehmensfihrung geltende

Begriffsabgrenzungen.
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Ausgehend von Sir Karl Poppers Definition von Technologie, halten Binder und Kantowsky
(1996) die anwendungsbezogene und gleichzeitig generell giiltige Lieferung von Ziel-Mittel-
Aussagen fest. Dabei merken die Autoren auch an, dass diese Definition nicht auf
naturwissenschaftlich-technische Inhalte eingeschrankt ist. Vielmehr umschreiben die Autoren
mit dem Technologiebegriff auch das gesamte anwendungsorientierte Wissen. (Binder und
Kantowsky, 1996)

Der Autor Ewald wiederum stellt drei unterschiedliche Auslegungen des Begriffes Technologie
dar (Ewald, 1989):

e Inputorientierte  Definition: Technologie ist das Wissen (ber technische
Lésungsmdglichkeiten und Inputgréfie in einem Prozess der Leistungserstellung

e Prozessorientierte Definition: dezidierte Anwendung von Knowhow in einem Prozess
der Leistungserstellung

e Outputorientierte Definition: fokussiert sich auf OutputgrofRen der Problemlésung und

definiert Technologie als Output des Prozesses der Leistungserstellung

Diskussionen um den Technologiebegriff sind vielschichtig und zahlreich. Aus diesem Grund
bestehen in der Literatur auch eine Reihe von unterschiedlichsten Systematiken, nach denen
Technologien eingeteilt werden koénnen. Einerseits kdnnen Technologien anhand der
unterschiedlichsten Phasen im Lebenszyklus eines Unternehmens strukturiert werden,
Voraussetzung fir diese Ansicht ist jedoch eine dynamische Betrachtung des
Technologiebegriffs. KenngréfRen zur Einordnung der Technologie in einen Lebenszyklus
waren beispielsweise die Summe der Einsatzmdglichkeiten einer Technologie im Markt.
(Binder und Kantowsky, 1996)

Andererseits konnen Technologien nach der Anwendungsbreite in Querschnitts- und
spezifische Technologien gegliedert werden. Wahrend Querschnittstechnologien in einer
Vielzahl von Produkten oder Prozessen angewendet werden koénnen, haben spezifische
Technologien nur ein geringes Einsatzspektrum und bauen auf Querschnittstechnologien auf
(Binder und Kantowsky, 1996; Servatius, 1986).

Eine dritte Kategorisierung bewertet Technologien nach ihrem strategischen Potential und
unterteilt in Basis-, Schliissel- und Schrittmachertechnologien: Basistechnologien sind hierbei
Technologien, die von allen Wettbewerbern einer Branche beherrscht werden und deren
Potential vollig ausgeschopft ist (Schmidt, 2008). Diese Art der Technologien wird nicht viel
spater durch eine neue Technologie ersetzt werden und stellt kein Differenzierungsmerkmal
gegenuber dem  Wettbewerb dar (Schuh et al., 2011). Wahrend sich
Schrittmachertechnologien noch in einem sehr frihen Stadium der Entwicklung befinden

(Saad et al., 1993; Schmidt, 2008), und wissenschaftliche Erfahrungen in Problemldsungen
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angewandt werden, sind Schlusseltechnologien Technologien, deren Potential in der
Wachstumsphase eines Unternehmens ausgeschépft wird (Schuh et al., 2011) und die auf

einem hohen technologischen Niveau Produkte entwickeln und produzieren (Schmidt, 2008).

In Anlehnung an den Technologielebenszyklus, der einen Zusammenhang zwischen der
Position einer Technologie zu einem gewissen Zeitpunkt und deren Wettbewerbspotential
aufzeigt (siehe auch Abbildung 11), geben A.D. Little noch eine vierte Klassifizierung der
Technologien, die sogenannten verdrédngten Technologien an. Darunter werden Technologien
verstanden, die sich in einer Phase der Substitution befinden und die zukinftig von
Schlisseltechnologien ersetzt werden. (Saad et al., 1993)
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Abbildung 11: Technologielebenszyklus-Modell nach Arthur D.Little
Quelle: Bullinger, 1994

2.3.2 Technologieunternehmen

Wie auch schon beim Technologiebegriff, lasst sich keine allgemein gliltige Definition finden,
wann ein Unternehmen als technologie-orientiert bezeichnet werden kann oder nicht. Aufgrund
einiger Merkmale und Ansatze verschiedener Autoren kann man dennoch einen

Bezugsrahmen definieren, welcher technologie-orientierte Unternehmen charakterisiert.
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2.3.2.1 Merkmale technologie-orientierter Unternehmen und Abgrenzung zu

nicht technologie-orientierten Unternehmen

Die Autoren Arntz und Bindewald (1998) beschreiben in ihrer marktseitigen Definition des
Begriffes eines technologie-orientierten Unternehmens einerseits, dass es sich dann um ein
solches Unternehmen handelt, wenn mit der Griindung eines derartigen Unternehmens die

Umsetzung einer technischen Innovationen in den Markt erreicht werden soll.

Andererseits geben Autoren wie Pleschak und Werner (1998) folgende grundlegende

Merkmale technologieorientierter Unternehmen an:

e Ein hoher Anteil an F&E-Beschaftigten und gute Ausstattung in der Forschungs-,
Entwicklungs- und Labortechnik

e Hohe technische, marktbezogene sowie finanzielle Risiken

e Ein groRer Einfluss neuer Produkte und Verfahren auf den Umsatz und Gewinn des
Unternehmens

¢ Komplexe Anforderungen an das Management

e Eine hohe Anzahl an Patenten

Des Weiteren nennen die Autoren Pleschak und Werner (1998) den hohen Anteil am
Gesamtumsatz/Gewinn, der durch neue Produkte bzw. Dienstleistungen erwirtschaftet wird.
Der Autor Schmidt (2008) kritisiert an dieser Definition, dass gerade junge
Technologieunternehmen einen geringen Umsatz bzw. Gewinn erwirtschaften.

Mit Hilfe dieser Zuordnung koénnen dann technologie-orientierte von nicht technologie-
orientierten  Unternehmen unterschieden werden. Ein Problem der bisherigen
Charakterisierung technologie-orientierter Unternehmen mit den erwahnten Merkmalen ist,
dass man sich nicht ausschlieBlich auf Unternehmenstypen beschrankt, welche
technologische Leistungen erstellen und anbieten. Auch jedes Unternehmen, welches
Infrastruktur, Prozess- und Produkttechnologien zur Zielerreichung einsetzt, wiirde in die
Kategorie technologie-orientierter Unternehmen fallen. Eine Folge dieser Betrachtung ware,
dass auch Unternehmen, welche Informationstechnologien zur Leistungserstellung einsetzen
(z.B. Banken), zur Kategorie der technologie-orientierten Unternehmen gezahlt werden
wirden. (Zunk und Bauer, 2013)

Zusammenfassend sollen als technologie-orientierte Unternehmen jene gelten, welche zur
Problemlésung Technologien praktisch zum Einsatz bringen und durch Innovation und
Entwicklung  getrieben werden, um ihre Unternehmensziele zu erreichen.

Technologieorientierte  Unternehmen liefern  natur- und ingenieurwissenschaftliche
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Leistungsergebnisse und konzentrieren sich dabei auf solche Branchen. (Zunk und Bauer,
2013)

2.3.2.2 Branchenkategorisierung von technologie-orientierten Unternehmen

Aufgrund  oben  beschriebener  Schwierigkeiten bei der Eingrenzung von
Technologieunternehmen  wird haufig auf eine Kategorisierung nach gewissen
Industriesektoren oder auch Branchen zuruckgegriffen. So sind technologie-orientierte
Unternehmen als solche zu verstehen, deren Hauptgeschaftsfelder auf bestimmten

Technologien, welche als Schlusseltechnologien fungieren sollen, beruhen. (Schmidt, 2008)

Unter Zuhilfenahme von EUROSTAT kann man technologie-orientierte Unternehmen, in
Abhangigkeit der Intensitat des Einsatzes von Technologie, wie folgt einteilen. Auf Basis der
3-stelligen Ebene der NACE Rev. 2 koénnen den Kategorien die zugehdrigen Codes
zugeordnet werden. Gemaf der Definition nach EUROSTAT koénnen folgende flinf Kategorien
fur technologie-orientierte Unternehmen beschrieben werden (Europaische Kommission,
2015):
o Sektoren mit Spitzentechnologie
o 21 Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen
o 26 Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen
Erzeugnissen
o 30.3 Luft- und Raumfahrzeugbau
¢ Sektoren mit hochwertiger Technologie
o 20 Herstellung von chemischen Erzeugnissen
o 25.4 Herstellung von Waffen und Munition
o 27 Herstellung von elektrischen Ausriistungen
o 28 Maschinenbau
o 29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen
o 30 sonstiger Fahrzeugbau, ohne 30.1 Schiff- und Bootsbau und ohne 30.3 Luft-
und Raumfahrzeugbau
o 32.5 Herstellung von medizinischen und zahnmedizinischen Apparaten und
Materialien
e Sektoren mit mittlerem Technologieniveau
o 18.2 Vervielfaltigung von bespielten Ton-, Bild- und Datentragern
o 19 Kokerei und Mineral6lverarbeitung
o 22 Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
o 23 Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung von Steinen
und Erden
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o 24 Metallerzeugung und -bearbeitung
o 25 Herstellung von Metallerzeugnissen, ohne 25.4 Herstellung von Waffen und
Munition
o 30.1 Schiffs- und Bootsbau

o

33 Reparatur und Installation von Maschinen und Ausristungen

o Sektoren mit geringerem Technologieniveau

o

o

e}

10 Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln

11 Getrankeherstellung

12 Tabakverarbeitung

13 Herstellung von Textilien

14 Herstellung von Bekleidung

15 Herstellung von Leder, Lederwaren und Schuhen

16 Herstellen von Korb- und Flechtwaren

17 Herstellung von Papier Pappe und Waren daraus

18 Herstellen von Druckerzeugnissen; Herstellen von bespielten Ton-, Bild- und
Datentragern

31 Herstellung von Mébeln

32 Herstellung von sonstigen Waren, ohne 32.5 Herstellung von medizinischen

und zahnmedizinischen Apparaten und Materialien

e Spitzentechnologie nutzende wissensintensive Dienstleistungen

e}

o

e}

59 Herstellung, Verleih und Vertrieb von Filmen und Fernsehprogrammen;
Kinos; Tonstudios und Verlegen von Musik

60 Rundfunkveranstalter

61 Telekommunikation

62 Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie

63 Informationsdienstleistungen

72 Forschung und Entwicklung

Technologie-orientierten Unternehmen wird, wie bereits eingangs erwahnt, eine hohe

volkswirtschaftliche Bedeutung sowie ein hohes strategisches Potenzial zugeschrieben.

Die Beschaftigung dieser Unternehmen mit Schllsseltechnologien (siehe auch: AWS Austria

Wirtschaftsservice, 2015) verschafft ihnen Wettbewerbsvorteile und Aussichten auf ein

schnelles und auch nachhaltiges Wachstum, da die von diesen Unternehmen eingesetzten

Technologien sich zukinftig zu Querschnittstechnologien entwickeln kdnnten (Schmidt, 2008).

Grof3e Herausforderungen fur Griinderinnen dieser Unternehmen sind jedoch die Erbringung

des Beweises der industriellen Anwendbarkeit, sowie ein etwaiger hoher Zeitbedarf bei der

Entwicklung von marktreifen Lésungen (Arntz und Bindewald, 1998).
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Forschungsobjekt dieser Arbeit sind Griinderlnnen technologie-orientierter Unternehmen, die
sich oben beschriebenen Rahmenbedingungen stellen werden mussen.
Charakteristisch fur diese Unternehmen ist eine Grindung derselben im technologie-
orientierten Bereich laut obiger Beschreibung fir technologie-orientierte Unternehmen sowie
ein Aufbau ihrer Geschaftstatigkeit auf jungen Technologien (siehe auch: Schmidt, 2008).
Obwohl die einzelnen Branchengruppen in der Kategorisierung nach Technologieintensitat
durch Heterogenitdt gekennzeichnet sind, zeigt vorangegangene Forschung, dass junge
technologie-orientierte Unternehmen generell ein dhnliches Verhalten aufweisen und aus
diesem Grund auch gemeinsam einer Untersuchung unterworfen werden dirfen (Schmidt,
2008).

2.4 Technologie-orientierte Unternehmensgriindung

Diese Arbeit beschaftigt sich mit Unternehmen, die im technologie-orientierten Betatigungsfeld
gegrindet wurden und bei deren Produkten bzw. Dienstleistungen es sich um technologische
Produkte oder Dienstleistungen handelt. Diese Unternehmen haben gewisse Charakteristika
und sind auch volkswirtschaftlich von grofRer Bedeutung. Ob es sich bei einem Unternehmen
jedoch um ein technologie-orientiertes Unternehmen handelt, muss klar differenziert werden.
Hilfestellung bei einer solchen Abgrenzung kann eine, wie bereits zuvor beschrieben

Branchenzuordnung sein.

In der Literatur zur technologie-orientierten Unternehmensgriindung existiert zudem auch eine

Begriffsvielfalt, auf die im Rahmen dieses Kapitels eingegangen werden wird.

2.41 Zur Bedeutung der technologie-orientierten

Unternehmensgriindung

Seit den 90er Jahren des vergangenen Jahrhunderts haben Grindungsaktivitaten in
innovativen Geschaftsbereichen verstarkt an Bedeutung und Beachtung gewonnen (Arntz und
Bindewald, 1998). Das erhohte Interesse an technologie-orientierten
Unternehmensgrindungen  rihrt  einerseits aus einem Ruickgang traditioneller
Wirtschaftszweige, als auch aus der Liberalisierung friher geschitzter Markte. Diese
veranderten Rahmenbedingungen schaffen die Mdglichkeit fiir junge innovative Unternehmen
Nischen und neue Geschaftsfelder zu besetzen oder auch zu expandieren. (Mitterlehner und
Mahrer, 2015)
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Die Literatur” verweist oftmals auf die wirtschaftliche Bedeutung von technologie-orientierten
Unternehmensgrindungen sowie die damit eingehenden Effekte.
Meyer-Krahmer und Reger nennen beispielsweise den mit der Griindung von technologie-
orientierten  Unternehmen eingehenden  Strukturwandel und die Erhéhung der
Innovationstatigkeit. Gleichzeitig rufen sie dazu auf, dass fur erfolgreiche Innovationstatigkeit
u.a. die standige Erneuerung und Verbesserung der technologischen Kompetenz als
Voraussetzung fir die Entwicklung von qualitativ hochwertigen Produkten, sowie das
Aufgreifen neuer technischer Entwicklungen wie beispielsweise der Biotechnologie notwendig

ist (Meyer-Krahmer und Reger, 1995).

Fritsch (2008) nennt positive Beschaftigungseffekte durch Neugriindungen. Die Autoren Arntz
und Bindewald (1998) gehen noch einen Schritt weiter und prazisieren ihre
gesamtwirtschaftliche Betrachtung durch Aufstellen einer Beschéftigungsbilanz. Sie fuhren
aus, dass technologie-orientierte Jungunternehmen im Gegensatz zu herkdmmlichen
Neugriindungen noch einen groReren Beitrag zur Nettoarbeitsplatzbeschaffung beitragen, da
sie auf neuen Markten agieren und damit der Verdrangungswettbewerb mit traditionellen
Unternehmen klein ist. (Arntz und Bindewald, 1998)

Pleschak und Werner (1998) verweisen auf eine gesamtheitliche Starkung des industriellen
Bereichs im Allgemeinen und im High-Tech-Bereich. Dennoch machen die Autoren darauf
aufmerksam, dass dem stattfindenden Abbau von Arbeitsplatzen in der Industrie kurzfristig
durch die Griindung von Technologieunternehmen kein Ende gesetzt werden kann. Langfristig
bestatigen sie jedoch die positive Wirkung auf die Wirtschaft durch Starkung des
Innovationswettbewerbs, durch die ErschlieBung neuer Markte, die Schaffung von
Dienstleistungen, sowie durch Kooperation. Zudem gehen die Autoren von einer
Vorbildwirkung durch technologie-orientierte Griindungen aus, als dass diese andere
technische Leistungstrager dazu anregen wirtschaftlich neu zu beginnen. (Pleschak und
Werner, 1998)

Zuletzt verweisen Pleschak und Werner (1998) auf den stattfindenden Wissenstransfer durch
Griindung von Unternehmen aus wissenschaftlichen Einrichtungen. Die Autoren Arntz und
Bindewald (1998) sehen zudem die Bedeutung von technologie-orientierten Jungunternehmen
fur die Starkung der Wettbewerbsfahigkeit und der Verbesserung der Entwicklungschancen
der Volkswirtschaft. Abbildung 12 zeigt im Uberblick noch einmal die volkswirtschaftliche

Bedeutung von technologie-orientierten Unternehmensgriindungen.

7 Als Beispiel seien hier Schmidt (2008), Pleschak und Werner (1998), Meyer-Krahmer und Reger (1995) angefiihrt
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Abbildung 12: Volkswirtschaftliche Bedeutung der technologie-orientierten Unternehmensgriindung
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Fritsch, 2008 und Schmidt, 2008

2.4.2 Begriffsdefinition technologie-orientierte Unternehmensgriindung

In der deutschsprachigen Literatur als technologie-orientierte Unternehmensgriindung (TOU),
technologie-orientierte  Jungunternehmen  (TJU)  (Schmidt, 2008) oder auch
technologiebasierte Jungunternehmen (Flanschger, 2012) zu finden, stehen in der
englischsprachigen Literatur diese Begriffe oftmals im Zusammenhang mit den Begriffen
technology-based new venture (TBVN)®, new technology-based firm (NTBF)®, (high)-
technology entrepreneurs bzw. high-tech entrepreneurship’®, technologist entrepreneurs’

oder auch technical entrepreneurship’.

Die Autoren Kazanjian und Drazin (1990) enthalten sich einer Definition des Begriffes TBNV,
beschreiben jedoch in ihrem Modell des Lebenszyklus von technologie-orientierten
Unternehmen den Zusammenhang zwischen Lebensalter des Unternehmens und

auftretenden Problemen (naheres dazu in Kapitel 2.5.2.2).

Colombo und Grilli (2005) definieren eine NTBF als einen jungen Produktions- oder
Dienstleistungsbetrieb, der einer hochtechnologischen Branche zuzuordnen ist. In ihrer Arbeit

stellen die Autoren einen positiven Zusammenhang zwischen dem Humankapital der Griinder

8 Als Beispiel siehe Kazanjian und Drazin (1990)
9 Als Beispiel sieche Colombo und Grilli (2005)

10 Als Beispiele siehe Malach-Pines et al. (2004), Marvel und Lumpkin (2007), Roberts (1991), Schwartz und Malach-Pines (2007),
Brown und Mason (2014)

" Als Beispiel siehe Autio und llkka (1994)
12 Als Beispiel siehe Oakey (2003)
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im Sinne von Ausbildung und Erfahrung und dem Wachstum des Unternehmens fest.
(Colombo und Grilli, 2005)

Autio (1997) geht noch einen Schritt weiter und klassifiziert innerhalb der NTBF zwischen
sogenannten science-based firms und engineering-based firms. Der durch den Autor definierte
Technology Articulation Process verbindet Grundlagenforschung und vorhandene
Basistechnologien mit anwendungsspezifischen Technologien. NTBF sind somit Blindel von
technologischen Ressourcen, jung und zumeist wachstumsorientiert. Der Autor nimmt jedoch
in seiner Arbeit keinen direkten Bezug zum Lebensalter der Unternehmen, die in seiner Studie
befragten Unternehmen haben ein jedoch ein mittleres Lebensalter von 4 Jahren. (Autio, 1997)

Auch Brown und Mason (2014) schlieBen sich dem Ansatz an, dass ein High-Tech-
Unternehmen aufgrund spezieller Attribute gewissen Branchen zuzuordnen ist. Attribute sind
beispielsweise ein hoherer Anteil an Ausgaben fur Forschung und Entwicklung oder ein
hoéherer Anteil an beschaftigten Wissenschaftlern und Ingenieuren im Vergleich zu anderen

Branchen. (Brown und Mason, 2014)

Oakey (2003) konstatiert, dass ein technical entrepreneur aus einem wissensintensiven
Umfeld kommt und Giber Managementwissen und technisches Fachwissen verflgt. Der Autor
verweist zudem auf ein notwendiges Gleichgewicht zwischen den zwei Wissensgebieten.
(Oakey, 2003)

DemgemaR kann fir die vorliegende Forschungsarbeit zusammengefasst werden, dass
technologie-orientierte  Unternehmensgrindungen wissens- und forschungsintensiven
Branchen zugeordnet werden kénnen, technologiebasierte Produkte oder Dienstleistungen

unter Anwendung von Schllsseltechnologien anbieten und zumeist wachstumsorientiert sind.
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2.5 Modelle der Unternehmensentwicklung

In der Literatur wird der unternehmerische Prozess haufig als Phasenmodell dargestellt.
In  Analogie zum menschlichen Leben durchlaufen auch Unternehmen gewisse
Lebensphasen, die von der Geburt (Unternehmensgriindung), uber die Kindheit/Jugend
(Frihentwicklung), Reife bis hin zum Tod des Unternehmens (Liquidation oder auch Konkurs)
gehen. (Klandt, 1999)

In Verbindung mit dem Begriff des Phasenmodells wird auch oft von ,Lebenszyklusmodellen”
gesprochen, deren Ansatz man bereits im Zusammenhang mit Produkten (Herrmann, 2010)
oder auch Markten (z.B. Heuss, 1965) kennt. Modelle dieser Art unterstellen dabei einen

Zusammenhang zwischen dem Alter eines Unternehmens und seiner Entwicklung.

In der Entrepreneurship-Literatur findet sich eine Vielzahl unterschiedlichster Phasenmodelle,
die im Folgenden verglichen werden, um daraus Abgrenzungen fir diese Arbeit herzuleiten.
Allgemein betrachtet, ahneln sich die Modelle inhaltlich meist sehr stark, differenzieren jedoch
hinsichtlich der Anzahl an Lebensphasen, charakteristischen Aspekte und
Betrachtungszeitraume. Wahrend Klandt (1999) zwei Phasen der Unternehmensgriindungs-
planung unterscheidet, nennt Mugler (1998) in seinem Modell finf Phasen des Lebenszyklus.
Auch fallt auf, dass Kazanjian und Drazin (1990) Ublicherweise von Entwicklungsstufen
schreiben, wahrend Autoren wie beispielsweise Mugler, Klandt oder auch Kailer und Weil}
(2012) von Lebensphasen eines Unternehmens sprechen. Zudem haben die Autoren
Kazanjian und Drazin (1990) sowie Vohora et al. (2004) speziell fir den technologie-
orientierten Bereich Modelle der Unternehmensentwicklung geschaffen. Auch Kailer und Weil}
(2012) stellen in ihren Betrachtungen immer wieder einen Bezug zur Technologieorientierung

her.

2.5.1 Allgemeine Modelle

In den folgenden Abschnitten werden die in der Literatur haufig genannten allgemeine Modelle
der Unternehmensentwicklung nach Klandt (1999) und Mugler (1998) vorgestellt, danach legt
die Autorin den Fokus auf Modelle, die speziell im Zusammenhang mit technologie-orientierten

Unternehmen genannt werden.

2.5.1.1 Phasenmodell nach Klandt

Gleich anfanglich weist Klandt (1999) darauf hin, dass bisherige Modelle eher intuitiv
gewonnen wurden und deswegen nur terminologischen Charakter haben. Zudem merkt der
Autor an, dass speziell der Wandel der Unternehmeraufgaben in bisherigen Modellen

mangelhaft dargestellt ist und wirft zusatzlich auf, dass es schwierig ist, eine sinnvolle Anzahl
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der Lebensphasen eines Unternehmens zu definieren. Zudem macht der Autor darauf
aufmerksam, dass es entgegen dem menschlichen Leben oftmals nicht méglich ist den Beginn
und das Ende der jeweiligen Phasen eines Unternehmens eindeutig zu erkennen und auch
abzugrenzen. Der Autor wirft beispielhaft die Frage auf ob ein Wechsel oder ein Ausscheiden
Unternehmens immer noch Kkonstituierend fir dieselbe

von Teilhabern eines

Unternehmenseinheit ist. (Klandt, 1999)

Aus diesen Grinden fokussiert der Autor auf die zwei Phasen der Grindung und
Fruhentwicklung eines Unternehmens und merkt an, dass eine Abgrenzung zu diesen beiden
Phasen recht einfach mdglich ist. Im sogenannten ,Phasenmodell der Griindungsplanung”
(siehe auch Abbildung 13) gliedert der Autor die Phase der Griindung in einen Planungsteil
und einen Errichtungsteil. Nachfolgend an die Griindungsphase beginnt fir den Autor die
Frihentwicklungsphase eines Unternehmens, die mit dem ,ersten Anbieten von Produkten

und Leistungen am Markt” endet. (Klandt, 1999)

I Point of no return | Geschiftsersffnung
Selbsténdigkeits-
entschluss

]
® " Ergebni
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Abbildung 13: Phasenmodell der Unternehmensgriindungsplanung
Quelle: Klandt, 1999

2.5.1.2 Lebenszyklusmodell nach Mugler

Der Autor Mugler (1998) nennt im Kontext von Klein- und Mittelbetrieben zwei Ansatze, um
die Zusammenhange in der strategischen Entwicklung von Unternehmen dieser GroRRe zu

verstehen. Dies sind zum einen das Lebenszyklusmodell, zum anderen der
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Konfigurationsansatz. Im Rahmen dieser Arbeit soll nur auf das Lebenszyklusmodell naher

eingegangen werden.

In seinem Lebenszyklusmodell stellt der Autor gleich anfanglich fest, dass es keine allgemein
glltige Aussage zur Anzahl an Lebensphasen eines Unternehmens geben kann, auch wenn
der Lebenszyklus von Unternehmen mit dem eines Lebewesens verglichen werden kann.
Dennoch versucht sich Mugler auch hinsichtlich einer Anzahl an Phasen festzulegen und gibt
in seinem Lebenszyklusmodell finf grobe Phasen im Lebenszyklus an. (Mugler, 1998)

Anfanglich beschreibt der Autor eine Vorbereitungsphase der Unternehmensgriindung.
Er verweist darauf, dass ein zeitlicher Bezug auf einen Anfangspunkt in der
Unternehmensgrindung schwierig anzusetzen ist, da die Befassung mit dem Sujet der
Unternehmensgrundung oftmalig nicht durch ein Einzelereignis beginnt, sondern auch schon
durch die frihzeitliche Sozialisierung in der Jugend des Unternehmensgriinders passiert.
(Mugler, 1998)

Im Anschluss an diese Phase nennt Mugler eine sogenannte Griindungsphase im engeren
Sinn, die fir ihn dadurch gekennzeichnet ist, als dass in dieser Phase verstarkt operative
Aufgaben durch den Griinder iibernommen werden. Zeitlich bezieht sich der Autor auf einen
Zeitspanne vom  konkreten  Grindungsentschluss bis hin  zur tatsachlichen
Geschéaftseroffnung. Nach der Unternehmensgrindung erfolgt die Nachgriindungsphase,
die sich Uber eine Periode von einigen Monaten bis zu Jahren ausdehnen kann und die der
Autor aufgrund einiger Merkmale (z.B. Nicht-Erreichen einer effizienten UnternehmensgréfRe)
als besonders kritisch beschreibt. (Mugler, 1998)

Nach der Nachgriindungsphase erfolgen Wachstumsphasen, die sich in unterschiedlichsten
Auspragungen entweder als Reifephasen oder auch als Krisenphasen &ufern koénnen.
In der Praxis konnen diese beiden Formen des Wachstums abwechselnd auftreten.
Als Abschluss des Lebenszyklus eines Unternehmens gilt die Phase der
Unternehmensbeendigung, die sich beispielsweise durch die VerduRerung des
Unternehmens, die Einbringung in eine andere Institution oder auch durch Ubergabe an einen
Nachfolger manifestieren kann. (Mugler, 1998)

2.5.2 Modelle fiir technologie-orientierte Unternehmen

Technologie-orientierte Unternehmen haben gewisse Spezifika, die sich auch in ihrem
Lebenszyklus duBern. Dazu gehdrt beispielsweise, dass speziell in der ersten Phase des
Lebenszyklus von technologie-orientierten Unternehmen ein hoher Aufwand in die

Produktkonzeptionierung und -entwicklung gesteckt werden muss. Daraus resultiert dann
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auch eine im Vergleich zu nicht-technologie-orientierten Unternehmen recht lange

Grundungsphase. (Flanschger, 2012)

2.5.2.1 Phasenmodell nach Kailer/Weiss

Fir die Autoren Kailer und Weif3 (2012) beinhaltet eine Unternehmensgriindung sowohl eine
zeitpunktbezogene als auch eine zeitraumbezogene Komponente. Ebenso basierend auf dem
Konzept des Lebenszyklus nennen sie drei grobe Phasen der Unternehmensentwicklung. Dies
sind zum einen die Early Stage Phase und zum anderen die sogenannte Expansion Stage,
der sich die Phase Later Stage anschlief3t. Wie in Abbildung 14 ersichtlich, gliedern die Autoren
die drei groben Phasen der Unternehmensentwicklung noch feiner in Unterphasen.

Die Autoren sehen ihr gewonnenes Modell im Zusammenhang mit Finanzierung, indem sie
den einzelnen Phasen auch einen gewissen Kapitalbedarf, eine gewisse Héhe von Risiko,
sowie unterschiedlichste Kapitalquellen zuordnen. Zudem notieren die Autoren in ihrem Modell
die Hohe des jeweiligen Verlustes bzw. eines Gewinnes einer jeden Phase. (Kailer und WeiR,
2012)

Abbildung 14: Unternehmensentwicklungsphasen
Quelle: Kailer und Weil3, 2012

Kailer und Weil (2012) beschreiben die einzelnen Phasen der Unternehmensentwicklung wie
folgt:
o Seed-phase

Mit der sogenannten Seed-Phase wird die friiheste Phase eines Unternehmens im

wirtschaftlichen Lebenszyklus benannt. Innerhalb dieser Phase wird die Unternehmensidee
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konkretisiert, auf Markttauglichkeit und technische Machbarkeit erprobt, ebenso wird ein
Businessplan verfasst. Die Autoren nennen in dieser Phase ein hohes Risiko aufgrund des bis
dato noch nicht eingetretenen Markteintritts und der aus der Entwicklung des Prototypen
resultierenden hohen Forschungs- und Entwicklungskosten. Daraus folgt auch eine
Finanzierung der Unternehmen in dieser Phase durch die Familie oder Bekannte/Freunde,
Business Angels, Inkubatoren oder auch Investoren. Die Dauer der Seed-Phase wird abhangig
vom Unternehmensgegenstand mit ein paar Wochen bis zu mehreren Jahren beziffert. (Kailer
und WeiB, 2012)

e Start-up-phase und first-stage-phase

Kennzeichnend fir die Start-up Phase ist, dass sich das Unternehmen entweder in Griindung
befindet oder vor kurzem gegriindet wurde. Nachdem der erste Entwurf des Produktes nun
erfolgt ist, wird in dieser Phase das Produkt bis zur vollstandigen Marktreife weiterentwickelt
und ein erster Markttest wird durchgefiihrt. Neben der Entwicklung eines Marketingplans und
der Aufnahme von ersten Mitarbeitern, wird der Vertrieb langsam aufgebaut. Den weiterhin
hohen Kosten in Forschung und Entwicklung und fir die Einfihrung des Produktes in den
Markt (speziell bei technologie-orientierten Unternehmen), stehen erste Umsatze gegenuber.
Ein Gewinn kann in den meisten Fallen jedoch noch nicht erzielt werden. Klar abgegrenzt
werden kann diese Phase der Unternehmensentwicklung mit der wirklichen Einflihrung des
Produktes in den Markt. Kapital wird in dieser Phase weiterhin von ,Family, Friends and
Foolhardy Investors® (3F), Inkubatoren oder auch erstmalig durch die Hausbank bezogen.
Diese Phase schlief3t die sogenannte Early Stage ab. (Kailer und Weil3, 2012)

o Expansionsphase

Ein Eintritt in diese Phase des Lebenszyklus erfolgt laut den Autoren nach erfolgreicher
Einfihrung des Produktes in den Markt. Kennzeichen dieser Phase sind eine stetige
Weiterentwicklung des Produktangebots, eine VergroRerung der Produktvielfalt sowie eine
Verbesserung der Vertriebsinfrastruktur. Die Autoren geben an, dass die Phase der Expansion
in der Praxis oftmals in eine Second-, Third- und Fourth-Stage-Phase gegliedert wird. (Kailer
und Weil}, 2012)
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e Bridge-Phase

In dieser Phase der Unternehmensentwicklung ist die Aufbauorganisation des Unternehmens
sowie ein funktionierendes Management bereits entwickelt und es wird im Unternehmen daran
gearbeitet die Marktfiihrerschaft weiter auszubauen bzw. neue Markte zu erschliefen und die
Produkte zu diversifizieren. Bereits in dieser Phase der Entwicklung arbeitet das Unternehmen
an der Vorbereitung des Borsegangs und bendtigt weiterhin viel Kapital. Obwohl das Risiko
nun geringer ist, ist die Entwicklung in der Bridge-Phase oftmals entscheidend fiir einen Erfolg
bzw. Misserfolg des Bérsegangs. (Kailer und Weil}, 2012)

e Borsegang (IPO)

Der Borsegang ist Ziel eines jeden Investors und erfolgt gemal den Autoren haufig zwischen
dem 5. und 7. Jahr der Beteiligung. In der Literatur werden drei Formen des sogenannten Exits
unterschieden. Dies sind einerseits ein Verkauf der Unternehmensanteile Uber die Borse
(IPO), der Verkauf von Anteilen an einen strategischen Investor (Trade Sale) sowie ein

Ruckkauf der Anteile durch ein Beteiligungsunternehmen (Buy-Back). (Kailer und Weil3, 2012)

2.5.2.2 Stufenmodell nach Kazanjian und Drazin

In ihrem empirisch Uberpriiften Modell speziell fir technologie-orientierte Unternehmen stellen
Kazanjian (1988) und Kazanjian und Drazin (1990) einen Zusammenhang zwischen dem
Wachstum und den wahrend der Entwicklung eines Unternehmens auftretenden Problemen
fest. Dieses Detail grenzt das Modell der Autoren von anderen Lebenszyklus-Modellen ab.
Darliber hinaus halten die Autoren fest, dass das Wachstum von technologie-orientierten
Unternehmen oftmals von der Konsistenz oder dem sogenannten ,fit“ in der jeweiligen
Entwicklungsstufe mit der Struktur der Organisation abhangig ist. Dazu gehért die Art und
Weise wie Entscheidungen getroffen werden, aber auch die funktionelle Spezialisierung in den

Bereichen Marketing & Sales, Produktion sowie Engineering. (Kazanjian und Drazin, 1990)

Kazanjian (1988) und Kazanjian und Drazin (1990) nennen vier Entwicklungsstufen, die ein
technologie-orientiertes Unternehmen durchlauft: ‘Stage 1: Conception and Development’,

‘Stage 2: Commercialisation’, ‘Stage 3: Growth’ und zuletzt ‘Stage 4: Stability’.
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Abbildung 15: Stufenmodell nach Kazanjian
Quelle: Kazanjian, 1988

Um den Rahmen dieser Arbeit nicht zu sprengen, wird von einer detaillierten Beschreibung

der einzelnen Stufen des Modells abgekommen.

2.5.2.3 Phasenmodell nach Vohora et al.

Viele der in den 6sterreichischen Inkubationszentren gegriindeten Unternehmen wurden als
universitatsnahes Spin-off gegriindet und sind aus diesem Grund auch fiir die vorliegende
Arbeit als Stichprobe relevant. Daher soll in diesem Abschnitt kurz das von Vohora et al. (2004)
speziell fur Spin-outs im Technologiebereich entwickelte Lebenszyklusmodell beschrieben
werden. (An dieser Stelle sei auf Kapitel 2.1.2.4 verwiesen in dem der Begriff eines Spin-offs
bzw. Spin-Outs bereits hinreichend definiert wurde.)

Laut den Autoren durchlaufen auch Unternehmen, die als universitdres Spin-out in
technologie-orientierten  Branchen  gegrindet wurden, einzelne Lebensphasen.
Charakteristisch fur das von den Autoren dargelegte Modell ist jedoch, dass Unternehmen, um
in eine nachste Phase zu kommen, sogenannte ,critical junctures®, also kritische Augenblicke,
meistern missen. Die Autoren nennen fiinf Phasen der Unternehmensentwicklung von Spin-
outs im Technologie-Bereich. Dies sind die sogenannte research phase, die opportunity
framing phase, die pre-organization phase, die re-orientation stage und schlussendlich die

sustainable returns phase (siehe auch nachfolgende Abbildung). (Vohora et al., 2004)

y Opportunity ! y el j* Y Threshold of Threshold of '
\  recognition \ 3 A\ oredbiity \  sustainabilty

Research Opportunity Bre Re-orientation Sustainable

phase framing phase Org::':::o" stage returns phase

Abbildung 16: Phasenmodell
Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Vohora et al., 2004
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In ihrem empirisch erhobenen Modell stellen Vohora et al. (2004) fest, dass Unternehmen um
von der ersten Phase, der sogenannten research phase in die nachfolgende Phase des
opportunity framing zu kommen, den kritischen Knotenpunkt der opportunity recognition
meistern missen. Die Autoren beschreiben das so, dass Forscher, die in der Wissenschaft
tatig sind, mit Hochdruck daran arbeiten, ihre Forschungsarbeiten zu perfektionieren und fur
den Markt aufzubereiten um ein Unternehmen zu grinden.
Bauer und Theuretzbacher-Fritz (2015) merken dazu an, dass in dieser Phase bereits geistige

Eigentumsrechte kreiert werden.

Um dann von dieser Phase in die nachstfolgende Phase der pre-organization zu gelangen,
wird in der opportunity framing phase die eigene Forschung fir den Markt aufbereitet.
Nun gelangt das Griindungsvorhaben an den Punkt, an dem sich alle an der Griindung
beteiligten Personen daruber verbindlich einig werden missen, die Forschung kommerziell zu

verwerten (,entrepreneurial commitment*). (Vohora et al., 2004)

In dieser Phase entsteht auch ein glltiger Businessplan (Bauer und Theuretzbacher-Fritz,
2015).

Die nachfolgende Phase der pre-organization ist durch die Implementierung von Strategien
und das Treffen von Entscheidungen hinsichtlich Ressourcen und Fahigkeiten
gekennzeichnet. Fur die Autoren ist das die Phase mit dem gréften Lerneffekt fur die
akademischen Grlnder. Jetzt liegt es daran Glaubhaftigkeit (,credibility”) zu entwickeln um in
die Phase der re-orientation zu kommen. Dies gelingt durch den Kontakt mit Kunden,

Wettbewerbern, Lieferanten und auch potentiellen Investoren.

Um nachhaltig bestehen zu kénnen und in die letzte Phase des Lebenszyklus zu kommen, ist
es notwendig den kritischen Knotenpunkt der Nachhaltigkeit (,sustainability”) zu iberwinden.
Das bedeutet konkret, dass bestehende Schwachpunkte in den Ressourcen, ungeeignete
Begabungen und soziale Verpflichtungen gemeistert werden missen. (Vohora et al., 2004)
Far universitare spin-offs heil’t das, aus dem universitaren Umfeld in ein kommerzielles Umfeld
zu Ubersiedeln. Normalerweise bleiben jedoch die Beziehungen zur Universitdt weiterhin
bestehen. (Bauer und Theuretzbacher-Fritz, 2015)

Fir universitare Kompetenzcenter, die Ublicherweise Liicken zwischen Wirtschaft und
Wissenschaft innerhalb bestimmter Technologiefelder fir einen gewissen Zeitraum
einnehmen, haben die Autoren Bauer und Theuretzbacher-Fritz Vohoras Modell eines
Lebenszyklus adaptiert. Sie nennen dazu die folgenden fiinf Lebensphasen: proposal phase,
start-up phase, research phase, re-proposal phase sowie phasing-out: re-engineering or
liquidation. (Bauer und Theuretzbacher-Fritz, 2015)
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2.5.3 Zusammenfassende Betrachtung der Phasenmodelle

Allgemeine Modelle Modelle fiir technologie-orientierte Unternehmen
[ Kiandt, 1990 | || [ Mugler, 1998 ] [ KailerWeis, 2012 | || [ Kazanjian, 1988 | || [ vohora etal., 2004 |
el = — T e T | T
Vorbereitungs- Early Stage Conception and Research phase
I phase der Development I
I Griindung I
I Griindungsphase Griindungsphase Commercialisation Opportunity I
im engeren Sinn framing phase
Nachgriindungs- Pre-organization
phase phase
Friihentwicklungs- Wachstums Expansion Stage Growth Re-orientation
phase -phasen stage
Phase der Later Stage Stability Sustainable returns
Unternehmens- phase
beendigung

Abbildung 17: Uberblicksdarstellung der untersuchten Modelle der Unternehmensentwicklung
Quelle: Eigene Darstellung
Abbildung 17 zeigt einen Uberblick (iber die von der Autoren untersuchten Modelle der
Unternehmensentwicklung zum einen als allgemeine Modelle, zum anderen speziell fir
technologie-orientierte Unternehmen. Da es sich beim Untersuchungsgegenstand dieser
Arbeit um Grinder und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum
gegrindet haben, handelt, kdnnen sich die gegriindeten Unternehmen zum Zeitpunkt der
Befragung aufgrund ihres unterschiedlichen Griindungszeitpunktes in allen oben genannten
Lebensphasen befinden kdnnen. Befragte Griinder und Griinderinnen der Unternehmen sind

jedoch den technologie-orientierten Unternehmen zuzuordnen.

2.6 Unternehmensgriindung im Inkubator — Das osterreichische

AplusB-Programm

Das folgende Kapitel widmet sich der Thematik der Unternehmensgriindung im Inkubator.
Ausgehend von der genauen Begriffsdefinition des Terminus eines Inkubators und da die
empirische Erhebung dieser Arbeit unter Griinderlnnen, die im AplusB-Programm ihr
Unternehmen gegriindet haben, durchgefihrt wurde, wird in weiterer Folge das
Osterreichische AplusB-Programm vorgestellt.
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2.6.1 Inkubator

In der Literatur gibt es eine Vielzahl von unterschiedlichsten Ansétzen zu Definitionen zum
Begriff eines Inkubators. Alle diese Definitionen versuchen jedoch dieselben Kerninhalte zu
Ubermitteln und gehen auf das aus der englischen Sprache stammende Verb fo incubate*
(=ausbriten) zurtick (LEO Woérterbuch, 2016).

Inhaltlich wird der Begriff eines Inkubators von der International Business Innovation (INBIA)

wie folgt beschrieben:

"Business incubators nurture the development of entrepreneurial companies, helping
them survive and grow during the start-up period, when they are most vulnerable. These
programs provide their client companies with business support services and resources
tailored to young firms. The most common goals of incubation programs are creating
jobs in a community, enhancing a community’s entrepreneurial climate, retaining
businesses in a community, building or accelerating growth in a local industry, and

diversifying local economies.”
(The International Business Innovation Association (INBIA), 2016b)

Die europaische Kommission verstarkt obige Definition und bezeichnet einen Inkubator als
eine Einrichtung, die die Realisierung der Ideen von grindungswilligen Forschern und die
wirtschaftliche Entwicklung von jungen Unternehmen unterstitzt (European Commission
Enterprise Directorate-General and Centre for Strategy & Evaluation Services, 2002).
Durch den Eintritt eines Unternehmens in den Inkubator, soll das Griindungsunternehmen zum
einen seine Chancen auf Erfolg erhéhen und wachsen und zum anderen die Einrichtung des
Inkubators in einer gestérkten Lage verlassen (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich,
2016c). Unbestritten ist der wirtschaftliche Einfluss von Inkubatoren, der durch die Schaffung
von Arbeitsplatzen und die regionale Entstehung von Know-How entsteht (Kerschenbauer,
2016). Als Werkzeug der Wirtschaftsentwicklung tragen zudem Inkubatoren auch zur
Erhéhung des Wohlstands bei Unternehmenseigentiimerinnen und Mitarbeiterlnnen bei und
stellen somit einen wichtigen Bestandteil der Volkswirtschaft dar (Lewis et al., 2011).
Zudem ist auch bewiesen, dass sich die meisten Unternehmen nach dem Austritt aus dem
Inkubator in der Nahe des Inkubators niederlassen um das im Inkubator geschaffene Netzwerk

nicht zu verlieren (Kerschenbauer, 2016).

2.6.1.1 Historische Entwicklung von Inkubatoren

Ausgehend von einem Zusammenbruch der traditionellen Wirtschaftszweige haben sich
Inkubatoren ab den spaten 70er- und frihen 80er-Jahren des letzten Jahrhunderts in
zahlreichen Auspragungen als wirtschafts- und standortpolitisches Instrumentarium entwickelt
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(siehe auch Abbildung 18). Pionier dieses Instrumentariums ist die USA, wo sich schon seit
Beginn eine groRe Anzahl an Inkubatoren entwickelt hat. Basierend auf einem ersten Ansatz
als Politikinstrument (sog. ,top-down approach”) wurde dieser Ansatz auch in Europa in
wirtschaftlich schwacheren oder unterentwickelten Regionen tibernommen und fand spater als
Lbottom-up approach” seinen Anklang. In diesem Ansatz ging es fortan um die Maximierung
des Potentials der wirtschaftlichen Entwicklung und um die Starkung der Innovation und des
Technologietransfers. (European Commission Enterprise Directorate-General and Centre for
Strategy & Evaluation Services, 2002; Kailer und Weil3, 2012).
Heute haben sich neben den von der Politik angestoBenen Inkubatoren, eine Vielzahl von
privaten Inkubatoren entwickelt, die gerade im Rahmen der new economy eine tragende Rolle
spielen (Kailer und Weil, 2012).

Managed Enterprise Industrial
Workshops Agencies Estates
1970s
Business Busi Incubator Science
Early Centres Concept Parks
1980s l
’ Multi Purpose Incubators ‘
Mid ’ Specialised Incubators ‘
1990s L T
Technology Incubators Sseeccti?il;:
Incubators Without Walls P
Incubators
Late
1990s-
present New Virtual
Economy |
ncubators
Incubators

Abbildung 18: Historische Entwicklung von Inkubatoren
Quelle: European Commission Enterprise Directorate-General and Centre for Strategy &
Evaluation Services, 2002

Ausgehend von einer geringen Anzahl an Inkubatoren in der Anfangszeit, schatzt die INBIA
die aktuelle weltweite Anzahl an Inkubatoren auf ca. 7.000 Stick. Zudem weist die
Organisation darauf hin, dass sich Inkubatoren vom Ursprungsgedanken der
Kommerzialisierung von Technologien, die an Universitaten entstanden sind, in Richtung eines
investment vehicles fir wirtschaftlich schwachelnde Regionen entwickelt haben. (The

International Business Innovation Association (INBIA), 2016a)
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2.6.1.2 Typisierung von Inkubatoren

Die Literatur typisiert Inkubatoren anhand unterschiedlichster Merkmale (vgl. Tabelle 4):
Gangige Unterscheidungsmerkmale sind unter anderem die Tragergesellschaft des
Inkubators (staatlich oder privat), der Fokus (allgemein, akademisch, nicht akademisch,
technologie- bzw. wissensintensiv), sowie die Ziele des jeweiligen Inkubatortyps (z.B.
Kommerzialisierung von Technologien, Regionalentwicklung etc.) (Grimaldi und Grandi, 2005;
Lalkaka, 2001).

Inkubatoren der all(r;lt(il;l:naits%rt?: ;T!:-zr Brivatcligkubatoren
Wirtschaftsforderung innovative in (l_.lsnt(:net;r:)en guvatefnRubatoren
Typ Griindungen grupp
For profit,
Non-profit Non-profit unternehmens- For profit, unabhangig
gebunden
Fokus Allgemein; nicht Technologieintensiv; Technologie- und Technologie- und
akademisch akademisch wissensintensiv wissensintensiv
Kommerzialisierung
von Technologien
ergebnissen. Ferderung von investionerskos
Schaffung von Einbeziehung \}on Untemehmergeist der Renditenmaxieruné
g x Mitarbeiterlnnen, N .
Beschaftigung, Fakultats- durch die Portfolio
3 . " Zugang zu neuen
" Regional- und mitarbeiterinnen/ N Performance,
Ziele . ; N . Technologien und PR
Wirtschaftsentwicklung, Studierenden; Markten glinstiger Erwerb von
Sektorale Entwicklung, Entwicklung von Diversifikatioh der IPRs, Austausch
A Profit .
orientierung, Portfolio
innovative
Finanzierungsformen
. Innovative Spin-offs aus .
Zielgruppe GrUr%iwngrst\)/l:)cr:Zben Geschéftsideen in bestehenden Gescl? éefltfser;eo delle
der Friihphase Geschéftseinheiten
Phase Start-up Idee, Start-up Expansion Start-up; Expansion
KonzeptPrufung, Strategische Beratung,
technische g
Beherbergung, Hilf I P Bereitstell rechtlichen Support,
emeinsame Nutzung ilfestellung, IP- sereitstellung von Finanzierung und
¢ von Infrastruktur, Management, Finanzressourcen, Beratung zu
administrative Y (strategische) Prototyping und komplementarer
Unterstiitzun Beratung, Coaching, Markttest, Zugang zu Finanzierung und
Leistungen Beratung Coacgi’ng Zugang zu Vertriebskanalen, Férderun%
L2 ! industriellen langfristige PP
Vem‘gs:}ﬁ;b'lzdjggr‘]g 2u Netzwerken, Zugang strategische ’leeeftsz ?;;'ﬁ(le
Fi > zu Business Angels Partnerschaft ’
inanzierung u. (0d. VC) Beherb_e!'gung und
Férderberatung Férderberatung, an:]rggtsljsﬂxe
Beherbergung 9

Tabelle 4: Vergleichende Darstellung der Inkubatorentypen
Quelle: Ploder et al., 2015b; Spath und Walter, 2012

Zudem werden Inkubatoren anhand ihres Ertragsmodells in for profit und non-profit-
Inkubatoren untergliedert. Wahrend bei den ,non-profit'-Inkubatoren akademische und nicht
akademische Inkubatoren unterschieden werden, sind dabei besonders Griinderzentren, die
aus einer Initiative der europaischen Kommission hervorgehen, zu nennen. Bei den for profit-
Inkubatoren kénnen die sogenannten unabhéngigen und die an ein Unternehmen gebundenen
Inkubatoren (sog. ,Corporate Business Inkubatoren®) unterschieden werden. Ersterer Typ von

Inkubatoren wurde von unabhangigen Parteien mit dem Ziel die Geschéaftstatigkeit zu erhdhen
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sowie Prozesse des Wachstums zu initiieren, gegriindet wahrend Inkubatoren vom letzteren
Typ ihren Ursprung oftmals in Forschungsprojekten von Unternehmen haben. (Grimaldi und
Grandi, 2005; Spath und Walter, 2012)

2.6.1.3 Leistungsangebot von Inkubatoren

Der Umfang an Dienstleistungen, die im Inkubator angeboten werden, variiert je nach
Inkubatortyp betrachtlich (Spath und Walter, 2012). Zumeist agieren Inkubatoren als
sogenannter ,,one-stop-shop“: Neben einem umfassenden Beratungs- und Coachingangebot,
wird Griindern und Griinderinnen im Inkubator auch Infrastruktur, sowie die Mdglichkeit zum
Netzwerken zur Verfigung gestellt. Dadurch konnen die Gemeinkosten im
Griindungsunternehmen reduziert werden und die Uberlebenswahrscheinlichkeit und das
Wachstum des Unternehmens signifikant erhoht werden kann. (European Commission

Enterprise Directorate-General and Centre for Strategy & Evaluation Services, 2002)

In der Literatur wurden bereits &fter Versuche unternommen das Leistungsangebot von
Inkubatoren zu kategorisieren. Einer dieser Kategorisierungsansatze ist jener der Autoren
Bergek und Norrman (2008), die die Elemente des Inkubators den folgenden flinf Bereichen

zuordnen:

e Auswahl von Unternehmen (,selection®)

e Beratung und Unterstiitzung (,business support®)

e Zugang zum Netzwerk des Inkubators (,mediation”)
o Bereitstellung von Infrastruktur

o Exitstrategien
Auswahl von Unternehmen

Normalerweise gibt es in jedem Inkubator ein strukturiertes Auswahlverfahren mit Hilfe dessen
entschieden wird, ob ein Unternehmen bzw. eine Person mit einer Griindungsidee in den
Inkubator aufgenommen wird. Ziel dieses Verfahrens ist es fir den jeweiligen Inkubatortyp
geeignete Unternehmen bzw. Unternehmensgriinderinnen zu erkennen.
Die Entscheidung Firmen aufzunehmen, denen im Inkubator erfolgsversprechend geholfen
werden kann (sog. ,weak-but-promising?), jedoch jene abzulehnen, denen einerseits im
Inkubator nicht geholfen werden kann und der dritten Gruppe, die gar keine Unterstiitzung
durch den Inkubator bendétigt, stellt eine groRe Herausforderung dar (Hackett und Dilts, 2004).
Bergek und Norrman (2008) nennen zwei Gruppen von Auswahlkriterien: zum einen Kriterien,
die die Geschaftsidee bewerten und zum anderen Kriterien, die den/die
Unternehmensgrinderin bzw. das Griindungsteam beurteilen.
Grundsatzlich kann unter den verschiedenen Autoren eine Einigkeit festgestellt werden, dass
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der Auswahl der Unternehmen eine wichtige Management Aufgabe im Inkubator zukommt, da

diese Uber die effektive Verteilung der Ressourcen entscheidet (Hackett und Dilts, 2004).
Beratung und Unterstiitzung

Ist ein Unternehmen im Inkubator aufgenommen, beginnt die Zeit der sogenannten Inkubation
(siehe dazu bspw. auch Kerschenbauer, 2016), in der das Unternehmen durch verschiedenste
Beratungsangebote Unterstiitzung erhalten kann. Diese beinhaltet haufig diverse Elemente
der Unternehmensplanung und Finanzierung, dem Marketing und Verkauf und erstreckt sich

auch auf diverse Unterstiitzungsmafinahmen im Personalmanagement (Aerts et al., 2007).

In Abhéngigkeit der Beratungsintensitat und Haufigkeit gibt es innerhalb der Beratung und
Unterstutzung zwei Extrema: einerseits kann ein Inkubator das aufgenommene Unternehmen
eng durch den Inkubationsprozess flihren (,strong intervention®), teilweise werden hierbei
sogar Management-Teams zur Verfligung gestellt, im anderen Extremum erhalten
Unternehmen nur geringe Unterstiitzung und das auch nur nach Nachfrage (,/aissez-faire®).
(Bergek und Norrman, 2008)

Zugang zum Netzwerk des Inkubators

Zugang zu Netzwerken zu schaffen ist ein wichtiger Bestandteil des Leistungsangebots von
Inkubatoren, denn gerade in der Anfangsphase fehlen jungen Unternehmen aufgrund
mangelnder Referenzen oftmals geeignete Netzwerke zu Kunden, Lieferanten oder auch
Investoren (Spath und Walter, 2012). In diesem Fall kann die Inkubatororganisation, die
oftmals nicht nur regional vernetzt ist, dabei helfen fehlende Marktakzeptanz zu Uberwinden
(Bergek und Norrman, 2008) und unternehmerische Talente zu heben (Grimaldi und Grandi,
2005). Von den Autoren Bergek und Norrman (2008) als ,network mediation” bezeichnet,
versteckt sich hinter diesem Begriff ein Ansatz, der (ber den klassischen Netzwerkansatz
hinaus geht und im weiteren Sinn Unterstltzung, bietet Expertise fir alle Geschaftstatigkeiten

des jungen Unternehmens aufzubauen.
Bereitstellung von Infrastruktur

Auch die gemeinsame Nutzung von Infrastruktur, die allen im Inkubator angesiedelten
Unternehmen zur Verfigung steht, kann dabei helfen die Gemeinkosten in jungen
Unternehmen zu senken (European Commission Enterprise Directorate-General and Centre
for Strategy & Evaluation Services, 2002). Neben der geteilten Nutzung von
Buroraumlichkeiten sowie Besprechungs- und Konferenzraumen und etwaiger Netzwerk- und
Biroausstattung werden im Inkubator auch oftmals Gemeinschaftsdienstleistungen wie ein
Sekretariat oder Verpflegungsmdglichkeiten angeboten (Aerts et al., 2007). Auch wenn bis
dato keine direkte Auswirkung der zur Verfligung gestellten Infrastruktur auf den
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Geschéaftserfolg bestatigt werden konnte, stellt die Bereitstellung von Infrastruktur sicherlich

einen wichtigen Bestandteil des Geschéaftserfolgs dar (Spath und Walter, 2012).
Exitstrategien

Die im Inkubator angewandten Exitstrategien werden an dieser Stelle nicht dezidiert
beschrieben, da sich nach aktuellem Stand der Forschung Exitstrategien hauptsachlich auf
die Verweildauer der Unternehmen im Inkubator beziehen (Spath und Walter, 2012). Abhangig
von der Art und Finanzierung des Inkubators werden in der Literatur unterschiedlich lange

Verweildauern im Inkubator angegeben (Kerschenbauer, 2016; Ploder et al., 2015a).

2.6.2 Vorstellung 6sterreichisches Inkubatorennetzwerk AplusB

Bis zum Jahr 2002 waren Unternehmensgrindungen mit akademischem Hintergrund in
héheren Technologiesegmenten in der &sterreichischen Wirtschaft nur sehr gering
ausgepragt. Auch die Anzahl von wissens- und technologieintensiven Ausgriindungen (sog.
»Spin-offs”) aus Universitaten und anderen Forschungseinrichtungen war gering. Auf3erdem
gab es bis dato in Osterreich kein systematisiertes Griindungsmonitoring. (Bundesministerium
fur Verkehr, Innovation und Technologie, 2011)

Aus diesen Griinden wurde im Jahr 2002 das Foérderprogramm AplusB (Academia plus
Business) in Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium fir Verkehr, Innovation und

Technologie (bmvit) initiiert (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016a).

Die Initiative selbst bezeichnet sich als Briickenbauer zwischen Wissenschaft (Academia) und
Wirtschaft (Business) und hat das Ziel die Erfolgschancen hochinnovativer und technologie-
orientierter Start-ups im akademischen Kontext und aus den unterschiedlichsten Branchen
kommend zu erhéhen (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2015). Das Programm hat
seinen Fokus auf der Férderung und Weiterentwicklung von innovativen Start-ups, die auch
im Hinblick auf strukturellen Wandel und Wachstum volkswirtschaftlich von Bedeutung sind
(Ploder et al., 2015b).

In aktuell sieben'® in Osterreich angesiedelten Inkubatorzentren (siehe auch Tabelle 5) bieten
die AplusB-Zentren Awareness-MalRnahmen, Beratung, Zugang zu Netzwerken, Finanzierung
und Infrastruktur an. Auf diese Weise unterstltzen die Zentren Start-ups umfassend in ihrer

Entwicklung (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2015).

3 Das Zentrum in Salzburg (Business Creation Center Salzburg (BCCS)) wurde mit 31.12.2014 geschlossen (Ploder et al.,
2015a).
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Name des Zentrums Standort
accent Wiener Neustadt
build! Klagenfurt
CAST Innsbruck
INITS Wien
Science Park Graz Graz
tech2b Linz
Zentrum fiir angewandte Technologie Leoben

Tabelle 5: Ubersicht AplusB-Zentren in Osterreich
Quelle: AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016b

Alle Zentren sind rechtlich gesehen Kapitalgesellschaften. Ihre Gesellschafter setzen sich aus
mindestens einer akademischen Einrichtung (z.B. Universitat, Fachhochschule oder
auleruniversitare Forschungseinrichtung) und einer gewissen Anzahl an Partnern, dies
kénnen Unternehmen, Banken, Gemeinden oder Lander sein, zusammen. (Ploder et al.,
2015a)

Im folgenden Kapitel sollen die Leistungen der AplusB-Zentren sowie ausgewéahlte Daten und

Fakten der Zentren beschrieben werden.

2.6.2.1 Leistungen der AplusB-Zentren

In zeitlicher Abhangigkeit (vor bzw. nach Aufnahme ins Zentrum, nach Austritt aus dem
Zentrum) bieten AplusB-Zentren eine Reihe von unterschiedlichsten Leistungen fir ihre
Mitglieder an. Dienstleistungen beinhalten neben der Offentlichkeitsarbeit und Stimulierungs-
und Awareness-MaRnahmen auch individuelle Beratung und Coaching. Darlber hinaus
stellen die Zentren ihren Mitgliedern Infrastruktur und Zugang zu Netzwerken zur Verfigung
und unterstiitzen zudem auch bei der Finanzierung und Internationalisierungsprojekten

(Bundesministerium fiir Verkehr, Innovation und Technologie, 2011; Ploder et al., 2015a).

Einen Uberblick (iber die von den Zentren erbrachten Leistungen liefert Abbildung 19:

AWARENESS N AN

und COACHING INCUBATION . AplusB ALUMNI .
. nach Aufnahme ins Zentrum " nach Austritt aus Zentrum o
vor Aufnahme ins Zentrum (Inkubation) - (Post-Inkubation) -~
(Pre-Inkubation) 7 i
e o
« Stimulierungsaktivitaten an « Beratung /Coaching « Erfahrungsaustausch
akademischen Einrichtungen . Qualifizierung . Netzwerk
« Entwicklung eines . Netzwerk

Geschéftskonzeptes
* Infrastruktur

« Evaluierung durch
Aufnahmebeirat + Finanzierung

+ Technologietransfer

« Einleitung der Wachstumsphase

Abbildung 19: Leistungen AplusB-Zentren
Quelle: Bundesministerium flr Verkehr, Innovation und Technologie, 2011
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In einer Sonderrichtlinie des Bundesministeriums fur Verkehr, Innovation und Technologie und
Implementierung von ,AplusB 2.0° wurde im Jahr 2011 das Leistungsprofil der AplusB-Zentren
in Osterreich nachgescharft und liberarbeitet. Dabei wurden Leistungen in sogenannte KANN-
Module und sogenannte MUSS-Module untergliedert. (Bundesministerium fir Verkehr,
Innovation und Technologie, 2011; Ploder et al., 2015a)

Zu den MUSS-Modulen gehoren:

e Awareness und Coaching (Pre-Inkubation): In den Zeitraum der Pre-Inkubation fallen
alle auf den Standort angepassten bewusstseinsbildenden MaRRnahmen zur
Stimulierung von Griindungen. Sie beinhalten z.B. Lehrveranstaltungen zum Thema
Entrepreneurship, Workshops sowie diverse Wettbewerbe. In diesem Zeitraum werden
potentielle Grinderlnnen bei der Entwicklung ihrer Ideen und der Erstellung eines
Business Plans unterstitzt. Der Business Plan ist dann meistens
Entscheidungsdokument fiir die mogliche Aufnahme ins Zentrum. (Ploder et al., 2015a)

e Griindungsbetreuung (Inkubation): Nach Aufnahme ins Zentrum werden in diesem
Zeitraum (je nach Zentrum 18 bis maximal 24 Monate) die Griinderinnen ausfiihrlich
beraten und gecoacht und erhalten zudem Aus- und Weiterbildung in speziellen
Fachbereichen. Ferner steht die Infrastruktur des Inkubators zur Verfligung. Manche
Unternehmen erhalten wahrend der Inkubation auch finanzielle Férderung durch das
Zentrum. (Ploder et al., 2015a)

Das KANN-Modul beinhaltet die folgenden Aspekte:

e Alumni-Betreuung (Post-Inkubation): grundséatzlich werden Alumni der Zentren nach
Austritt aus dem Zentrum nicht immer weiterbetreut. Dennoch kénnen aus dem
Zentrum  ausgetretene  Unternehmen bei Bedarf aus  weiterfiihrenden
Schulungsmdglichkeiten sowie Vernetzungsaktivitaten wahlen. Oftmals agieren
Alumni auch als Vorbild fir junge Unternehmensgriinderinnen und stellen ihr Know-

How als Mentoren zur Verfligung. (Ploder et al., 2015a)

2.6.2.2 Spezifika und Daten zu den Unternehmensgriindungen im AplusB-

Programm

Mit einem Gesamtfinanzierungsvolumen in der H6he von 398 Mio. € (mehr als die Halfte der
Férdersumme stammt aus privaten Finanzierungen) hat das AplusB-Programm bis dato eine
beachtliche Anzahl von mehr als 600 Griindungsvorhaben, sowohl bei 6ffentlichen als auch
privaten Anschlussfinanzierungen aktiv unterstiitzt (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich,
2016d).



Forschungsobjekt und definitorische
Grundlagen 53

Wie aus Abbildung 20 ersichtlich, ist bei der Entwicklung der Grundungsvorhaben und
—projekte seit Bestehen von AplusB ein generell positiver Trend zu verzeichnen. Festzuhalten
ist, dass die Anzahl der bis dato erfolgten Griindungsvorhaben (n=645), die in den Inkubator
eingetreten sind, die tatsichliche Anzahl an Grundungsprojekten (n=568) bei Weitem
Ubersteigt. Auch stehen der Anzahl an Griindungsvorhaben Austritte aus den Zentren in der
Hohe von 539 Unternehmen gegeniiber. Anzumerken bei diesen Daten ist, dass eine
Unternehmensgrindung sowohl nach einem Eintritt in ein AplusB-Zentrum, als auch nach

einem Austritt aus dem Zentrum erfolgen kann. (Ploder et al., 2015a)
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Abbildung 20: Entwicklung der Griindungsvorhaben und —projekte in den AplusB-Zentren
(Dezember 2002 - Februar 2015);
Quelle: Ploder et al., 2015a
Wie die nachfolgende Abbildung verdeutlicht, konnte mit fast 90 % der im
Beobachtungszeitraum 2002 bis 2015 in den AplusB-Zentren aufgenommenen Unternehmen,
die Uberwiegende Mehrheit die Inkubationsphase planmaRig abschlielen. Formal gelang es
jedoch nicht in allen Fallen die Unternehmensgriindung rechtlich vor dem Austritt aus dem
AplusB-Zentrum zu finalisieren. Nur in 2 % der Grindungsvorhaben wurde das
Griindungsvorhaben abgebrochen. Bei ca. 10 % der Griindungsvorhaben war eine

Unternehmensgriindung zu einem spéteren Zeitpunkt geplant. (Ploder et al., 2015a)
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Abbildung 21: Anteil der Griindungsvorhaben, die planmé&Rig die Inkubationsphase abgeschlossen haben [in %],
Quelle: Ploder et al., 2015a

Laut eigenen Angaben von AplusB ist auch die Erfolgsquote der im Inkubator unterstitzten
Unternehmen sehr hoch: von den seit Bestehen der Initiative gegriindeten Unternehmen sind
zum Stichtag Ende 2014 512 Unternehmen als erfolgreiche Unternehmen gefiihrt. Dies
entspricht einer Erfolgsquote von 86 %. (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2016d)
Interessant ist zudem, dass die Mehrheit der erfolgreich gegriindeten Unternehmen die
Rechtsform einer GmbH wahlt (Ploder et al., 2015a).

Ein Blick auf die Struktur der AplusB-Griindungen (siehe auch Abbildung 22) macht deutlich,
dass 84 % der erfassten Griindungen Dienstleistungen sind und oftmals in den ersten Jahren
nach der Griindung als Beratungs- oder Forschungsdienstleister agieren. Mit 46 % ist fast die
Halfte der Griindungen dem Bereich der Dienstleistungen der Hochtechnologie zuzuordnen.
Innerhalb dieses Sektors sind sehr stark die IT-Dienstleistungen vertreten. Geringe regionale
Unterschiede in der Branchenstruktur ergeben sich hierbei durch die an den Standorten der

Zentren angesiedelten Unternehmen und Forschungseinrichtungen. (Ploder et al., 2015a)
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Abbildung 22: Branchenstruktur der in der offiziellen Statistik erfassten AplusB-Griindungen [in %]
Quelle: AplusB-Griindungsmonitoring, Statistik Austria Unternehmensregister, Joanneum Research
Berechnungen in Ploder et al., 2015a

Nachdem nun die grundlegende Basis fir diese Forschungsarbeit hinreichend definiert ist,
widmet sich das nachste Kapitel den in der Literatur identifizierten Griindungsmotive, die
Personen bei der Grindung eines Unternehmens beeinflussen kdnnen. Dieses néachste
Kapitel ist zugleich ein Teil der theoretischen Basis flir die empirische Untersuchung unter
Grunderlnnen im 6sterreichischen AplusB-Programm.
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3 Griindungsmotive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgrindung

In Kapitel 2 wurden grundlegende Begriffsdefinitionen der Forschungsarbeit, Modelle des
unternehmerischen Verhaltens, sowie die Bedeutung einer Unternehmensgriindung in
technologie-orientierten Branchen ausfihrlich erlautert. Zudem wurde auf die Moglichkeit, ein
Unternehmen in einem Inkubator zu griinden, eingegangen und das Instrument eines
Inkubators ausfuhrlich skizziert. Zuletzt wurde das 0sterreichische AplusB-Programm

beschrieben.

Diese Kapitel soll nun das Thema Griindungsmotive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung basierend auf Forschungsziel eins beleuchten und auf die treibenden
Motive und Einflisse einer Unternehmensgriindung hinweisen. Ausgehend von einer
Beschreibung der Vorgehensweise bei der Literaturrecherche in Kapitel 3.1, gibt das Kapitel
3.2 einen Uberblick auf die in den einzelnen Literaturquellen identifizierten Motive und
Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung, die im Anschluss daran geclustert dargestellt
werden. Ein abschlieRender Abschnitt fasst die wichtigsten Ergebnisse der Literaturrecherche

zusammen und bildet die Basis fir die quantitative empirische Erhebung.

3.1 Vorgehensweise bei der Literaturrecherche

Nach Creswell (2014) hat eine ausfihrliche Literaturbasis in der quantitativen Forschung die
Aufgabe die Forschung in eine gewisse Richtung zu lenken. Zudem dient Literatur dazu, sich
in der Tiefe mit einer Problemstellung zu beschaftigen und diese deduktiv als Ansatz zur
Prazisierung von Forschungsfragen und zur Ableitung von Hypothesen zu verwenden.
Der Autor empfiehlt fir quantitative Studien Literatur als Einfiihrung in die Studie zu verwenden
um verwandte Arbeiten zu beschreiben und Ergebnisse zu vergleichen. Unabhangig der Art
der Studie, ob quantitativ, qualitativ oder mixed-method-Ansatz, stellt die Literaturrecherche

jedoch einen integrativen Beitrag der Forschung dar. (Creswell, 2014)

Basierend auf dem evidenzbasierten Ansatz nach Tranfield et al. (2003) und um Rigorositat,
Nachvollziehbarkeit und Praxisrelevanz zu schaffen, wurde eine systematische
Literaturrecherche durchgefiihrt um Motive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung zu identifizieren. Die Literaturrecherche folgte dabei dem folgenden
Ablauf:
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Stage | — Planning the review

Phase 0: Identification for the need for a review
Phase 1: Preparation of a proposal for a review
Phase 2: Development of a review protocol

~

)

Stage Il - Conducting a review

Phase 3: Identification of research
Phase 4: Selection of studies
Phase 5: Study quality assessment

Phase 7: Data synthesis

Phase 6: Data extraction and monitoring process

~

J

Stage Il - Reporting and dissemination

Phase 8: The report and recommendations
Phase 9: Getting evidence into practice

(&

Abbildung 23: Ablauf Literaturrecherche
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Tranfield et al., 2003

In dieser Arbeit wurde, ausgehend von einer Identifikation der wichtigsten Schlagworte des

Forschungsgebietes ein umfangreiches Suchkonzept entwickelt (siehe Abbildung 24).

Schlagworter- und
Synonymtabelle

Reason*

entrepreneurship

Career reason*

Self-employment

hd Influence* entrepreneurial
w
[a] Characteristic* Unternehmens-
o grindung
Determinant* Griindung eines
Unternehmens
why Selbstandigkeit
Motiv* founder
Factor®
Driver*

Einflussfaktor*

<

UND
=

Suchprofil

(Reason* OR Career reason* OR Influence OR
Characteristic* OR Determinant® OR why OR Motiv* OR
Factor* OR ...) AND (Entrepreneurship OR self-
employment OR entrepreneurial OR
Unternehmensgriindung OR Griindung eines
Unternehmens OR Selbststandigkeit OR founder OR ...)

Abbildung 24: Suchkonzept als Basis fiir die Literaturrecherche

Quelle: Eigene Darstellung
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Dieses Suchkonzept stellt Schlagworte, die teilweise auch in synonymer Form vorkommen
kénnen, in einer Ubersichtlichen Form dar und bildet die Basis fur die Recherche nach Literatur.
Bei der Recherche nach Literatur wurde das Hauptaugenmerk auf aktuelle englischsprachige
Publikationen gelegt (Jahre 2000-2015). In einem ersten Schritt wurde dazu unten
dargestelltes Suchkonzept in diverse Datenbanken wie ScienceDirect, ISI Web of Knowledge,
Scopus, Google Scholar oder auch Econbiz eingegeben. Titel und Abstracts der aus den
Datenbanken ausgeworfenen Publikationen wurden zunachst einer Bedeutungspriifung
(Peterssen, 1999) unterzogen. Dabei wurde darauf geachtet, dass die meisten Quellen aus
wissenschaftlichen Journals, die vom Verband der Hochschullehrer fiir Betriebswirtschaft e.V.
(VHB) einer Bewertung unterzogen wurden, ausgewahlt wurden (siehe dazu im Anhang das
VHB-Jourqual3 mit den Bewertungen der verwendeten wissenschaftlichen Journals (falls

vorliegend)).

Fir den Fall, dass sich die Publikation als relevant erwies, wurde sie anschliefend im Volltext
gelesen und in das Literaturverwaltungsprogramm Citavi importiert. Zudem wurden die
bibliographischen Daten der Publikation erfasst und einer internen Kategorisierung
zugeordnet. Von Verdffentlichungen, die Informationen Uber mdgliche Griindungsmotive
enthalten, wurden danach in einem weiteren Schritten die in der Publikation identifizierten
Einflussfaktoren in einer Excel-Liste gesammelt. Darauf folgend wurde im Bedarfsfall nach
dem Schneeball-System, wie es von Peterssen (1999) beschrieben wird, weiter vorgegangen.
Das bedeutet, dass auch erganzende in den Literaturverzeichnissen der studierten
Publikationen angefiihrte Quellen hinzugezogen und analysiert wurden. Die Recherche
enthielt auch relevante Konferenzbeitrdge und Buchkapitel. Dabei wurde immer auf eine
Relevanz hinsichtlich der Forschungsfrage geachtet.

3.2 In der Literatur identifizierte Griindungsmotive und

Einflussfaktoren

Zahlreiche Forscher haben sich in der Vergangenheit beschaftigt der Frage nachzugehen
warum sich Personen fir die Selbstandigkeit als Berufsweg entscheiden oder die
Entscheidung treffen selbst ein Unternehmen zu griinden. Interessant dabei ist, dass uber die
Erlernbarkeit von Unternehmertum bzw. unternehmerischen Denken oder Handeln Dissens
herrscht. Mehrheitlich wird jedoch in der Literatur davon ausgegangen, dass
Unternehmerinnen nicht als Unternehmerinnen geboren werden, sondern auch erst zu
Unternehmerlnnen gemacht werden kénnen (Rideout und Gray, 2013). Um nun mdgliche
grindungsfordernde  MaBnahmen zu identifizieren und den Prozess einer
Unternehmensgriindung tberhaupt zu verstehen (Lee et al., 2011), ist es notwendig die eine
Unternehmensgrindung beeinflussenden Faktoren zu kennen.
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Untenstehende Tabellen geben einen Uberblick iber die von der Autorin in der
Entrepreneurship-Literatur identifizierten Faktoren, die eine Unternehmensgriindung
beeinflussen kénnen. In der Darstellung sind in den Spalten die Autoren der jeweiligen
Publikation unter Angabe des Jahres dargestellt, wahren die in den Publikationen zu findenden
Grundungsmotive und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung in den Zeilen abgebildet
werden. Hat ein/e Autorln ein Motiv/einen bestimmten Einflussfaktor in seiner/ihrer Publikation
genannt, so wurde in der betreffenden Zelle ein ,X“ gesetzt. Tabelle 6 und Tabelle 7 geben
dabei einen Uberblick iiber Faktoren, die allgemein eine Unternehmensgriindung beeinflussen

kénnen.
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Authors

Influencing factors

JALTINAY et al. [2012]

[KAILER und WIMMER-WURM [2012]

[KARIMI et al. [2013]

CARTER and COLLINSON [1999]
KOE et al. [2012]

[BERGLANN et al. [2011]
BHANDARI [2012]

[CARR and SEQUIERA [2007]
[CARTER et al. [2003]
DAWSON et al. [2009]
DOUGLAS [2013]

FAYOLLE and LINAN [2014]
GOROL and ATSAN [2006]
KAILER et al. [2010]
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[KWONG and THOMPSON [2015]

LEE etal. [2011]

LEVESQUE and MINNITI [2006]
LINAN and CHEN [2009]
LOFSTROM et al. [2014]

LUTHJE and FRANKE [2003]

McMULLEN and SHEPHERD [2006]
MUELLER and THOMAS [2001]

PIPEROPOULOS and DIMOV [2014]

[SCHWARZ et al. [2009]

[SHANE and VENKATARAM [2000]
|Van GELDEREN et al. [2008]

[ZAPKAU et al. [2014]

access to credit|

> [SARIDAKIS et al. [2014]

acquisition of postgraduate degree

x

age|

x

X

age at time of opportunity and organizational "push”

alertness|

x|[x

als onli wachsen und lernen|

Angst vor dem Scheitern|

atiitude towards change, money and |

attitudes toward ip|

aufwandiger Behdrdenweg

authority|

<

autonomy|

availability of jobs (locally)|

average grade|

business skills|

=[x

career|

<

challenge|

conditions of work|
context and instituti

creativity|

degree grade|

demand/market|
desire for independence

x|x

dislike of employment]
‘economic opportunity|

T

educational background|

eigenes ielles Risiko|

eine Geschéftsidee ausnutzen, die ich erkannt habe

eine Famili ition weiterfiihren|

eine héhere Position erreichen|
eine Idee fiir ein Produkt i

eine soziale Mission verfolgen,

eine 6 Mission verfolgen|

ein L aufbauen das meine Kinder erben kénnen|

X[ x| x[>x[x]|x

employee remuneration levels

alertness

entrepreneurial education|

x[x|x

environmental support

es einer Person, die ich , gleichtun|

etwas erreichen/Anerkennung bekommen

x|x

examples (role models) in action|

experience|

extra income and continued occupation

faculty and specialty of study|

family

family business

Tamily

family support

family wealth|

family's commitment to fulfill certain roles

Fehlen der richtigen Business-Idee|

Fehlen der richtigen

fehlendes Fremdkapital

x

fehlender Kontakt zu Kunden

fehlende Ki

fehlendes

fehlender Mut|

fehlendes Netzwerk|
fehlender Support von Familie und Freunden

fehlende unternehmerische Qualifikation

fehlende Zeit|

X [><| x| [>[>|x

financial situation|

financial success

Risiko tragen

x|x

finanzielle Sicherheit erlangen
flexibily|

gender|

X X X

X

XX

Tabelle 6: Gegeniiberstellung Griindungsmotive und Einflussfaktoren bei Unternehmensgriindungen

sowie Literaturquellen (1/2)
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macro-econom:

marital factors and family-related
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mebhr Flexibilitét fiir mein Privatieben erhalten
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mein eigener Chef sein
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more money/|

nature of
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need for

occupational qualifications

opportunity: capital, space, equipment available

own

own wealth|

parents' wealth|

x|x

parents’

participate in the whole process|

perceived
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personaliy traits

X|x

prior education|

quality of current job match|
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risk (taking)
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roles
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security|
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Self-cfficacy|
v

skills and knowledge required for entrepreneurship|

social

social factors
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state of the economy|

subjective norms towards self.

suitable business idea

support of friends, family and important others

taxation systems

ties

tightness of local labour markef]

tolerance of ambiguity
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ber das relevante Wissen verfiigen

[
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to bear
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work environment|
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X

Tabelle 7: Gegeniiberstellung Griindungsmotive und Einflussfaktoren bei Unternehmensgriindungen

sowie Literaturquellen (2/2)
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3.2.1 Beschreibung der Griindungsmotive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung

An dieser Stelle werden die in der Literaturrecherche identifizierten Grindungsmotive und
Einflussfaktoren so wie sie in vorangegangenen Tabellen aufgelistet zu finden sind,
beschrieben. Hierbei ist zu beachten, dass die Faktoren taxaktiv beschrieben werden und dass
die Beschreibung der einzelnen Faktoren in deutscher Sprache, die Bezeichnung der Faktoren
jedoch in Originalsprache (dies ist aufgrund der Tatsache, dass fast alle in der Recherche
behandelten Faktoren aus englischen Publikationen stammen, die englische Sprache) erfolgt.
Aus diesem Grund wird auf die genaue Beschreibung der Grindungsmotive und
Einflussfaktoren (diese sind auch in den Publikationen nicht im Detail beschrieben) aus

deutschen Publikationen an dieser Stelle verzichtet.
Access to credit

Die Autoren Saridakis et al. erlautern in ihrer Publikation, dass in der Vergangenheit in der
geschlechterspezifischen Entrepreneurship-Literatur zu stark sozialen Faktoren Beachtung
geschenkt wurde. Die Autoren nennen jedoch den Zugang zu Kapital als wichtigen

Einflussfaktor unter mannlichen Unternehmern. (Saridakis et al., 2014)
Acaquisition of postgraduate degree

Kostoglou und Siakas identifizieren in ihrer Studie, die mittels Telefoninterviews unter
Unternehmensgriinderinnen in Griechenland durchgefiihrt wurde, dass das Vorhandensein
eines Doktoratsabschlusses signifikant die Entscheidung von Universitatsabsolventinnen in

Richtung Unternehmertum beeinflusst (Kostoglou und Siakas, 2012).
Age

Douglas identifiziert im Zusammenhang mit den Konstrukten Grindungsabsicht (sog.
Lentrepreneurial intention®), ,Entrepreneurial Self Efficacy (ESE)* und Humankapitalfaktoren
das Alter einer Person als moglichen Einflussfaktor einer Unternehmensgriindung. Der Autor
nennt diesen Einflussfaktor auch im Zusammenhang mit zwei von ihm identifizierten Arten von
Unternehmensgrindungen, den sog. Wachstums-orientierten (,growth-oriented”) und
Unabhangigkeitsorientierten (,independence-oriented-firms*). (Douglas, 2013)
Auch Piperopoulos und Dimov (2014) setzen das Alter einer Person im Zusammenhang mit
den Konstrukten ,entrepreneurial intention® und ESE sowie in Abhangigkeit einer

Entrepreneurial Education als Kontrollvariable ein.
Age at time of opportunity and organizational "push”

Krueger, Jr. et al. (2000) vergleichen in ihrer Publikation die bereits zuvor in den Kapiteln 2.2.1

und 2.2.2 beschriebenen Modelle der Griindungsintention nach Ajzen, sowie ein
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abgewandeltes Modell nach Shapero und Krueger. Die Autoren weisen darauf hin, dass eine
Testung dieser Modelle auch im Hinblick auf das Alter der Befragten, da dieses einen grof3en
Einflussfaktor darstellt, von groRem Interesse ware. Lévesque und Minniti (2006) stellen
empirisch fest, dass die Altersverteilung einer Population eine groRe Auswirkung auf die
Anzahl an Unternehmensgrindungen hat: jingere Menschen sind eher dazu geneigt ein

Unternehmen zu griinden als Altere.
Alertness

Die Autoren Lévesque und Minniti (2006) identifizieren in Verbindung mit angeborenen
Faktoren (,inherent factors) die Wachsamkeit/Aufmerksamkeit als einen eine
Unternehmensgriindung beeinflussenden Faktor. Zudem merken sie an, dass es angeborene

Faktoren nicht verandert werden kénnen. (Lévesque und Minniti, 2006)
Attitude towards change, money and entrepreneurship

Mittels einer Studie unter 6sterreichischen Studierenden unterschiedlichster Disziplinen haben
die Autoren Schwarz et al. (2009) unter Anwendung von Ajzens theory of planned behaviour
und Autios Modell der Griindungsintention wurden Einstellungen der Studierenden hinsichtlich
Veranderung, Geld und Unternehmertum erforscht. Bis auf die Einstellung der Studierenden
hinsichtlich Wettbewerb wurde bei allen anderen Variablen ein signifikanter Einfluss auf die
Grundungsabsicht identifiziert. (Schwarz et al., 2009)

Attitudes and perceptions towards entrepreneurship

Sowohl die Autoren Kwong und Thompson (2015) und Luthje und Franke (2003) nennen eine
generell positive Einstellung hinsichtlich Unternehmertum als griindungsférdernd.

Authority

Kolvereid (1996) identifiziert in seiner Studie neben weiteren anderen Einflussfaktoren den
Wunsch nach Authoritat als starken Einflussfaktor bei der Entscheidung ein Unternehmen zu

grunden.
Autonomy

Unterschiedlichste Autoren wie beispielsweise Douglas (2013) und Kolvereid (1996) sehen
einen starken Einfluss darin, wenn eine Person einen ausgepragten Wunsch nach Autonomie
hat bei der Entscheidung ein Unternehmen zu griinden. Dieser Wunsch nach Autonomie wird

dabei auch oftmals im Zusammenhang mit anderen Faktoren gesehen.
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Availability of jobs (locally)

Dawson et al. (2009) stellen fest, dass das Vorhandensein von Arbeitsplatzen im lokalen
Umfeld zwar einen Einfluss auf eine mdgliche Selbstandigkeit bzw. Unternehmensgriindung

hat, jedoch von eher untergeordneter Bedeutung ist.
Average grade

Die Autoren Piperopoulos und Dimov (2014) haben in ihrer Studie unter Studierenden die
Variable der ,average grades”, das bedeutet, die Durchschnittsnoten der Studierenden, als
Kontrollvariable eingesetzt. Demnach messen die Autoren dieser Variable einen gewissen
Einfluss bei der Entscheidung von Studierenden hinsichtlich einer Unternehmensgriindung zu.

Business skills

Ebenso wurde von den Autoren Piperopoulos und Dimov (2014) die Selbsteinschatzung von
Lbusiness skills“ als Variable in einer Untersuchung unter Studierenden identifiziert. Dabei
wurde speziell der Einfluss der sogenannten ,Entrepreneurial Education” unter den

Studierenden untersucht.
Career

Eine mogliche Beforderung im Beruf wurde als Grund identifiziert von einer

Unternehmensgriindung abzusehen (Kolvereid, 1996).
Challenge

In einer Untersuchung unter norwegischen Absolventen eines Betriebswirtschaftslehre
Studiums wurde festgestellt, dass der Wunsch nach Herausforderung, dezidiert nach einer
herausfordernden, inspirierenden und aufregenden Arbeit bei Unternehmensgriinderinnen als

wichtiges Motiv fir eine Unternehmensgriindung genannt wird (Kolvereid, 1996).
Conditions of work

Eine Unzufriedenheit mit den aktuellen Arbeitsbedingungen wurde von den Autoren Dawson
et al. (2009) als sogenannter ,push factor fur eine Unternehmensgriindung/Selbsténdigkeit
identifiziert. Darunter wird in der Publikationen eine Situation (hier in GroRbritannien)
beschrieben, die dazu flhrt, dass sich Personen aus der Not dazu entscheiden ein
Unternehmen zu grinden, da der aktuelle Arbeitsmarkt keine adaquate Beschaftigung bieten
kann. (Dawson et al., 2009)

Context and institutions

Fayolle und Lifian (2014) werfen den groRen Einfluss, den der Kontext (national, regional und
kulturell) auf die Entscheidung ein Unternehmen zu griinden hat, auf. Zudem identifizieren die
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Autoren regulative, normative und kulturelle Institutionen als Einflussfaktor und Beweggrund

einer Unternehmensgrindung. (Fayolle und Lifian, 2014)
Creativity

Wiederum eine Untersuchung vor dem Hintergrund der Theory of planned behaviour unter
Studierenden, die von den Autoren van Gelderen et al. (2008) durchgefiihrt wurde, kam zu
dem Ergebnis, dass das erfolgreiche Griinden und Fiihren eines Unternehmens auch von dem
Vorhandensein von Kreativitat abhangig ist. Dieser Einflussfaktor wurde im Zusammenhang

mit Ausdauer genannt. (van Gelderen et al., 2008)
Degree grade

In einer Untersuchung unter Universitatsabsolventen wurde eine signifikante Auswirkung der
Durchschnittsnoten der Studierenden hinsichtlich einer méglichen Unternehmensgrindung
identifiziert. Dabei wurde festgestellt, dass Studierende mit schlechteren Durchschnittsnoten
eher zu einer Unternehmensgrindung tendieren als diejenigen mit besseren

Durchschnittsnoten im Studium. (Kostoglou und Siakas, 2012)
Demand/market

Die Autoren Dawson et al. (2009) identifizieren in ihrer Untersuchung, dass eine ,vorher
gesehene Nachfrage* (,saw the demand’) nach den Produkten und Dienstleistungen als

wichtiges Motiv einer Unternehmensgriindung gesehen wurde.
Desire for independence

Der Wunsch nach Unabhéangigkeit wird vor allem unter jingeren Absolventinnen einer
Universitat als wichtiger Beweggrund fiir eine Unternehmensgriindung genannt (Carter und
Collinson, 1999).

Dislike of employment

Es kann festgestellt werden, dass eine Abneigung gegen Uber einer unselbstandigen Tatigkeit
als wichtiges Motiv fir eine Unternehmensgriindung identifiziert werden kann (Carter und
Collinson, 1999).

Economic opportunity

Eine Steigerung des Einkommens und u.a. eine Abhangigkeit des Einkommens von der
Leistung wurden als wichtiges Motiv einer Unternehmensgriindung genannt (Kolvereid, 1996).
Dieser Einflussfaktor konnte auch durch eine Untersuchung in GroRbritannien durch die

Autoren Saridakis et al. (2014) nachgewiesen werden.
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Educational attainment

Von den Autoren Carr und Sequieira (2007) wurde die Hohe des Bildungsabschlusses als
moglicher Einflussfaktor auf eine Unternehmensgrindung erkannt

Educational background

Als wichtiger Einflussfaktor ein Unternehmen zu grinden wurde der fachliche

Ausbildungshintergrund identifiziert (Lévesque und Minniti, 2006).
Educational credentials

Lofstrom et al. (2014) erkennen den Bildungszugang als wichtigen Einflussfaktor einer
moglichen Unternehmensgrindung in widersprichlicher Weise: zum einen kénnen Zugange
zu Ausbildungen dazu ermuntern, ein Unternehmen zu griinden. Zum anderen kann ein

maoglicher Bildungszugang auch einen gegenteiligen Effekt haben.
Employee remuneration levels

Die Hohe des Einkommensniveaus kann einen Einfluss auf Grindungsraten haben. Kurzfristig
kann ein héheres Gehaltsniveau in der unselbstandigen Tatigkeit dazu fihren, dass sich eine
geringere Anzahl an Personen dazu entschlieRt ein Unternehmen zu griinden. Auf lange Sicht

kann dieser Effekt jedoch nicht bestatigt werden. (Saridakis et al., 2014)
Entrepreneurial alertness

Eine Aufmerksamkeit hinsichtlich Unternehmertum wurde in Zusammenhang mit der
personlichen  Wichtigkeit nach finanzieller  Sicherheit, als &uRerst wichtiges
Griindungsmotiv/Einflussfaktor  einer mdglichen  Unternehmensgriindung in  einer

Untersuchung unter Studierenden festgestellt (van Gelderen et al., 2008).
Entrepreneurial background

Unterschiedlichste Autoren wie Altinay et al. (2012), Piperopoulos und Dimov (2014)
identifizierten die Tradition in der Familie, insbesondere ob es sich um eine unternehmerisch

tatige Familie, als wichtiger Einflussfaktor einer méglichen Unternehmensgriindung.
Entrepreneurial education

Eine Vielzahl von Autoren beschéftigen sich mit dem Einfluss von Entrepreneurial Intention
auf die Grindungsabsicht bzw. das Grindungsverhalten von Personen. Auch die Autoren
Fayolle und Lifian (2014) und Piperopoulos und Dimov (2014) stellen in ihren Studien einen

positiven Einfluss von Entrepreneurial Education auf eine Griindungsabsicht fest.



Grundungsmotive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung 67

Entrepreneurial enthusiasm

Ein Enthusiasmus fiir das Griindertum wurde von den Autoren Piperopoulos und Dimov (2014)
als maéglicher Einflussfaktor einer Unternehmensgriindung identifiziert und als Kontrollvariable

in einer Studie in der die Grindungsabsicht unter Studierenden untersucht wurde, verwendet.
Environmental support

Luthje und Franke (2003) stellen in ihrer Untersuchung fest, dass eine Unterstlitzung durch
die Umgebung, sei es durch Familie, Freunde oder auch externe Institutionen wie Banken zu
einem groRen Anteil dazu betragt, die Entscheidung ein Unternehmen zu griinden auch

auszufuhren.
Examples (role models) in entrepreneurial action

Personen, die bereits selbst ein Unternehmen gegriindet haben oder erfolgreich als
Unternehmer tatig sind, spielen eine groRe Rolle im Prozess einer Unternehmensgriindung in
dem sie als Vorbilder agieren kénnen. Eine Vorbildwirkung passiert insofern, als dass sich
gewisse Einstellungen verandern kénnen und somit positiv eine Grindungsabsicht

beeinflussen kénnen. (Karimi et al., 2013; Krueger, Jr. et al., 2000)
Experience

In einer Untersuchung unter Studierenden haben die Autoren Koe et al. (2012) einen positiven
indirekten Zusammenhang zwischen individueller Lebenserfahrung und unternehmerischer

Erfahrung und einer méglichen Griindungsabsicht identifiziert.
Extra income and continued occupation

In einer Fokusgruppenstudie unter Absolventinnen einer schottischen Universitat wurde das
zusatzliche Einkommen und eine mogliche Weiterbeschaftigung als Grindungsmotiv im
héheren Alter identifiziert (Carter und Collinson, 1999).

Faculty and speciality of study

Die Autoren Kostoglou und Siakas (2012) stellen in einer Untersuchung unter Studierenden
fest, dass die Studienrichtung und gewahlte Spezialisierung oftmals (mit-)entscheidend ist, ob
sich jemand zu einer Unternehmensgrindung entschlieRt. Dabei kann bei gewissen

Studiengangen eine héhere Haufigkeit einer Unternehmensgriindung festgestellt werden.
Family background

Mehrere Autoren haben den groRen Einfluss der Familie bei der Entscheidung ein
Unternehmen  zu  grinden festgestellt. Im  Zusammenhang mit gewissen
Personlichkeitseigenschaften halten Altinay et al. (2012) einen direkten Einfluss auf die

Grundungsabsicht einer Person fest, wenn ein oder mehrere Familienmitglieder selbst
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Unternehmer sind: ein unternehmerischer Hintergrund kann in diesem Fall eine eventuelle
Neigung zu Risiko unterdriicken. Auch Koe et al. (2012) erkennen einen Einfluss der Familie
auf eine mogliche Grindungsabsicht. Berglann et al. (2011) wiederum untersuchen die
Rahmenbedingungen innerhalb der Familie (Familienstand, Kinder, Vermdgen) in ihrer

Untersuchung.
Family business

Dawson et al. (2009) erkannten die Bedeutung von Familienunternehmen in ihrer Forschung.
Sie stellten fest, dass ein vorhandenes Familienunternehmen sowohl als push als auch als

pull-Faktor bei einer Griindungsabsicht agieren kann. (Dawson et al., 2009)
Family resources

Wiederum im Zusammenhang mit der familidren Situation halten Berglann et al. (2011) einen
Einfluss der Familie hinsichtlich Unterstitzung durch Ressourcen im Prozess der

Unternehmensgriindung fest.
Family support

In einer empirischen Untersuchung unter dem Modell der Theory of planned behaviour haben
die Autoren Carr und Sequieira (2007) die Variable family support als Mediator identifiziert. Es
wurde bestatigt, dass eine Unterstitzung durch die Familie dazu beitragen kann, das
Wertekonstrukt des/der potentiellen Griinderin positiv zu beeinflussen und dadurch eine

Grundungsabsicht zu bestarken.
Family wealth

Die Autoren Berglann et al. (2011) haben den Einfluss des Vermdgens der Familie (des
Partners bzw. der Eltern) auf die Griindungsentscheidung untersucht und sind zum Ergebnis
gekommen, dass eine gute Vermogenslage der Familie dazu fiihrt, dass sich Personen eher
fur die Griindung eines Unternehmens entscheiden als wenn die Familie tber ein geringeres
Vermdgen verfugte. Dieser Einfluss wurde bei Frauen noch starker nachgewiesen. (Berglann
etal., 2011)

Family’s commitment to fulfill certain roles

Kwong und Thompson (2015) werfen auf, dass von Seiten der Familie des potentiellen
Unternehmensgruinders ein Druck zu verspiren sein mag, nach gewissen Rollenmustern zu
agieren. Dies kann sich dadurch auRern, als dass von den Eltern verlangt wirde, ihren
eingeschlagenen Karriereweg zu verfolgen und ein sicheres und stabiles Einkommen der

Familie zur Verfligung zu stellen.
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Financial situation

In einer Studie unter Absolventinnen haben die Autoren Carter und Collinson (1999)
festgestellt, dass unzureichende finanzielle Mittel neben dem Fehlen einer geeigneten
Geschéaftsidee und dem Fehlen von Erfahrung einen Hauptgrund darstellen, von einer

Unternehmensgriindung Abstand zu nehmen.
Financial success

Carter et al. (2003) untersuchten in einer Studie unter Unternehmerinnen und Nicht-
Unternehmerinnen deren Karrieremotive. Die Autoren stellten dabei fest, dass innerhalb der
beiden Gruppen beim finanziellen Erfolg (im Sinne von héherem Einkommen und finanzieller
Sicherheit) kein signifikanter Unterschied erkannt werden konnte. Es wurde jedoch erkannt,

dass Manner dem finanziellen Erfolg eine héhere Bedeutung beimessen als Frauen.
Flexibility

Flexibilitdit wurde vor allem von Frauen mit kleinen Kindern als wichtiges Motiv fiir eine

selbstandige Tatigkeit genannt (Carter und Collinson, 1999).
Gender

Zahlreiche Autoren haben in ihren Studien den Einfluss des Geschlechtes auf eine
Unternehmensgrindung untersucht. Autoren wie Berglann et al. (2011), Kostoglou und Siakas
(2012), Saridakis et al. (2014) identifizieren in ihrer Studie, dass Manner aus
unterschiedlichsten Griinden um ein Vielfaches eine héhere Wahrscheinlichkeit haben ein
Unternehmen zu grinden als Frauen. Andere Autoren setzten das Geschlecht als
Kontrollvariable in ihren Untersuchungen ein (z.B. Carr und Sequieira, 2007; Douglas, 2013;

Piperopoulos und Dimov, 2014; van Gelderen et al., 2008).
Image of entrepreneurship

Ldthje und Franke (2003) stellten in ihrer Studie fest, dass das Image eines
Unternehmensgrinders/einer Unternehmensgriinderin als mdgliche Karriereoption einen
Einfluss auf die Griindungsrate eines Landes hat. Die Autoren raten aus diesem Grund dazu,
imageverbessernde MalRnahmen sowohl in der Offentlichkeit als auch auf Universitaten zu

veranlassen. (Luthje und Franke, 2003)
Importance attached to financial security and to the accumulation of income and wealth

In einer Untersuchung unter Studierenden haben die Autoren van Gelderen et al. (2008) einen
negativen Einfluss zwischen der Wichtigkeit, die finanzieller Sicherheit beigemessen wird und

einer moglichen Grindungsabsicht identifiziert. Gleichfalls wurde jedoch ein positiver Einfluss
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zwischen der beigemessenen Wichtigkeit von Studierenden, das Einkommen zu steigern und

Vermdgen zu schaffen und einer méglichen Griindungsabsicht identifiziert.
Income

Douglas (2013) identifizierte in seiner Untersuchung, dass Personen, die eine
Grundungsabsicht haben, immer der Alternative nachgehen wirden, die die beste
Kombination aus zu erreichbarem Einkommen, Autonomie, Risiko, Arbeitsaufwand und
Freude an der Arbeit aufweist. Dabei stellen die Autoren auch einen Zusammenhang zu einer

moglichen Wachstumsorientierung des Unternehmens her.
Individual differences in perceptions

Ein individueller Zugang zum Umgang mit Risiko, zeitlichen Ressourcen, Geld und Aufwand
wurde von den Autoren Shane und Venkataraman (2000) als méglichen Einflussfaktor einer
Unternehmensgriindung identifiziert. In diesem Zusammenhang spielt auch die individuelle

Einstellung zu Optimismus eine Rolle.
Individual’s family expectations

Unter Anwendung der Theory of planned behaviour haben die Autoren Krueger, Jr. et al.,
(2000) den Einfluss der Erwartungen der eigenen Familie hinsichtlich eines speziellen
Karrierewegs identifiziert.

Innovation orientation

Ein positiver Bezug in Richtung Innovation, d.h. eine Offenheit fir Neues wurde in
unterschiedlichsten Publikationen als méglicher Einflussfaktor einer Unternehmensgriindung
identifiziert. Carter et al. (2003) stellen dabei fest, dass mannliche Unternehmensgriinder
einen hoheren Stellenwert der Innovation beimessen als Frauen. Lee et al. (2011) verwenden

die innovation orientation als Moderator in einer Studie unter IT-Fachleuten.
Innovativeness

In einer Studie unter Studierenden konnten die Autoren Altinay et al. (2012) einen positiven
Zusammenhang zwischen der Innovativeness (dieser Begriff kann im deutschen mit
Innovationsfreudigkeit oder auch Innovationsféhigkeit (ibersetzt werden) und der
Wahrscheinlichkeit ein Unternehmen zu griinden, feststellen. Ein &hnlicher Zusammenhang
zwischen Innovativeness und positiver Einstellung hinsichtlich Unternehmertum wurde auch
von Gurol und Atsan (2006) bestatigt.

Internal locus of control

Sehr viele Forscherlnnen haben den Zusammenhang zwischen gewissen

Persdnlichkeitseigenschaften und einer Grindungsintention bzw. einer
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Unternehmensgrindung untersucht. Eine der am haufigsten untersuchten Eigenschaften ist
dabei internal locus of control. Diese Eigenschaft kann im Deutschen mit innerer Kontroll-
liberzeugung Ubersetzt werden und wurde als Einflussfaktor von den Autoren Altinay et al.,
(2012), Gurol und Atsan (2006), Koe et al. (2012) und Lithje und Franke (2003) identifiziert.

Job satisfaction

Die Autoren Lee et al. (2011) haben einen positiven Zusammenhang zwischen geringer
Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeitssituation, diese ergibt sich aus einem ungtinstigen Klima
hinsichtlich Innovation und fehlenden Anreizen fir hervorragende fachliche Leistungen, und

den Einstellungen zu einer Unternehmensgriindung identifiziert.
Knowledge

Unter Verwendung der Theory of planned behavior werfen die Autoren Koe et al. (2012) einen
indirekten Zusammenhang zwischen Wissen im Sinne von Ausbildung und Kompetenzen und

einer moglichen Griindungsintention auf.
Leadership capabilities

Die Autoren Kwong und Thompson (2015) identifizierten in einer Studie unter Studierenden
einen Zusammenhang zwischen Fuhrungsverhalten und -kompetenzen und einer méglichen
Unternehmensgriindung sofort nach Studienabschluss.

Level of desire for entrepreneurship

Auch ein Zusammenhang zwischen der Auspragung des Wunsches ein/e Unternehmerin zu
sein und einer maglichen (sofortigen) Griindung eines Unternehmens nach Studienabschluss

wurde identifiziert (Kwong und Thompson, 2015).
Macro-economy

In einer Studie in der die Besonderheiten zwischen mannlichen und weiblichen Unternehmern
untersucht wurden, erkannten die Autoren Saridakis et al. (2014), dass gerade makro-
O6konomische Faktoren (wie z.B. die wirtschaftliche Lage eines Landes) fir Frauen einen

besonders wichtigen Einflussfaktor bei einer Unternehmensgriindung darstellen.
Marital factors and family-related obligations

Langfristig stellten Saridakis et al. (2014) fest, dass die Entscheidung ein Unternehmen zu
grunden bei Frauen am starksten durch den Familienstand und familidre Verpflichtungen
beeinflusst wird.
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More money

Der Wunsch mehr Einkommen zu verdienen wurde in einer empirischen Studie in England als

wichtiges Motiv einer Unternehmensgriindung identifiziert (Dawson et al., 2009).
Nature of occupation

Wiederum als moglichen Einflussfaktor einer Unternehmensgriindung fiihren die Autoren

Dawson et al. (2009) die Eigenschaften der Beschaftigung an.
Nature of the opportunity

Auch die Eigenschaften des zu griindenden Unternehmens, beeinflussen eine mdgliche
Griindungsmotivation. Das bedeutet, dass den Mdglichkeiten der Vorzug gegeben wird, die
den grofiten zu erwartenden Nutzen haben (Shane und Venkataraman, 2000).

Need for achievement

Innerhalb der Untersuchungen zu Personlichkeitseigenschaften von Unternehmens-
grinderlnnen wurde ein Leistungsbedirfnis als treibender Einfluss fir eine
Unternehmensgrindung von diversen Autoren identifiziert (Altinay et al., 2012; Girol und
Atsan, 2006; Koe et al., 2012; Luthje und Franke, 2003).

Occupational qualifications

Berglann et al. (2011) stellen fest, dass gewisse Berufsparten aufgrund ihrer Ausbildung, dazu
zahlen beispielsweise Arzte, eine groRere Wahrscheinlichkeit ein Unternehmen zu griinden

aufweisen, als andere.
Opportunity: capital, space, equipment available

Dawson et al. (2009) beschreiben in ihrer Untersuchung, dass das Vorhandensein von Kapital
und notwendiger Ausstattung zur Grindung des Unternehmens mitunter ein Motiv war, das

Unternehmen schlussendlich zu griinden.
Own employment

In einer Studie unter Studierenden stellen Bhandari (2012) fest, dass das aktuelle
Dienstverhaltnis des Studierenden, sei es, dass der/die Studierende angestellt ist, selbstandig
ist oder auch nicht erwerbstatig ist neben dem Studium, eine mdgliche
Unternehmensgrindung nach Studienabschluss beeinflusst.

Own wealth

Berglann et al. (2011) setzen in ihrer Studie unter Studierenden die Variable own wealth

(dahinter verstecken sich die eigenen Vermogensverhaltnisse) als Kontrollvariable ein,
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wahrend Lofstrom et al. (2014) feststellen, dass Vermégensverhaltnisse eine Auswirkung auf

die Branche (,low’ bzw. ,high* barrier industries) des zu grindenden Unternehmens haben.
Parents* wealth

Wiederum im Zusammenhang mit den Vermégensverhaltnissen beschreiben Berglann et al.
(2011) die positive Auswirkung der Vermoégensverhaltnisse auf eine mogliche Unternehmens-
grindung indem stabile/gute Vermégensverhaltnisse der Eltern eine Unternehmensgriindung

fordern.
Parents‘ employment

In ihrer Studie unter Studierenden beschreiben Bhandari (2012), dass der Beruf des Vaters

und/oder auch der Mutter eine Auswirkung auf die Griindungsintention hat.
Participate in the whole process

Der Wunsch alle in einem Unternehmen anfallenden Tatigkeiten von A bis Z auszufihren, wird
als moglicher Grund sich flr eine Unternehmensgriindung zu entscheiden genannt (Kolvereid,
1996).

Perceived uncertainty

McMullen und Shepherd (2006) halten in ihrer Studie fest, dass die Wahrnehmung von

Unsicherheiten, sich auf ein unternenmerisches Verhalten auswirken kann.
Perceptions of feasibility and desirability

Krueger, Jr. et al. (2000) vergleichen in ihrer Studie die bereits in Kapitel 2.2 beschriebene
TPB und Sokols EE und halten fest, dass bei der Messung der Griindungsabsicht einer Person
bzw. in spaterer Folge ihres Griindungsverhaltens die wahrgenommene Praktikabilitdt und
Attraktivitat einer Unternehmensgrindung mogliche Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung sind.

Perseverance

In einer Studie unter Studierenden erkannten die Autoren van Gelderen et al. (2008) einen
positiven Zusammenhang zwischen gewissen Personlichkeitseigenschaften und einer
moglichen Grindungsabsicht. Zu den eine Griindungsabsicht positiv beeinflussenden

Eigenschaften zahlte auch die Beharrlichkeit.
Personality-traits

Eine Vielzahl von Autoren (dazu zahlen beispielsweise Altinay et al., 2012; Koe et al., 2012;
Krueger, Jr. et al., 2000; Luthje und Franke, 2003; van Gelderen et al., 2008) haben den

Einfluss gewisser Personlichkeitseigenschaften als Motive einer Unternehmensgriindung
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identifiziert. Nachdem diese Eigenschaften an anderer Stelle bereits genannt wurden bzw.

genannt werden, wird an dieser Stelle nicht noch einmal darauf eingegangen.
Prior education

Unter der Betrachtung einer moéglichen Wachstumsorientierung des Unternehmens haben
Douglas (2013) die Variable der vorangegangen Ausbildung als Kontrollvariable in ihre
Untersuchung aufgenommen, da aus Sicht der Autoren eine vorangegangene Ausbildung ein

Grundungsverhalten beeinflussen kann.
Quality of current job match

In einer norwegischen Untersuchung stellen die Autoren Berglann et al. (2011) einen
Zusammenhang zwischen der Qualitdt des aktuellen Arbeitsplatzes und dem
Gruindungsverhalten (sei es proaktiv oder reaktiv) von Personen fest. Dabei stellten sie fest,
dass Personen, die mit der Qualitat ihres derzeitigen Arbeitsplatzes zufriedener waren als

andere, eher proaktiv ein Unternehmen griindeten.
Race

Die Autoren Piperopoulos und Dimov (2014) setzen in ihrer Untersuchung eine mdgliche
Rassenzugehérigkeit als Kontrollvariable ein.

Redundancy

In einer britischen Studie erkannten Dawson et al. (2009), dass Arbeitslosigkeit speziell unter
Mannern ein sehr wichtiges Motiv einer Unternehmensgrindung darstellt. Dieser

Einflussfaktor wurde auch von Frauen genannt, aber in geringer Auspragung.
Relevant experience

In einer britischen Untersuchung unter Absolventinnen haben Carter und Collinson (1999)
festgestellt, dass ein Mangel an fir die Unternehmensgriindung relevanter Erfahrung als

Grundungsbarriere agieren kann.
Responsibility

Im Zusammenhang mit dem Wunsch nach Authoritat stellte Kolvereid (1996) fest, dass als
Motiv einer Unternehmensgriindung bzw. einer selbstandigen Tatigkeit das Verlangen nach

Verantwortung genannt wurde.
Request for recognition

Als einer der Motive flir eine Unternehmensgriindung wurde der Wunsch nach Anerkennung,
im speziellen nach Status, Zustimmung und Bestatigung von Seiten Familie und Umfeld
genannt (Carter et al., 2003).
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Risk (taking) propensity

Viele Forscher haben Risiko in gewissen Spielformen in ihren Studien untersucht. In einer
Untersuchung zum zeitlichen Zusammenhang einer Unternehmensgriindung, haben
Lévesque und Minniti eine Zeitabhangigkeit bei den Variablen Alter, Risikoneigung und
Vermdgen festgestellt. Dabei konnte erkannt werden, dass die Scheu vor Risiko grundlegend
bei alteren Unternehmensgriinderinnen abnimmt (Lévesque und Minniti, 2006). Bei einer
Untersuchung unter Studierenden haben weiters Gurol und Atsan (2006) herausgefunden,
dass grindungsaffine Studierende Uber eine héhere Risikoneigung verfiigen als diejenigen,
die einer Grindung abgeneigt sind. Dieser Zusammenhang wurde auch von (Luthje und
Franke, 2003) bestatigt.

Risk tolerance

Douglas (2013) hat in einer Studie, in der Grindungsabsichten zu wachstums- und
unabhangigkeitsorientierten (sog. ,growth-oriented und ’independence-oriented* firms)
Unternehmen untersucht  wurden, festgestellt, dass  Personen, die ein

unabhangigkeitsorientiertes Unternehmen griinden mdéchten, negativ auf Risiko reagieren.
Roles

Werdende Unternehmerinnen gaben in einer Studie von Carter et al. (2003) an, dass sie von
Rollen (im Sinne von Familientraditionen oder auch Beispielen aus der nahen Umgebung)
zwar nur geringgradig beeinflusst wurden, jedoch doch ein spurbarer Einfluss dieses
Einflussfaktors erkennbar war bei der Entscheidungsfindung ein Unternehmen zu griinden.

Satisfaction with current career

Carter und Collinson (1999) stellten in einer Studie unter britischen Universitatsabsolventinnen
empirisch fest, dass eine Zufriedenheit mit dem aktuellen beruflichen Werdegang einen
Abschreckungsgrund fiir die Grindung eines Unternehmens darstellt.

Security

In einer empirischen Studie wurde vom Autor Kolvereid (1996) ermitteltet, dass dem Thema
Sicherheit in Form von Risiko, Schutz, Stabilitdt und fixem Einkommen, von unselbsténdig
Beschaftigten eine hohere Wichtigkeit beigemessen wird, als von selbstandigen
Unternehmerinnen. Somit fliet das individuelle Bedurfnis nach Sicherheit als Einflussfaktor

bei einer Unternehmensgriindung mit ein.
Self-confidence

Einige Autoren haben in ihren Untersuchungen den Einfluss von Personlichkeitseigenschaften

untersucht. Eine dieser Eigenschaften ist Selbstbewusstsein/Selbstvertrauen. Wahrend Giirol
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und Atsan (2006) in einer empirischen Studie unter Studierenden erkannten, dass
grindungsaffine Studierende nicht Uber ein hoheres Selbstvertrauen verfigten als
Griindungsabgeneigte,  identifizieten = Kwong und  Thompson  (2015), dass
grundungsférdernde Ausbildungen (sog. ,Entrepreneurial Education®) das Selbstvertrauen von

Studierenden starkten und somit auch indirekt deren Griindungsabsichten steigerten.
Self-efficacy

Viele Forschungsarbeiten haben sich mit dem Thema self-efficacy (darunter versteht man ein
psychologisches Konstrukt, das mit Selbstwirksamkeit Ubersetzt werden kann) beschaftigt.
Carr und Sequieira (2007) verwendeten (entrepreneurial) self-efficacy in einer Studie, in der
der Einfluss der Familie auf ein mogliches Griindungsverhalten untersucht wurde, Douglas
(2013) wiederum setzte das Konstrukt im Zusammenhang mit einer méglichen Wachstums-
orientierung des Unternehmens ein. Indirekt erkannten Krueger, Jr. et al. (2000), dass
mogliche Vorbilder die Selbstwirksamkeit von Personen erhéhen kénnen und somit die
Griindungsmotivation steigern kénnen. Auch Lee et al. (2011) setzten self-efficacy als
Moderator in einer Untersuchung ein, in der die Auswirkungen von individuellen Faktoren und
der Arbeitsumgebung auf eine mogliche Griindungsabsicht analysiert wurden. Auch
Piperopoulos und Dimov (2014) sowie van Gelderen et al. (2008) setzten self-efficacy in ihren

Untersuchungen als Variable ein.
Self-realization

Oftmals geht einer Unternehmensgriindung ein Wunsch nach Selbstverwirklichung (self-
realization) voraus. Der Wunsch nach Selbstverwirklichung konnte auch in Studien von Carter
et al. (2003) und Kolvereid (1996) als Motiv einer Unternehmensgriindung bestatigt werden.

Skills and knowledge required for entrepreneurship

In Bezug auf Grindungsbarrieren identifizierten Kwong und Thompson (2015), dass das
Fehlen von Kenntnissen und Fahigkeiten, die zur Grindung und zur Fihrung eines

Unternehmens bendétigt werden, als Grindungsbarriere agieren kdnnen.
Social environment

Von Kolvereid (1996) wurde der Einfluss des sozialen Umfelds als Einflussfaktor bei einer
Unternehmensgrundung identifiziert. Darunter versteht man das groRere soziale Umfeld,

soziale Zugehorigkeiten, Kolleginnen und Gemeinsamkeiten. (Kolvereid, 1996)
Social factors

In einer Untersuchung bei der die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen im
Entscheidungsprozess einer Unternehmensgriundung diskutiert wurden, haben Saridakis et al.

(2014) festgestellt, dass soziale Faktoren wie Work-life-balance/flexible Arbeitszeiten,
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Elternschaft, Rahmenbedingungen in der Kinderbetreuung und Respekt bei der Entscheidung

ein Unternehmen zu griinden, von Frauen verstarkt Beachtung geschenkt wird.
Societal pressure

Gesellschaftliche Normen wie sozialer Druck aus der nahen Umgebung wurde von den
Autoren Kwong und Thompson (2015) als Einflussfaktor vor allem unter Personen, die friih ein

Unternehmen griinden moéchten, identifiziert.
State of the economy

In einer britischen Studie identifizierten Saridakis et al. (2014), dass Manner von klassischen
wirtschaftlichen Faktoren wie der Wirtschaftslage in ihrer Entscheidung ein Unternehmen zu

griinden, starker beeinflusst werden, als Frauen.
Subjective norms towards self-employment

In Bezug auf Grlindungsabsichten wurde in einer empirischen Untersuchung unter
Studierenden festgestellt, dass subjektive Einstellungen von Eltern, Partnern, Freunden oder
anderen wichtigen nahestehenden Personen zum Unternehmertum eine Griindungsabsicht
und in spaterer Folge eine Unternehmensgriindung beeinflussen kdénnen (Kwong und
Thompson, 2015; van Gelderen et al., 2008).

Suitable business idea

In Bezug auf mégliche Griindungsbarrieren haben die Autoren Carter und Collinson (1999)
festgestellt, dass neben dem Fehlen von Finanzmitteln und von relevanten Erfahrungen eine

fehlende Geschéaftsidee zu den wichtigsten Griindungsbarrieren zahlt.
Support of friends, family and important other

Kwong und Thompson (2015) stellen in einer Studie fest, dass Unterstiitzung von
nahestehenden Personen wie Familie, Freunde und andere wichtige Personen, eine

Entscheidung ein Unternehmen zu griinden beeinflussen kann.
Taxation systems

Kontextabhangige Faktoren, dazu zahlen Ausbildung oder auch Steuersystem, sind
Bestandteil eines sozial-6konomischen Umfelds und beeinflussen aus diesem Grund auch

eine mogliche Unternehmensgriindung (Lévesque und Minniti, 2006).
Ties

Auch Koe et al. (2012) haben in ihrer Forschung unter ,Millenials‘ (darunter bezeichnet man
die Generation von jungen Leuten, die zwischen den Jahren 1980 und 2000 geboren wurde)

den Einfluss von gewissen Faktoren auf eine Griindungsabsicht und in spaterer Folge auf ein
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Grundungsverhalten untersucht. Dabei haben die Autoren ties’ (kann aus dem Englischen mit
,Verbindungen* bzw. ,Verpflichtungen’ Ubersetzt werden) als Einflussfaktor identifiziert.
Darunter verstehen die Autoren den familidaren Hintergrund (Unternehmer,

Familienunternehmen etc.) des/der Grindungswilligen.
Tightness of local labour market

In einer norwegischen Studie erkannten die Autoren Berglann et al. (2011), dass der aktuelle
Status des Arbeitsmarkts, gemessen durch die Arbeitslosigkeit, eine Auswirkung auf die

Entscheidung ein Unternehmen zu griinden, hat.
Tolerance of ambiguity

Autoren wie Girol und Atsan (2006) haben festgestellt, dass Personen, die Uber gewisse
Personlichkeitsfaktoren wie eine hohe Toleranz fiir Unsicherheit verfugen, sich anders in ihrem
Grundungsverhalten verhalten als Personen, die nicht diese Personlichkeitseigenschaften

aufweisen.
Utility
Auch die Nutzlichkeit, im Sinne von Nutzwert-Optimierung wurde als beeinflussender Faktor

einer Unternehmensgrindung identifiziert. Dabei geht man davon aus, dass immer die
Entscheidung getroffen wird, die den grof3ten Nutzwert hat. (Douglas, 2013)

Wealth creation

Als ein wichtiges Motiv einer Unternehmensgriindung wurde der Wunsch nach dem Aufbau
von personlichem Vermogen identifiziert. Dieser Einflussfaktor wurde in einer empirischen

Studie unter britischen Universitatsabsolventinnen genannt. (Carter und Collinson, 1999)
Willingness to bear uncertainty

Die Autoren McMullen und Shepherd (2006) erkannten in ihrer Studie, dass gewisse
Personlichkeitseigenschaften wie die Bereitschaft Ungewissheit zu ertragen, eine

Griindungsabsicht und ein spateres Griindungsverhalten beeinflussen kénnen.
Willingness to take on additional responsibilities and stress

Unter Bezugnahme einer zeitlichen Komponente erkannten Kwong und Thompson (2015),
dass Personen, die bereit sind zusatzliche Verantwortungen und Stress zu ertragen, eher dazu
tendieren ein Unternehmen direkt nach dem Studienabschluss zu griinden, als diejenigen, die
nicht Uber diese Personlichkeitseigenschaft verfigten.
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Wish of independence

Ein Wunsch nach Unabhéngigkeit im Sinne von Freiheit, Kontrolle und Flexibilitat bei der
zeitlichen Gestaltung (Carter et al.,, 2003) wurde zwar als mogliches Motiv einer
Unternehmensgriindung erkannt, jedoch konnte zwischen zwei Gruppen (Unternehmerinnen
und Nicht-Unternehmerlnnen) kein signifikanter Unterschied in der Ausprdgung des
Wunsches nach Unabhangigkeit bestatigt werden. Dawson et al. (2009) wiederum erkannten,
dass der Wunsch nach Unabhangigkeit ~ganz  besonders  unter den
Unternehmensgriinderinnen, die ihr Unternehmen aus einer Chance (,opportunity-based’)
gegrindet hatten, ausgepragt war.

Work enjoyment

Vor dem Hintergrund der Maximierung des Nutzwertes halten Douglas (2013) fest, dass
Personen mit Griindungsabsicht immer die beste Kombination bestehend aus diversen
Faktoren, zu denen auch die Freude an der Arbeit gehort, wahlen werden.

Work environment

Die Autoren Berglann et al. (2011) halten fest, dass die individuelle Arbeitsumgebung die

Entscheidung ein Unternehmen zu griinden mitbestimmt.
Work experience

In einer empirischen Untersuchung hielten Piperopoulos und Dimov (2014) fest, dass die
individuelle im Beruf gesammelte Arbeit die Entscheidung ein Unternehmen zu griinden
beeinflussen kann. Einen Zusammenhang zwischen Arbeitserfahrung in Kleinunternehmen
oder neu gegriindeten Unternehmen und einer méglichen Griindungsabsicht haben Zapkau
et al. (2014) festgestellt.

Work load

Im Zusammenhang mit den eine Griindungsabsicht negativ beeinflussenden Faktoren hat
Kolvereid (1996) festgestellt, dass die Arbeitsbelastung, im Sinne von Aufwand, Arbeitszeiten
und auch Komplexitéat einen Grund darstellen kdnnen von einer Unternehmensgrindung

Abstand zu nehmen.

3.2.2 Clustering der Motive und Einflussfaktoren, Operationalisierung

Das Kapitel 3.2 beinhaltete neben einer Aufzdhlung aller in den Publikationen der
Literaturrecherche identifizierten 152 Motive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung eine ausfihrliche Beschreibung der einzelnen Grindungsmotive und
Einflussfaktoren. Da eine Vielzahl der beschriebenen Faktoren in synonymer Bedeutung

erfasst wurden, findet in diesem Abschritt eine Zusammenfassung von synonymen Begriffen



Grundungsmotive und Einflussfaktoren einer
Unternehmensgriindung 80

zu einzelnen Items statt. Diese Items sind wichtiger Bestandteil der durchgefiihrten
quantitativen empirischen Studie, bei der es darum geht die Wichtigkeit einzelner
Griindungsmotive und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung zu evaluieren und somit

die erste Forschungsfrage zu beantworten.

Das durchgefiihrte Clustering der einzelnen Faktoren auf personlicher Ebene lehnt sich dabei
an eine Publikation der Autoren Lifian und Fayolle (2015), die bei den sogenannten ,personal-
level-variables* die folgende Gliederung anwenden (siehe dazu auch Abbildung 25).

Personal-level variables

v

Personality/

Background factors psychology factors

Gender issues Specific subsamples Perceived barriers

Abbildung 25: Gliederung der ,personal-level variables”

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Lifidan und Fayolle, 2015
Die Autoren fiihren dazu aus, dass Personlichkeits- und psychologische Faktoren, den groRten
Teil der Studien unter den ,personal-level variables‘ einnehmen und den Einfluss dieser auf
eine Griindung untersuchen. Eine zweite Kategorie machen sogenannte ,background factors’
aus und enthalten dabei auch demographische Faktoren. Zudem nennen die Autoren auch die
Kategorien der ,gender issues’, die sich mit geschlechterspezifischen Fragen beschaftigen
sowie zwei Kategorien, die sich einerseits mit einer spezifischen Unterauswahl (,specific
subsamples’) sowie wahrgenommen Griindungsbarrieren (,perceived barriers’) beschaftigen.
(Lifidn und Fayolle, 2015)

In Anlehnung an diese Kategorisierung erfolgt dabei auch das Clustering der
Griindungsmotive und Einflussfaktoren, wie sie im Fragebogen verwendet wurden. Dazu sei
angemerkt, dass die Kategorie der ,gender issues' aufgrund der Ergebnisse der qualitativen
Vorstudie (siehe dazu die Ergebnisse der Studie in Kapitel 6.1.2) nicht in den Fragebogen

Ubernommen wurde.

Aus diesen Griinden ergeben sich das Clustering und die Operationalisierung der einzelnen
Faktoren fir den Fragebogen wie in den folgenden Abschnitten dargestellt. Hierbei ist in der
ersten Spalte der Einflussfaktor in der Form wiedergegeben, wie er in der Originalliteratur zu

finden ist, Spalte zwei bildet die dazugehoérigen Quellen ab.
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3.2.2.1 Faktoren aus dem personlichen Hintergrund

Der Abschnitt der Faktoren

aus dem personlichen Hintergrund  des/der

Unternehmensgriinderin besteht aus insgesamt acht Items, die sich wiederum aus einzelnen

Faktoren gemaf nachfolgender Tabellen zusammensetzen.

Item ,Qualifikation und Bildung‘

Faktoren laut Literatur

Quellen

Acquisition of postgraduate degree

Kostoglou und Siakas, 2012

Average grade

Piperopoulos und Dimov, 2014

Degree grade

Kostoglou und Siakas, 2012

Educational attainment

Carr und Sequieira, 2007

Educational background

Lévesque und Minniti, 2006

Educational credentials

Lofstrom et al., 2014

Entrepreneurial education

Fayolle und Lifian, 2014; Piperopoulos und Dimov, 2014

Faculty and speciality of study

Kostoglou und Siakas, 2012

Knowledge

Koe et al., 2012

Prior education

Douglas, 2013

Tabelle 8: Clustering der Faktoren zu ltem ,Qualifikation und Bildung*“

Die oben angefiihrten zehn Faktoren bilden gemeinsam das Item Qualifikation und Bildung ab.
Allen gemein ist, dass Wissen, Qualifikation und Bildung einen wichtigen Einfluss bei der

Entscheidung ein Unternehmen zu griinden haben.

Item ,Diverse Erfahrungen an vorherigen Arbeitsstatten’

Faktoren laut Literatur

Quellen

Experience

Koe et al., 2012

Occupational qualifications

Berglann et al., 2011

Relevant experience

Carter und Collinson, 1999

Work experience

Piperopoulos und Dimov, 2014; Zapkau et al., 2014

Tabelle 9: Clustering der Faktoren zu ltem ,Diverse Erfahrungen an vorherigen Arbeitsstatten”

Die vier in der Literatur genannte Faktoren wurden zum Item diverse Erfahrungen an
vorherigen Arbeitsstétten zusammengefasst und bilden ab, dass die an den
unterschiedlichsten Arbeitsstatten gewonnen Erfahrungen mit in die Entscheidung ein

Unternehmen zu griinden, einflielRen.
Item ,Personliche wirtschaftliche Situation®

Das folgende Item setzt sich aus insgesamt funf Faktoren zusammen und sagt aus, dass
sowohl das eigene Vermdgen des/der Unternehmensgriinderin als auch das Vermdgen der
Eltern/Verwandten eine mitentscheidende Rolle bei der Entscheidung ein Unternehmen zu

grunden, spielen und diese positiv beeinflussen kénnen.
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Faktoren laut Literatur

Quellen

Family wealth

Berglann et al., 2011

Financial success

Carter und Collinson, 1999

Opportunity: capital

Dawson et al., 2009

Own wealth

Berglann et al., 2011; Lofstrom et al., 2014

Parents’ wealth

Berglann et al., 2011

Tabelle 10: Clustering der Faktoren zu Item ,Personliche wirtschaftliche Situation”

Item ,Familie (Unterstiitzung der Familie und/oder des Partners, unternehmerischer

familidrer Hintergrund)*

Faktoren laut Literatur

Quellen

Eine Familientradition weiterfiihren

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Entrepreneurial background

Altinay et al., 2012; Piperopoulos und Dimov, 2014

Environmental support

Lithje und Franke, 2003

Family background

Altinay et al., 2012; Berglann et al., 2011; Koe et al., 2012

Family business

Dawson et al., 2009

Family resources

Berglann et al., 2011

Family support

Carr und Sequieira, 2007

Family’s commitment to fulfill certain roles

Kwong und Thompson, 2015

Individual's family expectations

Krueger, Jr. et al., 2000

Marital factors and family-related obligations

Saridakis et al., 2014

Parents’ employment

Bhandari, 2012

Societal pressure

Kwong und Thompson, 2015

Subjective norms towards self-employment

Kwong und Thompson, 2015; van Gelderen et al., 2008

Support of friends, family and important others

Kwong und Thompson, 2015

Ties

Koe et al., 2012

Tabelle 11: Clustering der Faktoren zu Iltem ,Familie”

Das Item zur Einflussfaktoren aus dem Bereich Familie setzt sich aus insgesamt 15 Faktoren

zusammen und beinhaltet zum einen den direkten Einfluss einer Unterstitzungsleistung durch

die Familie und/oder des Partners ab, besteht jedoch zu einem anderen Teil aus einem

eventuellen familidaren unternehmerischen Hintergrund. Dieser besagt, dass Kinder von

Unternehmerlnnen oftmals selbst ein Unternehmen griinden.

Item ,Diverse personliche Vorbilder*

Faktoren laut Literatur

Quellen

Es einer Person, die ich bewundere, gleichtun.

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Examples (role models) in entrepreneurial
action

Karimi et al., 2013; Krueger, Jr. et al., 2000

Roles

Carter et al., 2003

Tabelle 12: Clustering der Faktoren zu Item ,Diverse personliche Vorbilder*

Dieses Item besteht aus insgesamt drei Faktoren, die die Vorbildfunktion von anderen

Unternehmerlnnen oder auch unternehmerisch tatigen Personen aus dem nahen Umfeld im

Sinnen von Rollen abbilden.
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Item ,(Un)zufriedenheit mit aktueller Arbeitsumgebung*

Faktoren laut Literatur Quellen

Career Kolvereid, 1996

Conditions of work Dawson et al., 2009

Dislike of employment Carter und Collinson, 1999

Job satisfaction Lee etal., 2011

Nature of occupation Dawson et al., 2009

Quality of current job match Berglann et al., 2011

Satisfaction with current career Carter und Collinson, 1999

Work environment Berglann et al., 2011

Tabelle 13: Clustering der Faktoren zu Item ,(Un)zufriedenheit mit aktueller Arbeitsumgebung*

Insgesamt acht Faktoren kdnnen zum Item (Un)zufriedenheit mit aktueller Arbeitsumgebung
zusammengefasst werden. Diese beschreiben neben den Arbeitsbedingungen auch fehlende
Aufstiegsmoglichkeiten.

Item ,Unterstiitzung durch Kollegen/Freunde*

Faktoren laut Literatur Quellen
Support of friends and important others Kwong und Thompson, 2015
Subjective norms towards self-employment | Kwong und Thompson, 2015; van Gelderen et al., 2008

Tabelle 14: Clustering der Faktoren zu Item ,Unterstlitzung durch Kollegen/Freunde*

Dieses Item besteht aus zwei Faktoren, die die Einstellung von Freunden und anderen
wichtigen Personen sowie die direkte Unterstltzungsleistung dieser bei einer

Unternehmensgriindung abbilden.

Item ,Zugang zu griindungsnahen Institutionen*

Faktoren laut Literatur Quellen
Context and institutions Fayolle und Lifian, 2014
Environmental support Lithje und Franke, 2003

Tabelle 15: Clustering der Faktoren zu Item ,Zugang zu griindungsnahen Institutionen®

Dieses Item besteht aus zwei Faktoren, die regulative, normative und kulturelle Institutionen

als Einflussfaktor bei einer Unternehmensgriindung widerspiegeln.
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3.2.2.2 Persoénlichkeits- und psychologische Faktoren

Der Abschnitt der Persénlichkeits- und psychologischen Faktoren besteht aus insgesamt aus

14 Items, die in nachfolgenden Tabellen abgebildet sind:

Item ,Wunsch nach Unabhangigkeit*

Faktoren laut Literatur Quellen
Alertness Lévesque und Minniti, 2006
Autonomy Douglas, 2013; Kolvereid, 1996
Desire for independence Carter und Collinson, 1999
Flexibility Carter und Collinson, 1999
Mehr Flexibilitat fir mein Privatleben erhalten Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Wish of independence Carter et al., 2003; Dawson et al., 2009

Tabelle 16: Clustering der Faktoren zu Item ,Wunsch nach Unabhangigkeit*

Dieses Item besteht aus insgesamt sechs Faktoren, die allesamt aussagen, dass ein Wunsch
nach Unabhangigkeit ein haufiges Motiv einer Unternehmensgriindung ist. Dazu zéhlen neben

der Autonomie auch der Wunsch mehr Flexibilitat flirs Privatleben zu haben.

Item ,Personliche Einstellungen hinsichtlich Unternehmertum®

Faktoren laut Literatur Quellen

Attitude toward§ change, money and Schwarz et al., 2009
entrepreneurship

Attitudes and perceptions towards

entrepreneurship Kwong und Thompson, 2015; Lithje und Franke, 2003

Entrepreneurial alertness van Gelderen et al., 2008
Entrepreneurial enthusiasm Piperopoulos und Dimov, 2014
Level of desire for entrepreneurship Kwong und Thompson, 2015

Tabelle 17: Clustering der Faktoren zu ltem ,Personliche Einstellungen hinsichtlich Unternehmertum*

Das Item setzt sich aus fiinf Faktoren zusammen, die die generelle Einstellung und Ansichten

zum Unternehmertum abbilden.

Item ,Wunsch nach Selbstverwirklichung‘

Faktoren laut Literatur Quellen
Als Personlichkeit wachsen und lernen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Mein eigener Chef sein Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Meinen eigenen Traum wahr machen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Participate in the whole process Kolvereid, 1996
Self-efficacy Carr und Sequieira, 2007; Krueger, Jr. et al., 2000; Lee et al.,
2011; Piperopoulos und Dimov, 2014; van Gelderen et al., 2008
Self-realization Carter et al., 2003; Kolvereid, 1996

Tabelle 18: Clustering der Faktoren zu Item ,Wunsch nach Selbstverwirklichung”

Dieses Item besteht aus insgesamt sechs Faktoren und spiegelt den Wunsch von
Unternehmensgrinderinnen nach Selbstbestimmung, Selbstwirksamkeit (self-efficacy) und
Selbstverwirklichung wider. Zudem beinhaltet es das Verlangen von Unternehmerinnen am

gesamten Prozess mitzuwirken, ab.
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Item ,Wunsch nach finanzieller Sicherheit’

Faktoren laut Literatur Quellen
Economic opportunity Kolvereid, 1996; Saridakis et al., 2014
Extra income and continued occupation Carter und Collinson, 1999
Financial success Carter et al., 2003
Finanzielle Sicherheit erlangen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Importance attached to financial security

and the accumulation of income and wealth | V" Gelderen etal., 2008

Income Douglas, 2013

Mehr Geld verdienen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
More money Dawson et al., 2009

Security Kolvereid, 1996

Wealth creation Carter und Collinson, 1999

Tabelle 19: Clustering der Faktoren zu Item ,Wunsch nach finanzieller Sicherheit”

Dieses Item besteht aus insgesamt zehn Faktoren und bildet das Motiv ab, einerseits durch
eine Unternehmensgrindung mehr Geld zu verdienen und finanzielle Sicherheit zu erlangen

und andererseits im Alter weiterhin eine Beschaftigung zu haben.

Item ,Bereitschaft zu Ungewissheit und Risiko*

Faktoren laut Literatur Quellen
Individual differences in perceptions Shane und Venkataraman, 2000
Perceived uncertainty McMullen und Shepherd, 2006

Glirol und Atsan, 2006; Lévesque und Minniti, 2006; Lithje und

Risk (taking) prospensity Franke, 2003

Risk tolerance Douglas, 2013
Tolerance of ambiguity Girol und Atsan, 2006
Willingness to bear uncertainty McMullen und Shepherd, 2006

Tabelle 20: Clustering der Faktoren zu Item ,Bereitschaft zu Ungewissheit und Risiko“

Dieses Item besteht aus sechs Faktoren und widerspiegelt die allgemeine Bereitschaft des/der
Unternehmensgriinderin zu Ungewissheit und Risiko sowie die hohe Toleranz mit Ambiguitat

umzugehen.

Item ,Vorhandenes Selbstvertrauen®

Faktoren laut Literatur Quellen

Altinay et al., 2012; Glrol und Atsan, 2006; Koe et al., 2012;

Internal locus of control Liithje und Franke, 2003

Self-confidence Girol und Atsan, 2006; Kwong und Thompson, 2015

Tabelle 21: Clustering der Faktoren zu Item ,Vorhandenes Selbstvertrauen®

Dieses Item setzt sich aus zwei Faktoren zusammen, die die innere Kontrolliiberzeugung und

das vorhandene Selbstvertrauen abbilden.

Item ,Wunsch nach Ansehen’

Faktoren laut Literatur Quellen
Eine héhere Position erreichen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Etwas erreichen/Anerkennung bekommen Kailer und Wimmer-Wurm, 2012
Request for recognition Carter et al., 2003

Tabelle 22: Clustering der Faktoren zu Item ,Wunsch nach Ansehen®
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Das Item besteht aus insgesamt drei Faktoren, die den Wunsch nach Ansehen und

Anerkennung widerspiegeln.

Item ,Leistungsstreben’

Faktoren laut Literatur

Quellen

Willingness to take on additional
responsibilities and stress

Kwong und Thompson, 2015

Need for achievement

Altinay et al., 2012; Girol und Atsan, 2006; Koe et al., 2012;
Lithje und Franke, 2003

Responsibility

Kolvereid, 1996

Tabelle 23: Clustering

der Faktoren zu Item ,Leistungsstreben”

Das Item beinhaltet drei Faktoren, die aussagen, dass Unternehmensgriinderinnen haufig den

Wunsch haben zuséatzliche Verantwortung zu tbernehmen und leistungsorientiert sind.

Item ,Personliche Kreativitat'

Dieses Item besteht aus

einem  Faktor

und geht auf den Wunsch

Unternehmensgriinderinnen die eigene Kreativitat anzuwenden, ein.

von

[ Faktoren laut Literatur [

Quellen

| Creativity [

van Gelderen et al., 2008

Tabelle 24: Clustering der Faktoren zu Item ,Personliche Kreativitat*

Item ,Personliche Beharrlichkeit'

[ Faktoren laut Literatur |

Quellen

| Perseverance |

van Gelderen et al., 2008

Tabelle 25: Clustering der

Item ,Innovationsfreude*

Faktoren zu ltem ,Personliche Beharrlichkeit”

Faktoren laut Literatur

Quellen

Innovation orientation

Carter et al., 2003; Lee et al., 2011

Innovativeness

Altinay et al., 2012; Giirol und Atsan, 2006

Innovativ sein/an der Spitze der Technik
sein

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Tabelle 26: Clustering

der Faktoren zu Item ,Innovationsfreude*

Drei Faktoren, die den Wunsch des/der Unternehmensgriinderin nach Innovation abbilden,

bilden das Item Innovationsfreude.

Item ,Wunsch nach Verringerung de

r Arbeitsbelastung*

Faktoren laut Literatur

Quellen

Mehr Flexibilitat flr mein Privatleben erhalten.

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Social factors

Saridakis et al., 2014

Work load

Kolvereid, 1996

Work enjoyment

Douglas, 2013

Tabelle 27: Clustering der Faktoren zu Item ,Wunsch nach Verringerung der Arbeitsbelastung”
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Dieses ltem besteht aus insgesamt vier Faktoren, die den Wunsch des/der
Unternehmensgriinderin nach einer Verringerung der Arbeitsbelastung und einer erhdhten

Flexibilitat und somit Arbeitsfreude wiedergeben.

Item ,Einstellungen zu Veranderungen/Flexibilitat‘

Faktoren laut Literatur Quellen

Flexibility Carter und Collinson, 1999

Attitude towards change, money and entrepreneurship Schwarz et al., 2009

Tabelle 28: Clustering der Faktoren zu Item ,Einstellungen zu Veranderungen/Flexibilitat*

Das Item beinhaltet zwei Faktoren und macht somit eine Aussage uber die Einstellung
hinsichtlich Flexibilitat und Veranderung.

Item ,Wissbegierde*

Faktoren laut Literatur Quellen
Challenge Kolvereid, 1996
Mich selbst herausfordern Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Tabelle 29: Clustering der Faktoren zu Item ,Wissbegierde”

Das Item besteht aus insgesamt zwei Faktoren und =zeigt den Wunsch des
Unternehmensgriinders nach Wissen und Herausforderung.
3.2.2.3 Sonstige Faktoren

Der Abschnitt der sonstigen Punkte, die die Entscheidung ein Unternehmen zu griinden
beeinflussen kénnen, setzt sich aus insgesamt vier ltems zusammen, die sich wiederum

gemal der nachfolgenden Tabellen aus einzelnen Faktoren bestehen.

Item ,Zugang zu Markten/Kunden®

[ Faktoren laut Literatur [ Quellen

| Demand/market | Dawson et al., 2009

Tabelle 30: Clustering der Faktoren zu ltem ,Zugang zu Méarkten/Kunden®

Dieses Item beschreibt den Sachverhalt, dass der Zugang zu einem geeigneten Markt sowie
eine mogliche Nachfrage nach Produkten und Dienstleistungen (saw the demand) die

Entscheidung ein Unternehmen zu griinden, beeinflusst.

Item ,Aktuelle Arbeitsmarktsituation und Entlohnungsniveau*

Faktoren laut Literatur Quellen
Availability of jobs (locally) Dawson et al., 2009
Employee remuneration levels Saridakis et al., 2014
Own employment Bhandari, 2012
Redundancy Dawson et al., 2009
Tightness of local labour market Berglann et al., 2011

Tabelle 31: Clustering der Faktoren zu Item ,Aktuelle Arbeitsmarktsituation und Entlohnungsniveau®
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Dieses Item setzt sich aus insgesamt funf Faktoren zusammen, die die generelle Lage des
Arbeitsmarktes (z.B. Arbeitslosenrate etc.) sowie das allgemeine Lohn- und Gehaltsniveau

beschreiben.

Item ,Kulturelle und soziale Rahmenbedingungen’

[ Faktoren laut Literatur [ Quellen

| Image of entrepreneurship | Liithje und Franke, 2003

Tabelle 32: Clustering der Faktoren zu Iltem ,Image of Entrepreneurship”

Unter diesem Item wird das Bild von Unternehmertum in der Offentlichkeit verstanden.

Item ,Wirtschaftliche Lage des Landes’

Faktoren laut Literatur Quellen
Konjunkturelle Lage Kailer et al., 2010
Macro-economy Saridakis et al., 2014
State of the economy Saridakis et al., 2014

Tabelle 33: Clustering der Faktoren zu Item ,Wirtschaftliche Lage des Landes”

Dieses Item besteht aus insgesamt drei Faktoren, die die Konjunktur eines Landes
widerspiegeln.
3.2.2.4 Griindungsbarrieren

Der Abschnitt der Griindungsbarrieren setzt sich aus insgesamt elf unterschiedlichen ltems

zusammen, die nachfolgend in Tabellen in zusammengefasster Form abgebildet sind.

Item ,Verfiigbarkeit von Kapital*

Faktoren laut Literatur Quellen
Access to credit Saridakis et al., 2014
Fehlendes Eigenkapital Kailer et al., 2010
Fehlendes Fremdkapital Kailer et al., 2010
Financial situation Carter und Collinson, 1999
Opportunity: capital, space, equipment Dawson et al., 2009
Zugang zu Kapital (Fremd- und Eigenkapital) Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Tabelle 34: Clustering der Faktoren zu Item ,Verfugbarkeit von Kapital*

Dieses Item setzt sich aus sechs unterschiedlichen Faktoren zusammen und beschreibt die
Verfugbarkeit von sowohl Eigen- als auch Fremdkapital bei der Entscheidung ein

Unternehmen zu griinden.

Item ,Verfiigbarkeit von Ressourcen’

Faktoren laut Literatur Quellen
Fehlendes Netzwerk Kailer et al., 2010
Fehlende Zeit Kailer et al., 2010
Opportunity: capital, space, equipment Dawson et al., 2009

Tabelle 35: Clustering der Faktoren zu Item ,Verfiigbarkeit von Ressourcen”
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Das ltem besteht aus drei Faktoren, die die Verfiuigbarkeit von unterschiedlichsten Ressourcen

(Zeit, Netzwerk oder auch Lieferanten) beschreiben.

Item ,Wirtschaftliche und politische Rahmenbedingungen’

Faktoren laut Literatur

Quellen

Aufwéndiger Behérdenweg

Kailer et al., 2010

Generelles wirtschaftliches Umfeld

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Gesetzliche Vorschriften und
Regulierungen

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Taxation systems

Lévesque und Minniti, 2006

Wirtschaftspolitisches Umfeld

Kailer et al., 2010

Tabelle 36: Clustering der Faktoren zu Item ,Wirtschaftliche und politische Rahmenbedingungen*

Unter diesem Item sind

fanf

wirtschaftspolitische Rahmenbedingungen sowie gesetzliche Regulierungen beinhalten.

unterschiedliche Faktoren zusammengefasst,

Item ,Fehlen einer passenden Geschiftsidee*

die

Faktoren laut Literatur

Quellen

Fehlen der richtigen Business-ldee

Kailer et al., 2010

Fehlen der richtigen Geschéaftsidee

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Financial situation and missing business
idea

Carter und Collinson, 1999

Suitable business idea

Carter und Collinson, 1999

Tabelle 37: Clustering der Faktoren zu Item ,Fehlen einer passenden Geschéftsidee”

Dieses Item besteht aus vier Faktoren, die das Fehlen einer geeigneten Geschéftsidee

widerspiegeln.

Item ,Fehlende Kundenkontakte*

Faktoren laut Literatur

Quellen

Fehlende Kundenkontakte

Kailer et al., 2010

Fehlender Kontakt zu Kunden

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Tabelle 38: Clustering der Faktoren zu ltem ,Fehlende Kundenkontakte*

Item ,Fehlen von geeigneten Griindungspartnern’

[ Faktoren laut Literatur

Quellen

| Keine richtigen Griindungspartner

| Kailer et al., 2010

Tabelle 39: Clustering der Faktoren zu Item ,Fehlen von geeigneten Griindungspartnern*

Item ,Gesellschaftlicher Druck’

[ Faktoren laut Literatur

Quellen

| Societal pressure

| Kwong und Thompson, 2015

Tabelle 40: Clustering der Faktoren zu ,Gesellschaftlicher Druck*
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Item ,Fehlender Support von Familie

und Freunden’

Faktoren laut Literatur

Quellen

Environmental support

Lithje und Franke, 2003

Family resources

Berglann et al., 2011

Fehlender Support von Familie und Freunden

Kailer et al., 2010

Support of friends, family and important others

Kwong und Thompson, 2015

Tabelle 41: Clustering der Faktoren zu ,Fehlender Support von Familie und Freunden®

Das Item besteht aus insgesamt vier Faktoren, die (fehlenden) Support von Familie, Freunden

oder auch anderen wichtigen nahestehenden Personen, zusammenfassen.

Item ,Angst vor Risiko*

Faktoren laut Literatur

Quellen

Angst vor dem Scheitern

Kailer et al., 2010

Eigenes finanzielles Risiko

Kailer et al., 2010

Fehlender Mut

Kailer et al., 2010

Finanzielles Risiko tragen

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Risk tolerance

Douglas, 2013

Tabelle 42: Clusteri

ng der Faktoren zu ,Angst vor Risiko*

Das ltem Angst vor Risiko besteht aus insgesamt fiinf Faktoren, die die Angst vor Risiko und

einem damit eventuell verbundenen Sc

heitern darlegen.

Item ,Hohe Arbeitsbelastung von Unternehmerinnen’

Faktoren laut Literatur

Quellen

Hohe Arbeitsbelastung von Unternehmerinnen | Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Work load

Kolvereid, 1996

Tabelle 43: Clustering der Faktoren zu Item ,Hohe Arbeitsbelastung von Unternehmerinnen*®

Zwei Faktoren werden zu diesem Item zusammengefasst und erlautern die mogliche hohe

Arbeitsbelastung von Unternehmerinnen als Griindungsbarriere.

Item ,Fehlen der notwendigen Fahigkeiten®

Faktoren laut Literatur

Quellen

Business skills

Piperopoulos und Dimov, 2014

Fehlende unternehmerische Qualifikation

Kailer et al., 2010

Know-How-Defizit

Kailer et al., 2010

Leadership capabilities

Kwong und Thompson, 2015

Uber das relevante technische Wissen verfiigen | Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Uber die notwendigen Fahigkeiten verfiigen

Kailer und Wimmer-Wurm, 2012

Tabelle 44: Clustering der Faktoren zu Item ,Fehlen der notwendigen Fahigkeiten*

Dieses Item fasst sechs Faktoren zusammen und zeigt das Fehlen von notwendigen

Féhigkeiten, die man als Unternehmensgriinderin braucht, als mdégliche Griindungsbarriere

auf.
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3.2.2.5 Ausgeschiedene Faktoren

In weiterer Folge wurden einige wenige Faktoren keiner weiteren Betrachtung unterzogen.

Dabei handelt es sich um die in nachfolgender Tabelle angefiihrten Faktoren:

Faktoren laut Literatur Quellen
Age Douglas, 2013
Age at time of opportunity Krueger, Jr. et al., 2000; Lévesque und Minniti, 2006
Authority Kolvereid, 1996
Gender Berglann et al., 2011; qu.toglou und Siakas, 2012; Saridakis et
al., 2014 Carr und Sequieira, 2007; Douglas, 2013
Nature of opportunity Shane und Venkataraman, 2000
Personality-traits Altinay et al., 2012; Koe et al., 2012; Krueger, Jr. et al., 2000
Race Piperopoulos und Dimov, 2014
Utility Douglas, 2013

Tabelle 45: Motive und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung — ausgeschiedene Faktoren

Age wird in vielen Publikationen als Kontrollvariable, jedoch nicht als beeinflussender Faktor
an sich eingesetzt und hat aufgrund der Ergebnisse der durchgefihrten Vorstudie (siehe dazu
Kapitel 6.1.2) keine weitere Bedeutung fir die Durchfihrung der quantitativen Studie.
Dieselben Griinde gelten fir das Ausscheiden des Faktors ,gender’ aus allen weiteren
Betrachtungen. Die ltems nature of opportunity, race und utility lieRen sich in der geplanten
empirischen Studie nicht messen, sind fur das Forschungsziel irrelevant und werden aus
diesem Grund auch nicht weiter betrachtet. Der sehr allgemein gehaltene Faktor der
Jpersonality-traits* wird in dieser allgemeinen Form nicht naher betrachtet, an geeigneter Stelle
erfolgt  jedoch  eine Untergliederung des Faktors in die diversesten

Personlichkeitseigenschaften.

3.3 Zusammenfassende Betrachtung Literaturrecherche

Zusammengefasst kann festgestellt werden, dass in dieser Literaturrecherche 152 eine
Unternehmensgriindung beeinflussende Faktoren aus 31 unterschiedlichen Publikationen
identifiziert werden konnten. Neben der Identifikation der Faktoren wurden alle Faktoren
analysiert und die Faktoren aus englischsprachigen Publikationen stammenden Faktoren
auch beschrieben. Nachdem zahlreiche Faktoren in den Publikationen in redundanter und
synonymer Form verwendet werden, erfolgte zudem eine Zusammenfassung der Faktoren
zu ltems, die in spaterer Folge in der empirischen Studie verwendet werden um die
Wichtigkeit von einzelnen Motiven und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung zu

erfassen und somit die erste Forschungsfrage zu beantworten.
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4 Kompetenzen als Basis fiir Griinderinnen technologie-

orientierter Unternehmen

Kompetenz im Sinne von Humankapital der Griinderlnnen gilt als einer der Schlisselfaktoren
fur den Erfolg eines technologie-orientierten Unternehmens (Colombo und Grilli, 2005;
Colombo und Grilli, 2010). Ebenso fallt der Kompetenz eine wichtige Rolle im heutigen
berufspadagogischen Kontext der Erwachsenenbildung zu und so dominiert die Kompetenz in
den letzten zwei Jahrzehnten weitrdumig viele Diskussionen. Bis zum heutigen Tage wurden
zahlreiche Blicher und Arbeiten zum (vermeintlich potenten) Kompetenz-Begriff veroffentlicht

und vermutlich werden noch etliche Publikationen folgen.

Jedoch setzt der derzeitige Kompetenzdiskurs nicht erst bei der Bildung von Erwachsenen an,
sondern wesentlich friher, namlich bereits in der Unterstufe bei Schilern. In groRflachig
angelegten Studien (z.B. PISA) wird versucht Kompetenzen von Jugendlichen auf
internationaler Ebene zu ermitteln, um Vergleiche, auch auf nationaler Ebene, aufzustellen
und Bildungsmissstéande aufzudecken. Eine allgemeine Erregung baut zu einem nicht
geringen Anteil auf der Prognose auf, dass im Hinblick auf die zukiinftige Entwicklung des
Arbeitsmarktes eine stetig fallende Nachfrage nach minderqualifizierten Arbeitskraften zu
erwarten ist. Gerade deshalb wird es von umso gréfRerer Bedeutung sein, ein gut
funktionierendes Bildungssystem zu etablieren. Bauer et al. (2012) beméngeln in der
Diskussion um Bildung, Ungleichheit und 6konomischen Wettbewerb, dass somit ,arbeits- und
sozialpolitische Kalkile* in den Fokus ricken und ein Wegbewegen von einer ,sozial
gerechten Gestaltung des Bildungssystems* stattfindet. Zusatzlich aber fihren sie aus, dass
in Zeiten wie diesen, Matura oder aber gar ein Hochschulabschluss dem Arbeitssuchenden

nicht mehr notwendigerweise einen Vorteil in der Arbeitswelt verschaffen. (Bauer et al., 2012)

Dies bringt uns zu der Frage, wie kann es einem Individuum gelingen, sich von anderen
Mitstreitern abzuheben um sich am Arbeitsmarkt gut zu positionieren? Eine mogliche Antwort
kénnte sein: durch Kompetenzen. Und Ubertragen auf den Unternehmenskontext lautet die
Frage, die man sich vermehrt seit den 90er Jahren stellt und welche wohlgemerkt bis heute
nicht an Aktualitét verloren hat: Wie gut sind wir als Unternehmen mit unserer derzeitigen
Fahigkeiten und Kompetenzen fur eine erfolgreiche Zukunft gewappnet? Und welche
Kompetenzen miissen erworben werden, um sich auf dem zukunftigen Markt von den

Mitbewerbern abzuheben und gut positioniert zu sein? (Hamel und Prahalad, 1995)

Basierend auf den angefiihrten Rahmenbedingungen, zielt das vorliegende Kapitel dieser
Arbeit drauf ab, eine fundierte Literaturiibersicht zum Thema ,Kompetenzen von

Unternehmensgrinderinnen” zu erarbeiten. Im Rahmen dieser Literaturiibersicht sollen die fur
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Unternehmensgrinderinnen wichtigen Kompetenzen identifiziert werden, um diese dann in

der empirischen Hauptstudie in einer spezifischen Stichprobe einer Bewertung zu unterziehen.

Zu Beginn dieses Kapitels wird dazu auf den breitgestellten Begriff der ,Kompetenz*
eingegangen. Daran anknlpfend werden Begriffe, die im Zusammenhang mit Kompetenz
haufig genannt werden, besprochen, um sich anschlieRend der Differenzierung und
Abgrenzung zu anderen Termini zu widmen. Aufbauend auf dem zuvor Erlauterten werden
ausgewahlte Kompetenzmodelle aus den verschiedensten Bereichen und Sprachrdumen
beleuchtet. Nach Verschaffung eines ausreichenden Uberblicks, soll vertiefend auf den
Kompetenzansatz von Erpenbeck & Heyse und — hervorgehend aus diesem — auf den

KODE®-Kompetenzansatz eingegangen werden.

In weiterer Folge soll ein spezielles Augenmerk auf die Thematik der ,unternehmerischen
Kompetenzen® gelegt werden und abschlieBend wird eine Literaturiibersicht basierend auf
wissenschaftlichen Publikationen zum Thema ,unternehmerische Kompetenzen® erstellt
werden. Auf Basis dieser und mit Hilfe der bis dorthin erlangten Kenntnisse wird abschlieRend
anhand des Kompetenzansatzes von Erpenbeck und Heyse (2007) und der Anwendung des
KODE®-KompetenzAtlas ein idealtypisches Profil von Kompetenzen fur

Unternehmensgrunderinnen prasentiert.

4.1 Der Kompetenzbegriff

Aufgrund der zentralen Rolle des Begriffs ,Kompetenz® in dieser Arbeit, soll mit der Erlauterung
der historischen Entwicklung, dem Wandel der Bedeutung und der Deutung von Kompetenz
im gesellschaftlichen, padagogischen und psychologischen Kontext begonnen werden. Da es
bis heute in der Verwendung des Kompetenzbegriffs immer wieder zu Missverstandnissen
kommt, werden sich die folgenden Abschnitte auch der Erkldrung von Begrifflichkeiten
widmen, welche oft falschlicherweise im Zusammenhang mit Kompetenz fallen. Dieses
behutsame Herantasten ist essenziell, um den Uberblick zu bewahren und kollektive
Verwirrung beim Hinzukommen weiterer Begrifflichkeiten zu vermeiden. Um den Werdegang
von Kompetenz aufzuzeigen, soll nun zuallererst mit einem kurzen geschichtlichen Exkurs

begonnen werden.

4.2 Historie der Kompetenz

Der Terminus Kompetenz geht auf den lateinischen Begriff competentia zuriick, welcher vom
Verb competere abstammt, das bedeutet so viel wie ,zusammentreffen, [...] zukommen,
zustehen”. Gelehrte des alten romischen Rechtswesens sollen das Wort competens im Sinn
von ,zustdndig, befugt, rechtméfBig, ordentlich® zur Anwendung gebracht haben,

im 13. Jahrhundert verstand man unter competentia ,die jemandem zustehenden Einkiinfte“.
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SchlieRlich tauchte 1753 der Begriff compentia in Zedler (1753) Universal-Lexicon erstmals in
dem Sinne auf, wie wir ihn heute verstehen. (Erpenbeck und Rosenstiel (2003) in Anlehnung
an Heckhausen (1976) und Huber (2001))

4

Die Autoren Veith et al. (2003) figen hinzu, dass das Verstandnis des Begriffs "Kompetenz'
im 19. Jahrhundert mehr theologischer bzw. philosophischer Natur war. Es war noch ein langer
Weg bis die Kompetenz den Ubergang in die moderne Padagogik schaffte. Man beschéftigte
sich damals noch, wie Veith et al. es ausflihren, mit den

"kreattirlichen und natiirlichen Ausgangsvoraussetzungen des menschlichen Handelns
und seinen mit der Sonderstellung der Gattung verbundenen innerweltlichen und
gesellschaftlichen Aufgaben und Funktionen [...]. Erst mit der evolutionsbiologischen
Entzauberung der transzendentalen Schépfungslehren erhielt der Naturbegriff ein neues

erfahrungswissenschaftliches Fundament.” (Veith et al., 2003)

Fortan gewann der post-darwinistische Ausdruck der "genetischen Disposition", nach welcher
"Leistungsféhigkeiten und der Charakter einer Person weitestgehend determiniert waren [...]",
immer mehr an Bedeutung. Diese Auffassung implizierte, dass Personlichkeit, Charakter und
Fahigkeiten einer Person vorbestimmt waren. Man machte dazumal wohl noch nicht aktiv
Gebrauch vom Wortlaut "Kompetenz", sondern sprach von "Begabungen oder Befdhigungen".
Erst merklich spater, Ende der 60er, Anfang der 70er Jahre, kam man von diesen veralteten
Begriffen ab und wandte sich dem Ansatz der "subjektiven Lernfdhigkeit" zu. (Veith et al.,
2003)

Auf dem Gebiet der Psychologie erhielt der Begriff seine signifikante Pragung durch White
(1959). Er brachte vor, dass die Aneignung von Kompetenz mafgeblich von den Aktivitaten
einer Person bestimmt wird. Diese konnen spielerischer und erforschender Natur sein, aber
gleichzeitig auch zielgerichtet, selektiv und mit Beharrlichkeit auf das Zusammenspiel mit der
Umgebung gerichtet. Durch diese, vom Individuum selbst kommende Motivation, seine
Umwelt effektvoll zu beeinflussen und mitzugestalten, entwickelt der Mensch Kompetenz.
White (1959) schlagt vor, diese Motivation zur Interaktivitdt mit der Umgebung als
Leistungsféhigkeit zu benennen.

Der womdoglich Erste, der den Begriff ,Kompetenz® auf dem Gebiet der
Kommunikationswissenschaft ~ untersucht  hat, war  der  Linguist = Chomsky.
Er bemangelte die damalige idealisierte Annahme, nach welcher Performanz (der tatsachliche
Gebrauch der Sprache in wirklichen/konkreten Situationen) eine ,direkte Reflexion“ von
Kompetenz (die Kenntnisse des ,Redners-Zuhdrers” in seiner Sprache) darstellt und fihrte
einige substanzielle Faktoren an, welche seiner Meinung nach nicht aufer Acht gelassen
werden dirfen. (Chomsky, 1965)
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Anfang der 70er Jahre fihrte Roth (1971) den Begriff Kompetenz auf dem Gebiet der
Erziehungswissenschaft ein und leistete somit einen wichtigen Beitrag in der
Kompetenzforschung. Er durchleuchtete den Begriff im padagogisch-anthropologischen
Kontext. Er fihrte aus, dass miindiges Handeln auf den drei Hauptkompetenzen Selbst-, Sach-
und Sozialkompetenz aufbaut. (Roth, 1971)

Da solche Kompetenzen im Laufe dieser Arbeit noch 6&fters in ahnlicher Weise auch von
anderen Autoren angeflhrt werden, wird an diesem Punkt auf eine weitere Ausfihrung
verzichtet. McClelland (1973) forschte im Bereich der Motivationspsychologie an einem
Verfahren zur Messung von Kompetenzen.

Um die Jahrtausendwende auBerte sich Weinert (2001), dessen Hauptarbeitsgebiet die
Psychologie des menschlichen Lernens und der paAdagogischen Psychologie war, kritisch tber
die inflationare Verwendung des Kompetenzbegriffs. Seiner Meinung nach war dieser in den
letzten Jahrzehnten sowohl im ,6ffentlichen Gebrauch', als auch in den Sozialwissenschaften
zur Mode geworden und er bemerkte, dass somit jede prazise Definition unweigerlich von
Mehrdeutigkeiten begleitet war. (Weinert, 2001)

Erpenbeck und Rosenstiel (2003) nennen einige wenige Beispiele die im Zuge des
Kompetenzhypes entstanden waren und weisen auf das Fehlen einer allgemein giltigen
Terminierung und der dadurch resultierenden kollektiven Unklarheit hin. Sie beschreiben die
damalige Situation im Jahr 2003 so, dass der Begriff Kompetenz

,den betrieblichen wie den privaten Alltag erobert [hat]. [...]"*. Davon ausgehend muss
verwundern wie wenig klar >Kompetenz< gegenwartig begrifflich gefasst und messend

zugénglich gemacht werden kann." (Erpenbeck und Rosenstiel, 2003)

Der Begriff Kompetenz lasst im alltdglichen und wissenschaftlichen Gebrauch noch immer
mannigfache Deutungen zu. Mulder (2007) merkt dazu an, dass die Bedeutung von
Kompetenz mafRgeblich vom Kontext, sei er ,institutionell, gerichtlich, organisatorisch [...] [und]
persénlich®, abhangt. Der Kontext in dem der Terminus wohl am haufigsten zur Anwendung
kommt, wie auch im Zuge dieser Arbeit, ist jener: den Versuch einer Person, Gruppe oder
Organisation, welche gewisse Situationen zu meistern hat, zu beschreiben. (Nonaka et al.,
1997)

4 Computer- und Medienkompetenz (Gapski, 2001) werden erwartet, Management- (Jetter et al., 2000) und Coachingkompetenz
(Bayer, 1995) gefordert, Organisations- (Thom und Zaugg, 2001) und Selbstorganisationskompetenz (North, 1999) gefordert.
Kompetenzmanagement (Probst et al., 2000) ergénzt das schon gangige Wissensmanagement (Probst et al. 1999). Der mit
interkultureller Kompetenz (Kalpaka, 1998) ausgestattete Kompetenzmensch wird zum hdchsten Ziel lebenslangen Lernens
Wildmann (2001).“ Erpenbeck und Rosenstiel (2003)
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4.3 Grundlegende Begriffsabgrenzungen

In den vergangenen Dekaden versuchten etliche Forscher in diversen Abhandlungen eine
allgemeingiiltige Definition des heill diskutierten Terminus Kompetenz zu finden. So
verschieden die Autoren aus mannigfachen Disziplinen waren, so vielseitig waren auch die
Thesen mit denen sie aufwarteten. Jedoch lassen so manche Theorien gewisse Parallelen
erkennen. Nichtsdestotrotz muss man festhalten, dass man sich in der Kompetenzforschung
noch immer nicht auf die eine ,richtige” Definition einigen konnte und womdglich auch nie

einigen wird. So formulierten Erpenbeck und Heyse:
,Wer auf die Kompetenzdefinition hofft, hofft vergeblich” (Erpenbeck und Heyse, 1996)

Im Zuge dieser Arbeit soll daher nur die im deutschsprachigen Raum gangigen und im Kontext

der Berufspadagogik relevanten Definitionen eingegangen werden.

4.3.1 Lernen

Lernen ist ein zentraler Begriff in der Kompetenzdebatte. Obwohl Lernen ein fixer Bestandteil
unseres alltaglichen Lebens ist, wissen nur die wenigsten, was Lernen eigentlich ist. Deshalb
kommt man nicht darum herum, sich kurz mit diesem so wichtigen Begriff

auseinanderzusetzen.

Schmidt (2005) beschreibt Lernen als die Veranderung zwischen zwei Zustéanden, die aus
irgendeiner Motivation in der Interaktion des Aktanten'® mit seiner Umwelt resultieren. Er flhrt
weiter aus, dass solche Systemanderungen den Zustand ,vor <<dem Lernen>>" und den
,hach <<dem Lernen>>"betrachten und sich dabei auf Wissen und Kénnen beziehen. Diese
werden ihm zufolge entweder von einem auenstehenden Beobachter oder einem Selbst
festgestellt.

Jinger (2004) unterscheidet zwischen zwei Lernarten, dem ,elementaren lebenslangen
Lernen” zum einen und dem ,funktionalen episodischen Lernen” zum anderen. Beim ersten
handelt es sich um das Lernen aus Erfahrungen, die man entweder selbst erlebt oder aber
auch solche, die bei jemand anders beobachtet und dann anschlieRend auf einen selbst
Ubertragen wurden (Reflexion). Hingegen ist funktionales Lernen, Jingers Ansicht, nach jenes
Lernen, das ,auf die soziokulturelle Organisation von Lernbestéatigung ausgerichtet ist und sich

an expliziten Lernordnungen (wie etwa Curricula) orientiert.” (Jiinger, 2004)

5 Aktanten: Sind nach Schmidt Personen die ,in der jeweiligen Umwelt, als Handlungs- und Kommunikationspartner eine Rolle
spielen.” Schmidt (2005)
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Einen anderen Ansatz fir das Verstandnis von Lernen bringt Rolf Arnold mit in die Diskussion.
Er beschreibt Lernen als vermeintlich wichtig fiir das Uberleben des Menschen und besagt,
dass der Mensch sozusagen aufgrund seines nicht ausreichenden Instinktrepertoires dazu
gezwungen wird, sich an die ihn umgebene Welt anzupassen und in weiterer Folge die Umwelt
zu verandern. Diese Theorie entfernt sich von jener der ,Abbild- und Widerspiegelungstheorie*
und bestarkt die Auffassung, dass Lernen ein selbstgesteuerter Prozess ist. (Arnold et al.,
2010)

Eine weitere Definition liefern Reinmann-Rothmeier und Mandl (1997), nach welchen Lernen
Selbststeuerung und die aktive Beteiligung (inkludiert auch Motivation und Interesse)
voraussetzt. Nutzbringendes Lernen ist nur durch stetige ,individuelle Wahrnehmungs-,
Erfahrungs- und Interpretationsprozesse” maoglich. Die Autoren weisen darauf hin, dass
Lernen vom Kontext, in welchem sich der Lernende bewegt, abhangt und fihrten aus, wie sich
Lernen an die Situation im jeweiligen Kontext anpasst. Laut ihrer Theorie erfolgt Lernen immer
im Zuge eines wechselseitigen Vorgangs mit anderen Akteuren und ist dabei ,soziokulturellen

Einflissen ausgesetzt‘. (Reinmann-Rothmeier und Mandl, 1997)

Nun, da wir uns eine kleine Ubersicht zum Begriff Lernen verschafft haben, soll weiterfiihrend

auf den sehr nahe stehenden Begriff Wissen eingegangen werden.

4.3.2 Wissen

Wie die Autorin Nolda (2010) erlautert, geht die Auffassung von Wissen zurtick auf die Antike
(episteme, techné), nach welcher man grob zwischen zwei verschiedenen Wissenstypen
unterscheidet. Zum einen gibt es verbal kommunizierbares Wissen (auch deklaratives oder
sknowing that“) — allgemeines Wissen - und zum anderen schlecht verbal kommunizierbares,

jedoch anwendbares Wissen (auch prozedurales oder ,knowing how") — etwas Kénnen.

Weiteres kann auch man auch zwischen trdgem und intelligentem Wissen differenzieren. Bei
Jragem” Wissen meint man jenes, welches zwar erlernt wurde, aber sich nicht effektiv in
Situationen verwerten lasst. Wo hingegen intelligentes Wissen ,stark strukturiert und vernetzt
und somit vielseitig anschlieBbar und anwendbar ist.“ (Nolda, 2010). Ein Problem, dem die
Bildungsforschung gegenibersteht, sei, dieses trdge Wissen zu demaskieren und es sich gar
nicht erst anzueignen bzw. ,trages” zu intelligentem Wissen umzufunktionieren. (Mandl und
Spada, 1988)

Siegfried Schmidt schreibt in seinem Buch, in dem die Begriffe Lernen, Wissen, Kompetenz
und Kultur diskutiert werden, uber die stark kontextgebundene (,gesellschaftlichen und
historischen®) Abhangigkeit von Wissen und dessen Wahrnehmung. — Er kommt zum

folgenden Schluss:
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suUnser Wissen, das glauben wir heute zu wissen, ist nie endqliltig, letztverbindlich,
objektiv, beobachterunabhédngig oder in einem emphatischen Sinne wahr; es kbnnte
immer auch anders sein. Das heil3t aber nichts anderes, als dass wir gut daran tun, es

als kontingent [kursiv] einzuschétzen.“ (Schmidt, 2005)

Weiters flhrt Schmidt aus, dass zu klaren sei, ob man Wissen als erwerbbares, speicherbares
und Ubertragbares Gut betrachtet, welches wie (im Ubertragenen Sinne) Daten auf einer
Festplatte gespeichert wird und jederzeit zum Abruf bereit steht, oder aber ob Wissen als
,sozial folgenreicher kognitiver Prozess" gesehen wird. Nach letzterer Sichtweise wird Wissen
nicht wie in der zuvor verwendeten Analogie als ein Datensatz auf einer Festplatte hinterlegt,
sondern prozessual generiert, wenn es die Situation verlangt. Hierbei wird jedoch auf

,Erzeugungsroutinen in Gestalt von Dispositionen” zurlickgegriffen. (Schmidt, 2005)

4.3.3 Dispositionen

John Erpenbeck und Volker Heyse (2007) verwenden den Begriff Disposition in der von ihnen
erarbeiteten Theorie im Zusammenhang mit Selbstorganisation. An dieser Stelle soll ein alter,
aber noch nicht veralteter, Erklarungsversuch rezitiert werden, welcher besagt: Disposition

benennt

,die Gesamtheit der bis zu einem bestimmten Handlungszeitpunkt entwickelten inneren
Voraussetzungen zur psychischen Regulation der Tétigkeit. Mit dieser Bestimmung wird
[...] Disposition als Anlageausstattung verstanden wurde, durch die die Richtung der

psychischen Entwicklung mehr oder weniger festgelegt wird” (Kossakowski, 1981)

Diese Definition von Kossakowski wird im nachsten Kapitel erneut herangezogen. Erpenbeck
und Heyse (2007) verdeutlichen, dass die Aneignung von Dispositionen nur mit der
Anwendung von fremd- oder selbstorganisiertem Lernen erfolgen kann und erklaren, dass

Kompetenzen sich ausschlieRlich aus der ,Realisierung der Dispositionen* ableiten lassen.

4.3.4 Organisiertes und gesteuertes Lernen

Der Leitspruch ,Selbstorganisation als Schliissel* dominiert mittlerweile einen GroRteil der
Diskussionen und aktuellen Theorien, die im Zusammenhang mit Lernen, Bildung und
Kompetenz zu finden sind. Laut Erpenbeck und Heyse wird zwischen ,selbstorganisiert‘ und
~Selbstgesteuert” mehrheitlich nicht differenziert und allzu oft werden diese von Grund auf
verschiedenen Termini als gleichbedeutend verstanden. (Erpenbeck und Heyse, 2007)
In Anlehnung an die beiden Autoren wurde versucht, diese grundlegenden Unterschiede in

einer Tabelle Ubersichtlich darzustellen (Tabelle 46).



Kompetenzen als Basis fiir Grinderlnnen technologie-orientierter

Unternehmen 99
Selbst- Fremd- Fremd- Selbst-
-gesteuertes -organisiertes
Lernen
Steuerung hat den Zweck ein System'® auf ein Organisation widmet sich den ,innere[n] Dispositionen'’* eines
bestimmtes Ziel hinzufiihren Systems unter Bezugnahme auf dessen Umwelt

,Lernziele, Operationen, Strategien, Kontrollprozesse* LLernziele, Operationen, Strategien, Kontrollprozesse* &ndern
festgelegt sich stetig wahrend des Lernprozesses

Lehrer setzt das lernende
,vom lernenden System System Situation aus, welche

selbst vorgegeben* ,Selbstorganisationsprozesse in
Gang setzen”

,das lernende System" setzt
sich von selbst Situationen
aus

vom Lehrer vorgegeben

Zukunft ist determiniert. +Zukunft ist offen.”

Absicht dieser Lernweise ist ...

das Erreichen . — . —
fremdgesetzter Lernziele das Erreichen die ,,frerT]dlnltllerte [ die ,,sglbstlnltllerte
(Qualifikation, Zertifikate, ,selbstgesetzter Lernziele” s Etrweggrungltfier s E{\Neggrunther
Diplome, [...])* ystemdispositionen ystemdispositionen
positionales Lernen dispositionales Lernen

Tabelle 46: Gegenlberstellung von organisiertem und gesteuertem Lernen
Quelle: Erpenbeck und Heyse, 2007

In der Praxis wird man wohl kaum Lernprozesse vorfinden, welche ausschliellich z.B.

fremdorganisierte oder selbstgesteuerte Muster aufweisen, sondern wohl eher heterogene

Konstellationen, in welchen diese vier Typen mit variierender Gewichtung vorliegen.

Da die Begriffe Lernen, Wissen, Disposition sowie Fremd- und Selbstorganisationskonzept
nun erortert wurden, ist es moéglich, uns dem zentralen Begriff dieser Arbeit anzunahern:
Kompetenz. Im folgenden Kapitel soll der Begriff Kompetenz hinsichtlich des aktuellen Stands
der Dinge, der kontextabhangigen Definition und der Deutungsunterschiede im nicht deutsch-

sprechenden Raum beleuchtet werden.

4.3.5 Kompetenz

Seit Anfang der 80er Jahre ist ein vermehrtes Aufkommen des Begriffs Kompetenz feststellbar.
Vor allem in der Erwachsenenbildung wurde Kompetenz zum Schlisselbegriff. Im Zuge der
vermehrten Verwendung kam es jedoch auch zu einem Verschwimmen der Grenzen der
Definitionen und damit mit den in Verbindung stehenden Begriffen wie Qualifikation, Bildung

und Wissen. So gibt es verschiedenste Forschungen, die es sich zur Aufgabe gemacht haben,

16 System: Erpenbeck und Heyse beziehen sich dabei auf ein Unternehmen, ein Individuum, eine Gruppe oder einen Organismus.
(Erpenbeck und Heyse, 2007)

17 Dispositionen: Es gibt fachliche, methodische und personale Dispositionen. (Erpenbeck und Heyse, 2007)
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diese Termini einzugliedern, einzugrenzen, klar zu definieren, genau zu charakterisieren und

Konvergenzen und Divergenzen aufzuzeigen.

Ein paar dieser Anlaufe sollen hier kurz angefiihrt werden. Einer davon ist der in Forschung
und Lehre aktive Autor Peter Dehnbostel, der seine Schwerpunkte auf betriebliches
Bildungsmanagement, Personalentwicklung sowie Kompetenzentwicklung gelegt hat. Seiner
Ansicht nach sind Kompetenzen ,Féhigkeiten, Methoden, Wissen, Einstellungen und Werte*,
welche man sich im Laufe eines Lebens zu Eigen macht, weiter ausbildet und dann austbt
(Dehnbostel et al., 2004).

Einen aktuell im deutschen Sprachraum viel Zuspruch findender Ansatz fir Kompetenz im
Bereich der Diagnostik und Entwicklung liefert John Erpenbeck. Zusammen mit Autoren wie
Volker Heyse, Lutz von Rosenstiel und/oder Stefan Ortmann veréffentlichte der Autor diverse
Literatur zu diesem Thema. Als Kompetenz beschreibt er jene ,Féhigkeit einer Person zum
selbstorganisierten, kreativen Handeln®, wenn sie sich mit einer ungewohnten Situation
konfrontiert sieht. Er benennt dies, sowohl in aktuellen als auch in vorhergegangenen Arbeiten,
als Selbstorganisationsdisposition eines Individuums (siehe auch Kapitel Dispositionen)
(Erpenbeck, 2010a)

In Anlehnung an Erpenbecks Ansatz fasst Rolf Arnold im Buch ,Wodrterbuch
Erwachsenenbildung“ die Diskussion um Kompetenz zusammen. Er statuiert Kompetenz als
s,Handlungsvermdégen der Person®. Sie setzt sich aus fachlichem Wissen und Kénnen
zusammen und bindet zusatzlich (lberfachliche Fahigkeiten mit ein. (Arnold, 2010a)
Hier kann man jedoch anmerken, dass sich der Kompetenzbegriff gegeniiber dem Begriff der

Schliisselqualifikationen durchgesetzt und diesen in aktuellen Diskursen abgeldst hat.

Da dem Kompetenzbegriff in Abhangigkeit vom Kontext mannigfache Bedeutungen
innewohnen, ist es besonders wichtig diese Mehrdeutigkeit aufzuzeigen. Arnold und SchiilRler
(2001) versuchen sich in der folgenden Tabelle an einer groben Einteilung in sechs

Anwendungsgebiete:

Im Kontext der... K
Soziologie | sachliche Zustandigkeit
Arbeitswissenschaft | das ,Diirfen" und ,Kénnen“ im Sinne der Féhigkeiten eines Individuums
Psychologie | basiert auf Wissensebenen (propostionales-, prozeduralem-, Metawissen) und dem

.Wollens-, und ,Werte-,faktor
Betriebswirtschaft | aus dem Verhalten, dass auch Kénnen und Wissen voraussetzt, bildet sich Kompetenz
aus (Personalentwicklung)

Linguistik | Unterscheidung Sprach-Kompetenz/Performanz (Chomsky 1965)
Péadagogik | Entwicklung und Férderung von Kompetenzen in allen Berufs- und Lebenssituationen >
erforderliche Handlungskompetenz

Tabelle 47: Kontextabhéngigkeit von Kompetenz
Quelle: Arnold und Schiiler, 2001

Wenn man sich von der nationalen Ebene bzw. dem deutschen Terrain wegbewegt, wird

einem schnell klar, dass ein gewisses Umdenken hinsichtlich der eigenen Vorstellung von
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Kompetenz vonnéten ist. Clement (2003) weist darauf hin, dass sich das Verstandnis vom
englischsprachigen Wort ,competences” - grundlegend vom dem deutschen Begriff
Kompetenz unterscheidet. Die Autorin Bohlinger (2007) veranschaulicht diese Unterscheidung
Ubersichtlich in Tabelle 48.

,competences* ,Kompetenz*
,Objektbezogen* ,Subjektbezogen*
LAbgeschlossene Lerneinheiten zum Zwecke der ,Kategorie fir breit angelegten potenziellen
Zertifizierung* Dispositionsspielraum*
,Qualifikationsbezogen* LInhaltsbezogen*
+Ausbildungsstandards auf Basis beruflicher Aufgaben und LAusbildungsstandards auf Basis der berufsfachlichen
Situationen” Wissens, Reflexionen und Erfahrungen”
.Wege zur Erreichung der Kompetenzen eher nicht +Wege zur Erreichung der Kompetenzen hoch standardisiert
formalisiert* und formalisiert*
,Kernidee ist die Bestatigung und Zertifizierung personaler ,Kernidee ist die Standardisierung eines Lernprozesses zur
Fahigkeiten und Fertigkeiten => Outputorientierung® Erweiterung von Kenntnissenn und des
Dispositionsspielraums => Inputorientierung”

Tabelle 48: Gegenlberstellung competences/Kompetenz
Quelle: Bohlinger, 2007 in Anlehnung an Clement, 2003

Da dieser komplexe Begriff nun zumindest in den Grundzigen gemustert wurde, widmet sich

das nachfolgende Kapitel der Abgrenzung zu anderen Begrifflichkeiten um spater mit diesem

neu errungenen Wissen tiefer in die Materie eintauchen zu kénnen.

4.3.6 Abgrenzung Kompetenz zu verwandten Begriffen

Um eine nutzbringende Diskussion fiihren zu kdnnen, ist es unabdinglich, dass alle Beteiligten
auf dem gleichen Wissenstand sind und dass Konsens hinsichtlich der Bedeutung der Begriffe
und ihres Sinngehaltes herrscht. Aus diesem Grund soll in diesem Abschnitt nun kurz auf die
Erklarung ein paar weniger Begriffe eingegangen werden, die im Kompetenzdiskurs haufig
fallen. Beim Grof3teil sind die Unterschiede leicht ersichtlich, jedoch gibt es auch jene, die einer

genaueren Betrachtung erfordern.

Fertigkeiten

Fertigkeiten sind einstudierte oder durch Ubung erlernte Ablaufe — seien es manuelle oder
geistige —, die bei der Ausiibung, ohne darliber nachdenken zu mussen, ablaufen. (Staehle et
al., 1999)

Fahigkeiten

Fahigkeit beschreibt das Imstande sein einer Person, in der sich befindlichen Umgebung und
den Gegebenheiten kompetent zu agieren und jegliche Lebenssituationen zu meistern.
(Staehle et al., 1999)

Qualifikationen
Arnold (2010b) erortert, dass der Begriff Qualifikation in den 60er Jahren Einzug in den Bereich

der Erwachsenenbildung hielt und dabei den subjektorientierten Begriff ,Bildung” ins Abseits
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dréangte. Qualifikation selbst ist verwendungsorientiert, also auf Okonomie und
gesellschaftliche Arbeit ausgerichtet (Baethge, 1974). Er umfasst die Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten, die bendtigt werden, um spezifische Tatigkeiten zu verrichten (Arnold,
2010a).

Kompetenz und Qualifikation werden oft irrtimlicherweise wie Synonyme verwendet,
deswegen wird hier versucht ihre Unterschiede aufzuzeigen. Arnold (2010b) differenziert die
Begriffe wie folgt: Kompetenz beschreibt er als das Handlungsvermdgen eines Individuums,
wohingegen eine qualifizierte Person durch die ,Fahigkeit zur Bewéltigung konkreter ([...]
beruflicher) Anforderungssituationen® charakterisiert ist. Weiter fihrt er aus, dass
Qualifikationen verwendungs- und Kompetenzen subjektorientiert zu betrachten sind. Zudem
fuhrt Arnold aus, dass Kompetenz sich nicht ausschlieBlich als inhaltliches und fachliches
Wissen bzw. Koénnen begreifen lasst, sondern vor allem uberfachliche Fahigkeiten
miteinschlie3t. Darunter fallen Begriffe wie Sozialkompetenz, Personalkompetenz oder

Schliisselqualifikation.

Um eine bessere Ubersicht zu erlangen, wurde versucht anhand einer tabellarischen

Gegenuberstellung (Tabelle 49) die fundamentalen Unterschiede sichtbar zu machen.

Kompetenz ... Qualifikation ...
ist dem Subjekt hingewandt. ist einer Verwendung hingewandt.
charakterisiert somit die Fahigkeit ,zur Bewaltigung
charakterisiert somit ,das Handlungsvermdgen der Person*. konkreter (in der Regel beruflicher)

Anforderungssituationen,,.

lasst sich nicht nur als inhaltliches und fachliches Wissen
und Kénnen begreifen, sondern schlie3t vor allem
Uberfachliche Fahigkeiten ein.
Zielt auf die Selbstorganisationsfahigkeit der Person.
(selbstorganisiert > selbstinitiierte und selbst gewahlite
Zielsetzung)

|asst sich fir die Verwendung notwendigen spezifischen
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten eingrenzen.

zielt auf das meistern fremdbestimmter Aufgaben.
(fremdorganisiert > Erreichen fremdgegebener Zielsetzung)

Tabelle 49: Kompetenz vs. Qualifikation
Quelle: Arnold et al., 2010
Obgleich der vielen Unterschiede der genannten Begriffe in ihrer Definition und Eingrenzung,
lasst sich trotzdem auf eine Gemeinsamkeit schlieen, die samtlichen Begriffen innewohnt,
namlich

"[...] die Entwicklung eines subjektiven Potenzials zum selbststéndigen Handeln in
unterschiedlichen Gesellschaftsbereichen. Dieses subjektive Handlungsvermégen [...]
umfasst [...] auch die Aneignung von Orientierungsmal3stédben und die Weiterbildung der
Persénlichkeit." (Arnold, 2010a)

Abgrenzungsversuch nach Sauter/Erpenbeck (2013)
In einer lllustration (Abbildung 26) welche Erpenbeck und Sauter (2013) im Diskurs um
sZukiinftiges Lernen” zeigen, wird zur besseren Differenzierung der einzelnen Begriffe

versucht, die wesentlichen Umrisse (Abgrenzungen) zu skizzieren. Es wird ersichtlich, dass
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Qualifikation auf Wissen und im engeren Sinne auf Fertigkeiten baut. Kompetenz wird
malgeblich von Parametern bestimmt, wie z.B. vom Umfeld einwirkende Werte, Regeln und
Normen, welche eine Person sich in abgednderter Form zu eigen macht und in sogenannte
interiorisierte Werte, Regeln und Normen umwandelt. Das Zusammenspiel dieser drei

Parameter mit Qualifikation fihrt zu Kompetenz.

Abbildung 26: Abgrenzung von Kompetenz
Quelle: Erpenbeck und Sauter, 2013

Diese Grafik versinnbildlicht hervorragend die Interdependenzen der verschiedenen
Teilgebiete, die der Kompetenz und weiterfihrend dem erfolgreichen Kompetenzerwerb zu
Grunde liegen. Resumierend kann festgehalten werden, dass Qualifikation alleine noch keine
Kompetenz erzeugt, jedoch weisen sie gewisse Gemeinsamkeiten auf. Vor allem ist
Qualifikation ein grundlegender Bestandteil fur die Entwicklung von Kompetenz. (Erpenbeck
und Sauter, 2013)

Im momentan letzten Abschnitt zu den allgemeinen Ausfiihrungen zur Kompetenz soll nun

genauer auf die Verwendung in der Padagogik eingegangen werden.

4.3.7 Kompetenz im schulpadagogischen Kontext

Die Entwicklung von Kompetenz ist ein lebenslanger Prozess, welcher schon in der friihen
Kindheit beginnt. Bis zu einem gewissen Alter erfolgt dies durch Sammeln von Erfahrungen,
meist eigenmotiviert und spielerischer Natur. Die Schule ist nun die erste Instanz in welcher
Heranwachsende in fremdgesteuerte Lernprozesse (siehe Kapitel: Organisiertes und
gesteuertes Lernen) eingebunden werden. In diesen Prozessen wird versucht, den
Jugendlichen das Wissen zu vermitteln, welches im Curriculum genau festgesetzt ist. Wie im
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vorherigen Kapitel schon erlautert, bildet Wissen allein jedoch noch keine Kompetenz. Dies ist

nur einer von mehreren Griinden, warum das derzeitige Bildungssystem in der Kritik steht.

Der wohl am haufigsten zitierte Experte auf diesem Gebiet ist Franz Weinert. Dieser setzte
sich nicht nur auf nationaler Ebene (Weinert, 2002a), sondern auch auf internationalem Terrain
(Rychen und Sagalnik, 2001) mit dem Thema Kompetenz auseinander. Er definiert Kompetenz

im padagogischen Rahmen wie folgt als:

J--..] die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fahigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu I6sen sowie die damit verbundenen
motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fé&higkeiten um die
Problemlésungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu
kénnen [...].“ (Weinert, 2002b)

Befragt man Lehrer und Professoren, ob sie ihren Studierenden Kompetenzen vermitteln, wird
dies wahrscheinlich vom Grofteil mit ,ja“ beantwortet werden. Heyse et al. (2015) zeigen
anhand eines Interviewbeispiels aktuelle Schwachen unseres Bildungssystems klar auf. Als
ein Mathematikprofessor darauf angesprochen, dass er im Rahmen seiner Vorlesung
eigentlich nur weitergegebenes Wissen vermittle, antwortet dieser wie folgt: ,Aber genau das
wird doch von mir verlangt?*. Dies zeigt deutlich auf, dass in vielen Fallen jene Inhalte unter
den Tisch fallen, welche grundlegend wichtig waren, um eine komplizierte Situation ,kreativ
und selbstorganisiert® zu meistern — also um kompetentes Handeln zu garantieren. (Heyse et
al., 2015)

Zusammenfassend lasst sich festhalten: ,Wissen ist keine Kompetenz“ (Arnold und
Erpenbeck, 2014). In der Schulpolitik scheint diese Erkenntnis bis heute noch nicht

angekommen zu sein, wie auch Abbildung 27 darstellt.

Heute gangiges Verstandnis ...

...auRerhalb der Padagogik ... in der Schulpolitik

Qualifikation

Qualifikation | Kompetenz
= Kompetenz

Abbildung 27: Gegeniiberstellung des Kompetenzverstandnisses
Quelle: Heyse et al., 2015
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Hier wird ersichtlich, in welch veralteten Denkweisen sich unser Bildungssystem derzeit
bewegt. Es besteht jedoch die Hoffnung, dass mit Hilfe von Aufklarung und viel
Uberzeugungsarbeit ein generelles Umdenken und eine Neuausrichtung dieses Systems

moglich waren.

Nach diesen grundlegenden Begriffsabgrenzungen ist nun der Weg geebnet fiir den Einstieg

in die Diskussion um Kompetenzmodelle.

4.4 Kompetenzmodelle

In den letzten Jahren ist ein Trend in der Weiterbildungspraxis von Unternehmen zu
beobachten, bei dem sich Unternehmen bei der Mitarbeiterschulung von der institutionellen
Fortbildung distanzieren und vermehrt ein selbstorganisiertes Lernen forcieren.
Insbesondere riickte dabei das Konzept der beruflichen Handlungskompetenz ins
Rampenlicht, welcher seither als Leitfaden in der Diskussion um berufliche Bildung gilt (Bader,
2000). Im diesem Jahrtausend ist eine Vielzahl an Fachliteratur erschienen, welche mit immer
,neuen“ Konzepten fiir Kompetenzmodelle aufwartete. Durchforstet man dieses Dickicht wird
man schnell feststellen, dass sich der GroRteil sehr ahnelt. Meistens unterscheiden sich die
Konstrukte nur um Nuancen. Zur Veranschaulichung, sollen im Folgenden einige der

wichtigeren Konzepte genauer betrachtet werden.

4.4.1 Allgemeines Kompetenzmodell nach Jung (2010)

Der Autor Jung (2010) widmete sich der Entwicklung eines allgemein anwendbaren
Kompetenzmodells. Dazu beschaftigt er sich mit der grundlegenden Frage, welche
Anforderungen an ein solches Modell zu stellen sind. Bei diesem von ihm erstellten
allgemeinen Modell wird auf eine klare Differenzierung in die einzelnen
Kompetenzdimensionen verzichtet, da der Autor der Meinung ist, dass hinsichtlich dem
unterschiedlich starken Zusammenwirken dieser Dimensionen ein ganzheitliches Versténdnis

erforderlich ist.

Dabei wird den Kompetenzdimensionen je nach der Art der Problemstellung und ,Komplexitat
der angestrebten Losung® unterschiedliche Gewichtung beigelegt. Weiterfiihrend statuiert er,
dass auch eine maBgeschneiderte Beschreibung der Bewdéltigungsaspekte erst nach der
Festlegung der Rahmenbedingungen im jeweiligen Kontext, in dem eine Lésung gesucht oder
ein Problem auftritt, festzusetzen ist. Laut ihm kann das in Abbildung 28 gezeigte
Kompetenzmodell also auf jeglichem Terrain — sei es im Lebens-, Lern- oder Arbeitsbereich —
angewendet werden. Er definiert in Anlehnung an Erpenbeck und Rosenstiel (2003)
Kompetenz als Fahigkeit eine komplexe Situation zu meistern. Er fugt hinzu, dass es ist die
Eigenschaft einer Person ist, welche unter gewissen Umsténden die jeweiligen Fdhigkeiten so
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zu managen und koordinieren vermag, dass es ihr moglich wird die gesteckten Ziele,

Interessen und Wiinsche umzusetzen. (Jung, 2010)

,Kompetenz: Befahigung zu Bewaltigung k pl Situationen*
,Menschliche Eigenschaft, in Abhangigkeit von den individuellen Lebensbedingungen,
kognitive, soziale und verhaltensmaRige Fahigkeiten so zu organisieren und einzusetzen, dass
Ziele, Interessen und Wiinsche zu verwirklichen sind“

,Kompetenzdimensionen (wechselseitig beeinflussend)”

inhaltlich-fachlich methodisch-strategisch sozial-kommunikativ mental-affektiv

0 1 0 1
,Bewdltigungsaspekte (Domanen bezogene)
Bereitschaft entwickeln, Herausforderungen annehmen
zielgerichtet Fahigkeiten, Fertigkeiten und Wissen erwerben
Herausforderungen auf der Basis von Wissen und Kénnen bewaltigen
Losungsstrategien fiir gestellte Herausforderungen planen, durchfiihren, reflektieren
und auf ihre Zielerreichung hin tGberprifen

Kommunikative Formen der Problemlésung entwickeln

[...] [uvm.]*

Abbildung 28: Allgemeines Kompetenzmodell
Quelle: Jung, 2010

In Anlehnung an Patzold (1999) entwickelt Jung ein Konzept, welches die Beziehungen
zwischen den einzelnen Kompetenzfacetten beim Herangehen an eine Problemstellung
darlegt. Er betont das starke Zusammenspiel dieser Facetten. Unter Bezugnahme auf Klieme
et al. (2007) und dessen Weiterentwicklung von Weinerts Kompetenzfacetten, die da waren
Féhigkeit, Wissen, Verstehen, Kénnen, Handeln, Erfahrung und Motivation, verwendet Jung
fur seine Zwecke die ldee eines geschlossenen Kreislaufs (Abbildung 29) (Jung, 2010).

Abbildung 29: Zusammenspiel der Facetten von Kompetenz
Quelle: Jung, 2010

Wie es Jung (1999) schon beschreibt, kommen, wenn eine Person vor eine konkrete
Herausforderung gestellt ist, unweigerlich Bed(lirfnisse und Motive auf. Diese verleiten sie dazu

Handlungen durchzufiihren, was wiederum in Erfahrungszuwachs resultiert. Durch diesen
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Lernvorgang eignet sich die Person dann Féahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse an welche
von Normen, Werten und Einstellungen gebrochen werden, die dann, um den Kreis zu

schlieBen, in die neue Ordnung der Bed(lirfnisse, Ziele und Motive miteinflieRen.

4.4.2 Kompetenz zur Handlung nach Staudt et al. (1997)

Staudt et al. (1997) forschten an der Entwicklung eines Modells um den Weg zur ,Kompetenz
zur Handlung*“ aufzuzeigen (Abbildung 30). Ihrem Versténdnis nach, baut sich ,Kompetenz zur

Handlung“ auf den folgenden fundamentalen Grundbausteinen auf:

e Handlungsfahigkeit
e Handlungsbereitschaft und

e Zustandigkeit.

Handlungsféhigkeit setzt sich aus explizitem Wissen, implizitem Wissen und Fertigkeiten

zusammen (Staudt et al., 1997)

Wenn man vom explizitem Wissen (objektorientiert) spricht, meint man dabei jenes Wissen,
welches ohne Probleme weitergebbar und kommunizierbar ist, da es sich hier lediglich um
gespeichertes Wissen in Form von ,Daten, wissenschaftlichen Formeln [oder] festgelegte
Verfahrensweisen” handelt. Implizites Wissen (subjektorientiert) baut hingegen stark auf
personlichen Erfahrungen, Idealen, Werten und Gefiihlen. Implizites Wissen spielt eine
tragende Rolle darin, wie wir die Wirklichkeit wahrnehmen und beeinflusst unsere Erwartungen
hinsichtlich der Zukunft (Zukunftsvision). Sie enthalt wichtige kognitive Komponenten, die wir
jedoch wegen ,ihrer tiefen Verwurzelung [...] [als] selbstverstédndlich” empfinden. (Nonaka et
al., 1997)

Fertigkeiten sind, wie schon erwahnt, erlernte, automatisch ablaufende Vorgange. Nur durch
Zusammenspiel dieser drei und unter Voraussetzung einer Bereitschaft des Handelnden zu
handeln, wird individuelle Handlungskompetenz ausgebildet. Zusténdigkeit ist die letzte
Hirde, auf dem Weg zur Kompetenz zur Handlung, die es zu Uberwinden gilt. Sie gibt
Auskunft, ob die zum Handeln fahige und bereite Person im betrieblich-organisatorischen
Rahmen (iber die fiir diese Handlung nétigen Kompetenzen (im Sinne von Befugnissen)
verfugt. (Staudt et al., 1997)
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Abbildung 30: Kompetenz zur Handlung
Quelle: Staudt et al., 1997

4.4.3 Handlungskompetenzmodell nach Bader & Miiller (2002)
Die Autoren verstehen unter Handlungskompetenz, wenn ein Individuum fahig und bereit ist,

»n beruflichen, privaten und gesellschaftlichen Situationen, sach- und fachgerecht,
persénlich durchdacht und in gesellschaftlicher Verantwortung zu handeln [...], die
gefundenen Lésungen zu bewerten und seine Handlungsféhigkeit weiterzuentwickeln.”
(Bader und Miiller, 2002)

Mit der Einteilung in drei Kompetenzbereiche greifen Bader und Miller auf Roths (1971)
Modell™® im padagogischen Kontext zurlick. In diesem erweiterten Konzept wird der Weg zu
kompetentem Handeln (Abbildung 31) auf drei Kompetenzdimensionen (Fach-, Sozial- und
Human(Selbst-)kompetenz) reduziert. (Bader und Muiller, 2002)

Eine fachkompetente Person zeichnet sich fir die Autoren dadurch aus, ,Aufgabenstellungen
selbststéndig, fachlich richtig und methodengeleitet zu bearbeiten und das Ergebnis zu
beurteilen” (Planen, Durchfiihren und Kontrollieren). Human(Selbst-)kompetenz wird hierbei
begriffen als die Befahigung und Bereitschaft eines Individuums, ,die Entwicklungschancen,
Anforderungen und Einschrénkungen in Beruf, Familie und 6ffentlichem Leben zu klédren, zu
durchdenken und zu beurteilen, [und] eigene Begabungen zu entfalten [...]*
(Wertvorstellungen und Werte). (Bader und Miiller, 2002)

'8 Roth unterscheidet zwischen Selbst- (zu eigenstéandigem und eigenverantwortlichem Handeln fahig zu sein), Sach- (Urteils-
und Handlungsféhigkeit in bestimmten Sachgebieten auszuweisen) und Sozialkompetenz (zu sozial, gesellschaftlich und politisch
bedeutsame Sach- und Sozialgebiete urteils- und handlungsféhig zu sein) (Roth, 1971)
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Sozialkompetenz macht sich bei Menschen dadurch bemerkbar, dass sie ,soziale
Beziehungen und Interessenlagen, Zuwendungen und Spannungen erfassen und verstehen
[...]" (Verantwortung und Solidaritédt) wissen. Diesen, von auRen gut wahrnehmbaren,
Kompetenzen liegen wiederrum essenzielle ,Akzentuierungskompetenzen“ (Methoden-, Lern-

und kommunikative Kompetenz) zu Grunde. (Bader und Miiller, 2002)

Kommunikative Kompetenz bezeichnet die Fahigkeit und Bereitschaft mit der Umwelt in
Kontakt zu treten und mit dieser zu interagieren (verbal, nonverbal, formal).
Unter Lernkompetenz sehen die Autoren die ,Fahigkeit und Bereitschaft, Information iiber
Sachverhalte und Zusammenhénge selbststdndig [...] zu verstehen, auszuwerten und in
gedankliche Strukturen einzuordnen®. Methodenkompetenz ermdglicht zielorientiertes

Bewaltigen von Herausforderungen nach Plan. (Bader und Mdiller, 2002)

wethode,,”
Lern-

Abbildung 31: Handlungskompetenzmodell
Quelle: Bader und Mdller, 2002

4.4.4 Konzept fiir Kompetenz nach Westera (2001)

Um nicht nur deutschsprachige Absatze zur Kompetenz mit ins Boot zu nehmen, wird hier nun
kurz reprasentativ fur den englischsprachigen Raum auf das Modell von Westera (2001)
eingegangen. Wie in Abbildung 32 ersichtlich, ist dieses Model in zwei Bereiche unterteilt. Und
zwar in jenen Bereich, der das skizziert, was sich im Individuum selbst abspielt — oder genauer,
das nach aufen hin nicht sichtbare — und in jenen, der mit dessen Umwelt kommuniziert und
von dieser kognitiv wahrgenommen wird. Der Autor weist dem inneren Bereich drei Stufen zu,
welche die Grundsteine fiir kompetentes Verhalten (nach auen hin) in komplexen, nicht
vorhersehbaren Situationen legen. Jeder dieser ,Grundsteine” kann mit der AuBenwelt in

Kontakt treten. Transport von Wissen kann Uber gesprochenes oder geschriebenes Wort
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erfolgen. Fur automatisierte Ablaufe reicht es, Wissen mit dem Baustein
Féahigkeiten/Fertigkeiten zu koppeln. Zielt man jedoch auf kompetentes Verhalten, gewinnt ein
weiterer tragender Aspekt an Bedeutung. Die Rede ist von Einstellungen und Werten, die dem
Individuum innewohnen. Da nur ein Zusammenspiel aus den zuvor genannten Komponenten
dies ermoglicht, ist es am schwersten und gleichzeitig auch das erstrebenswerteste Ziel, das

es zu erreichen gilt. (Westera, 2001)

Wissens- Routiniertes Kompetentes
reproduktion Verhalten Verhalten
A A A
A

I
|
1 Mentale Kompetenzen
1

E S N

Fahigkeiten/Fertigkeiten Einstellungen,
* * Werte
R I
Wissen :_- ________ |

Abbildung 32: Kompetenzen in der Bildung
Quelle: Westera, 2001

4.4.5 Kompetenzansatz nach Erpenbeck & Heyse (2007)

Zu guter Letzt soll der Kompetenzansatz, welchen uns Erpenbeck und Heyse (2007) anbieten,
begutachtet werden. Die Autoren widmen sich nicht nur dem theoretischen Fundament in der
Kompetenzforschung, sondern sowohl der Kompetenzmessung als auch der
Kompetenzentwicklung. Wie schon eingangs erwahnt (siehe Kapitel 4.3.5) definieren die
Autoren Kompetenz als ,Selbstorganisationsdispositionen des Individuums®. Damit meinen
sie, dass eine agierende Person in der sich befindlichen ambivalenten bzw. komplizierten
Situation, jene selbstorganisiert unter Zuhilfenahme der jeweiligen ,Dispositionen (Anlagen,
Féhigkeiten, Bereitschaften)” meistert und somit kompetentes Handeln aufweist. (Erpenbeck
und Heyse, 2007)

Einen mafigebenden Einfluss fiir die Entwicklung ihres Kompetenzansatzes spielte die
publizierte Arbeit des Physikers und Chaostheoretikers Haken (2004), mit dem Titel ,Die
Selbstorganisation komplexer Systeme®. Seine dort im Gebiet der Synergetik dargelegte
Selbstorganisationstheorie, die zwar eine Disziplin der Physik ist, machten sich Erpenbeck und
Heyse, wegen der Parallelen dieser AuRerungen zur Kybernetik, fiir ihre Theoriebildung der
Selbstorganisationsdisposition zu Nutze. (Heyse, 2010)



Kompetenzen als Basis fiir Grinderlnnen technologie-orientierter
Unternehmen 111

In Abbildung 33 wird versucht die Parameter, welche bei einer Person zu kompetenten
Handlungen fiihren, zu illustrieren.

Abbildung 33: Parameter fiir kompetentes Handeln
Quelle: Erpenbeck und Heyse, 2007

Wissen beinhaltet hierbei vor allem Fertigkeiten, Fakten und Information. Werte bewegen sich
zum einem auf individuellem Level, bei welchem sie sich an den Bedlirfnissen, Einstellungen,
Emotionen und der Motivation des Individuums orientieren, als auch auf sozialem Level, im
Rahmen dessen die gesellschaftlichen Wertvorstellungen und Normen tonangebend sind.
Erfahrungen werden beschrieben als ,bewertete Komplexe von Wissen und Werten®, welche
aus dem zuvor Erlebten entspringen, um sie sich dann fir kommende Handlungen zu Nutze
zu machen. Fahigkeiten wiederum sind ,bewertete Komplexe von Handlungsdispositionen®,
welche angeeignetes Wissen und Werte vereinigen. Wille ist das innere Streben etwas
auszufiihren und spielt eine wichtige Rolle. Die Autoren weisen darauf hin, dass obgleich
dieser innere Drang - oder wie sie es nennen: ,Vermégen, diese
Selbstorganisationsdisposition zu realisieren® — manchmal nur durftig vorhanden ist, die
Person trotz alledem stark entwickelte Kompetenzen aufweisen kann. Jeder dieser Parameter
tragt schlussendlich seinen Teil in unterschiedlicher Gewichtung dazu bei und ermdglicht es

somit dem handelnden Individuum kompetent zu handeln. (Erpenbeck und Heyse, 2007)

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Kompetenz ,von Wissen fundiert, durch Werte
konstituiert, als Féhigkeiten disponiert, durch Erfahrungen konsolidiert, auf Grund von Willen
realisiert” wird. (Erpenbeck und Heyse, 2007)

Um das Kapitel abzuschlieRen, soll letztendlich eine kurze Diskussion dieser verschiedenen

Modelle stattfinden, um den roten Faden aufzuzeigen, der sich durch die Modelle zieht.
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4.4.6 Diskussion der Kompetenzmodelle

Betrachtet man die unterschiedlichen Modelle, kann man gewisse Ubereinstimmungen
erkennen. Als erstes sticht ins Auge, dass alle Autoren den Fahigkeits- und
Bereitschaftsaspekt in ihren Anséatzen verwenden. Uberdies herrscht Konsens dariiber, dass
Wissen und Erfahrung ein wichtiger Bestandteil von Kompetenz sind. Es fallt aulerdem auf,
dass abgesehen von Staudt et al. (1997) jeder der Autoren Werte als wichtig erachtet.
Hinsichtlich der Motivation lasst sich festhalten, dass Bader und Miiller (2002) diese als einzige
nicht in den Zusammenhang mit ihnrem Kompetenzmodell bringen. Reflexive Vorgange werden
in den Kompetenzmodellen von Westera (2001), Bader & Miiller (2002) sowie Erpenbeck und
Heyse (2007) bericksichtigt. Der Aspekt der Befugnis, der zu kompetentem Handeln
ermachtigt, wird von den Autoren Bader und Miiller (2002), Jung (2010) und Erpenbeck und

Heyse (2007) aul’en vorgelassen.

Im vorhergehenden Abschnitt sind ein paar wenige reprasentative Kompetenzmodelle in den
Grundziigen vorgestellt worden. Da in spaterer Folge der zuletzt angefiihrte Kompetenzansatz
nach Heyse/Erpenbeck nochmals im Zentrum stehen wird, soll dieser nun im nachsten Kapitel

weiter vertieft werden.

4.5 Der Kompetenzansatz nach Heyse/Erpenbeck

In Kollaboration, aber auch getrennt, haben Heyse und Erpenbeck in den vergangenen zwei
Jahrzehnten in ihren Forschungsarbeiten einen wichtigen Beitrag im Bereich der
Kompetenzdiagnostik und Kompetenzentwicklung im deutschsprachigen Raum geleistet und
an einem Kompetenzmodell geforscht. Da der empirische Teil dieser Arbeit auf dem
Kompetenzansatz nach Heyse/Erpenbeck basiert, soll dieser an diesem Punkt genauer

begutachtet werden.

Kompetenz — bezogen auf ein Individuum, ein Team oder auf eine gesamte Organisation —
zeichnet sich der Auffassung der Autoren nach durch das Imstande sein in einer ,Situation mit
unsicherem Ausgang” ein souveranes Handeln an den Tag zu legen, aus. Kompetenzen sind
weiterfuhrend also ,Dispositionen (Fahigkeiten, Méglichkeiten, Bereitschaften...) zu einem

solchen selbstorganisierten Handeln“. (Heyse, 2007)

Erpenbeck (2003) erklart, dass Kompetenzen im Vergleich zu Fertigkeiten, Wissen und
Qualifikation usw. nicht direkt priifbar seien. Laut dem Autor lieBen sie sich lediglich ,aus der
Realisierung der Dispositionen, aus dem aktuellen Handeln, aus der Performanz” nachtraglich
ableiten. Mit dem KODE®-Verfahren, dass zwar zu diesem Zeitpunkt noch nicht, jedoch in

weiterer Folge genauer ausgefiihrt werden soll, sei es den Autoren Heyse und Erpenbeck
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(2007), zumindest eigenen Angaben zufolge, gelungen, auch Kompetenzen direkt prifbar zu

machen.

Erpenbeck und Heyse (2007) beschreiben in ihrem Buch den Weg von den ,verschiedenen
Formen selbstorganisierten Handelns“ zu den fundamentalen ,Formen individueller
Kompetenzen” und gliedern diese Grundkompetenzen weiterfihrend in differenziertere
Teilkompetenzen. Laut den Autoren handelt eine Person selbstorganisiert, wenn das Resultat
auf Grund von gewissen Umstanden (z.B. vor eine komplexe Situation gestellt zu sein) nicht
eindeutig oder keineswegs vorhersehbar ist. Dabei unterscheiden sie dann zwischen
folgenden Handlungstypen:

reflexive Handlungen z.B. Selbsteinschétzung, [...]

aktivitdtsbetonte Handlungen z.B. Handlungen mit starken Willensabsichten [...]

geistig-instrumentelle Handlungen z.B. Problemlésungsprozesse, kreative Denkprozesse, [...]

kommunikative Handlungen z.B. Gespréch, [...]

Tabelle 50: Handlungstypen
Quelle: Erpenbeck und Heyse, 2007

Aus diesen Handlungen entwickeln sich, unter Voraussetzung, dass man fahig und bereit ist,
diese selbstorganisiert abzuwickeln, Kompetenzen. Es wird wiederum zwischen vier

Grundkompetenzen unterschieden, die wie folgt lauten (Erpenbeck und Heyse, 2007):

[Kompetenz] [als die Disposition einer Person, ...]

(P) Personale Kompetenzen | [...] reflexiv selbstorganisiert zu handeln, [...]

[...] aktiv und gesamtheitlich selbstorganisiert zu handeln
(A) Aktivitats- und umsetzungsbezogene Kompetenzen | und dieses Handeln auf die Umsetzung von Absichten [...]
zurichten [...]

[...] bei der Lésung von sachlich-gegensténdlichen
(F) Fachlich-methodische Kompetenzen | Problemen geistig und physisch selbstorganisiert zu
handeln, [...]

[...] kommunikativ und kooperativ selbstorganisiert zu

(S) Sozial-kommunikative Kompetenzen handeln, [...]

Tabelle 51: Grundkompetenzen
Quelle: Erpenbeck und Heyse, 2007

Nach Rosenstiels (2012) Theorie, gibt es Kompetenzen auf einer anderen Ebene, die den
Grundkompetenzen zu Grunde liegen. Er bezeichnet sie als Metakompetenzen (kontextfrei),
welche sich durch Selbstreflexion und Offenheit fir Neues kennzeichnen. Aus diesen gehen

die Grundkompetenzen hervor, die damit auch schon an einen Kontext gebunden sind (Heyse
und Erpenbeck, 2010).

Da die Unterteilung in diese vier Grundkompetenzen jedoch zu unspezifisch ist, werden
ausgehend von diesen noch weitere Kompetenzen kontextabhangig deduziert, sogenannte
abgeleitete Kompetenzen. (Erpenbeck und Heyse, 2007)
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Auf diese wird spater im Zuge des Kapitels zu ,KODE-KompetenzAtlas“ genauer eingegangen.

Des Weiteren merkt Rosenstiel (2012) an, dass der Aktant mit voneinander abgeschottet
arbeitenden abgeleiteten Kompetenzen einer heiklen, fordernden Situation mit schwer
absehbarem Ausgang nicht gewachsen sei. Dazu ist ein Kompetenzpool obligat, der mit
Kompetenzen aus den verschiedenen Kontexten, seien es Kompetenzen aus dem personalen,
fachlich-methodischen, aktivitdtsbezogenen und sozial-kommunikativen, angereichert ist.
Dieses Kompetenz-Potpourri nennt er Querschnittskompetenzen (Rosenstiel, 2012).

Das Zusammenwirken der vorhin genannten Handlungsarten, Kompetenzformen und der
Person, die mit gegensténdlichen Objekten, anderen Individuen oder Gruppen interagiert, wird

von den Autoren in Abbildung 34 dargestellt.

Abbildung 34: Das Handlungskompetenzmodell
Quelle: Erpenbeck und Heyse, 2007
Reflexive Handlungen, welche in Abbildung 34 als Selbstreflexion (selbstorganisiert)
bezeichnet werden, stehen unter anderem fir die stetige Entwicklung von Werten, Motiven
und Selbstbild, um personale Kompetenz zu erlangen. Kennzeichnend fir fachlich-
methodische Kompetenzen ist die Interaktion mit Objekten, bei welchen ein geistig-
instrumentelles Handeln stattfindet. Solch eine Interaktion kann ein selbstorganisiertes

Suchen und Entwickeln einer Lésung, mit Hilfe von fachlichen und sachlichen Kenntnissen
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und fundiertem Wissen, fur ein Problem sein. Heyse et al. (2015) merken auf die unnétige
Differenzierung von fachlich und (berfachlichen Kompetenzen an, dass Fachkompetenz sich
weithin aus ,Legierungen von Fachwissen und Schliisselkompetenzen” zusammensetzt. Im
Umgang mit anderen Parteien (Individuen, Unternehmen, Gruppen) ist ein gewisses
Repertoire an sozial-kommunikativer Kompetenz geboten. So ist kommunikatives Handeln
unerlasslich. ,Kommunikativ und kooperativ selbstorganisiert zu handeln” bedeutet, sich mit
dem Gegenlber auseinanderzusetzen und beziehungsorientiert zu agieren, um damit das
schopferische Potenzial zu nutzen. Gesamtheitlich selbstorganisiertes Handeln involviert
aktivitdts- und umsetzungsbezogenen Kompetenzen in der Ausfiihrung. Darliber hinaus
werden im Zuge des Gesamthandlungsprozesses intrinsische ,Emotionen, Motivationen,
Féhigkeiten, Erfahrungen und alle anderen Kompetenzen* gezielt auf die Umsetzung einer

Handlung gelenkt. (Erpenbeck und Heyse, 2007)

4.5.1 Der KODE®-Kompetenzansatz

Wichtig fir den Fortbestand und das Wachsen eines Unternehmens ist das im Betrieb
entstandene, erworbene und erhaltene Wissenskapital. Auf diesem Kapital bauen alle
spateren Handlungen des Unternehmens auf und entscheiden wesentlich Uber deren
langfristigen Erfolg oder Misserfolg. Eine gut fundierte Reputation kann zwar einen Absturz
verzodgern, jedoch selbst dieses mihsam erworbene Ansehen stellt keinen ausreichenden

Schutz dar, wenn das erodierende Fundament erst einmal zu bréckeln beginnt.

Wissenskapital besteht aus dem ,Wissen aller Organisationmitglieder”, der ,Fahigkeit des
Unternehmens, dieses Wissen fiir die nachhaltige Befriedigung der Kundenkomponenten
einzusetzen“ und ist fir jeden, nach gebrauchlichen Finanzerhebungsverfahren
durchgefiihrten Wertungsversuche, unsichtbar (Reinhardt, 1998). Dieses Wissenskapital
schopft zu einem grofRen Teil aus dem Humankapital, welches dem Unternehmen zu
Verfligung steht (Heyse, 2010). Genau diesen Wert wollten Heyse und Erpenbeck mit ihrem
theoretischen, jedoch im gleichzeitigen Abgleich mit Interviews und Erhebungen erarbeiteten

Kompetenzmessverfahren ermitteln.

Im Zuge des KODE®-Ansatz von Heyse (2010) sind Kompetenzen als komplexe Potenziale,
welche manchmal weder von einem selbst noch von AuBenstehenden wahrgenommen
werden, zu verstehen. Heyse nennt diese Potenziale Selbstorganisationsvoraussetzungen,
die aus impliziten Erfahrungen, Wissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Werten und Idealen gebildet

werden und dem Humankapital zugeschrieben sind. (Heyse, 2010)

KODE® steht fur Kompetenz-Diagnostik und —Entwicklung und ist ein objektivierendes
Einschéatzungsverfahren fur Kompetenzen. Mit der Entwicklung des KODE®

Verfahrenssystems sind Heyse und Erpenbeck nicht die ersten, die sich an der Formung und
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Gestaltung eines Tools zur verlasslichen und treffgenauen Messung von Kompetenz
versuchten. Laut Behauptung der Autoren soll es ihnen jedoch als erstes gelungen sein, eine
direkte Analyse der vier menschlichen Grundkompetenzen vorzunehmen. KODE® wartet mit
diversen Fragenbdgen auf, mit welchen individuelle, Team- oder organisationale
Kompetenzen ermittelt werden konnen. Mittlerweile sind die Fragebogen in mehreren
Sprachen (Deutsch, Englisch, Russisch, Italienisch und Kroatisch) verfligbar. Neben den
analogen Fragenbdgen gibt es auch die Mdglichkeit eines digitalen Fragebogens mit
automatischer Auswertung. Die Rede ist von einer Software namens Competenzia — ebenfalls
von denselben Autoren entwickelt — und in deutscher und englischer Sprache online

zuganglich. (Heyse, 2010)

Hier ist hervorzuheben, dass sich das KODE®-Verfahren nicht ausschlieBlich zur Messung
von Kompetenz eignet, sondern nach erfolgter Messung weiterfihrende wichtige Bereiche
abgedeckt werden kdénnen. Zunachst leistet KODE® Unterstitzung bei der Deutung der
Fragebogenergebnisse, indem es Interpretationsangebote bereitstellt. Wenn erst einmal die
Kompetenzen ermittelt wurden und man feststellt, dass in gewissen Bereichen ein
Entwicklungsbedarf vorhanden ist, stellt sich die Frage: Wie starke bzw. entwickle ich
minderausgepragte Kompetenzen? Daftr bietet das KODE®-System
Entwicklungsempfehlungen sowie ein Handbuch mit Werkzeugen und Tipps zur Férderung
von Kompetenz. (Heyse, 2010)

Beilaufig soll noch erwahnt werden, dass es neben KODE®, welcher in Individuell- und
Teamentwicklung Anwendung findet, noch zwei weitere adaptierte Systeme gibt. Einerseits
der KODE® fiir Schiiler, der fir schulische Zwecke verwendet wird und andererseits das
KODE®X-Verfahrenssystem, fir das Entwickeln von Strategien und Aufstellen von

aufgabenspezifischen SOLL-Profilen von Mitarbeitern und Fuhrungskraften (Ortmann, 2016).

Da der KODE®-Ansatz in seinen Grundziigen erklart und auch die Anwendungspotenziale

dargelegt wurden, erfolgt nun die Erérterung des KompetenzAtias.

4.5.2 Der KompetenzAtlas

Der KompetenzAtlas lasst sich, wie in Abbildung 35 ersichtlich, grob in vier Quadranten
unterteilen. Und zwar in die vier Grundkompetenzen, die da wéren Personale, Aktivitéts- und
Handlungs-, Sozial-kommunikative- und Fach- und Methodenkompetenz. Jeder dieser
Bereiche ist wiederum in vier weitere Cluster, bestehend aus jeweils vier Teilkompetenzen,
untergliedert. Grund dafiir ist, dass laut den Autoren die Teilkompetenzen nicht eindeutig einer
Grundkompetenz zugeordnet werden kénnen, sondern starke Interdependenzen zwischen
den Grundbausteinen vorliegen. Um nur ein Beispiel zu nennen: Einsatzbereitschaft wurde

der Personalen Kompetenz (P) zugerechnet, jedoch fallt ihr auch in der Aktivitatskompetenz
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(A) eine nicht vernachlassigbare Rolle zu und sie gehoért somit der Gruppe der P/A an. Man

nennt solche Kompetenzen auch Querschnittskompetenzen. (Heyse, 2010)

Zusammenfassend liefert der KompetenzAtlas eine logische Zuordnung der Teilkompetenzen
und zeigt Interdependenzen zwischen ihnen auf (A/P, S/F, etc.). Heyse fiihrte eine breit
angelegte Studie durch, in welcher befragte Personen'® nach ihrem subjektiven Empfinden
120 Teilkompetenzen den vier Grundkompetenzen zuweisen mussten. Aus diesen 120
wurden dann 64 Kompetenzen ausgewahlt, bei denen die Zuordnung von den Befragten zu
ein (P, A, S, F) bzw. zwei (S/A, P/S, etc.) Kompetenzen sehr pragnant war (Heyse, 2010).

In Abbildung 36 bis Abbildung 39 werden dazu die einzelnen Grundkompetenzbereiche isoliert

voneinander dargestellt.

1% Sozialwissenschaftler, Personalentwickler, Fiihrungskréfte, Trainer, Berater und Studierende
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Abbildung 35: Der KompetenzAtlas

Quelle: Heyse, 2007
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Abbildung 36: Personale Kompetenz aus dem KompetenzAtlas
Quelle: Heyse, 2007

Abbildung 37: Aktivitéts- und Handlungskompetenz aus dem KompetenzAtlas
Quelle: Heyse, 2007
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Abbildung 38: Fach- und Methodenkompetenz aus dem KompetenzAtlas
Quelle: Heyse, 2007

Abbildung 39: Sozial-kommunikative Kompetenz aus dem KompetenzAtlas
Quelle: Heyse, 2007
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4.6 Unternehmerische Kompetenzen

Wie bereits zu Beginn dieses Kapitels erwahnt, nehmen Unternehmensgriindungen eine sehr
bedeutende Rolle in unseren modernen, globalisierten Volkswirtschaften ein. Start-ups gelten
als wirtschaftlicher Wachstumsmotor, die Férderung dieser erregt deshalb auch von Seiten

der Politik und Wirtschaft grof3es Interesse.

Gerade fir Start-ups spielen Kompetenzen im Sinne von Humankapital der Griinderinnen eine
wichtige Rolle, denn sie gelten als einer der Schliisselfaktoren fiur den Erfolg eines
Unternehmens (Colombo und Girilli, 2005; Colombo und Girilli, 2010). Auch die Europaische
Kommission untermauert, dass unternehmerische Kompetenzen einen zentralen Erfolgsfaktor
zur Sicherung der Wettbewerbsféahigkeit eines jungen Unternehmens beitragen (Europaische

Kommission, 2003).

Interessant ist nun die Frage, welche Kompetenzen Griinderlnnen aufweisen sollten? Dies
fihrt uns nun zur zweiten Forschungsfrage dieser Arbeit, die mit Hilfe des nachfolgenden
Abschnittes des vorliegenden Kapitels und der empirischen Studien (diese werden in den

Kapiteln 5 und 6 erlautert) beantwortet werden kann:

»Welche unternehmerischen Kompetenzen werden zur Griindung und Fiihrung eines

technologie-orientierten Unternehmens benotigt?“

Dazu soll nun in Anlehnung an den zuvor erlauterten Kompetenzansatz nach Erpenbeck und
Heyse (2007) eine grofflachig angelegte Literaturrecherche zu unternehmerischen
Kompetenzen durchgefiihrt werden. In den letzten drei Jahrzehnten ist zu diesem Thema eine

Vielzahl an Arbeiten publiziert worden, wobei in den Arbeiten die Begriffe ,unternehmerische

«20 w21

Kompetenz*™®, ,Entrepreneurship Kompetenz™' oder auch die englischsprachigen Pendants
im Sinne von ,entrepreneurial competencies*?? oder auch ,entrepreneurial competence*® in
teils synonymer Bedeutung verwendet werden. Die in den Publikation empirisch oder auch im
Sinne von Meta-Studien genannten Kompetenzen galt es zu sammeln, um daraus
Rickschlisse auf ein mégliches Idealprofil an Kompetenzen fur Grinderlnnen technologie-

orientierter Unternehmen ziehen zu kénnen.

Ziel der Literaturiibersicht war es, einen Uberblick iiber die bis dato vorhandene Literatur —

dabei war es wichtig nicht ausschlieBlich deutschsprachige Autoren anzufiihren — zu schaffen

20 siehe dazu bspw. die Publikationen von Kailer (2014)

21 Vgl. dazu bspw. Kailer und Miicke (2010)

2 siehe dazu bspw. die Publikationen von Kyndt und Baert (2015); Man et al. (2008), Mitchelmore und Rowley (2010)
2 Vgl. dazu bspw. Ismail et al. (2015)
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und eine moglichst aussagekraftige Auflistung der wichtigsten unternehmerischen
Kompetenzen, in Anlehnung an den von Heyse (2007) erstellten KompetenzAtlas, zu erhalten.
Im folgenden Abschnitt soll nun auf die Herangehensweise eingegangen und die Ergebnisse

prasentiert werden.

4.6.1 Methode bei der Identifikation von unternehmerischen

Kompetenzen in der Literatur

Um eine moglichst effiziente Arbeitsweise zu garantieren und Transparenz und
Nachvollziehbarkeit zu schaffen, ist es unabdinglich methodisch klar vorzugehen. Deswegen
soll als erstes, wie in Abbildung 40 ersichtlich, das schrittweise Vorgehen illustriert werden.

|. Literaturrecherche

Zu Beginn der Literaturrecherche wurden eine Schlagwoérter- bzw. eine Synonymtabelle
angefertigt. Mit Hilfe dieser Tabelle wurden Suchprofile (siehe dazu Abbildung 41) erstellt,
welche die bestmdglichen Resultate bei der Suche nach geeigneter Literatur gewahrleisten
sollten. Dieses Suchkonzept wurde in diverse Datenbanken (Science direct, econbiz, Google
scholar etc.) eingegeben. Des Weiteren wurden einige Blcher tber den Verbundkatalog der
osterreichischen Bibliotheken identifiziert und per Fernleihe der Technischen Universitat Graz
bestellt.

Die gefundenen Biicher, Buchabschnitte und Papers wurden weiterfiihrend systematisch

abgearbeitet. Dabei wurde auf folgende Kriterien geachtet:

1. Um welche Art von Kompetenz handelt es sich?
(Unternehmerische Kompetenz/Griindungskompetenz oder Fiihrungskompetenz)
2. Worauf beruhen die Erkenntnisse zu diesen Kompetenzen bzw. wie wurden diese

ermittelt? (Empirische Studien/aus Literatur/Metastudien)
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Abbildung 40: Methodik zur Literaturtibersicht ,unternehmerische Kompetenzen*
Quelle: in Anlehnung an Heyse, 2007
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Abbildung 41: Schlagwdrter- und Synonymtabelle - Suchprofil

3. Aus welchem Sprachraum stammen die Kompetenzen? Sind die Kompetenzen auf den
deutschen Raum Ubertragbar? (wichtig hinsichtlich der teilweise grundlegend
verschiedenen Auffassung eines Begriffs in unterschiedlichen Kulturkreisen)

Unter Bericksichtigung dieser Kriterien wurde die gefundene Literatur, nach den fir diese

Erhebung relevanten Kompetenzen, methodisch durchkadmmt.
Il. Selektion

Die aus den Publikationen hervorgegangen Daten wurden in eine Excel-Tabelle Ubertragen.
In weiterer Folge wurde zielgerichtet mit dem Herausfiltern der fur die weiterfihrenden
Uberlegungen irrelevanten Kompetenzen begonnen. Zu allererst wurden alle Kompetenzen
ausgemustert, die rein auf Fiihrungs- und Managementkompetenzen abzielten. Dann erfolgte
eine Differenzierung zwischen unternehmerischen Kompetenzen und explizit fir eine
Unternehmensgriindung notwendigen Kompetenzen (sogenannte ,Griindungskompetenz®).
Fir die spatere quantitative Studie wurden ausschlieflich unternehmerische Kompetenzen
herangezogen, da, wie sich bei der Recherche herausstellte, Griindungskompetenz wirklich
nur jene Kompetenzen umfasst, die flir die Griindungsphase von Relevanz sind, aber nicht fir

den Zeitraum danach. Deshalb wurden reine Griindungskompetenzen ausgesondert.
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Weiters wurden fir die Literaturlibersicht und spatere quantitative Studie nur empirische
Studien bertiicksichtigt, in welchen Unternehmensgriinderinnen bzw. Unternehmerinnen oder
Griindungsexpertinnen den GroRteil der Interviewten gestellt haben. Studien, die sich rein mit

Fihrungskraften, Studierenden, Lehrenden etc. beschaftigt haben, wurden ausgeschlossen.

Zuletzt wurde versucht, die Unterschiede zwischen englischsprachigen und
deutschsprachigen Quellen zu eruieren. Es musste genau darauf geachtet werden, dass vom
Gleichen gesprochen wird, da, wie bereits im Kapitel 4.3.5 verdeutlicht, den Begriffen
Kompetenz® bzw. ,competence” eine vdllig unterschiedliches Verstandnis zugrunde liegt.
Anzumerken ist, dass die gefundenen Kompetenzen nicht unmittelbar in die Erhebung
aufgenommen werden konnten. Hingegen wurde jede Studie bzw. Literaturquelle kritisch
hinterfragt und anschlieBend ihre Giltigkeit fir die fir diese Zwecke ausgefihrte

Literaturerhebung Uberprift.
I1l. SynonymAtlas

Nach Fertigstellung der Literaturerhebung in tabellarischer Form, wurde unter Verwendung
des KompetenzAtlas und des SynonymAtlas (Heyse, 2007) (dieser diente dazu Kompetenzen
auf eine synonyme Kompetenz zu bringen um sie anschlieBend dem KompetenzAtlas
zuordnen zu kénnen) Begriff um Begriff der jeweiligen Teilkompetenz zugeordnet.
Die Schwierigkeit hierbei war, die Kompetenz auf Anhieb richtig zuzuordnen, da selten sofort
ein passendes Synonym zu finden war und die Beschreibung oft auf mehrere Teilkompetenzen
zutraf. Um auch die in der englischsprachigen Literatur genannten Kompetenzen folgerichtig
eingliedern zu kénnen, wurde von ,KODE®X — Synonyme deutsch- englisch” (EHM, 2007)
Gebrauch gemacht. Somit konnten Falschinterpretationen und falsche Ubersetzungen

vermieden werden.
IV. KompetenzAtlas

Anschlieend an diesen Schritt wurden die zugeordneten Begriffe aufsummiert und nach
Haufigkeit sortiert und anschlieRend deren Ergebnisse in den KompetenzAtlas tUbertragen. Die
nachfolgende Abbildung 42 zeigt den KompetenzAtlas mit den Teilkompetenzen und ihrer
jeweiligen Platzierung (#xyz). Es gibt einige Doppelplatzierungen da die jeweiligen
Kompetenzen in der Literatur gleich haufig genannt wurden. Den Kompetenzen, welchen keine
Platzierung zugewiesen wurde, fallt in der gefundenen Literatur keine oder kaum eine

Bedeutung zu.
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Abbildung 42: KompetenzAtlas mit eingetragener Rangfolge nach Hau

Quelle: Heyse, 2007
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4.6.2 Prasentation der aus der Literatur erhobenen unternehmerischen

Kompetenzen

Der letzte Schritt in der Methode zur Erhebung der wichtigsten unternehmerischen
Kompetenzen aus der Literatur stellt das Idealprofil von unternehmerischen Kompetenzen dar.
Dies ist zugleich auch Ergebnis der Literaturrecherche und wird aus diesem Grund an dieser
Stelle prasentiert. (Die detaillierte Auflistung aller in den Publikationen identifizieren

unternehmerischen Kompetenzen ist im Anhang zu finden.)

V. Idealprofil

Finalisierend wurde aus den zuvor quantitativ erfassten Kompetenzen ein ,Paket aus
Kompetenzen®, welche die Autorinnen bzw. Interviewten als essenziell wichtig fir
Unternehmensgriinderinnen erachteten bzw. die Befragten aufwiesen, geschnirt. Die
Rangfolge der verschiedenen Kompetenzen wurde, wie zuvor in Abbildung 43 ersichtlich, in
den von Heyse (2007) angefertigten KompetenzAtlas eingetragen.

Abbildung 43: Idealtypisches Profil unternehmerische Kompetenzen
Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an KompetenzAtlas von Heyse, 2007

Begutachtet man dieses Profil, wird man feststellen, dass das vorliegende Profil zwar

Kompetenzen von jeder der Grundkompetenzen aufweist, jedoch nicht alle
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Grundkompetenzen im selben MaR belastet sind. Fachwissen und Planungsverhalten werden
zwar mitunter am haufigsten genannt, sind aber die einzigen Teilkompetenzen, die aus dem
Bereich Fach- und Methodenkompetenz stammen. An dritte Stelle reiht sich Personale

Kompetenz mit vier Teilkompetenzen, allen voran die Eigenverantwortung.

Aktivitidts- und Handlungskompetenz und Sozial-kommunikative Kompetenz sind darin gleich
oft enthalten, namlich jeweils finf Mal. Da es sich aber bei einigen Teilkompetenzen um
sogenannte Querschnittskompetenzen handelt, dominieren, zumindest zahlenmaRig,
Aktivitdts- und Handlungskompetenzen dieses Profil. Es soll an dieser Stelle erneut darauf
hingewiesen werden, dass dieses Kompetenzprofil auf einer rein quantitativen und keiner
qualitativen Literaturrecherche beruht. Eine detaillierte Ubersicht (iber die in der Literatur

identifizierten unternehmerischen Kompetenzen liefert die Auflistung im Anhang.
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5 Forschungsmethodik

Im Rahmen einer wissenschaftlichen Arbeit dient die Methode dazu, das systematische
Vorgehen sowie die Beschreibung der Instrumente zur Erkenntnisgewinnung zu erlautern.
Dazu besteht das vorliegende Kapitel aus mehreren Abschnitten. Zum einen wird der
theoretische Bezugsrahmen der Arbeit erlautert, des Weiteren werden die qualitative Vorstudie
als Ausgangspunkt des Forschungsprojekies sowie die quantitative Studie inklusive

Stichprobe und Datenaufbereitung beschrieben.

5.1 Theoretischer Bezugsrahmen

Um die in Kapitel 1.2 formulierten Forschungsfragen wissenschaftlich fundiert, zu behandeln,
ist ein theoretischer Bezugsrahmen auszuwahlen. Dazu werden in den nachsten Abschnitten
wichtige Motivationstheorien, die Grundlagen der ,person-environment-fit theory’ sowie der

,competence-based view* als Teil des ,resource-based view* beschrieben.

5.1.1 Definitionen und Grundlagen zu Motivation

Der Begriff Motivation wird in vielen Wissenschaftsdisziplinen unterschiedlich definiert. Von
der Ethnologie, der Psychologie, bis hin zu den Neurowissenschaften und
Wirtschaftswissenschaften beschaftigen sich Forschende und Praktiker mit den ,Ursachen
(Motiven), die Verhalten und Aktion in Gang setzen bzw. aufrechterhalten, deren Richtung
oder Intensitét &ndern und das Wéhlen unter verschiedenen Méglichkeiten leiten.” (Spektrum,
2000)

5.1.1.1 Definitionszugdnge zu Motivation

In der Wissenschaft werden allgemein Motive in der Psychologie als ,richtungsgebende,
leitende und antreibende psychische Ursachen des Handelns*” bezeichnet (De Micheli, 2006).
Der Autor Thomae (1965) bezeichnet dabei die Lehre von der Motivation als alle Vorgange in
der Personlichkeit, die Verhalten im Allgemeinen wie auch in spezifischen Situationen

verstandlich machen.
Zeyringer (2010) flhrt dazu aus, dass Motivation bedeutet

e ein klares, konkretes Ziel vor Augen zu haben,
e einen hohen Einsatz zu leisten, um dem Ziel ndher zu kommen und

e konsequent und ablenkungsfrei an der Zielrealisierung dran zu bleiben.

Aus diesen unterschiedlichen Definitionszugangen lasst sich vereinfacht Folgendes ableiten:

Ein Motiv ist ein Grund, etwas zu tun. Motivation kann somit als Voraussetzung fir
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zielgerichtetes Verhalten verstanden werden. Jemand ist motiviert, wenn er als Ergebnis

bestimmter Handlungen die Erreichung eines bestimmten Ziels verfolgt.

5.1.2 Grundlegende theoretische Anséatze zu Motivation

Menschliches Verhalten und seine Motive (Beweggriinde) beschéftigen schon seit jeher
Forschende. Die Frage nach einem Motiv wird immer dann gestellt, wenn geklart werden soll

aus welchem Grund ein Mensch etwas Bestimmtes tut.

Daher kann man sagen, dass die Motivationsforschung in der Regel den Einflissen von
bestimmten Verhaltensweisen nachgeht. Aus diesen Fragestellungen entstand eine Vielzahl
von Motivationstheorien von denen in den nachfolgenden Abschnitten ausgewahlte Theorien

prasentiert werden.

5.1.2.1 Die Bediirfnispyramide nach Maslow

Maslows Stufenmodel der Motivation ist wohl das bekannteste Modell zur Darstellung
menschlicher Bedirfnisse und gehdrt zur Gruppe der Inhaltstheorien, die dadurch
gekennzeichnet sind, dass ihr gemeinsames Merkmal darin besteht, dass sie eine

Klassifikation der Motivziele anbieten (Maier, 2016).

Unstillbare
Bedurfnisse Selbst-

aktualisierug

Wertschatzung
und Anerkennung

Defizit-

‘ Soziale Beziehungen
motive

Sicherheit

Physiologische Bedurfnisse

Abbildung 44: Die Bedrfnispyramide nach Maslow (1943)
Quelle: zitiert in Rothermund und Eder, 2011
Maslow verwendet fiir seinen Ansatz zu Motivation die Form einer Pyramide. Obige Abbildung
verdeutlicht das Pyramidenmodell des Autors in dem die unteren drei Motivebenen und
teilweise auch die vierte Ebene als Defizitmotive bezeichnet werden. Tritt ein Bedurfnis auf
einer dieser Ebenen auf, so stellt dies einen Entzugs- oder Mangelzustand dar, der mit
entsprechenden Giitern befriedigt werden kann. Treten Motive auf den obersten Stufen auf,

werden diese hingegen als unstillbare Bediirfnisse angefiihrt. (Gollwitzer, 1987)
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Ein zentraler Gedanke des Modells ist, dass die unteren Motivationsebenen einen Vorrang
gegeniber den Ubergeordneten Ebenen haben. (Rothermund und Eder, 2011)
Relevant fur weitergehende Betrachtungen im Kontext dieser Arbeit sind die obersten zwei
Stufen der Pyramide: Respekt der Mitmenschen, Erfolg, Anerkennung, Status, Prestige und
Freiheiten. Erst dann kann die Spitze der Pyramide erreicht werden, namlich die
Selbstaktualisierung: das Erreichen von Lebenszielen oder auch die Entwicklung der eigenen

Potenziale.

Die Werte an der Spitze der Pyramide finden sich auch in empirischen Studien als Hauptmotive
fur Grindungen wieder. Diese sind Unabhangigkeit, Selbstverwirklichung sowie das

Umsetzen eigener Ideen. (Halberstadt et al., 2008)

5.1.2.2 Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie

Eine der weiteren wesentlichen Inhaltstheorien zur Motivation ist die Zwei-Faktoren-Theorie

von Frederick Herzberg (Maier, 2016).

Herzberg beschreibt dabei Motivatoren als Faktoren, welche Zufriedenheit auslésen. Dabei
lautet die Kernaussage des Autors: "Ich kann die Batterie einer Person aufladen und dann
wieder aufladen und wieder aufladen. Aber nur wenn man einen eigenen Generator hat, kann
man (ber Motivation reden. Man braucht dann keine &duBere Stimulation. Man will es tun.”
(Herzberg, 1987)

In seinem Modell stehen den Motivatoren die Hygienefaktoren gegeniiber, die nie Ausloser
von Zufriedenheit sind. Mehr noch, ihre Nichterfillung fihrt zur Unzufriedenheit.
Als Hygienefaktoren werden demnach Geschaftspolitik, Betriebsklima, Verwaltung,
Arbeitsbedingungen, Sicherheit, Gehalt bzw. Arbeitsinhalte, Karrieremdglichkeiten,

Anerkennung und die personliche Entwicklung genannt. (Herzberg, 1987)

Herzberg (1987) dazu: ,The dissatisfaction-avoidance [...] are extrinsic to the job.”
Herzbergs Theorie hatte indirekt auch Einfluss auf die Entwicklung von Trends zu den
Bereichen Job-Rotation, Job-Enlargement (Aufgabenerweiterung) und Job-Enrichment
(Berthel, 2000). Das bedeutet Jobs so zu gestalten, dass ein hohes Mall an

Arbeitszufriedenheit erreicht wird.

Untenstehende Abbildung gibt einen Vergleich der traditionellen Inhaltstheorie der
Zufriedenheit mit Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie wieder und verdeutlicht, dass es innerhalb
der Zwei-Faktoren-Theorie nicht nur die zwei Extrema der Unzufriedenheit und Zufriedenheit
gibt, sondern dass es auch Stadien der Nicht-Unzufriedenheit bzw. Nicht-Zufriedenheit geben
kann (siehe auch Abbildung 45).



Forschungsmethodik 132

Traditionelle Zufriedenheitstheorie
(Theorie der eindimensionalen Zufriedenheit)

Unzufriedenheit <4————— Indifferenz ————» Zufriedenheit

Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie |

Unzufriedenheit Nicht-Unzufriedenheit Nicht-Zufriedenheit Zufriedenheit
< » —F >
Hygienefaktoren Motivation

— Bezahlung/Status

— Entwicklungsaussichten

— Beziehungen zu Untergebenen

— Beziehungen zu Vorgesetzten/Kollegen
— Flhrungsverhalten der Vorgesetzten

— Firmenpolitik und -organisation

— Arbeitsbedingungen/ -sicherheit

— Privatieben

— Selbstbestatigung und Leistungserfolg
— Anerkennung

— Arbeitsaufgabe und Arbeitsinhalt

— Beférderung und Aufstieg

Abbildung 45: Vergleich der traditionellen Inhaltstheorie der Zufriedenheit
mit Herzbergs Zwei-Faktoren Theorie
Quelle: Jung, 2011

Herzbergs Zwei-Faktoren-Modell hat im Bereich von Unternehmensgriindungen folgende
Konsequenz: Geht man am Beginn der Lebensdauer eines Unternehmens von geringen
Hygienefaktoren (z. B. Entlohnung) aus, so ist dieses Stadium jedoch von einer hohen
Motivation der Mitarbeiter gepragt. Die UnregelmaRigkeit der Arbeit oder verzdgerte
Gehaltszahlungen kdnnen jedoch Ursache fir schlechte Arbeitsbedingungen sein. Das kann
eine Zeit lang funktionieren — es missen aber die Arbeitsbedingungen im Laufe der Zeit
verbessert werden (sonst werden sie zum Hygienefaktor), vor allem um Mitarbeiter zu halten

und am Arbeitsmarkt als attraktiver Arbeitgeber zu gelten.

5.1.2.3 Leistungs-Motivations-Theorie nach McClelland

Als dritte Inhaltstheorie der Motivation wird an dieser Stelle die Leistungs-Motivations-Theorie
nach McClelland vorgestellt. McClelland (2009) unterscheidet dabei drei groRe Bediirfnisse,

“

die zur Erkldrung von Motivation beitragen koénnen. Dies sind ,need for achievement

“«

(entspricht dem Leistungsmotiv und somit dem Wunsch nach Erfolg), ,need for affiliation
(entspricht dem Wunsch nach Zugehdrigkeit/sozialem Anschluss) sowie ,need for power”
(entspricht dem Motiv nach Macht und dem Wunsch andere Personen zu beeinflussen).
Die Leistungs-Motivations-Theorie geht dabei davon aus, dass die meisten Bedirfnisse eines
Menschen nicht von Anfang an bestehen, sondern erst im Laufe des Lebens erfahren werden.
In diesem Zusammenhang spricht man auch von sogenannten impliziten (basieren auf
genetischer Information und friihen Sozialisationserfahrungen) und expliziten Motiven (sind

selbst zugeschriebene Motive, die auf lebensgeschichtlichen Erfahrungen aufbauen).
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Dabei sind die oben genannten drei grolen Bedurfnisse achievement, affiliation und power in
der Ausbildung ihrer Disposition von Unterschieden durch soziale Pragungen als auch
Reaktionen des sozialen Umfelds auf die Verhaltensweisen abhangig. (Schmalt und
Sokolowski, 1992)

Eine Ubersicht iber die Anregungsbedingungen und Ziele fiir diese Motive liefert dabei
Tabelle 52:

Anschlussmotiv Leistungsmotiv Machtmotiv

Anregung | Situationen, in denen mit Situationen, die einen Situationen, in denen andere
fremden oder wenig GiitemalRstab zur Bewertung | Personen kontrolliert werden
bekannten Personen von Handlungsergebnissen kénnen
Kontakt aufgenommen und (,Erfolg“/“Misserfolg“)
interagiert werden kann besitzen

Ziele | Die Herstellung einer Erfolg bei der Das Erleben und Verhalten
wechselseitigen positiven Auseinandersetzung mit anderer zu kontrollieren oder
Beziehung/Zuriickweisung einem zu
vermeiden GltemaRstab/Misserfolg beeinflussen/Kontrollverlust
vermeiden vermeiden

Tabelle 52: Anregungsbedingungen und Ziele fiir die Motive ,Anschluss®, ,Leistung” und ,Macht*
Quelle: Schmalt und Sokolowski, 1992

Auch im Bereich einer Unternehmensgriindung kann die Leistungs-Motivations-Theorie nach

McClelland dazu beitragen, die Motive einer Unternehmensgriindung zu verstehen.
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5.1.3 Person-environment (PE) fit theory

Der aus der Arbeits- und Organisationspsychologie stammende Begriff des ,person-
environment (PE) fit' bezeichnet einen Zustand der die Kompatibilitdt zwischen Individuum und
Arbeitsumgebung sowie dessen Ubereinstimmung (im Sinne von Passung) beschreibt. Dabei
wird von der Vorstellung ausgegangen, dass Menschen mit bestimmten Arbeitsbedingungen

unterschiedlich vertraglich sind. (Kristof-Brown und Guay, 2011)

Die hohen Anspriiche an die Theorie umfassen aus Sicht der Autoren Kristof-Brown und Guay
(2011) eine breite Palette von spezifischen Konzepten und setzen sich zusammen aus einer

méglichen Ubereinstimmung zwischen

e personlichen Interessen und beruflichen Merkmalen,

e individuellen Werten und Organisationskulturen,

e individuellen Praferenzen und organisatorischen Systemen,

e individuellen Kenntnissen (,knowledge*), Fahigkeiten (,skills?) und Fahigkeiten
(,abilities”) (KSAs) und den Anforderungen eines Jobs,

e individuellen Bediirfnissen und einer Bedarfsbefriedigung in der Arbeit,

e ahnlichen Zielen und einer personlichen Kompatibilitat zwischen den Individuen und

ihren Vorgesetzten oder Kollegen;

Daher ist aus Unternehmenssicht sicherzustellen, ,dal8 [sic] die Arbeitsanforderungen der
einzelnen Stellen mit den Erwartungen, Fé&higkeiten und Fertigkeiten sowie weiteren
Merkmalen des jeweiligen Stelleninhabers (ibereinstimmen und der Stelleninhaber auch
kiinftigen Aufgaben gewachsen ist.” (Bisani, 1995)

Forschung im Bereich person-environment fit geht davon aus, dass je héher die Kompatibilitat
zwischen den individuellen Einstellungen, Kenntnissen, Fahigkeiten und der Personlichkeit
eines Menschen sei, desto hoher sei seine Zufriedenheit im Beruf und auch seine Leistung
(Markman und Baron, 2003).

Dies flhrt einerseits aus Sicht eines/einer Beschaftigten zur Frage nach dem ,Output® aus
dem Job und aus Sicht des Unternehmens nach den notwendigen Anstrengungen um den/die
Angestellte/n im Unternehmen zu halten (Abgleich zwischen ,need” und ,supply®).
Andererseits flhrt ein mdglicher Abgleich zwischen ,demand” und ,abilities” zu einer Frage
nach den Anforderungen an den Job durch den/die Beschaftigte/n und zu einer Frage nach
den Anforderungen an den/die Beschaftigte/n durch den Arbeitgeber. (Caplan, 1987)
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Abbildung 46: Modell, das den Zusammenhang zwischen psychosozialem Stress im Sinne von
person-environment fit beschreibt
Quelle: Caplan, 1987

Diesen Fragen gehen von den Zusammenhangen der obigen Grafik aus, wobei der Begriff
Umgebung (Environment) das Unternehmen reprasentiert und die ,objektive Person den
Menschen. Die objektive Umgebung (Eo) in Verbindung gebracht mit der objektiven Person
(Po) wird zum objektiven P-E fit (Fo). Die subjektive Einschatzung der Umgebung (Es)
verbindet sich mit der subjektiven Einschatzung der Person (Ps) zum subjektiven P-E fit (Fs).
Die objektive Seite schaut voneinander ab (Coping), sowohl in Bezug auf die Person als auch
auf die Unternehmung, wahrend die subjektive Seite eine Verteidigungsrolle einnimmt
(Defense). Objektive und subjektive Umgebung ergeben den Kontakt mit der Realitat, wahrend
die objektive Person in Bezug auf ihre Fahigkeiten und Wiinsche in Bezug auf die subjektive
Person die Genauigkeit ihrer Selbsteinschatzung Uberprift. Die rechte Seite der Grafik
erlautert Belastungen, welche als moégliches Ergebnis des subjektiven P-E fit zu Krankheit

fihren kénnen. (Caplan, 1987)

Aus diesen Anspriichen leiten sich aus Sicht des Autors Rosenstiel (2000) Strategien ab, um
die Ziele des person-environment fit zu erreichen. Dies kdnnen einerseits Strategien zur

Selektion und andererseits zur Modifikation sein.
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Interventionsstrategie
Selektion Modifikation
Personen Personalselektion Verhaltensmodifikation

Auswahl von Personen, Ausbildungs- und Trainings-
gegebenenfalls mit Zu- programme zur Kompetenz-,
weisung vorgegebener Performanz- und Motivations-
Arbeitsplatze (Platzie-rung), steigerung

Implemen- nach Optimierungskriterien.

tierungsrich-

tung Bedingungen Bedingungselektion Bedingungsmodifikation
Auswahl optimaler Be- Verbesserung des Arbeitsplatzes
dingungen fiir vorgegebene und der Arbeitsgestaltung
Personen (z.B. (Humanisierung der Arbeitswelt )
Berufsberatung

Abbildung 47: Interventionsstrategien zur Erreichung des person-environment fit
Quelle: Rosenstiel, 2000

Zahlreiche Forschung in dieser Theorie hat sich im Zusammenhang mit Personalauswahl bei
etablierten Organisationen beschaftigt, im Kontext der Unternehmensgriindung wurde dieser
Theorie bis dato wenig Beachtung geschenkt. Die Autoren Markman und Baron (2003)
nehmen jedoch an, dass eine gute Ubereinstimmung zwischen den
Personlichkeitseigenschaften von Unternehmensgriinderinnen und den Anforderungen an das
Unternehmertum, direkt eine Auswirkung auf den Erfolg des Unternehmens hat und deswegen

von groRer Bedeutung ist. (Markman und Baron, 2003)

5.1.4 Resource-based view und competence-based view

Die resource-based view ist, wie der Name schon sagt, ein Ansatz, welcher den Erfolg eines
Unternehmens auf Basis seiner Ressourcenausstattung erklart. Diese Theorie schaffte aber
erst ihren Durchbruch als zusatzlich zu den Ressourcen die Kompetenzen, welche aus den
Ressourcen verkaufbare Produkte darstellen, betrachtet wurden. Als Weiterentwicklung der
resource-based view sieht die competence-based view die Kompetenzen eines

Unternehmens in der Schnittstellenfunktion zwischen den Ressourcen und dem Markt.

5.1.4.1 Resource-based view

Die resource-based view (RBV) gehért zu den ressourcenorientierten Theorien des
strategischen Managements und geht davon aus, dass strategische Entscheidungen die
Unternehmensentwicklung wesentlich bestimmen, indem sie den zukunftigen wirtschaftlichen
Erfolg sichern und sowohl die interne als auch die externe Ausrichtung definieren. Strategische
Entscheidungen legen demnach die mégliche Position des Unternehmens in dessen Umwelt,
seinem Markt und in Bezug auf seine Ressourcenbasis fest. (Hungenberg, 2014)
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Entwickelt aus der konzeptionellen Kritik am market-based view, bilden im Rahmen des RBV
Fahigkeiten und Ressourcen den Mittelpunkt (Ruegg-Sturm, 2014). Dabei wird davon
ausgegangen, dass Ressourcen ein vorteilhaftes Umfeld kreieren kénnen (Hamel und
Prahalad, 1995) und die eigentliche Ursachen von Wettbewerbsvorteilen und

Unternehmenserfolg sind (Barney, 1991).

Riegg-Sturm (2014) meint dazu, dass die Entwicklung seltener, schwer imitier- und
substituierbarer Kernkompetenzen, die dazu beitragen, bei sich selbst, aber auch bei seinen
Kundinnen und Kunden langfristige Wettbewerbsvorteile aufzubauen, gemaR dieser
Perspektive dartiber entscheiden ob in einem Unternehmen Erfolg oder Misserfolg eintreten.

Pfeffer und Salancik (2003) fihren weiters in diesem Zusammenhang eine mdgliche
Ressourcenabhangigkeit an: ,The need for resources, including financial and physical
resources as well as information, obtained from the environment, made organizations
potentially dependent on the external sources of these resources - hence the characterization
of the theory as resource dependence.” Dies zeigt, dass bei diesem Ansatz eine Erweiterung
der klassischen Produktionsfaktoren (Arbeit, Kapital, Boden) um immaterielle und finanzielle

Ressourcen stattfindet.

Im RBV werden zwei wesentliche Postulate vereint, ohne die die Ressourcentheorie heute

keine Bedeutung mehr hétte. Diese lauten gemaf Ollig (2001):

e Die relevanten Ressourcen missen origindr oder zu Kernfédhigkeiten kombinierbar
sein, die fir den Kunden einen zusatzlichen Wert generieren und am Markt erfolgreich
umgesetzt werden.

o Diese Kernfahigkeiten miissen — wenn sie nachhaltig erfolgswirksam sein sollen — flr

das Unternehmen gegenuber dem Wettbewerb nachhaltig zu verteidigen sein.

Mit dem Begriff Kernfahigkeiten ergibt sich zuséatzlicher Definitionsbedarf, denn ,was sind
Kernfahigkeiten?* Diese Frage ist berechtigt, herrscht doch in Wissenschaft und Praxis eine
teilweise verwirrende Begriffsvielfalt in diesem Bereich. Allen Definitionen ist jedoch gemein,
dass die Langfristigkeit des wirtschaftichen Erfolgs in den spezifischen
Ressourcenkombinationen liegt (Lindstadt und Hauser, 2004).

Der im RBV verankerte Kernkompetenzansatz von Prahalad und Hamel (1990) schlief3t mittels
drei Prifungen von wettbewerbsrelevanten Ressourcen eines Unternehmens auf bestimmte
Kompetenzen des Unternehmens. Dazu flihren die Autoren Prahalad und Hamel aus:
,First, a core competence provides potential access to a wide variety of markets. [...] Second,
a core competence should make a significant contribution to the perceived customer benefits

ofthe end product. [...] Finally, a core competence should be difficult for competitors to imitate.”
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Ausgehend vom ressourcenbasierten Ansatz haben sich noch Weiterentwicklungen dieses
Ansatzes ergeben. Die bekannteste dieser Entwicklungen ist der wissensbasierte Ansatz
(bzw. knowledge-based view). Dieser sieht das im Unternehmen akkumulierte Wissen als
bedeutendste strategische Ressource an. Damit wird auch der Kritik an der statischen Sicht
des RBV durch eine dynamische Sicht begegnet. (Winkelbach, 2014)

5.1.4.2 Competence-based view

Die Autorin Penrose (1959) versteht unter einem Unternehmen nichts anderes als ein Biindel
von Ressourcen. Wahrend der resource-based view zu einem GroRteil auf der Verflugbarkeit
von Ressourcen zu einem bestimmten Zeitpunkt basiert, gehen die Betrachtungen im
competence-based view (CBV) weiter, in dem sie nicht lediglich Wettbewerbsvorteile aus der
Tatsache der Verfligbarkeit von Ressourcen ableiten, sondern auch die sinnvolle Nutzbarkeit
dieser Ressourcen beinhalten (Gruber-Mucke, 2011). Aus diesem Grund wird der CBV oft als
Weiterentwicklung des RBV verstanden (Freiling, 2004).

Die Autoren Freiling et al. (2006) halten dazu fest, dass bestimmte Kompetenzen notwendig
sind um aus den verfligbaren Ressourcen einen tatsachlichen Wettbewerbsvorteil am Markt

gegenuber einem Konkurrenten zu erzielen.

Dabei ist der Ubergang von der ressourcenbezogenen Betrachtung (i.S.v. RBV) zu einer
kompetenzbasierten Betrachtung (i.S. v. CBV) flieBend, wie folgende Erklarung
veranschaulicht: ,Ressourcen bezeichnen alle Inputgliter, die zur Entwicklung und Herstellung
von Leistungen bendtigt werden. Auch Kompetenzen kénnen demnach als Ressourcen
klassifiziert werden, da sie fiir produktive Prozesse unabdingbar sind. Kompetenzbasierte
Ressourcen entstehen durch den kontinuierlichen Aufbau und die Anwendung von

Unternehmenskompetenzen.” (Pfaffmann, 2001)

Der CBV hat viele Aspekte in Bezug auf Organisationsformen hervorgebracht. Er versucht den
Erfolg mit der Erreichung strategischer Ziele durch Kompetenz zu definieren. Kompetenz wird
hier aus einer organisatorischen Sicht und aus der Sicht der Veranderung der Organisation

betrachtet.

Im Sinne des CBV und im Ubergang vom Individuum zur Organisation bzw. zum Unternehmen
kénnen Kompetenzen auch ,als wiederholbare, auf der Nutzung von Wissen beruhende, durch
Regeln geleitete und daher nicht zuféllige Handlungspotenziale einer Organisation, die
zielgerichtete Prozesse sowohl im Rahmen der Disposition zukiinftiger Leistungen als auch
konkreter Marktzufuhr- und Marktprozesse ermdéglichen®, bezeichnet werden. ,Sie dienen dem
Erhalt der als notwendig erachteten Wettbewerbsfdhigkeit und gegebenenfalls der

Realisierung konkreter Wettbewerbsvorteile.” (Freiling et al., 2006)
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An dieser Stelle sei auf die mannigfaltigen Definitionen des Begriffes ,Kompetenz* und aus
diesem Grund auch auf Kapitel 4.1 ff und die fir diese Forschungsarbeit geltende

Kompetenzdefinition nach Heyse et al. (2010) verwiesen.
Wie erfolgt nun eine Abgrenzung des CBV zum RBV?

Freiling fuhrt dazu aus: wahrend die RBV davon ausgeht, dass uberlegene Ressourcen zu
unterschiedlichen Leistungen bei Unternehmen fiihren, bevorzugt die CBV eine etwas sanftere
Begriindung. Dies fiihrt dazu, dass homogene Vermoégenswerte und heterogene Ressourcen
den Ausgangspunkt einer Untersuchungskette bilden. Das Unternehmen hat dann die Aufgabe
die Ressourcen markt- und zielorientiert durch tatigkeitsbezogene Kompetenzen zu nutzen.
Unternehmensbezogene Kompetenzen mussen dazu nicht immer interne Ressourcen sein,
auf jeden Fall tragen sie jedoch dazu bei die Licke zwischen Markt und Unternehmen zu
schlieBen. Zudem impliziert ein kompetenzbasierter Ansatz, unentdeckte Gelegenheiten am

Markt und damit verbundene Chance, zu identifizieren. (Freiling, 2004)

Sanchez et al. (1996) wiederum bezeichnen den kompetenzbasierten Ansatz der CBV als
systemisch (,systemic”), kognitiv (,cognitiv®), ganzheitlich (,holistic®) und dynamisch

(,dynamic®).

Wie bereits aus den vorangegangenen Abschnitten ersichtlich, haben sowohl RBV als auch
CBV einen entscheidenden Einfluss fir das strategische Management. So ist der richtige
Einsatz von Ressourcen und damit auch Kompetenzen essentiell fir die Schaffung von
Wettbewerbsvorteilen und zur Starkung eines Unternehmens. Dies trifft auch auf junge, neu
gegrindete Unternehmen zu, flr die es wichtig ist die richtigen Ressourcen im Sinne von
Kompetenzen zu identifizieren um sie dann zielorientiert einsetzen zu kénnen um sich am

Markt zu etablieren und vom Wettbewerb abheben zu kénnen.

Da nun der theoretische Bezugsrahmen, auf dem diese Forschungsarbeit aufbaut, hinreichend
definiert ist, erfolgt in den nachsten Kapiteln die Beschreibung der in dieser Arbeit

angewandten Forschungsmethoden.

5.2 Qualitative Vorstudie als Ausgangspunkt des
Forschungsprojektes

Das Forschungsdesign dieser Arbeit fult auf dem Konzept der ,Mixed methods“ (Creswell,
2014) und ist als ,Zwei-Stufen-Design“ (Srnka-Auer, 2009) konzeptioniert. Darunter versteht
man einerseits eine qualitative Vorstudie, die mit dem Ziel durchgefiihrt wird Erkenntnisse aus
der Literatur zu erweitern und andererseits theoretische und empirische Erkenntnisse zu
gewinnen. Die qualitative Studie ist der quantitativen Studie vorgelagert, Ergebnisse der

Vorstudie werden dann in die nachfolgende quantitative Hauptstudie integriert. Aus der
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quantitativen Studie kdnnen dann schlussendlich empirische Erkenntnisse erhalten werden.
(Srnka-Auer, 2009)

5.2.1 Grundlagen der qualitativen Forschung

Qualitative Methoden unterscheiden sich in vielen Punkten von quantitativen Methoden. Auch

wenn Prozesse der qualitativen Forschung in vielen Schritten ahnlich denen der quantitativen

Forschung sind, gibt es Eigenschaften, die charakteristisch fiir qualitative Methoden sind
(Creswell, 2014; Flick et al., 2013; Rossmann und Rallis, 2012).

Der Autor Creswell (2014) fiigt dazu die folgenden an:

Natural setting: In der qualitativen Forschung findet die Erhebung der Daten in einer
natlrlichen Umgebung statt in einem Labor statt. Das flhrt zu einer persénlichen
Interaktion zwischen Forscher und Beforschtem. Dies ist eine der wichtigsten
Eigenschaften der qualitativen Forschung.

Researcher as a key instrument: Der/die Forscherln spielt eine Hauptrolle in der
qualitativen Forschung, in dem die Daten personlich von dem/der Forscherln erhoben
werden und nicht auf Fragebdgen oder Instrumente anderer vertraut wird.

Multiple sources of data: Ublicherweise kommen in der qualitativen Forschung mehrere
Datenquellen wie beispielsweise Interviews, Beobachtungen, Dokumentation oder
audiovisuelle Informationen zum Einsatz. Im Anschluss an die Datenanalyse erfolgt
dann die Organisation und Kategorisierung der Daten.

Inductive and deductive analysis: Qualitative Forschung setzt sich aus deduktiven und
induktiven Elementen zusammen. Das bedeutet, dass zum einen zwischen den
Themen und Daten gesprungen wird und zum anderen deduktiv zuriickgegangen wird
zu einzelnen Themenblécken um Aussagen evidenzbasiert zu verstarken.
Participants’ meanings: Im ganzen Forschungsprozess wird darauf geachtet, dass die
Ansichten der Beforschten eingebracht werden und nicht Erkenntnisse aus der
Literatur oder vom Forscher selbst verteidigt werden.

Emergent design: ein Kennzeichen der qualitativen Forschung ist ebenso, dass der
Forschungsprozess auch bereits im Prozess laufend adaptiert werden kann. So
kénnen zum einen Fragen angepasst werden, auch kann die Form der Datenerhebung
im Prozess verandert werden.

Reflexibility: Im Rahmen der qualitativen Forschung reflektiert der/die Forschende auch
seinel/ihre eigene Rolle. Dies bedeutet, dass die Folge von persdnliche Erfahrungen
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oder auch der Kultur des/der Forscherenden in die Interpretationen der Daten
einflieRen.

Holistic account: Qualitative Forschung ist ganzheitlich. So wird ein ganzheitliches Bild
des beforschten Sachverhaltes unter Einbezug von diversesten Perspektiven

geschaffen.

Auch wenn qualitative Forschung in ihren Ansatzen sehr heterogen ist, gibt es vier

Grundannahmen, die allen Ansatzen beiwohnen. Flick et al. (2013) fassen diese

Grundannahmen wie folgt zusammen:

Soziale Wirklichkeit als gemeinsame Herstellung und Zuschreibung von Bedeutungen.
Prozesscharakter und Reflexivitat sozialer Wirklichkeit.

Objektive Lebensbedingungen werden durch subjektive Bedeutungen fir die
Lebenswelt relevant.

Der kommunikative Charakter sozialer Wirklichkeit lasst die Rekonstruktion von

Konstruktionen sozialer Wirklichkeit zum Ansatzpunkt der Forschung werden.

Mit Hilfe von qualitativen Methoden soll ein besseres Verstandnis der Wirklichkeit geschaffen

werden und auf Ablaufe oder auch Strukturmerkmale aufmerksam gemacht werden.

Qualitative Forschung geht dabei in die Tiefe, nicht in die Breite (Rossmann und Rallis, 2012).

Je nach Fragestellung und in Abhangigkeit der Forschungstradition gibt es nicht nur eine

Methode, sondern eine Vielzahl unterschiedlichster Forschungsmethoden in der qualitativen
Forschung (Flick et al., 2013).

Der Autor Yin (2011) unterscheidet dabei zwischen folgenden methodischen Variationen in

der qualitativen Forschung:

Aktionsforschung
Case study
Ethnographie
Ethonomethodology
Feminist research
Grounded theory
Life history
Narrative Befragung
Beobachtung

Phemenologische Studie

Oben angefiihrte Methoden unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Zielsetzung und der

Perspektive auf den Forschungsgegenstand (Yin, 2011). Bei der Auswahl eines geeigneten
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Verfahrens ist zum einen auf die Eignung des Verfahrens hinsichtlich der zu beantwortenden
Forschungsfrage zu achten und zum anderen sind Vor- und Nachteile der Verfahren
abzuwiegen. Auch hangt die Auswahl einer geeigneten Forschungsmethode zu einem

betrachtlichen Anteil von der Forschungsfrage ab (Yin, 2011).

Creswell weist darauf hin, dass Forschungsfragen, die auf ein qualitatives Studiendesign
abzielen, explorativ formuliert sein missen und nicht auf spezifische Ziele der
Forschungsfragen hinflihren oder auch Hypothesen beinhalten dirfen. Der Autor empfiehlt
dazu ein oder zwei breit aufgestellte Forschungsfragen zu stellen und diese dann in Sub-
Forschungsfragen hinunter zu brechen. Zudem sollen Frageworter wie ,what“ (was) oder
~how” (wie) das offen entstehende Design der qualitativen Studie unterstreichen. (Creswell,
2014)

Darliber hinaus ist ein weiterer konstituierender Faktor bei der Auswahl der
Forschungsmethode die Kontrollmdglichkeit des/der Forscherin Uber das Verhalten der
Probandinnen. Bei historischen Ereignissen stiitzt sich der/die Forscherln auf vorhandenes
Datenmaterial, wahrend bei gegenwartigen Ereignissen in Befragungen oder auch
Beobachtungen aktiv in das Verhalten der Probandinnen eingegriffen werden kann. (Yin,
2011)

5.2.2 Wahl der Untersuchungsmethode

Ziel einer qualitativen Vorstudie ist es, den Forschungskontext zu ergriinden und Hypothesen
zu generieren. Um diesem Ziel zu entsprechen, wurde entschieden problemzentrierte
Interviews durchzufiihren. Diese sind durch eine Abwechslung von deduktiven und induktiven
Elementen charakterisiert. Dies fuhrt dazu, dass sowohl das theoretische Vorwissen der
Interviewperson als auch unvorhergesehene aber dennoch relevante Aspekte
Bericksichtigung finden. (Witzel, 2000)

Ein weiterer Vorteil der Fihrung von Interviews ist, dass der Forscher den Prozess der
Datenerhebung kontrolliert steuern kann. Dem stehen die Nachteile gegenulber, dass die
Informationen Uber den Interviewer nur indirekt erhoben werden kénnen und es durch die
Prasenz des Forschers bzw. der Forscherin zu einem Bias bei den Antworten kommen kann.
(Creswell, 2014)

Bei der Durchfiihrung von problemzentrierten Interviews im Rahmen einer Vorstudie stehen
nicht die quantitative Auswertung und der Vergleich der Ergebnisse der Interviews, sondern
vielmehr die Exploration des Forschungsschwerpunktes und die Integration der Aussagen der
Probandinnen in den Forschungsprozess im Vordergrund. Es geht hierbei somit keinesfalls
um die Generierung von statistisch auswertbaren Daten, sondern vielmehr darum einen

Einblick in den Erfahrungs- und Handlungskontext der Probanden zu gewinnen. Zudem sollen
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theoretische Uberlegungen durch praxisrelevante Inputs (berpriift werden und somit die
Gesamtergebnisse der vorliegenden Forschungsarbeit in ihrer Relevanz und Validitat

verbessert werden.

5.2.3 Beschreibung der Stichprobe der durchgefiihrten Vorstudie

Qualitative Vorstudien decken in ihrer Stichprobe nicht die gesamte Breite einer quantitativen
Studie ab. Aus diesem Grund wurde in der Vorstudie beschlossen, eine kleine Auswahl von
Unternehmensgrinderinnen zu befragen. Als Stichprobe kamen Unternehmensgriinderinnen
und Personen mit einem Grindungsvorhaben im technologie-orientierten Bereich mit
akademischen Hintergrund in Frage. Dies fuhrte zur Auswahl von insgesamt neun Personen.
Sechs befragte Personen der Stichprobe sind Griinderinnen eines bereits existierenden
technologie-orientierten Unternehmens, drei Befragte sind gerade dabei ein technologie-
orientiertes Unternehmen zu griinden. Alle Befragten verfligen Uber einen akademischen
Hintergrund entweder als Absolventen oder Studierende eines technischen oder wirtschaftlich-
technischen Studiums und einen Bezug zu einem AplusB-Zentrum in Osterreich.
Dieser Personenkreis verfligt Uber theoretisches und praktisches Vorwissen und schien aus
diesem Grund als geeignete Stichprobe fir die Studie. Anzumerken ist, dass sich die

Stichprobe ohne Absicht nur aus mannlichen Befragten zusammensetzt.

5.2.4 Datenerfassung

Basierend auf einem Interviewleitfaden, der von der Autorin auf Basis des theoretischen
Vorwissens zu Motiven und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung erstellt wurde,
wurden alle Interviews von der Autorin im Zeitraum Juni bis August 2015 persénlich oder

telefonisch als teil-strukturierte Interviews durchgefihrt.

Der bei den Interviews verwendete Leitfaden setzte sich inhaltlich aus mehreren
Themenbereichen und dazugehdrigen Fragen zusammen, hatte jedoch primar das Ziel, als
Gedankenstutze fiir die Autorin bei der Durchfiihrung der Interviews zu dienen. Im Bedarfsfall
konnte somit vom Leitfaden abgewichen werden um Zwischen- oder auch Verstandnisfragen
zu stellen. Alle durchgefiihrten Interviews wurden von der Forscherin nach vorheriger
Einwilligung der Interviewpartner mit dem Smartphone aufgenommen und anschlieRend
vollsténdig transkribiert. Die Dauer der Interviews bewegte sich zwischen etwas mehr als 15
Minuten und ca. einer halben Stunde, wobei die durchschnittliche Interviewdauer 19:21 min
betrug. AnschlieRend erfolgte eine qualitative Inhaltsanalyse der Transkripte nach dem

Vorgehen von Mayring (Mayring, 2010).
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5.2.5 Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden zielte in seinem Aufbau drauf ab, die Fiihrung eines teil-strukturierten
Interviews zu unterstiitzen. Dazu bestand der Interviewleitfaden aus vier Fragebldécken
(Abbildung 48):

1. Aligemeine Daten

Name, Geschlecht, Ausbildung

2. Basics zur Griindung/zum
Griindungsvorhaben

Alter zum Zeitpunkt der Griindung, wann
gegriindet, Notwendigkeit/Uberzeugung,
Technologie-orientierung

3. Motive/Einflussfaktoren

Div. Faktoren, Personlichkeit eines Griinders

4. Erlernbarkeit und Férderung von
Unternehmertum

Fahigkeiten, Erlernbarkeit von Unternehmertum,
Forderung von Unternehmertum an
Universitaten

Abbildung 48: Aufbau Fragebogen qualitative Vorstudie

Ausgehend von einem kurzen Frageblock zur Erhebung von allgemeinen Daten (Name,
Geschlecht, Ausbildung) bestand der zweite Teil des Leitfadens aus den grundlegenden Daten
zur Unternehmensgriindung bzw. fir Interviewpartner, sich gerade in Griindung befinden, zum
Grindungsvorhaben. Dabei wurde neben dem Alter zum  Zeitpunkt der
Unternehmensgrindung auch der Zeitpunkt der Grindung in Bezug auf das absolvierte/zu
absolvierende Universitatsstudium erhoben. Zudem war eine Frage enthalten, die darauf
abzielte zu erfragen, ob der Griinder aus Notwendigkeit (,necessity-based®’) bzw. aus
Uberzeugung, dass ausreichend Méglichkeiten fiir das gegriindete Unternehmen am Markt

bestehen wiirden (,opportunity-based”)?®, gegriindet hatte. Ferner wurde erhoben, ob es sich

2 Vgl. dazu u.a. Singer et al. (2015b)
2 \/gl. dazu u.a. Singer et al. (2015b)
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beim gegriindeten Unternehmen um ein technologie-orientiertes Unternehmen handelte und

ob das Unternehmen ein Produkt oder ein Service anbietet.

Der dritte Fragenblock des Interviewleitfadens bestand aus mehreren Komponenten: zum
einen wurde den Interviewten eine Liste an Einflussfaktoren in Bezug auf die Entscheidung
ein Unternehmen zu griinden vorgelegt. Diese Faktoren setzten sich aus einer ersten Auswahl
an aus der Literatur identifizierten Faktoren im Sinne von Griindungsmotiven zusammen. Die
Befragten hatten hierbei den Einfluss des jeweiligen Faktors anhand einer Skala von sehr stark
bis berhaupt nicht zu beurteilen. Zudem gab es auch die Méglichkeit sich einer Meinung zu
enthalten. Danach wurden offene Fragen zur Personlichkeit eines Grinders und zu den
bendétigten Fahigkeiten eines Grinders gestellt. AbschlieRend wurden im vierten Teil des
Fragebogens die Einschatzungen der Befragten zum Thema ,Erlernbarkeit von
Unternehmertum® und zum Thema ,Vorbereitung der Universitdt auf eine
Unternehmensgrindung“ erhoben. Der Fragebogen schloss mit einer offenen Frage zu

,Malnahmen zur Férderung von Unternehmertum an Universitaten” ab.

5.3 Quantitative Hauptstudie

Fir die quantitative Hauptstudie wurde entschieden, die Erhebung mittels eines
standardisierten ~ Online-Fragebogens  durchzufiihren. Bevor auf  Stichprobe,
Fragenbogenaufbau und Ablauf der Aussendung eingegangen werden wird, soll an dieser

Stelle Generelles zur Methode der Befragung aufgezeigt werden.

5.3.1 Generelles zur Methode der Befragung

Die Auswahl einen schriftlichen Fragebogen zu verwenden, konnte aus folgenden Griinden
bestarkt werden:

e Durch Variation der Fragestellung kann ein Fragebogen besonders flexibel eingesetzt
werden (Kotler et al., 2007).

e Schriftiche Befragungen, insbesondere Online-Befragungen sind bei vorhandener
Infrastruktur und relativ groBer Anzahl an Auskunftspersonen kostengiinstig (Bruhn,
2004).

e Durch die Online-Befragung gibt es keinen Einfluss von Interviewern, des Weiteren

sind Zwischenauswertungen leicht moglich (Bruhn, 2004).
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e Durch die raumliche und zeitliche Flexibilitat der Befragungssituation kdnnen auch
schwierig zu erreichende Befragende erreicht werden (Bruhn, 2004).

o Die Befragungssituation lauft anonym ab und resultiert in einer gréf3eren Offenheit und
realitatsnahen Antworten (Bruhn, 2004).

Diesen Vorteilen stehen die folgenden Nachteile der Befragung, die in Kauf genommen

werden mussen, gegenuber:

e Dadurch, dass nicht gewahrleistet werden kann, dass der Befragte auch tatsachlich
selbst ausgefiillt hat, kommt es zu einer unkontrollierbaren Erhebungssituation (Bruhn,
2004).

e Es ist mit relativ geringen Riicklaufquoten zu rechnen (Bruhn, 2004).

e Eine Motivation der Befragten zum Ausfiillen des Fragebogens kann nur durch den
Fragebogen selbst erfolgend. Dadurch kommt es zu Einschréankungen in der
Fragebogengestaltung. (Berekoven et al., 2001)

e Online-Befragungen kénnen zu unvollstandigen oder unkorrekten Beantwortungen
fihren (Berekoven et al., 2001).

e Die Reprasentativitdt kann durch Einschrankung auf postalisch bekannte Adressen
eingeschrankt werden (Berekoven et al., 2001).

e Es ist mit einem langeren Durchfihrungszeitraum der Befragung zu rechnen
(Berekoven et al., 2001).

Um die Kosten fiir die Befragung gering zu halten und die Befragung hinsichtlich Inhalt,
Lange und Aussendungszeitpunkt flexibel zu gestalten, wurde entschieden, eine Online-

Befragung durchzufiihren.

Im Internet kann eine ganze Reihe von verschiedenen Tools zur Durchfiihrung von Umfragen
gefunden werden. Teilweise sind die Programme kostenlos auf Open-Source Basis nutzbar,

fur manche Programme fallen auch Kosten an.

Die Auswahlkriterien fur die Entscheidung ein gewisses Umfragetool zu nutzen, waren auf
der einen Seite ein moglichst niedriger Preis, auf der anderen Seite eine ausreichende
Funktionalitat um alle Fragen der Umfrage ohne Kompromisse implementieren zu kénnen.
Nach etwas Hintergrundrecherche fiel die Entscheidung auf das Open-Source Umfragetool
,LimeSurvey©"*, da es vollkommen kostenlos ist, alle geforderten Funktionen abdeckt und mit
diesem Programm bereits positive Erfahrungen am Institut fiir Betriebswirtschaftslehre der
Technischen Universitat Graz gemacht wurden. Um die bei der Umfrage ermittelten Daten
statistisch auswerten und weiterverarbeiten zu koénnen, aber auch um die universelle
Erreichbarkeit der Umfrage Uber das Internet zu gewahrleisten, musste geeigneter

Webspace zur Verfligung gestellt werden. Hierfir wurde der offizielle Server der
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Technischen Universitat Graz gewahlt, da er fur wissenschaftliche Forschungsarbeiten der

Mitarbeiterlnnen kostenlos zur Verfligung steht.

5.3.2 Beschreibung der Stichprobe

Vorliegende Forschungsarbeit hat Griinder und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem
der AplusB-Zentren in Osterreich gegriindet haben, zum Untersuchungsobjekt. Diese
Personengruppe erscheint aufgrund ihrer Erfahrungen als Unternehmensgriinderinnen als
relevant um zu den einzelnen in dieser Arbeit auftretenden Forschungsfragen in geeigneter
Weise Auskunft zu geben.

Grundsétzlich verfiigt jedes AplusB-Zentrum in Osterreich auf unterschiedlichste Art und
Weise Uber eine offentlich zugangliche Aufzeichnung aller im Zentrum gegriindeten
Unternehmen. Zum Teil sind auf den Websites oder Jahresberichten der Zentren auch die
Namen der Unternehmensgriinderinnen vermerkt, zum Teil jedoch nicht. Aus diesem Grund
musste eine umfangreiche Recherche im Internet und durch personlichen Anruf veranlasst
werden um zum einen die Daten aller in den Zentren gegriindeten Unternehmen und zum
anderen auch Zugang zu den Kontaktdaten (insbesondere E-Mail-Adressen) der

Grinderlnnen zu erhalten.

Dabei konnten in einer Excel-Liste die Daten von 516 Unternehmen zusammengetragen
werden. Diese identifizierten Unternehmen teilen sich gemaR folgender Abbildung auf die

einzelnen AplusB-Zentren auf:

[
Science Park Graz
n=85
17%
iNiTS Wien;
n=135
26%
tech2b
Oberésterreich
n=102
o
ehem. BCCS 20%
Salzburg
n=21
4%
Cast Tirol ZAT Leoben
n=57 n=37
1% 79%
build! Karnt accent Niederosterreich
g " n=20 n=516
1% 4%
|

Abbildung 49: Ubersicht (iber die in den AplusB-Zentren identifizierten Unternehmen
als Stichprobe der empirischen Erhebung
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Da jedes Unternehmen Uber mindestens eine/n Unternehmensgrinderin oder gar ein
Grundungsteam verfiigt, konnten insgesamt fir die Befragung 624 Grunderlnnen qualifiziert

werden.

5.3.3 Aufbau Fragebogen

Wie bereits anfanglich erwahnt, wurde der Fragebogen als Online-Fragebogen konzeptioniert
und den Befragten tber Email und Link zur Umfrage zur Verfligung gestellt. Dabei gliederte
der Fragebogen sich in vier groRe Themenbldcke, die jeweils mehrere Unterfragen beinhalten.
Dazu zeigt die folgende Abbildung den Strukturplan des Fragebogens:

Pfad 1: Pfad 2:
Unternehmens Fragenblock 1.1, Nicht-
griinderinnen Basisdaten (Altersgruppe, n=2 Griinderlnnen
Geschlecht)

!

Fragenblock 1.2.

Bildung (Bildungsabschluss, =4

Universitét, Studiengang,
Abschlussjahr)

!

Fragenblock 1.3.

Unternehmensgriindung n=1
JA/NEIN
v IA NEIN
Fragenblock 1.3
Griindung
(Griindungszeitpunkt, n=11
Unternehmensart,

Technologieorientierung)

i

Fragenblock 2.1.
Einflussfaktoren auf

Grindungsentscheidung n=4
(Grindungsgrund,

personlicher Hintergrund)

Fragenblock 2.2 el Fragenblock 2.2
Griindungsbarrieren = Grindungsbarrieren

Fragenblock 3.1 Fragenblock 3.1
L i L

Kompetenzen SOLL-Stand n=2 n=2 Kompetenzen SOLL-Stand

Fragenblock 3.2.

Unternehmerische

Kompetenzen
IST-Stand, Vorbereitung auf n=2
Unternehmensgriindung

durch letzte
Bildungseinrichtung

l

Fragenblock 4.1.
MaRnahmen zur StartUp-
Forderungan Hochschulen
(Unternehmergeist,
unternehmerische
Kompetenzen)

Summe: n=29 Summe: n=15

Abbildung 50: Strukturplan Online-Umfrage
Quelle: Eigene Darstellung
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Somit gibt es zwei Pfade innerhalb der Umfrage: Pfad 1, dies ist der Pfad, den jede/r
Unternehmensgriinderin wahlt, beinhaltet 29 Fragen wahrend Pfad 2 dafiir geschaffen wurde,
falls eine der Personen versehentlich angeschrieben wurde und aber selbst kein Unternehmen
gegrundet hatte, mit 15 Fragen. Fur die Auswertung werden jedoch nur die Ergebnisse aus
Pfad 1 herangezogen. In den folgenden Abschnitten wird noch etwas detaillierter auf den

Aufbau des Fragebogens eingegangen.

5.3.3.1 Basisdaten

Der erste Frageblock versucht mit Hilfe von zwei kurzen Einstiegsfragen Basisdaten zu den
Unternehmensgrinderinnen wie Zugehdrigkeit zu einer Altersgruppe (Skalenniveau: ordinal)
und Geschlecht (Skalenniveau: nominal) zu erheben. Wichtig ist, dass die Basisdaten schnell
und unproblematisch zu erheben sind. Aus diesem Grund gibt es die Mdglichkeit aus jeweils
einem Katalog von Antwortmdglichkeiten zu wahlen und die passende Mdglichkeit einfach
durch Klick auszuwahlen. Dieses Vorgehen bewirkt, dass die Teilnehmerinnen der Befragung

den Fragebogen einfach und in kurzem zeitlichem Aufwand bewerkstelligen knnen.

5.3.3.2 Fragen zur Bildung und Bildungsabschluss

Nachdem Bildung eine groRe Bedeutung bei einer Unternehmensgriindung hat, befasst sich
der nachste Fragenblock mit dem Thema ,Bildung und Bildungsabschluss®. Zu diesem Zweck
besteht dieser Fragenblock aus vier Unterfragen in denen zum einen der hochste
Bildungsabschluss des/der Unternehmensgriinderin (Skalenniveau: ordinal) und zum
anderen, falls der/die befragte Person eine Universitat (Skalenniveau: nominal) absolviert
hatte, die besuchte Universitdt abgefragt wurde. Zudem zielte die dritte Frage dieses
Fragenblocks darauf ab, das absolvierte Studienfach sowie das Studienabschlussjahr (falls
Besuch einer Universitat) zu erheben. Alle Fragen bieten den Befragten eine Antwortauswahl

aus vorgegeben Antwortmdglichkeiten.

5.3.3.3 Fragen zu Basisdaten zur Unternehmensgriindung

In der Einstiegsfrage des dritten Fragenblocks wurde zur Kontrolle die Frage gestellt, ob
der/die befragte Person ein (aktives bzw. nicht mehr aktives) Unternehmen gegriindet hatte
(Skalenniveau: nominal). Dies diente dazu, Personen, die eventuell unabsichtlich als
Teilnehmerlnnen erreicht wurden, jedoch kein Unternehmen gegriindet hatten, von vielen
weiteren Fragen abzugrenzen und die Stichprobe trennscharf zu halten. Fir den Fall, dass es
sich um eine/n Griinderln eines Unternehmens handelte, wurden zunachst das Alter
(Skalenniveau: ordinal) bei der Unternehmensgrindung sowie das AplusB-Zentrum
(Skalenniveau: nominal), in dem das Unternehmen gegriindet wurde, erhoben. Anschlieend

wurden Einstiegsjahr ins AplusB-Zentrum sowie Jahr der Unternehmensgriindung und Art der
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Unternehmensgrindung (Sach- oder Dienstleistungsbetrieb; Skalenniveau: nominal) erfasst.
Zudem wurde die Frage gestellt ob es sich um ein technologie-orientiertes Unternehmen
handelte und eine Branchenzuordnung getroffen (Skalenniveaus: nominal). Schlussendlich
wurde die Anzahl der im Unternehmen beschaftigen Personen (in Vollzeitaquivalenten;
Skalenniveau: ordinal) erhoben sowie der Frage nachgegangen, ob der/die Griinderln im
gegrindeten Unternehmen hauptberuflich tatig ist (Skalenniveau: nominal). Den Abschluss
dieses Fragenblocks bildete eine Frage, in der explizit ermittelt wurde, ob aus Sicht der
Teilnehmerinnen der Beruf eines/r Unternehmensgrinderin ein typisches Berufsbild fiir den
jeweiligen Bildungsabschluss darstellt (Skalenniveau: ordinal). Diese Frage konnte mit Hilfe
einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,ja“, ,eher ja*“, ,weder noch®, ,eher nein®, ,nein®,
wkann ich nicht beurteilen) beantwortet werden. Bei allen Fragen konnte aus einer Liste von

vorgegeben Optionen gewahlt werden.

5.3.3.4 Fragen zu Motiven und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung

Der Fragenblock zur Erhebung der Motive und Einflussfaktoren auf eine
Unternehmensgrindung sowie der Grindungsbarrieren ist umfangreich. Den Einstieg in
diesen Block bildet die Frage nach dem Hauptgrund der Unternehmensgriindung. Ziel ist es
zu erheben, ob aus Sicht der Befragten aus Notwendigkeit, da am Arbeitsmarkt kein adaquater
Arbeitsplatz gefunden werden konnte, gegriindet wurde (in der Literatur als ,necessity-based”
bezeichnet®) oder ob das Unternehmen aus Uberzeugung gegriindet wurde, dass am Markt
ausreichend Chancen fiir das Unternehmen bestehen wiirden (in der Literatur als ,,opportunity-
based” bezeichnet?’). Diese Frage konnte anhand von Optionen einer 5-stufigen Likert-Skala
(Antwortoptionen: trifft voll und ganz zu*, ,trifft eher zu®, ,weder noch®, trifft eher nicht zu*
, TTifft (iberhaupt nicht zu*, .kann ich nicht beurteilen) beantwortet werden. Das Skalenniveau
bei dieser Frage ist ordinal. Danach wurden einzelne Motive bzw. Einflussfaktoren (diese
orientieren sich von ihrem Inhalt und ihrer Struktur an den Ergebnissen aus der Literatur, so
wie in Kapitel 3.2.2 beschrieben) aufgezeigt, die von den Befragten mit Hilfe einer 5-stufigen
Likert-Skala (Antwortoptionen: ,sehr wichtig”, ,wichtig”, ,weder noch”, ,nicht wichtig*, ,kann ich
nicht beurteilen®) bewertet werden mussten. Dabei wurden Bewertungen zu Motiven einer
Unternehmensgrindung aus den Bereichen ,persénlicher Hintergrund®, ,persénliche
Eigenschaften® sowie ,sonstige Einflussfaktoren“ abgefragt. Die letzte Frage dieses
Fragenblocks bestand aus einer Auflistung von Griindungsbarrieren, die aus Sicht der

Befragten in ihrem Zutreffen wiederum mit einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen:

% Vgl. dazu beispielsweise Dawson et al. (2009) oder auch Singer et al. (2015b)

27 Vgl. dazu beispielsweise Dawson et al. (2009) oder auch Singer et al. (2015b)
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wSehr zutreffend, ,eher zutreffend®, ,weder noch®, ,eher nicht zutreffend®, ,nicht zutreffend®,
skann ich nicht beurteilen”) bewertet wurden. Die Skalenniveaus dieser Fragen sind ebenso

ordinal.

5.3.3.5 Fragen zu Unternehmerische Kompetenzen — SOLL-Profil

Der dritte grof3e Fragenblock dieses Fragenbogens versuchte im ersten Teil ein Soll-Profil an
unternehmerischen Kompetenzen aus Sicht der Befragten zu erheben. Dazu wurden den
Befragten im Abgleich mit der Literatur (Siehe dazu Kapitel 4.6 ff) 16 Kompetenzen vorgestellt,
die anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,sehr wichtig”, ,wichtig”, ,weder
noch®, ,nicht wichtig*, ,liberhaupt nicht wichtig®, ,kann ich nicht beurteilen®) in ihrer Wichtigkeit
fur eine/n Unternehmensgriinderin bewertet werden konnten. Damit Einigkeit im Verstandnis
der einzelnen Kompetenzen besteht, konnten die Befragten im Fragebogen direkt auf
ausfiihrliche Kompetenzbeschreibungen zuriickgreifen.?® Das Skalenniveau dieser Frage war
ordinal. Nachdem eine wichtige Kompetenz von Unternehmensgriinderinnen ,Fachwissen® ist,
dieses jedoch sehr spezifisch ist, bestand die letzte Frage dieses Fragenblocks darin, die drei
wichtigsten Gebiete im spezifischen Fachwissen taxaktiv zu nennen. Ziel dieser Frage war es,
einen Katalog der wichtigsten Gebiete im Fachwissen aus Sicht von

Unternehmensgrinderinnen zu erhalten.

5.3.3.6 Fragen zu Unternehmerische Kompetenzen — IST-Profil

Der zweite Teil des Fragenblocks drei zielte darauf ab, auf Basis der bereits im ersten Teil des
Fragenblocks genannten 16 Kompetenzen die personliche Ausprdgung der jeweiligen
Kompetenzen aus Sicht der Befragten zu erheben. Um die Aufmerksamkeit bei der
Beantwortung dieser Frage aufrecht zu erhalten, wurden drei Items gegenlaufig kodiert.
Teilnehmerlnnen der Umfrage konnten die persénliche Auspragung der jeweiligen Kompetenz
wiederum anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (Antwortoptionen: ,trifft voll und ganz zu*, trifft
eher zu*®, ,weder noch®, trifft eher nicht zu®, trifft (iberhaupt nicht zu“, ,kann ich nicht
beurteilen”) einordnen, das Skalenniveau dieser Frage war ordinal.
Den Abschluss dieses Fragenblocks bildete eine Frage, in der nach der Vorbereitung der
letzten Bildungseinrichtung auf die Unternehmensgriindung gefragt wurde. Hierbei konnte
innerhalb einer 5-stufigen Likert-Skala aus den Antwortoptionen ,ja“ ,eher ja“ ,weder noch®,
-eher nein®, ,nein, ,kann ich nicht beurteilen® gewahlt werden. Skalenniveau der Frage:
ordinal. Diese Frage diente auch als Uberleitung zum abschlieBenden Fragenblock der

Umfrage.

2 \V/gl. dazu die Kompetenzbeschreibungen aus Heyse et al. (2010)
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5.3.3.7 Fragen zu MaRnahmen zur Férderung von Unternehmergeist an

Hochschulen

Den Abschluss des Fragebogens bildete der vierte Fragenblock in dem gezielt nach
MaRnahmen zur Forderung von Unternehmergeist an Hochschulen aus Erfahrung der
Unternehmensgriinderinnen gefragt wurde. Diese Frage wurde als offene Frage konzipiert mit

der Moglichkeit der Eingabe von Freitext durch die Befragten.

5.3.3.8 Fragen zu MaBnahmen zur Férderung von unternehmerischen
Kompetenzen an Hochschulen

Die allerletzte Frage des Fragebogens bestand daraus MalRnahmen zur Entwicklung von

unternehmerischen Kompetenzen unter Studierenden (darunter fallen die in Frageblock 3

genannten Kompetenzen) aus Erfahrung der Unternehmensgrinderinnen zu erheben.

Wiederum als offene Frage formuliert, konnten die Befragten taxaktiv MaRnahmen als Freitext

eingeben.

5.3.4 Ablauf der empirischen Untersuchung

Untenstehende Abbildung zeigt den detaillierten Ablauf der quantitativen Studie:

Abbildung 51: Ablauf der quantitativen Studie
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Basierend auf den aus der Literatur (Kapitel 3.2 ff sowie Kapitel 4.6 ff) identifizierten
Erkenntnissen und Prasentationen ausgewahlter Inhalte auf diversen wissenschaftlichen
Konferenzen® wurde der Fragebogen gemal oben beschriebenem Fragebogenaufbau
konzipiert. Um die Performance der Online-Umfrage in einem realitdtsnahen Umfeld zu testen,
wurde am 05.05.2016 eine vorlaufige Umfrage (,Pretest*®’) an ausgewénhlte Mitarbeiter des
Instituts fur Betriebswirtschaftslehre der Technischen Universitédt Graz sowie einige weitere
Personen mit Erfahrung im Bereich Unternehmensgriindung und wissenschaftlicher
Fragebogengestaltung ausgesendet. Die insgesamt acht ausgewahlten Teilnehmerlnnen des
Pretests wurden nach der Durchfiihrung der Umfrage um umfassendes Feedback gebeten.
Nach Durchfiihrung des Pretests wurde das Feedback diskutiert und in die Online-Umfrage

implementiert. 3

Somit konnte der Fragebogen letztendlich fur die finale Befragung fertiggestellt werden. Nach
Start der regularen Aussendung am 10.06.2016 wurden am 23.06.2016 sowie am 30.06.2016
jeweils eine Nachfassaktion mit einem Erinnerungsmail gestartet um einen maximalen
Ricklauf zu erhalten. Die Befragung lief vollkommen anonymisiert ab (auch kein Tracking der
IP-Adressen) und die Befragten konnten zusatzlich als Dank fiir ihre Teilnahme kostenlos die

Untersuchungsergebnisse anfordern.

Von der Stichprobe i.d.H.v. 624 Unternehmensgriinderinnen kamen ca. 30 email Adressen als
Irrlaufer (Adresse nicht mehr existent, Grinderln nicht mehr beim Unternehmen, Unternehmen
geschlossen etc.) zurlick. Nach Abzug dieser belauft sich die Stichprobe auf ca. 590
Unternehmensgrunderinnen von denen insgesamt 110 Personen an der Befragung
teilnahmen. Somit ergibt sich eine Bruttorlicklaufquote (dies entspricht dem Prozentsatz aller
vollstandigen und unvollstandig ausgefillten Umfragen) in der Héhe von 18,6 %. Von diesen
110 retournierten Fragebdgen sind 72 vollstdndig ausgefillt. Das ergibt eine
Nettorticklaufquote in der Héhe von 12,20 %.

2 RENT (Research in Entrepreneurship) 2015: internationale, jahrlich stattfindende Konferenz mit Kerninhalt ,Entrepreneurship*;
IAMOT (International Association of Management of Technology) 2016: Internationale, jahrlich stattfindende Konferenz mit
Themenschwerpunkt ,Management of Technology”;

30 Siehe dazu Schéneck et al. (2013)

3 Neben einigen kleinen Anderungen wurden durch Hinweise der Pretest-Teilnehmerinnen die Items ,Beziehungen zu
Fuhrungskraften und Banken' sowie ,Beziehungen zu Business Angels/Venture Capitalists’ zu den Faktoren aus dem
persénlichen Hintergrund, das Item ,Disziplin‘ zu den Persénlichkeitseigenschaften, die Items ,Griindungskultur in Osterreich*
sowie ,Zugang zu Griindungsberaterinnen‘ zu den sonstigen Punkten und das Item ,Fehlen einer passenden Produktidee’ zu den
Griindungsbarrieren hinzugefligt.
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5.3.5 Datenaufbereitung

Der absolute Riicklauf der Online-Befragung belief sich auf 110 ausgefiillte Fragebégen. Nach
Export der Erhebungsdaten aus LimeSurvey in das Statistikprogramm SPSS (Version 23)
startete die Datenaufbereitung. Zu allererst wurde der Grad der Vollstandigkeit der nicht
vollstéandig ausgefiillten Datensatze durch die Autorin untersucht. So kam es, dass einige nur
sehr mangelhaft ausgefiillte Fragebdgen von der Auswertung ausgeschlossen wurden und
schlussendlich 81 Datenséatze in die Auswertung der Untersuchung Gbernommen wurden.
Des Weiteren wurden den einzelnen Variablen Wertetabellen und Wertelabels beigefugt,
sowie das Skalenniveau der einzelnen Variablen Uberprift und gegebenenfalls angepasst.
Auflerdem mussten einige Variablen vom Typ ,Zeichenfolge® auf ,numerisch® geandert
werden. Zuletzt wurde ein Auswertungsplan fiir eine strukturierte Vorgehensweise bei der
Auswertung erstellt. Danach konnte mit der tatsachlichen Auswertung der Datenbasis

begonnen werden.
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6 Ergebnisse der empirischen Untersuchungen

Nachdem nun ausfiihrlich die in diesem Forschungsprojekt verwendete Methode beschrieben
wurde, beinhaltet dieses Kapitel die Ergebnisse der beiden durchgefiihrten empirischen
Untersuchungen. Dazu ist hinzuweisen, dass die Auswertung der empirischen
Untersuchungen auch zweiteilig aufgebaut ist. So wird zu Beginn dieses Kapitels auf die
wichtigsten Ergebnisse der qualitativen Vorstudie, diese diente als Basis fir die Konzeption
der quantitativen Hauptstudie und weitere Literaturstudien, eingegangen. Der zweite Teil
dieses Kapitels befasst sich ausfiihrlich mit den Ergebnissen der quantitativen Studie und leitet

dann zur Zusammenfassung und den Handlungsempfehlungen uber.

6.1 Ergebnisse der qualitativen Vorstudie

In Anlehnung an den Aufbau des bei der qualitativen Vorstudie verwendeten
Interviewleitfadens (siehe auch Kapitel 5.2.5), erfolgt an dieser Stelle die Prasentation der

wichtigsten Ergebnisse.

6.1.1 Allgemeine Daten der Befragten und zur Unternehmensgriindung

Wie bereits im Methodenteil zur qualitativen Vorstudie erwahnt, setzte sich die Stichprobe der
interviewten Personen aus insgesamt neun Personen zusammen, von denen sieben Griinder
eines technologie-orientierten Unternehmens waren und zwei sich im Grindungsprozess
befinden. Alle Befragten verfugen uber einen akademischen Hintergrund: zwei der Befragten
sind noch Studierende, alle anderen Absolventen. Die Studienfacher der Befragten sind zu
etwas mehr als der Halfte einem wirtschaftlich-technischen Studium zuzuordnen, alle

verbleibenden einem rein technischen Studium.

Interessant ist, dass von den sieben Befragten keiner vor dem Alter von 25 Jahren das
Unternehmen gegriindet hatte. Teilweise wurde das Unternehmen bereits wahrend des
Studiums gegriindet, teilweise jedoch erst nach der Sammlung von erster Berufserfahrung
mehr als fiinf Jahre nach Studienabschluss. Alle Griinder gaben an, dass gegriindet wurde
aus der Annahme, dass ausreichend Mdglichkeiten fir das Griindungsunternehmen bestehen

wiurden. Diese Sachverhalte fihren zur Aufstellung der folgenden Hypothese:

Hypothese 1: Mehr als die Hélfte der Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum
in Osterreich gegriindet haben, haben das Unternehmen aufgrund einer passenden
Gelegenheit/Chance (opportunity-based) und nicht aus Notwendigkeit (necessity-based) gegriindet.

Auch war der Wunsch nach Unabhangigkeit vor dem Wunsch das Einkommen zu steigern

dominierend. Mit 86 % gab die Uberwiegende Mehrheit der befragten Griinder an, aus
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Uberzeugung gegriindet zu haben, dass in Umgebung des persénlichen Lebensmittelpunktes

ausreichend Chancen fiir das zu griindende Unternehmen bestehen wiirden.

6.1.2 Grundlegende Erkenntnisse zu Motiven und Einflussfaktoren einer

Unternehmensgriindung

Um einen ersten Eindruck in die wichtigsten Motive und Einflussfaktoren bei einer
Unternehmensgrindung zu erhalten, hatten die Befragten der Vorstudie eine Einschatzung
des Einflusses von diversen Faktoren anhand einer vorgelegten Liste abzugeben.
Dabei konnten Bewertungen anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1...Gberhaupt nicht bis
5...sehr stark) abgeben werden. Nachstehende Abbildung zeigt eine Ubersicht tber die
abgegebenen Einschatzungen der Befragten. Die abgegebenen Einschatzungen sind
unterschiedlich. Es zeigt sich jedoch generell, dass speziell Personlichkeitseigenschaften und
gewisse Fahigkeiten wie z.B. Problemlésungsfahigkeiten, Flexibilitat und Selbstandigkeit ein
hoher Einfluss beigemessen wird. Hingegen den Erkenntnissen aus der Literatur, messen die
Befragten Faktoren wie z.B. Familie, Freunde, Kolleginnen oder auch dem Geschlecht einen
geringen Einfluss bei der Entscheidung ein Unternehmen zu grinden bei.
Hierbei ist anzumerken, dass aufgrund der kleinen Stichprobe diese Ergebnisse nur
explorativen Charakter haben und ihre Aussagekraftigkeit als limitiert anzusehen ist. Aus
diesem Grund wurde beschlossen, in der quantitativen Studie einer groReren Stichprobe einen
detaillierten Katalog an aus der Literatur erhobenen Faktoren zur Bewertung vorzulegen.
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Familie
(0=1,73)
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Abbildung 52: Einfluss von Motiven und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung — qualitative Vorstudie
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6.1.3 Grundlegende Erkenntnisse zu benétigten Kompetenzen

Um eine Idee davon zu erhalten, welche Kompetenzen Unternehmensgriinderinnen einerseits
zur Griindung ihres Unternehmens und andererseits auch zur Fihrung des Unternehmens
bendétigen, wurden die Befragten in einer offenen Frage gebeten, Kompetenzen zu nennen,
die sie als wichtig flr eine/n Griinderln erachten.

Als haufigste Kompetenz wurden dabei ,,Grundlagen der Betriebswirtschaftslehre“ gefolgt von
sMarketing und Vertrieb“ genannt. Danach folgen ,Problemlésungskompetenz®,
,Sozialkompetenz®, ,Rhetorik & Prédsentation”, ,spezifisches Fachwissen“ und
»Entscheidungsstérke“. Darlber hinaus wurden weitere neun Kompetenzfelder von den
Befragten genannt. Auch zeigt sich in den durchgefiihrten Interviews, dass die genannten
Kompetenzen in ihrer Logik den Bereichen ,Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz®

zugeordnet werden kénnen. Damit zeigt sich folgendes Bild:

Fachkompetenz

Methodenkompetenz

Sozialk

p

Grundlagen der Betriebswirtschaftslehre

Problemlésungskompetenz

Sozialkompetenz

Marketing & Vertrieb

Rhetorik & Présentation

Teamféhigkeit

Spezifisches Fachwissen

Entscheidungsstarke

Wirtschaftliches Denken

Erfahrungsbasiertes Lernen aus Fehlern

Marktkenntnisse

Zeitmanagement

Projektmanagement

Managementkompetenz

Lernféhigkeit

Beurteilungsvermdgen

Tabelle 53: Ubersicht Kompetenzfelder bei Zuordnung zu Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz

Die Erkenntnisse aus den Interviews fiihren an dieser Stelle zur Aufstellung der folgenden
Hypothese:

Hypothese 2: ,Betriebswirtschaftslehre“ und ,Marketing und Vertrieb“ sind aus Sicht der Mehrheit
der Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, die
wichtigsten zwei Gebiete im spezifischen Fachwissen.

Diese Hypothese gilt es in der quantitativen Studie zu Gberprifen.

6.1.4 Grundlegende Erkenntnisse zur Erlernbarkeit von Unternehmertum

Die Erlernbarkeit von Unternehmertum wird in der Literatur kontrovers diskutiert. Aus diesem
Grund wurden neben der Erhebung der wichtigsten Kompetenzen aus Sicht der Befragten, die
Befragten auch um ihre Einschatzungen zur Erlernbarkeit von Unternehmertum gebeten. Auch

die Einschatzungen der interviewten Personen zur Erlernbarkeit von Unternehmertum waren
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unterschiedlich: mehr als der Halfte der interviewten Personen schéatzen die Erlernbarkeit von
Unternehmertum als positiv ein. Somit bestatigen die interviewten Personen, dass
unternehmerisch zu denken gelernt werden kann. Einzelne Interviewpartner geben an, dass
Grundungsmotivation vorhanden sein muss um Unternehmertum Gberhaupt lernen zu kénnen.
Wiederum einzelne Interviewpartner geben an, dass aus ihrer Sicht Unternehmertum nur zu
einem gewissen Grad gelernt werden kann und meinen, dass die Personlichkeit nur schwierig
beeinflussbar ist und gewisse Personlichkeitseigenschaften schon vorab vorhanden sein
mussen. Ein Interviewpartner ist der Meinung, dass Unternehmertum nur schwierig zu erlernen
ist und wiederum ein Interviewpartner gibt an, dass Unternehmertum an einer Universitat nicht
gelehrt werden kann, jedoch die Universitdt diverse Berufswege aufzeigen kann.
Zusammengefasst kann gesagt werden, dass aus den Ergebnissen eine generell positive
Einschatzung zum Thema ,Erlernbarkeit von Unternehmertum” aus Sicht der Befragten der

Vorstudie hervorgeht.

6.1.5 Grundlegende Erkenntnisse zur Vorbereitung von Universitaten auf

Unternehmertum

Zuséatzlich zur Frage, ob Unternehmertum gelernt werden kann, wurden die Befragten auch
darum gebeten, ihre Einschatzungen zur Vorbereitung der Universitdt auf die

Unternehmensgrindung abzugeben. Auch hierbei sind die Antworten kontrovers.

Ein Befragter gab an, dass von Seiten der Universitdt die Infrastruktur in Form von
Biroraumlichkeiten zur Verfligung gestellt wurde. Leider wurden jedoch die Fahigkeiten, die
ein Unternehmer bendtigt, im reinen Hauptstudium nicht ausreichend gelehrt. Wiederum eine
befragte Person gab an, dass grundlegende Skills in den Themenbereichen
"Kostenrechnung", "Bilanz" etc. gelehrt wurden, leider fehlte jedoch der Praxisbezug. Dies
fuhrt dazu, dass laut Aussage des Befragten aufgrund fehlender Kompetenzen es Techniker

nicht schaffen sich ausreichend am Markt einzubringen.

Bedauerlicherweise wurde aus Sicht einer befragten Person auf der Universitat nicht dazu
ermutigt sich selbstandig zu machen. Eine befragte Person merkte an, dass durch eine
Tatigkeit als Universitatsassistent an der TU Graz nach dem Studium viel gelernt wurde und
speziell das Thema "Kostenrechnung" gut erlernt wurde. Positiv wird ein groRes Angebot an
Vorlesungen an der TU Graz genannt und dass einige Professoren Unternehmertum aktiv
bewerben. Die Grundlagen der fiir die Unternehmensgriindung bendétigten Kompetenzen sind
im Studienplan verankert, auch das Fablab als Form eines Projektes im Studium wird positiv
angesehen, auch wenn es innerhalb des Fablabs Verbesserungspotential gibt. Die
wissensbasierte Lehre an der TU Graz wurde von einer befragten Person als positiv

angegeben, es wurde jedoch auch angemerkt, dass die Maoglichkeit einer
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Unternehmensgrindung im Berufsbild eines Absolventen einer technischen Universitat nicht
verankert ist. Positiv wird genannt, dass die TU Wien die Mdoglichkeit der
Unternehmensgrindung aufzeigt. Das in Wien anséassige AplusB-Zentrum INiTS wurde leider
nicht positiv erlebt. Zudem wird auf das fehlende universitare Lehrangebot in den Fachern
"Projektmanagement”, "Business Planning"” und "Normenwesen" hingewiesen. Die technische
Ausbildung an der TU Graz wurde als gut und ausreichend vorhanden beschrieben. Positiv
wurden zudem Business Plan Wettbewerbe und der Science Park Graz als Infrastruktur
genannt. Negativ angemerkt wurde, dass Wirtschaftskompetenz (in den Bereichen
"Budgetierung", "Business Planning" und "Unternehmenssteuerung”) in der universitaren

Ausbildung gefehlt hat.

Die Ergebnisse aus der qualitativen Auswertung der Frage zur Vorbereitung der
Bildungseinrichtung auf die Unternehmensrichtung zeigen ein generell positives Bild. Leider
erscheint aus Sicht der befragten Personen der qualitativen Vorstudie das Berufsbild eine/r
Unternehmensgriinderin noch nicht ausreichend verankert zu sein als typisches Berufsbild fiir
den Bildungsabschluss. Diese Ergebnisse fiihren somit zur Formulierung der folgenden

Hypothesen:

Hypothese 3: Die Mehrheit der Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in
Osterreich gegriindet haben, fiihit sich durch die von ihnen zuletzt besuchte Bildungseinrichtung
hinsichtlich bendtigter unternehmerischer Kompetenzen ausreichend auf  eine
Unternehmensgriindung vorbereitet.

Hypothese 4: Ein Unternehmen zu griinden ist fiir die Mehrheit der Griinderinnen, die ihr
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, kein typisches Berufsbild fiir
ihren Bildungsabschluss.

Auch diese Hypothesen gilt es im Rahmen der quantitativen Studie zu tberprifen.

6.1.6 Grundlegende Erkenntnisse zur Férderung von Unternehmertum

an Universititen

Im letzten Teil der qualitativen Vorstudie ging es darum Malnahmen zur Férderung von
Unternehmertum an Universitdten zu sammeln. Von den Interviewpartnern wurden hierbei
eine Vielzahl von Malinahmen in den Bereichen "Lehrveranstaltungen”, "Infrastruktur”,
"Lehrveranstaltungsbegleitende MalBnahmen" und "Vernetzungsaktivitdten" genannt. Dabei
sind die wichtigsten Ma3nahmen im Bereich der ,Lehrveranstaltungen Lehrveranstaltungen
zum Thema ,Entrepreneurship® sowie die Vermittlung von Grundwissen der
Betriebswirtschaftslehre fur alle Studiengange. Im Bereich der ,Infrastruktur” nennen die

Befragten den Ausbau der Kooperationen zu Science Parks sowie die Einflhrung eines
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universitatseigenen Instituts fur Grunder. Bei den lehrveranstaltungsbegleitenden
Malnahmen® wurden unter anderem Gastvortrage mit Grinderlnnen, die Starkung des
Berufsbild eines/r Griinders/in, die Einbindung von Studierenden bei in Griindung befindlichen
Unternehmen, Projekte und Projektarbeiten sowie eine ,Griindungssprechstunde® mit

Fachleuten als mogliche Aktivitaten genannt.

Zuletzt wurden im Bereich der ,Vernetzungsaktivitdten” eine starkere Vernetzung zwischen
den Instituten und unter den Studierenden, der Ausbau des Kontakts zu Grunderlnnen als
Testimonials sowie die starkere Einbindung des Wirtschaftsingenieurverbands (WING)
genannt.

Nachdem nun die wichtigsten Ergebnisse der qualitativen Vorstudie dargelegt wurden, wird im
Rahmen des nachsten groflen Abschnitts auf die Ergebnisse der quantitativen Studie

eingegangen.

6.2 Ergebnisse der quantitativen Studie

In Anlehnung an Schoéneck et al. (2013) erfolgte die Auswertung der quantitativen Studie
einerseits univariat durch die Berechnung von Anteilswerten, Mittelwerten und Streumalien
sowie durch die Prufung von Hypothesen. Andererseits wurden mittels Kreuztabellen und
durch Hypothesenprifung auch Auswertungen aus der bivariaten Statistik vorgenommen. Die
Hypothesentests wurden zum Teil mit parametrischen Verfahren bei zwei Gruppen (t-Test)
und zum anderen mit nicht-parametrischen Verfahren (Chi-Quadrat-Anpassungstest)
durchgefuhrt. (vgl. dazu auch Bihner und Ziegler, 2009)

Alle Auswertungen wurden basierend auf einem Auswertungsschema nach dem vorgegangen

werden konnte, erstellt.

6.2.1 Basisdaten zu den befragten Personen

Den Beginn der Online-Befragung (Fragenblock 1.1.) stellten zwei Einleitungsfragen zu

statistischen Angaben der Befragten dar.
Welcher Altersgruppe gehoren Sie an?

Die folgende Darstellung zeigt, dass keine/r der befragten Personen unter 25 Jahre alt ist. Nur
etwas mehr als 8 % der Befragten geben an zur Altersgruppe 25-30 Jahre zu gehdren.
23,46 % geben an zwischen 31 und 35 Jahre alt zu sein wahrend 17,28 % der Befragten
zwischen 36 und 40 Jahre alt sind. Die mit 38,80 % mit Abstand groRte Altersgruppe ist die
zwischen 41 und 50 Jahren. 14,81 % der Befragten sind iber 50 Jahre alt.
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liber 50 Jahre 14.81%
41-50 Jahre 35,80%
36-40 Jahre 17,28%
31-35 Jahre 23,46%
25-30 Jahre 8,64%
n=81

Abbildung 53: Alter der befragten Personen

Sie sind mannlich/weiblich?

Unter den Befragten der Online-Umfrage sind mit mehr als 90 % der Nennungen (n=73) ganz
eindeutig die Manner in der Uberzahl. Nur 8 Befragte sind Frauen. Dies spiegelt auch die
offiziellen Zahlen der AplusB-Evaluierung (hier wurde ein Frauenanteil unter den
Griinderlnnen im AplusB-Programm i.H.v. 9 % festgestellt) wider (Ploder et al., 2015a).

Weiblich 9,88%

Ménnlich 90,12%

n=81

Abbildung 54: Geschlechterverteilung der befragten Personen

6.2.2 Bildung und Bildungsabschluss

Innerhalb dieses Fragenblocks (Fragenblock 1.2) wurden insgesamt vier Fragen zu héchster
Bildung und Bildungsabschluss gestellt:

Was ist Ihr héchster Bildungsabschluss?

Fast 60 % der Befragten verfligen Uber ein Diplom bzw. einen Masterabschluss, mehr als 27
% der Befragten verfligen Uber ein Doktorat, eine befragte Person ist habilitiert. Unter den
verbleibenden Befragten haben ca. 4 % einen Bachelorabschluss, alle Weiteren einen

Abschluss einer allgemeinbildenden oder berufsbildenden héheren Schule. Somit bestatigen
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die Werte ganz deutlich die hohe Akademikerdichte unter den

Osterreichischen AplusB-Programm.

Habilitation

Doktorat

Diplom//Master

Bachelor

BHS - Berufsbildende héhere Schule

AHS - Allgemeinbildende héhere Schule

1,23%

27,16%

59,26%

3,70%

4,94%

3,70%
n=81

Abbildung 55: Hochster Bildungsabschluss der Befragten

Grinderlnnen im

Interessant ist der Zusammenhang zwischen hochstem Bildungsabschluss und Geschlecht

der Befragten (siehe auch Tabelle 54). Betrachtet man die Tatsache, ob befragte Personen

einen Universitatsabschluss haben oder nicht, so kann festgestellt werden, dass die befragten

weiblichen Personen schlechter als ihre mannlichen Kollegen ausgebildet sind. Dieser

Unterschied ist jedoch nicht signifikant und es muss angemerkt werden, dass aufgrund der

geringen GroRe der Stichprobe an weiblichen Befragten dieser Aussage nur bedingt

Beachtung geschenkt werden darf.

AHS - BHS -
Allgemein- Berufs- Diplom/
bildende bildende Bachelor Mgster Doktorat | Habilitation | Gesamt
hohere hohere
Schule Schule
Mannlich Anzahl 2 4 3 43 20 1 73
% der
mannlichen 2,7% 5,5% 4,1% 58,9% 27,4% 1,4% 100,0%
Befragten
Weiblich Anzahl 1 0 0 5 2 0 8
% der
weiblichen 12,5% 0,0% 0,0% 62,5% 25,0% 0,0% 100,0%
Befragten
Gesamt Anzahl 3 4 3 48 22 1 81
% der o o o o o o o
Befragten 3,7% 4,9% 3,7% 59,3% 27,2% 1,2% 100,0%

Tabelle 54: Kreuztabelle — Hochster Bildungsabschluss in Abhangigkeit des Geschlechts der Befragten

An welcher Universitat/Fachhochschule studieren Sie bzw. haben Sie zuletzt studiert?

Diese Frage mit einer einfachen Auswahlmdglichkeit wurde von 71 Befragten ausgefiillt. Wie

aus der kommenden Abbildung ersichtlich, studieren bzw. haben 18 Befragte an der

Technischen Universitat Graz studiert. Die von der Anzahl an Nennungen nachstfolgende

Universitat ist die Technische Universitat Wien, gefolgt von der Universitdt Wien und der
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Universitat fur Bodenkultur Wien mit jeweils finf Nennungen. Die weiteren Universitaten bzw.
Fachhochschulen in absteigender Haufigkeit sind die Karl-Franzens-Universitat Graz, die
Montanuniversitdt Leoben, die Johannes Kepler Universitat Linz bzw. die Universitat
Innsbruck. Alle weiteren Universitaten verfligen Uber weniger als drei Nennungen.
12 Befragte haben ,sonstige Universitdt bzw. Fachhochschule® ausgewahlt, da ,ihre*
Universitat nicht in den Auswahlmdglichkeiten angefiihrt wurde. Unter ,Sonstige Universitat
bzw. Fachhochschule® entfallen drei Nennungen auf die Wirtschaftsuniversitat Wien. Hierbei
ist anzumerken, dass nur Universitaten bzw. Fachhochschulen in den Antwortmdglichkeiten

zur Auswahl standen, die an einem AplusB-Zentrum in Osterreich beteiligt sind.

Technische Universitat Graz 18
Sonstige Universitat/. ., 12
Technische Universitat Wien 7
Universitat Wien
Universitat fiir Bodenkultur Wien
Karl-Franzens-Universitat Graz 4
Montanuniversitat Leoben 3
Johannes Kepler Universitét Linz 3
Universitat Innsbruck 3
FH Joanneum 2
Alpen Adria Universitat Klagenfurt 2
Donau-Uni-Krems 2
FH Technikum Wien 1
FH Krems 1
FH Campus 02 1
1
1

[GX4)]

Kunstuniversitat Linz
FH Oberosterreich

n=71

Abbildung 56: Ubersicht Universitaten/Fachhochschulen der Befragten

Welches Studium/welche Studien haben Sie absolviert?

Innerhalb dieser Frage war die Art des/der absolvierten Studien auszuwahlen. Hierbei konnte
eine Mehrfachauswahl aus einer Liste von gegebenen Optionen getroffen werden.
Selbstverstandlich wurde diese Frage nur gestellt, wenn der/die Befragte zumindest (iber
einen Bachelor-Abschluss verfiigte (n=74). Wie die folgende Abbildung zeigt, hat fast die
Halfte der Befragten ein ingenieurswissenschaftliches Studium absolviert. Etwas mehr als
23 % der Befragten studier(t)en ein wirtschaftswissenschaftliches Studium wahrend ca. 20 %
der Befragten ,Naturwissenschaften“ als Studienfach angeben. Die etwas mehr als 10 %
verbleibenden Befragten ordnen ihr Studienfach/ihre Studienfacher den Sozialwissenschaften,
Rechtswissenschaften, der Medizin/Gesundheit, einem Lehramt oder einem kunstlerischen

bzw. geistes- und kulturwissenschaftlichen Studium zu.
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Ingenieurswissenschaften 45,12%
Wirtschaftswissenschaften 23,17%
Naturwissenschaften 20,73%
Sozialwissenschaften 4,88%
Rechtswissenschaften 1,22%

Medizin/Gesundheit 1,22%

Lehramtstudium 1,22%

Kinstlerisches Studium 1,22%

Geistes- und Kulturwissenschaften 1,22% n=74

Abbildung 57: Absolviertes Studium/absolvierte Studien der Befragten

In welchem Jahr haben Sie Ihr (Haupt-)Studium abgeschlossen?

Diese Frage war innerhalb des Fragebogens keine Pflichtfrage, dennoch wurde sie von 72
Befragten beantwortet. Interessant dabei ist, dass fast die Halfte der Befragten ihr
(Haupt-)Studium nach dem Jahr 2005 abgeschlossen haben, mit 19 Personen hat sogar fast
ein Viertel der Befragten ihr Studium erst nach dem Jahr 2011 abgeschlossen. Nur 12 der

befragten Personen geben an, ihr Studium vor dem Jahr 1993 abgeschlossen zu haben.

vor 1993 12
zwischen 1993 und 1998 6
zwischen 1999 und 2004 17
zwischen 2005 und 2010 18
2zwischen 2011 und 2016 19
n=72

Abbildung 58: Abschlussjahr des (Haupt-)Studiums der Befragten

6.2.3 Basisdaten zur Unternehmensgriindung

Dieser Fragenblock (Fragenblock 1.3.) ist umfangreich und besteht fir

Unternehmensgriinderinnen aus insgesamt elf Fragen.
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Sind Sie (Mit-)Griinderln eines Unternehmens?

Diese Frage wurde gleich zu Beginn des Fragenblocks als Pflichtfrage und Filterfrage gestellt
mit dem Ziel die Stichprobe trennscharf zu halten. Zu einem auflerst geringen Prozentsatz
bestand namlich die Mdglichkeit, dass eine geringe Anzahl der Personen, die den Link zur
Umfrage erhalten haben, zwar im gegriindeten Unternehmen arbeiten, dieses jedoch nicht
(mit-)gegriindet haben. Nachdem fiir diese Studie jedoch nur Griinderinnen, die ihr
Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, relevant sind, war

diese Filterfrage zu Beginn notwendig.

Wie die nachfolgende Tabelle zeigt, sind mehr als 93 % der Befragten (Mit-) Griinderinnen
eines Unternehmens, d.h. die gewahlte Kontaktart zur Versendung der Umfrage wurde
bestmdglich getroffen.

Anteil
[% der
Befragten]
Ja, ich war (Mit-)Griinderln eines Unternehmens, dieses ist jedoch nicht mehr aktiv. 8,64
Ja, ich bin (Mit-)GriinderIn eines aktiven Unternehmens. 85,19
Nein, ich bin kein/e (Mit-)GriinderIn eines Unternehmens. 6,17

Tabelle 55: Ubersicht Anteil an (Mit-)Griinderlnnen unter den Befragten

Ein interessantes Ergebnis dieser Frage ist, dass mehr als 85 % der befragten Personen
(Mit-)Griinderlnnen eines aktiven Unternehmens sind. Dieser Wert untermauert, die hohe
Uberlebensrate der in den AplusB-Zentren gegriindeten Unternehmen, wie sie auch von

AplusB selbst (AplusB Inkubatorennetzwerk Osterreich, 2015) angegeben wird.
In welchem Alter haben Sie gegriindet?

Falls jemand in der vorherigen Frage die Option ,Griinderln eines aktiven* bzw. ,Griinderin
eines nicht mehr aktiven Unternehmens*” gewahlt hatte, wurde er zur nachsten Frage geleitet
in der das Alter in dem er/sie gegriindet hatte, erhoben wurde. Festzustellen ist, dass der
Schritt zur Griindung eines Unternehmens in sehr jungen Jahren nur selten gewagt wird.
Vielmehr bestétigt die empirische Untersuchung, dass sich mehr als 40 % der Befragten im
Alter zwischen 25 und 35 Jahren zur Griindung eines Unternehmens entschlieen und danach
die Option ein Unternehmen zu griinden erst im héren Alter, ab ca. 40 Jahren wieder attraktiv
wird. Nur ein sehr geringer Prozentsatz der Befragten hat ihr Unternehmen in einem Alter Giber
50 Jahren gegriindet.
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Uber 50 Jahre 7.41%

41-50 Jahre 25,93%

36-40 Jahre 14,81%

31-35 Jahre 23,46%

25-30 Jahre 17,28%

unter 25 Jahre 4,94%

n=76

Abbildung 59: Ubersicht Alter zum Zeitpunkt der Unternehmensgriindung

Interessant ist wiederum der Zusammenhang zwischen Alter zum Zeitpunkt der
Unternehmensgriindung und Geschlecht der Befragten. Bei den weiblichen Befragten ist eine
starke Haufung der Nennungen innerhalb der Altersgruppe 31-35 Jahre zu erkennen. Mehr
als 60 % der weiblichen Befragten haben ihr Unternehmen in diesem Alter gegriindet. Hierbei
ist anzumerken, dass aufgrund der geringen GréRe der weiblichen Stichprobe (n=8) die

Aussage mit Vorsicht zu genief3en ist und keine Verallgemeinerungen zulasst.

unter tiber 50
25 Jahre 25-30 Jahre | 31-35 Jahre | 36-40 Jahre | 41-50 Jahre Jahre Gesamt
Mannlich Anzahl 4 12 14 12 20 6
% der
mannlichen 5,9% 17,6% 20,6% 17,6% 29,4% 8,8% 100,0%
Befragten
Weiblich Anzahl 0 2 5 0 1 0
% der
weiblichen 0,0% 25,0% 62,5% 0,0% 12,5% 0,0% 100,0%
Befragten
Gesamt Anzahl 4 14 19 12 21 6
% der Befragten 5,3% 18,4% 25,0% 15,8% 27,6% 7,9% 100,0%

Tabelle 56: Kreuztabelle — Alter zum Zeitpunkt der Unternehmensgriindung in Abhangigkeit des Geschlechts der
Befragten

In welchem AplusB-Zentrum haben Sie gegriindet?

Diese Frage wurde als Pflichtfrage unter allen Personen, die angegeben hatten, ein
Unternehmen gegriindet zu haben, gestellt. Abbildung 60 zeigt eine Auflistung der
Haufigkeiten in den jeweiligen AplusB-Zentren. Mit 20 Nennungen ist der Science Park am
starksten unter den Befragten vertreten, gefolgt vom Zentrum INiTS in Wien mit 12 Nennungen
und dem oberdsterreichischen Zentrum tech2b mit 11 Nennungen. Jeweils weniger als zehn

Nennungen entfallen auf ZAT Leoben, das niederdsterreichische accent, Cast Tirol sowie
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build! Karnten. Vier Befragte geben an in keinem AplusB-Zentrum gegriindet zu haben. Diese
Personen nahmen Beratungsdienstleistungen eines Zentrums wabhr, entschlossen sich jedoch
danach fir eine Grindung auRerhalb des Zentrums. Zwei Nennungen entfielen auf die
Kategorie ,sonstiges®, hierbei wurde das Salzburger BCCS-Zentrum, das bereits geschlossen

wurde, angefihrt.

Science Park Graz 20
INITS - Wien 15
tech2b - Oberosterreich 1"
ZAT - Leoben 8
accent - Niederdsterreich 6
Cast - Tirol 6
build!- Kérnten 4

in keinem AplusB-Zentrum gegriindet 4

sonstiges 2 n=76

Abbildung 60: Ubersicht Anzahl an Griindungen in Abhangigkeit der AplusB-Zentren

In welchem Jahr sind Sie ins AplusB-Zentrum eingetreten?

Diese Frage ist eine optionale Frage. Hierbei lassen sich die Antworten auf die Frage nach
dem Eintrittsjahr in das AplusB-Zentrum nicht eindeutig interpretieren. Aus der nachfolgenden
Abbildung ist jedoch ersichtlich, dass ein GroRteil der Befragten erst in den letzten Jahren ins

AplusB-Zentrum eingetreten ist.

2016 3

2015 14
2014 14
2013 4

2012 6

2011 2

2010 7

2009 4

2008 2

2007 1

2006 2

2005 2

2004 6

2003 1 n=68

Abbildung 61: Eintrittsjahr der Befragten ins AplusB-Zentrum

In welchem Jahr haben Sie lhr (letztes) Unternehmen gegriindet?

Auch diese Frage stellt eine optionale Frage dar. Gleichfalls wie beim Eintrittsjahr der
befragten Personen ins AplusB-Zentrum ist auch hier ein Trend zu erkennen, dass mehr als
die Halfte der Befragten (exakt 50,6 %) in den letzten 5 Jahren (2013 bis 2016) ihr
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Unternehmen gegrindet

haben.

Somit

ist ein Grofteil der

Stichprobe,

Unternehmensalter bezogen, relativ junge Unternehmensgriinderinnen.

2016
2015
2014
2013
2012
2011
2010
2009
2008
2007
2006
2005
2004
1993

1

10
10

n=71

Abbildung 62: Griindungsjahr (letztes) Unternehmen

Welche Art von Unternehmen haben Sie gegriindet?

auf das

Diese Pflichtfrage wurde allen Personen, die bei der Filterfrage ausgewahlt hatten, dass sie

Unternehmensgriinderin eines (aktiven) Unternehmens sind, als Pflichtfrage gestellt.

Als Antwortoptionen konnten die Befragten dabei angeben, ob sie einen Sachleistungsbetrieb

oder einen Dienstleistungsbetrieb gegriindet haben. Auch die Option, dass ein Betrieb, der

sowohl Sach- als auch Dienstleistungen anbietet, gegriindet wurde, war moglich (Multiple

choice). Abbildung 63 zeigt, dass unter den im AplusB-Programm gegriindeten Unternehmen

klar die Sachleistungsbetriebe dominieren. Mehr als die Halfte der Befragten haben einen

Sachleistungsbetrieb (55,56 %) gegriindet, wahrend 24,69 % einen Dienstleistungsbetrieb

gegriindet haben. Etwas mehr als 13 % der gegriindeten Unternehmen bieten sowohl ein

Produkt als auch eine Dienstleistung an.

55,56%

13,58%

24,69%

Dienstleistung

Sachleistung

= Sach- und Dienstleistung

n=76

Abbildung 63: Gegenstand des Unternehmens ist Sach- und/oder Dienstleistung
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Haben Sie ein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet?

Die AplusB-Zentren geben an, dass ein GroRteil der in den Zentren gegriindeten Unternehmen
Unternehmen mit einer starken Technologieorientierung sind. Die Frage nach der
Technologieorientierung wurde demnach auch unter  der  Gruppe der
Unternehmensgriinderinnen als Pflichtfrage gestellt. Wie die nachkommende Abbildung zeigt,
kann die These, dass die Mehrheit der in den AplusB-Zentren gegriindeten Unternehmen,
technologie-orientierte Unternehmen sind, auch innerhalb der Befragten klar und deutlich

bestatigt werden.

6,58%

Ja, ich habe ein technologie-
orientiertes Unternehmen
gegriindet.

Nein, ich habe kein technologie-
orientiertes Unternehmen
gegriindet.

93,42% =76

Abbildung 64: Technologieorientierung?

Da fiir diese Forschungsarbeit nur die technologie-orientierten Unternehmensgriindungen von
Relevanz sind, wird in weiterer Folge nur mehr auf die Ergebnisse der Stichprobe, die ein

technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet hatte, eingegangen.
In welchen Bereich ist/war lhr technologie-orientiertes Unternehmen einzuordnen?

Hat eine befragte Person angeben, dass er/sie ein technologie-orientiertes Unternehmen
gegrindet hat, so kam er/sie zur nachsten Frage in der die grobe Branche des Unternehmens
aus einer Liste von vorgegebenen Optionen (Branchenklassifizierung gemalt NACE-

Kodierung) auszuwahlen war. 71 Befragte haben diese Frage beantwortet.

Mit fast 26 % der gegriindeten Unternehmen stellt die Branche der ,Information und
Kommunikation“ die groRte Branche unter den in den AplusB-Zentren gegriindeten
Unternehmen dar. Mit fast 14 % der gegriindeten Unternehmen folgt auf Platz 2 die Branche
»,Gesundheits- und Sozialwesen®. Etwas mehr als 11 % der Befragten gaben an, dass ihr
Unternehmen der Branche ,Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren*zuzuordnen sei.
Alle weiteren Branchenzuordnungen belaufen sich auf unter 10 % und sind untenstehender
Abbildung zu entnehmen.
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Information und Kommunikation 25,93%

Gesundheits- und Sozialwesen 13,58%

Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren 11,11%

Energieversorgung 8,64%

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und

technischen Dienstleistungen 7.41%

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 6,17%

Baugewerbe/Bau 3,70%

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 3,70%

Kunst, Unterhaltung und Erholung 2,47%

Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und

o
Erbringung von Dienstleistungen durch private Haushalte 1.23%

Erziehung und Unterricht 1,23%

Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und

o
Beseitigung von Umweltverschmutzungen 1,23%

n=71
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 1,23%

Abbildung 65: Brancheneinteilung technologie-orientierte Unternehmen

Genaue Brancheneinteilung

Hatte der/die Befragte angegeben, dass das gegriindete Unternehmen zu den Branchen
snformation und Kommunikation®, ,Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren“ oder
,Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen”
zuzuordnen ist, so war in der nachsten Frage die genaue Brancheneinteilung anzugeben.
Hierbei bestand wiederum die Mdglichkeit aus einer Liste von vorgegebenen Optionen
auszuwahlen. Wie aus Abbildung 66 ersichtlich, sind in der ,/Information und Kommunikation“
die Dienstleistungen der Informationstechnologie dominierend. Drei Befragte wahlten den
Eintrag ,sonstiges aus, darunter wurden die ,Entwicklung und Vermarktung einer App®

»~Sensoren”und die ,Medizintechnik” genannt.
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23,53%

17,65% Verlegen von Software

Erbringung von Dienstleistungen
der Informationstechnologie

17,65% * Datenverarbeitung, Hosting und
damit verbundene Tatigkeiten;
Webportale

= Sonstiges

\ -
41,18% n=17

Abbildung 66: genaue Brancheneinteilung ,Information und Kommunikation*

In der Branche der ,freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen”
findet sich folgende Verteilung (siehe Abbildung 67), die jedoch aufgrund der geringen
Stichprobe nur limitierte Aussagekraft hat.

20,‘00%

Unternehmensberatung

= Architektur- und Ingenieurbiiros

60,00%

20,00%

= Forschung und Entwicklung im
Bereich Natur-, Ingenieur-,
Agrarwissenschaften und Medizin

n=5

Abbildung 67: genaue Brancheneinteilung
Jfreiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen®

Auch bei der genauen Brancheneinteilung im Feld ,verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von
Waren*ist aufgrund der kleinen Stichprobe auf die beschrankte Aussagekraft der Auswertung

hinzuweisen.
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12,50% 12,50%

Herstellung von chemischen
Erzeugnissen
12,50% Herstellung von Gummi- und
12,50% Kunststoffwaren .
Herstellung von Metallerzeugnissen

Maschinenbau
12,50% = Herstellung von sonstigen Waren

= Sonstiges
37,50%

Abbildung 68: genaue Brancheneinteilung
,verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren*

In welcher Form wurde lhr Unternehmen gegriindet?

Fir alle weiteren Fragen werden ab diesem Zeitpunkt nur die Datenséatze der Griinderlnnen
von technologie-orientierten Unternehmen zur Auswertung herangezogen.
In der nachsten Frage wurde die Form der Unternehmensgriindung abgefragt. Diese als
Pflichtfrage konzipierte Frage wurde von 71 Befragten beantwortet. Hierbei konnte wiederum
aus einer Liste von Optionen gewahlt werden. Interessant ist, dass mit mehr als
81 % der Nennungen die Form der Neugriindung eines Unternehmens lberwiegt. Beachtlich
ist trotz der Nahe der AplusB-Zentren zu diversen Universitaten und Forschungseinrichtungen,
dass nur ca. 14 % der gegriindeten technologie-orientierten Unternehmen der Form einer
Spin-off Griindung zuzuschreiben sind. Auch ist mit knapp 4 % der Griindungen die Form der

Ubernahme oder Umgriindung innerhalb der Stichprobe nur duRerst schwach vertreten.

Ubernahme oder Umgriindung eines 4.23%
bestehenden Unternehmens s
Spln-gfflGrundung einer . 14,08%
Forschungseinrichtung oder Universitat
Neugriindung eines Unternehmens 81,69%

n=71

Abbildung 69: Form der Unternehmensgriindung der gegriindeten technologie-orientierten Unternehmen

Von den befragten Personen, die angaben, dass ihr Unternehmen als Spin-off gegrtindet

wurde, gab die Halfte der Grinderinnen (n=4) an in der 6ffentlichen Forschung tatig gewesen
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zu sein, weitere vier Befragte gaben an, dass das neue Unternehmen auf Lizenzen oder

Patenten einer Hochschule oder Forschungseinrichtung basiert.

Wie viele Personen (in Vollzeitdquivalenten) beschéftigen/beschéftigten Sie in lhrem

Unternehmen?

Diese Frage wurde ebenso als Pflichtfrage gestellt. Grinderlnnen technologie-orientierter
Unternehmen hatten hierbei aus einer Liste von Optionen die passende Antwort zu wahlen.
Wichtig hierbei war, dass sowohl der/die Griinderln als auch gegebenenfalls weitere Mitglieder
des Grundungsteams hinzugezahlt werden sollten. Auch diese Frage wurde von insgesamt 71
Befragten beantwortet. Wie aus der folgenden Grafik ersichtlich, werden in der Giberwiegenden
Anzahl der gegriindeten Unternehmen weniger als 5 Personen beschaftigt und wonach diese
Unternehmen laut EU-Definition Kleinstunternehmen sind. Keine/r der befragten Personen

gab an, mehr als 50 Personen im Unternehmen zu beschaftigen.

31-50 Personen 1,41%

11-30 Personen 11,27%
5-10 Personen 12,68%
unter 5 Personen 74,65%

n=71

Abbildung 70: Anzahl Beschéftigte der technologie-orientierten Unternehmen im AplusB-Programm

Sind/waren Sie hauptberuflich im von lhnen (mit)gegriindeten Unternehmen tétig?

Diese Frage ist als Pflichtfrage gestellt, Antworten von insgesamt 71 Befragten liegen bei
dieser Frage vor. Wie die untenstehende Abbildung zeigt, ist die iberwiegende Mehrheit der
Unternehmensgriinderinnen hauptberuflich im gegriindeten Unternehmen tatig. Dies zeigt den
hohen Einsatz und die Risikobereitschaft, die Griinderlnnen von im AplusB-Programm

gegrundeten Unternehmen, eingehen.
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18,31%

Ja, ich bin hauptberuflich im
(mit)gegriindeten Unternehmen
tatig.

Nein, ich bin nicht hauptberuflich im
(mit)gegriindeten Unternehmen
tatig.

81,69%
n=71

Abbildung 71: Hauptberuflich tatig?

Stellt fur Sie der Beruf eines/r Unternehmensgriinderin ein typisches Berufsbild fiir

lhren Bildungsabschluss dar?

Diese Frage wurde als freiwillige Frage konzipiert und von insgesamt 71 Befragten
beantwortet. 62 befragte Personen gaben dazu ihre subjektiven Einschatzungen
(Antwortmoglichkeiten:  1...ja  bis 5...nein) anhand einer Likert-Skala an.
Weitere acht Befragte gaben an, diesen Sachverhalt nicht beurteilen zu koénnen,

eine befragte Person enthielt sich génzlich der Beantwortung dieser Fragestellung.

Wie bereits in der qualitativen Vorstudie unter einzelnen Unternehmensgriinderinnen erkannt,
bestatigte die quantitative Studie, dass der Beruf eines Unternehmensgriinders haufig kein
typisches Berufsbild fir den jeweiligen Bildungsabschluss darstellt: fir mehr als die Halfte der
Befragten zahlt der Beruf eines/r Unternehmensgriinderin nicht zu den typischen Berufsbildern
fur ihren Bildungsabschluss. 37,1 % der befragten Personen beantworten die oben gestellte
Frage mit ,eher nein“ wahrend 12,9 % der Befragten sich uneinig sind und nur etwas mehr als
22 % die oben gestellte Frage mit (eher) ja beantworten. Diese Ergebnisse zeigen deutlich
den Handlungsbedarf um das Berufsbild eines/r Unternehmensgriinderinnen in Osterreich zu

emanzipieren.
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n=62

2..eherja

3...weder noch

4...ehernein

Mittelwert|

3,63

Median

4,00

Standardabweichung

1231 5...nein

Varianz|

1,516

6,45%

16,13%

12,90%

37,10%

27.42%

Abbildung 72: Ist Beruf eines/r Unternehmensgriinderin ein typisches Berufsbild fiir Bildungsabschluss?

Die zuvor aufgestellte Hypothese (Hypothese 4), dass fir die Mehrheit der Griinderinnen, die

ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, der Beruf

eines/einer Unternehmensgriinderin kein typisches Berufsbild fur ihren Bildungsabschluss ist,

kann somit bestatigt werden. Auch ein durchgeflihrter Binomialtest bestétigte, dass der Anteil

der Befragten, die ,eher nein” bzw. ,nein“ ausgewahlt hatten, statistisch signifikant Gber 50 %

liegt (p<0,01).

In weiterer Folge wurden auch die unterschiedlichen Altersgruppen hinsichtlich Berufsbild

eines Unternehmensgrunders/einer Unternehmensgrinderin als typisches Berufsbild fur den

Bildungsabschluss untersucht (siehe auch Tabelle 57).

jaund eher nein und G
5 p esamt
eher ja nein

unter 30 Jahre Anzahl 3 8 11
" G g 27,3% 72,7% 100,0%
31-40 Jahre Anzahl 6 17 23
% der Befragten 26,1% 73,9% 100,0%
liber 41 Jahre Anzahl 5 15 20
% der Befragten 25,0% 75,0% 100,0%
Gesamt Anzahl 14 40 54
% der Befragten 25,9% 74,1% 100,0%

Tabelle 57: Kreuztabelle — Berufsbild eines/r Unternehmensgriinderin als typisches Berufsbild fir den
Bildungsabschluss in Abhangigkeit der Altersgruppen

Dazu wurde die folgende Alternativhypothese formuliert:

Hypothese 5: Zwischen den Altersgruppen gibt es einen Unterschied hinsichtlich Beruf eines/r
Unternehmensgriinders/in als typisches Berufsbild fiir den Bildungsabschluss.
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Ein durchgefiihrter Chi-Quadrat-Test ermdglicht die Analyse der beiden Variablen Alter und
typisches Berufsbild fiir den Bildungsabschluss. Im vorliegenden Fall wurden dabei die beiden
Variablen auf ihren Zusammenhang Uberprift. Die Ergebnisse zeigen keine statistisch

signifikanten Zusammenhange ( x2=0,02; df=2; p>0,05;). Das bedeutet, dass es keinen

signifikanten Unterschied zwischen den Altersgruppen und dem Beruf eines/r
Unternehmensgrunderin als typisches Berufsbild fir den Bildungsabschluss gibt. Die

Alternativhypothese konnte also nicht bestatigt werden.

6.2.4 Einflussfaktoren auf Griindungsentscheidung

Dieser Fragenblock (Fragenblock 2.1) besteht aus insgesamt vier Fragen, die allesamt

Pflichtfragen darstellen.
Warum haben Sie gegriindet?

Diese Frage dient dazu einen ersten Eindruck zu erhalten, ob das Unternehmen aus
Notwendigkeit gegriindet wurde, da kein Arbeitsplatz gefunden werden konnte, oder ob
gegrundet wurde mit dem Gedanken, dass fur das zu grindende Unternehmen ausreichend
Maoglichkeiten bestehen wiirden. Diese Situation wird in der Literatur oftmals als ,opportunity-

based”bzw. ,necessity-based“-Entrepreneurship bezeichnet (Singer et al., 2015b).

Bei den kommenden zwei Fragen konnte aus einer Liste von Optionen gewahlt werden. Die
Frage, ob aus Uberzeugung gegriindet wurde, dass am Markt ausreichend Méglichkeiten fiir
das zu grindende Unternehmen vorhanden sein werden, wurde von insgesamt 67 Befragten
beantwortet. Wie aus unten stehender Abbildung ersichtlich, kann festgestellt werden, dass
mehrheitlich aus Uberzeugung gegriindet wurde, weil man der Annahme war, dass am Markt
ausreichend Méglichkeiten fir das zu grindende Unternehmen bestehen wiirden. Keine der

befragten Personen wahlte die Option ,trifft Giberhaupt nicht zu® aus.
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1...trifft voll und ganz zu 68,66%
2...trifft eher zu 26,87%
3...weder noch 1,49%
n=67

Mittelwert 1,39

4 wifit e N Median 1,00
i i o

...trifft eher nicht zu 2,99% Standardabweichung | 673

Varianz 453

Abbildung 73: Griindung aus Uberzeugung, dass am Markt ausreichend Méglichkeiten

fur das zu griindende Unternehmen vorhanden ?

Auch die zweite Frage, in der erhoben wurde, ob aus Notwendigkeit gegriindet wurde, da am

Arbeitsmarkt keine passende Stelle zu finden war, bestatigte obige Erkenntnisse. Hierbei

gaben mehr als 74 % der befragten Personen an, dass eine Griindung aus Notwendigkeit

Uberhaupt nicht zu trifft. Eine befragte Person enthielt sich einer Beurteilung des Sachverhaltes
und wabhlte die Antwortoption ,kann ich nicht beurteilen®.

1...trifft voll und ganz zu

2...trifft eher zu

3...weder noch

4..trifft eher nicht zu

5...trifft Uberhaupt nicht zu

n=66
o
3.08% Mittelwert 4,36
Median 5,00
Standardabweichung | 1,198
12,12% n

Varianz 1,435

4,55%

6,06%

74,24%

Abbildung 74: Griindung aus Notwendigkeit, da am Arbeitsmarkt keine passende Stelle zu finden war

Somit kann die Hypothese (Hypothese 1), dass mehr als die Halfte der Griinderlnnen, die ihr

Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, das Unternehmen

aufgrund einer passenden Gelegenheit/Chance und nicht aus Notwendigkeit gegriindet

haben, bestatigt werden.
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Wenn Sie zuriickdenken an den Zeitpunkt lhrer Unternehmensgriindung, wie wichtig
waren folgende Punkte aus lhrem persoénlichen Hintergrund bei der Entscheidung, ein

Unternehmen zu griinden?

Diese Frage stellt die erste von drei Fragen dar, die Griinderlnnen technologie-orientierter
Unternehmen zur Erhebung der Griindungsmotive und Einflussfaktoren bei der Entscheidung
ein Unternehmen zu griinden, gestellt wurde. Die erste Frage zielte dabei ab den Einfluss von
zehn wichtigen Faktoren aus dem persoénlichen Hintergrund (diese wurden bereits in Kapitel
5.3.3.4 beschrieben) zu bewerten. Fir die Bewertung stand dabei eine fiinfstufige Likert-Skala
zur Verfligung, deren Werte fur die Auswertung mit Zahlen kodiert wurden. Dabei reichte die
Skala von 1...sehr wichtig bis 5...Gberhaupt nicht wichtig. Die befragten Personen konnten
sich auch einer Meinung enthalten in dem sie den Wert 6...kann ich nicht beurteilen auswahlen
konnten. Eine durchgefiihrte interne Konsistenzanalyse zur Uberpriifung der Reliabilitat der
Skala (Buhner und Ziegler, 2009) ergab ein Cronbachs Alpha in der Héhe von 0,705. Dies ist
ein akzeptabler Wert (Brosius, 2013).

Fir die Auswertung wurden die Mittelwerte und Standardabweichungen jedes Items

ermittelt.

Wie in Abbildung 75 dargestellt, zihlen ,Qualifikation und Bildung*“ mit einem Mittelwert (X)
von 1,87 und einer Standardabweichung (o) von 0,87 aus Sicht der Befragten zu den
wichtigsten Einflussfaktoren bei einer Unternehmensgriindung. Mit einem Mittelwert von
1,88 (0=0,91) folgen ,diverse Erfahrungen an vorherigen Arbeitsstellen”an zweiter Stelle,
danach stellt der ,Zugang zu griindungsnahen Institutionen*einen wichtigen Einflussfaktor
dar (x=2,26; 0=1,05).
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(1) 2 (3) (4) (5)
sehr wichtig weder nicht liberhaupt
wichtig noch wichtig nicht wichtig
Qualifikation und Bildung
(n=67;0=0,87)

—————

Diverse Erfahrungen an vorherigen Arbeitsstellen
(n=67;0=0,91) S

o

2zu Fiihrungskra

(n=67;0=1,21)
zu il gels/ e Capi

(n=66; 0=1,18)
Personli wir i i i P
(n=67; 0=1,15) H
i
Familie (Unterstii der Familie I des H
Partners, unternehmerischer familidrer Hintergrund) A
(n=67; 0=1,28) .

Diverse personliche Vorbilder
(n=65; 0=1,36)

Unzufri it mit Arbei
(n=66; 0=1,22)

Unterstil durch Koll reunde
(n=66; 0=1,18)

Zugang zu griindungsnahen Institutionen "
(n=66; 0=1,05) d

Abbildung 75: Wichtigkeit von Einflussfaktoren aus dem persénlichen Hintergrund (Mittelwerte und
Standardabweichungen)

Offensichtlich werden ,Beziehungen zu Fiihrungskréften und Banken® (x=3,48; 0=1,21) sowie
,Beziehungen zu Business Angels und Venture Capitalists* (x=3,83; 0=1,18) in ihrer
Bedeutung von den Befragten mit nur geringem Einfluss bei einer Unternehmensgriindung
eingeschéatzt. Die unterschiedliche Anzahl an Nennungen bei den einzelnen Items ergibt sich

aus den Personen, die bei den einzelnen Items ,kann ich nicht beurteilen ausgewahlt hatten.

Wie wichtig waren die folgenden personlichen Eigenschaften fiir Ihre Entscheidung ein

Unternehmen zu griinden?

Wie bereits in Kapitel 3.2.2.2 beschrieben, sind eine Reihe von Personlichkeitseigenschaften
charakteristisch fur Unternehmensgrinderinnen. Oftmals wird beschrieben, dass gewisse
Personlichkeitseigenschaften als Grindungsmotive fungieren kénnen. Aus diesem Grund
wurde in der zweiten Frage des Fragenblocks ,Motive und Einflussfaktoren von
Unternehmensgrinderinnen® gezielt ein Augenmerk darauf gelegt, den Einfluss von
Personlichkeitseigenschaften unter den Befragten zu erheben. Dazu hatten die befragten
Personen die Wichtigkeit von 15 Personlichkeitsfaktoren als Einflussfaktor einer

Unternehmensgriindung auf einer 5-stufigen Likert-Skala (1... sehr wichtig bis 5...lUberhaupt
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nicht wichtig) einzuschatzen. Die unterschiedliche Anzahl an Nennungen bei den einzelnen

ltems ergibt sich wiederum durch die Befragten die ,kann ich nicht beurteilen® als Antwort

gewahlt hatten.

() @) @) @) dbat)
sehr wichtig weder nicht iberhaupt
wichtig noch wichtig ~ nicht wichtig
Wunsch nach Unabhingigkeit o
(n=67;0=0,89) i’
!
]
Personliche Einstellungen hinsichtlich Unternehmertum ‘5'
(n=67;0=0,88) 1
\
Wunsch nach Selbstverwirklichung H
(n=67; 0=0,83) *

Wunsch nach finanzieller Sicherheit
(n=67;0=1,13)

Bereitschaft zu Ungewissheit und Risiko
(n=67; 6=0,90)

Vorhandenes Selbstvertrauen
(n=67;0=0,68)

Wunsch nach Ansehen
(n=67;0=1,11)

Leistungsstreben
(n=66; 0=1,12)

Personliche Kreativitét ¥
(n=67; 0=0,70) >

Persénliche Beharrlichkeit
(n=67;0=1,01)

Innovationsfreude
(n=67;0=0,75)

Wunsch nach Verringerung der Arbeitsbelastung
(n=66; 0=0,98)

2u Veri o .
(n=65; 0=0,85)

Wissbegierde
(n=67; 0=0,99)

o

\
\

\
Disziplin 1
(n=67;0=1,00)

>

Mittelwerte

Abbildung 76: Wichtigkeit von Personlichkeitseigenschaften (Mittelwerte und Standardabweichungen)

Mit einem Mittelwert in der H6he von 1,52 (0=0,75) liegt die Eigenschaft ,/Innovationsfreude”
an erster Stelle der wichtigen beeinflussenden Personlichkeitseigenschaften von technologie-
orientierten Unternehmensgrinderinnen, gefolgt von ,persénlicher Kreativitét” (§=1,67;
0=0,70) und dem ,vorhandenen Selbstvertrauen“ (x=1,75; 0=0,68). Dicht danach kommen
nach ihrer Wichtigkeit gereiht die Items ,persénliche Einstellungen hinsichtlich
Unternehmertum® (x=1,78; 0=0,88) und ,persénliche Beharrlichkeit* (x=1,79; ©=1,01).
In ihrer Wichtigkeit ganz hinten werden einerseits der ,Wunsch nach Verringerung der

Arbeitsbelastung” (x=4,18; 0=0,98) sowie ex aequo der ,Wunsch nach finanzieller Sicherheit*
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(0=1,13) und der ,Wunsch nach Ansehen” (0=1,11) mit jeweils Mittelwerten in der Héhe von

3,46 genannt.

Auch bei dieser Frage wurde ein Reliabilitatstest (siehe auch Buhner und Ziegler, 2009)
durchgefihrt. Dieser ergab ein Cronbachs Alpha in der Hohe von 0,753. Die verwendete Skala

ist somit in sich koharent.

Wie wichtig waren die folgenden sonstigen Punkte fiir lhre Entscheidung ein

Unternehmen zu griinden?

Griindungsmotivation kann vielschichtig sein. Neben den Faktoren aus dem personlichen
Hintergrund des bzw. der Unternehmensgrunderin und den wichtigen
Personlichkeitseigenschaften gibt es eine Reihe von Faktoren, die als Randbedingungen bzw.
Rahmenbedingungen ebenso die Entscheidung ein Unternehmen zu grinden,
mitbeeinflussen kénnen. Diese Faktoren wurden in sechs Items in der letzten Frage dieses
Fragenblocks abgefragt. Die Befragten hatten dazu, wie auch in den zwei Fragen davor, die
Wichtigkeit der Faktoren anhand einer 5-stufigen Likert-Skala mit den Optionen 1...sehr
wichtig bis 5...lberhaupt nicht wichtig einzuschéatzen. 32 Wiederum gab es die Méglichkeit die
Option ,kann ich nicht beurteilen auszuwahlen. Dieses Mal machte jedoch keine befragte
Person davon Gebrauch. Abbildung 77 zeigt die von den Befragten abgegeben Bewertungen

im Sinne von Mittelwerten und Standardabweichungen.

Keine der abgefragten Rahmen- oder Randbedingungen wurde von den Befragten als ,sehr
wichtig” bzw. ,wichtig” eingestuft. ,Zugang zu Méarkten/Kunden* ist mit einem Mittelwert in der
Hoéhe von 2,27 (0=0,99) das ltem, das von den befragten Personen in seiner Wichtigkeit am
héchsten eingestuft wurde gefolgt von ,Zugang zu Griindungsberaterinnen” (x=2,75; 6=1,03).
Die ,aktuelle Arbeitsmarktsituation und das Entlohnungsniveau® (x=3,57; 0=1,12) sowie
Jkulturelle und soziale Rahmenbedingungen“ (x=3,36; 0=1,05) und die ,Griindungskultur in
Osterreich“ (x=3,36; 0=1,07) sind aus Sicht der Befragten von untergeordneter Wichtigkeit.
Dies zeigt, dass trotz der in Osterreich oftmals vorherrschenden Ansicht, die geringe
Grundungsaktivitdt rihre von ungeeigneten Rahmenbedingungen und einer fehlenden

Grundungskultur, dies aus Sicht der Befragten nicht bestatigt werden kann.

32 Eine hierbei durchgefiihrte Reliabilitdtsanalyse (siehe dazu auch Bihner und Ziegler, 2009) ergab ein Cronbach’s Alpha von
0,655.
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(1) (2) (3) 4) .
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n - wichtig noch wichtig nicht wichtig
Griindungskultur in Osterreich - 336 .
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(n=67;0=0,99) ‘\\

Zugang zu Griindungsberaterinnen
(n=67; 0=1,03) .

Aktuelle Arbeif ituation und
3,57

(n=67;0=1,12)

Seeael
'

Kulturelle und soziale Rahmenbedingungen
(n=67; 0=1,05)

—————e

Wirtschaftliche Lage des Landes Osterreich
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Mittelwerte

Abbildung 77: Wichtigkeit von Rand- und Rahmenbedingungen (Mittelwerte und Standardabweichungen)

Um nun zu erheben, warum in Osterreich die Griindungskultur im Vergleich zu anderen
Landern noch nicht so stark ausgepragt ist, zielte der nachste Fragenblock darauf ab, einen
Einblick in die wichtigsten Griindungsbarrieren aus Sicht von Griinderlnnen technologie-

orientierter Unternehmen in Osterreich zu erhalten.

6.2.5 Griindungsbarrieren

Dieser Fragenblock (Fragenblock 2.2.) besteht aus einer Frage, die als Pflichtfrage konzipiert
wurde. Befragte Personen hatten an dieser Stelle 12 aus der Literatur und der qualitativen

Vorstudie stammende Items im Sinne von Griindungsbarrieren zu bewerten.

Wenn Sie zuriickdenken an den Zeitpunkt Ihrer Unternehmensgriindung, wie zutreffend

haben Sie folgende Griindungsbarrieren empfunden?

Dabei musste anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1...sehr zutreffend bis 5...nicht zutreffend)
eine Beurteilung abgegeben werden. Die befragten Personen konnten sich auch einer

Bewertung enthalten (Option 6...kann ich nicht beurteilen).

Untenstehende Abbildung 78 zeigt die Einschatzungen der Befragten grafisch anhand von
Mittelwerten und Standardabweichungen. Wie aus der Grafik ersichtlich, empfanden zum
Zeitpunkt der Unternehmensgrindung die Befragten keine der angefiihrten
Grundungsbarrieren als sehr zutreffend bzw. zutreffend. Mit einem Mittelwert von 2,24 und
einer Standardabweichung von 1,27 wurde die (fehlende) ,Verfligbarkeit von Kapital“ von den
Befragten am zutreffendsten empfunden, an zweiter Stelle folgten ,wirtschaftliche und
politische Rahmenbedingungen® (x=2,82; 0=1,19), an dritter Stelle die (fehlende)

,Verfiigbarkeit von Ressourcen wie Lieferanten oder Personal“ (x=2,88; o=1,21).
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Das ,Fehlen einer passenden Produktidee® (x=4,58; 0=0,86), einer ,passenden
Geschiftsidee” (x=4,44; 0=1,01) sowie das ,Fehlen der notwendigen Fahigkeiten (x=4,27;
0=0,95) wurde von den Befragten als eher nicht zutreffend bis gar nicht zutreffend empfunden.
Nun kann natirlich argumentiert werden, dass diese drei Barrieren als (eher) nicht zutreffend
empfunden wurden, da die Befragten alle als Grunderlnnen bereits Uber eine passende
Produkt-bzw. Geschéaftsidee verfigen und die aus ihrer Sicht notwendigen Fahigkeiten

besitzen.

Aus diesem Grund wurde auch hier eine Untersuchung auf interne Koharenz der Skala
durchgefihrt. Diese ergab einen Wert fiir Cronbachs Alpha in der Héhe von 0,781, die Skala
ist somit in sich koharent.

(1) (2) 3) (4) (5)
sehr eher weder  eher nicht nicht
zutreffend  zutreffend noch  zutreffend  zutreffend

Verfiigbarkeit von Kapital
(n=66; 0=1,27)

Verfiigbarkeit von Ressourcen (z.B. Lieferanten, Personal)
(n=66; 0=1,21)

Wir iche und i
(n=66; 0=1,19)

Fehlen einer passenden Geschiftsidee
(n=66; 0=1,01)

Fehlen einer passenden Produktidee
(n=66; 6=0,86)

Fehlende Kundenkontakte

(n=66; 0=1,25)

Fehlen von geeigneten Griindungspartnern
(n=66; 0=1,38)

Gesellschaftlicher Druck
(n=65; 0=1,14)

Fehlender Support von Familie und Freunden
(n=65; 0=1,00)

Angst vor Risiko

Hohe Arbeitsbelastung von Unternehmerinnen
(n=66; 0=1,27)

Fehlen der notwendigen Fahigkeiten
(n=66; 0=0,95)

Abbildung 78: Einschatzung zum Zutreffen von Griindungsbarrieren aus Sicht der Befragten
(Mittelwerte und Standardabweichungen)

6.2.6 Unternehmerische Kompetenzen — Soll-Profil

Sowohl Wissenschaft als auch Praxis sind sich einig, dass man als Grinderin eines
Unternehmens gewisse Kompetenzen benétigt und diese fiir den Erfolg des Unternehmens
von groBer Bedeutung sind. Aus diesem Grund zielte der erste Teil des Fragenblocks 3
(Fragenblock 3.1) darauf ab die Wichtigkeit von gewissen aus einem Katalog vorliegenden

Kompetenzen zu erheben.
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Wie wichtig sind folgende Kompetenzen fiir eine/n Griinderin eines Unternehmens?

Bitte geben Sie eine Einschétzung ab!

Aufbauend auf der bereits in Kapitel 4.6 beschriebenen Literaturrecherche und dem KODE
Kompetenzansatz nach Heyse/Erpenbeck wurden im Rahmen der ersten Frage (Pflichtfrage)
16 ausgewahlte Kompetenzen inklusive den dazugehdérigen Kompetenzbeschreibungen den
Befragten vorgelegt. Die befragten Personen hatten die einzelnen Kompetenzen in ihrer
Wichtigkeit anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1...sehr wichtig bis 5...Uberhaupt nicht
wichtig) zu bewerten. Die Befragten konnten sich auch einer Einschatzung enthalten, in dem
sie die Option 6...kann ich nicht beurteilen, auswahlten. Die Angaben der Befragten wurden
dann dazu herangezogen, ein Soll-Kompetenzprofil fir Unternehmensgrinderinnen zu

erstellen. Abbildung 79 zeigt die Ergebnisse in der Reihenfolge, wie sie auch im Fragebogen

gefragt wurden.
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Abbildung 79: Soll-Profil unternehmerische Kompetenzen aus Sicht der Befragten (Mittelwerte und Streuung)
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Die nachfolgende Abbildung 80 zeigt die Ergebnisse in absteigender Reihenfolge beginnend

mit der Kompetenz, die den niedrigsten Mittelwert und somit die héchste Wichtigkeit aus Sicht

der Befragten hat.
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Abbildung 80: Soll-Profil unternehmerische Kompetenzen aus Sicht der Befragten in Reihung
(Mittelwerte und Streuung)

Gereiht nach Wichtigkeit sind aus Sicht der befragten Personen die wichtigsten Kompetenzen

fir einfe  Griinderin  ,Eigenverantwortung“  (x=1,26;

0=0,48), gefolgt von
Entscheidungsfahigkeit* (x=1,29; 0=0,49), ,Problemiésungsfahigkeit (x=1,31; 0=0,50),
,Belastbarkeit” (§=1,38; 0=0,60) und ,Kommunikationsféhigkeit” (§=1,43; 0=0,56). Alle
weiteren Einschatzungen zur Wichtigkeit der einzelnen Kompetenzen kénnen gerne aus oben
stehendem Diagramm entnommen werden. Interessant ist auch die Verteilung im KODE-
Kompetenzatlas. Abbildung 81 zeigt die Anordnung der einzelnen Kompetenzen im KODE-
Kompetenzatlas sowie eine Platzierung der Kompetenzen in absteigender Reihenfolge

beginnend mit #1, der Kompetenz, die den niedrigsten Mittelwert aufweist und somit die
wichtigste Kompetenz darstellt.
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Abbildung 81: Abbildung Soll-Kompetenzprofil im KODE-Kompetenzatlas
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Generell ist anzumerken, dass eine positive Tendenz zu erkennen ist, dass von den Befragten
fast alle Kompetenzen als ,sehr wichtig“ bzw. ,wichtig” eingeschatzt wurden. Diese Situation
stellt eine Limitation der durchgefiihrten Studie dar. Fir zukiinftige Forschungsarbeiten wird
daher empfohlen die Studie auf eine groRere Stichprobe auszuweiten bzw. die Wichtigkeit

einzelner Kompetenzen mittels einer qualitativen Studie nochmals zusatzlich zu tberprifen.

Nachdem fur Grinderlnnen dennoch die spezifische Fach- und Methodenkompetenz von
grofler Bedeutung ist und Heye/Erpenbeck in ihren Werken das Fachwissen nicht explizit
ausweisen, wurden die befragten Personen im Rahmen einer weiteren Frage (optionale Frage)
nach den Gebieten im spezifischen Fachwissen gefragt, die fir eine/n
Unternehmensgriinderin von groRer Wichtigkeit sind. Dazu wurde folgende Aufgabenstellung

formuliert:

JAls Griinderln eines Unternehmens benétigt man spezifisches Fachwissen (z.B.
Projektmanagement, BWL, IT-Kenntnisse etc.). Bitte geben Sie die drei aus lhrer Erfahrung

nach wichtigsten Gebiete im fachspezifischen Wissen an.*

Diese Frage war als optionale und Freitext-Frage konzipiert. Befragte Personen hatten hierbei
die drei aus ihrer Sicht wichtigsten Gebiete im spezifischen Fachwissen fir
Unternehmensgriinderinnen zu benennen. Dabei ist anzumerken, dass die erste Nennung

nicht automatisch den ersten Rang usw. in der Wichtigkeit darstellt.
Wichtige Gebiete im Fachwissen (1.Nennung):

Dabei wurden insgesamt 51 Nennungen abgegeben von denen 46 verwertet werden konnten.
An erster Stelle der im spezifischen Fachwissen genannten wichtigsten Gebiete dominiert die

allgemeine ,Betriebswirtschaftslehre” mit 10 Nennungen.

Der zweite Rang wird von der ,Technik und dem technischen Fachwissen“ (n=7) belegt.
Hierbei wurden explizit auch die ,Automatisierungstechnik” sowie die ,Schneephysik“genannt.
Ex aequo folgt ,Sales” (Verkauf, Vertrieb) mit sieben expliziten Nennungen. Hierbei wurde
auch ,Story telling” (ein Begriff aus der Griinderszene unter dem ,die Kunst durch Geschichten
zu verkaufen“ verstanden wird) hinzugezahilt.

Der 4.Rang wird von ,,Controlling” mit finf Nennungen besetzt. (,Controlling“ beinhaltet hierbei

auch explizite Benennungen fir ,Business modeling®, ,Finanzplanung“inkl. ,financial acumen*

sowie ,Kostenrechnung").

,Projektmanagement” (n=4), sowie ,Marketing“ (n=4) rangieren auf Platz 4. Alle weiteren

Bewertungen kénnen gerne aus Abbildung 82 enthommen werden.
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Wichtige Gebiete im Fachwissen (2.Nennung):

Im zweiten Feld der wichtigen Gebiete im Fachwissen wurden insgesamt 50 Nennungen
abgegeben, 44 konnten davon in der Auswertung gebraucht werden. Am haufigsten wurde
dabei ,Projektmanagement” (n=10) genannt, Platz 2 wird von ,Marketing” (n=5) belegt. Auf
Platz 3 folgen mit jeweils vier Nennungen die ,/T-Kenntnisse®, ,Personal und Fiihrung®,
~Recht”, LSocial skills* sowie das »lechnische Wissen*.
Im Recht wurden hierbei explizit die Bereiche ,Gesellschaftsrecht’, ,Steuern und
Abgabewesen” sowie das ,Patentrecht” genannt, bei den ,Social skills“ die ,Kommunikation®,
»Rhetorik®, ,Motivation® sowie ,Psychologie“. Die befragten Personen nannten neben dem
allgemeinen ,Technischen Wissen® auch ,Maschinenbau” und ,Softwareentwicklung®. Die

weiteren Nennungen sind gerne in Abbildung 82 zu finden.
Wichtige Gebiete im Fachwissen (3.Nennung):

Im dritten Freifeld wurden in Summe 47 Nennungen fiir wichtige Gebiete im spezifischen
Fachwissen gemacht. Davon konnten 37 in der Auswertung verwertet werden.
Generell wurden im Rahmen der dritten Nennung weniger Antworten von den befragten
Personen abgegeben. Auf Platz 1 ist mit finf Nennungen wieder das Gebiet der allgemeinen
,Betriebswirtschaftslehre” sowie ,Projektmanagement®. Im Gebiet des Projektmanagements
wurde dieses Mal explizit noch die ,Projektleitung” hervorgehoben. ,Marketing®, ,Social skills*,
~Management” und ,Produktentwicklung, Produktion und Produktionsplanung® folgen mit
jeweils vier Nennungen danach. Explizit im Bereich Management wurden ,Strategie“ und
sStrategische Unternehmensfiihrung” sowie ,Zeitmanagement” von den befragten Personen
genannt. Im Rahmen der ,Produktentwicklung, Produktion und Produktionsplanung” nannte
eine Person die ,agilen Planungsmethoden®. Alle weiteren Nennungen kdnnen wiederum aus

Abbildung 82 entnommen werden.
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Fachgebiete 1.Nennung
Betriebswirtschaftslehre

Technik und technisches Verstandnis

Sales (Verkauf, Vertrieb)

Controlling

Projektmanagement

Marketing

IT-Kenntnisse

Recht (Rechtsformen, Vertragswesen)

Social skills (Konfliktmanagement, Sozialdynamik)
Innovationsmanagement

Unternehmensfiihrung n=46

Fachgebiete 2.Nennung

Projektmanagement

Marketing

IT-Kenntnisse

Personal (Fiihrung)

Recht (Gesellschaftsrecht, Steuern u.Abgaben, Patente)
Social skills (Kommunikation, Rhetorik, Motivation, Psychologie)
Technisches Wissen

Betriebswirtschaftslehre

Sales (Produktmanagement, Vertrieb)

Controlling

Forderwesen

Fachgebiete 3.Nennung

Betriebswirtschaftslehre

Projektmanagement

Marketing

Social skills (Kommunikation, Présentation, Motivation)
Management

Produktentwicklung, Produktion und Produktionsplanung
Technische Kenntnisse

Controlling

IT-Kenntnisse

Recht

Personal

Naturwissenschaft

Abbildung 82: Die wichtigsten Fachgebiete im spezifischen Fachwissen

Bei Bildung der Summe Uber alle abgegebenen Nennungen der Befragten zeigt sich folgendes
Bild. ,,Projektmanagement” (n=19) belegt Platz 1 knapp gefolgt von ,Betriebswirtschaftslehre”
(n=18) auf Platz 2. Die Platze 3 und 4 belegen die ,technischen Kenntnisse“ (n=14) und
,Marketing”“ mit 13 Nennungen. Danach folgen ,Sales”, ,Social skills“ und ,Personal und
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Unternehmensfiihrung® mit jeweils 10 Nennungen. Alle weiteren Werte kdnnen gerne aus

Abbildung 83 entnommen werden.

Projektmanagement 19
Betriebswirtschaftslehre 18
Technische Kenntnisse 14

Marketing 13
Sales 10
Social skills 10
Personal und Unternehmensfiihrung 10
IT-Kenntnisse 9
Controlling 9
Recht 8
Produktentwicklung, Produktion und Produktionsplanung 4
Innovationsmanagement 1
Forderwesen 1

Naturwissenschaft 1 n=127

Abbildung 83: Die wichtigsten Gebiete im spezifischen Fachwissen fir Unternehmensgriinderinnen
(Summendarstellung)
Die Hypothese, dass ,Betriebswirtschaftslehre” und ,Marketing und Vertrieb* aus Sicht der
Mehrheit der Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich
gegriindet haben, die wichtigsten Gebiete im spezifischen Fachwissen darstellen, kann nicht
eindeutig bestatigt werden. Dennoch sind die zwei genannten Gebiete im Fachwissen in ihrer
Reihung unter den Top 5 der wichtigsten Gebiete im Fachwissen zu finden.

6.2.7 Unternehmerische Kompetenzen - Ist-Profil

Als dritte Frage im Fragenblock (Fragenblock 3.2) zu den unternehmerischen Kompetenzen

wurde die folgende Frage gestellt:

Denken Sie jetzt bitte an sich selbst und beurteilen Sie lhre persénliche Auspragung

der folgenden unternehmerischen Kompetenzen.

Dieselben 16 Kompetenzen, die bereits bei der vorherigen Frage genannt waren, wurden an
dieser Stelle erneut den Befragten vorgelegt. Dieses Mal jedoch mit einem anderen Fokus: die
Befragten hatten ihre personliche Auspragung der einzelnen Kompetenzen anhand einer 5-

stufigen Likert-Skala (1...trifft voll und ganz zu bis 5...trifft Giberhaupt nicht zu) einzuschéatzen.

3 Die interne Koharenz der Skala wurde anhand eines Reliabilitétstests tiberpriift und fiir hoch empfunden (Cronbach’s Alpha:
0,771).
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Befragte Personen konnten sich auch einer Einschatzung enthalten, in dem sie die Option

6...kann ich nicht beurteilen, auswahlten. Die Angaben der Befragten wurden dann dazu

herangezogen, ein Ist-Kompetenzprofil fiir Unternehmensgriinderinnen zu erstellen.

Abbildung 84 zeigt die Ergebnisse in der Reihenfolge, wie sie auch im Fragebogen gefragt

wurden.
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Abbildung 84: Ist-Profil unternehmerische Kompetenzen aus Sicht der Befragten

Wie aus oben stehender Grafik zu erkennen, sehen die befragten Personen ihre gréten
Starken in den Bereichen ,Eigenverantwortung” (§=1 ,28; 0=0,48), ,Problemlésungsféhigkeit”
(§=1,41; 0=0,53) und ,Belastbarkeit” (§=1,44; 0=0,56). Den groRten Bedarf hinsichtlich der
Entwicklung von eigenen Kompetenzen sehen die Befragten bei den Kompetenzen
JAkquisitionsstarke* (x=2,44; ©=1,03), ,Mitarbeiterforderung* (x=2,21; ©=0,99) sowie

,Beziehungsmanagement* (x=2,17; 5=0,86). Die unterschiedlichste Anzahl an Nennungen bei
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den einzelnen Items ergibt sich wiederum durch die Befragten, die sich ihrer Einschatzung

enthalten haben.

Interessant ist nun die Abweichungsanalyse zwischen Soll- und Ist-Profil im Bereich der
unternehmerischen Kompetenzen. Im Rahmen der Abweichungsanalyse wurde von der
Autorin dieser Forschungsarbeit beschlossen, nur Abweichungen genauer zu beleuchten die
gréfRer 0,2 bzw. gréRer als -0,2 Punkte sind. Durch diese Randbedingung ergeben sich
hinsichtlich des Kompetenzprofils negative Abweichungen® im Bereich des “Fachwissens®
(A=-0,254), wohingegen positive Abweichungen bei den Kompetenzprofilen der Kompetenzen
LEntscheidungsfahigkeit” (A=0,428), ~Kommunikationsféhigkeit” (A=0,429),
,Beziehungsmanagement” (A=0,201), ,lInitiative” (A=0,268) und ,Akquisitionsstérke”
(A=0,831) zu finden sind.

Daraus folgend lasst sich ableiten, dass Entwicklungsbedarf im Bereich der Kompetenzen
,Entscheidungsfahigkeit’, ,Kommunikationsféhigkeit®, ,Beziehungs-management” und
JInitiative” besteht. Der grofite Entwicklungsbedarf ergibt sich aus der gréRten Abweichung im
Kompetenzfeld ,Akquisitionsstérke”,

Es wurde erwartet, dass keine grofen Unterschiede zwischen SOLL- und IST-Kompetenzprofil
der befragten Personen bestehen wiirden. Ein durchgeflhrter t-Test (5 %-Signifikanzniveau;
2-seitige Testung) fiir gepaarte Stichproben ergab dennoch signifikante Unterschiede bei fiinf
Kompetenzen: so wurden bei den Kompetenzen ,Entscheidungsféhigkeit® (t(63)= -5,294,
p=0,000), ,Kommunikationsféhigkeit* (t(63)= -4,256, p=0,000), ,Initiative“ (t(63)= -3,211,
p=0,020) und ,Akquisitionsstdrke” ((62)= -6,095, p=0,000) signifikant hohere Werte beim
SOLL-Profil als beim IST-Profil beobachtet, bei der Kompetenz ,Fachwissen” (t(63)= 2,646,
p=0,010) wurde ein signifikant niedriger Wert beim SOLL-Profil als beim IST-Profil beobachtet.

Dies zeigt, dass aus Sicht der Befragten, Fachwissen grof3teils abgedeckt ist.
Entwicklungsbedarf besteht jedoch in den Bereichen ,personaler Kompetenz®, ,Aktivitats- und

Handlungskompetenz* sowie ,sozial-kommunikativer Kompetenz®.

34 Negative Abweichungen: die Befragten haben eine hohere persénliche Auspragung der jeweiligen Kompetenz als sie fir ein/e
Unternehmensgriinderin erwarten.
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Entscheidungsfahigkeit

Fachwissen

Planungsverhalten

Kommunikationsfahigkeit

Belastbarkeit

Eigenverantwortung

Beratungsfahigkeit

Beziehungsmanagement

Initiative

Lernbereitschaft

Mitarbeiterférderung

Ergebnisorientiertes Handeln

ProblemIésungsfahigkeit

Innovationsfreudigkeit

Schopferische Fahigkeiten

Akquisitionsstarke

(1)
trifft voll
und ganz
zu bzw.

sehr

(2) (3)

trifft eher weder
zu bzw. noch
wichtig

—&— |ST-Profil
==®=-SOLL-Profil

Abbildung 85: Vergleichende Darstellung
IST-und SOLL-Profil unternehmerische Kompetenzen (Mittelwerte)

Bevor nun zum abschlieBenden Fragenblock der empirischen Studie Ubergegangen werden

kann, widmet sich eine Uberleitungsfrage dem Thema ,Vorbereitung der letzten

Bildungseinrichtung auf die Unternehmensgriindung”. Dazu wurde die folgende Frage gestellt:
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Hat die letzte Bildungseinrichtung, an der Sie lhre Ausbildung absolviert haben, Sie
hinsichtlich bendétigter unternehmerischer Kompetenzen ausreichend auf eine

Unternehmensgriindung vorbereitet?

Diese Frage stellt eine Pflichtfrage dar und wurde von insgesamt 65 Befragten beantwortet.
Die Befragten konnten ihre Bewertungen anhand einer 5-stufigen Likert-Skala abgeben
(Bewertungen: 1...ja bis 5...nein). Zudem konnten sich die befragten Personen auch einer
Meinung enthalten indem sie die Option 6...kann ich nicht beurteilen auswahlen konnten.
Diese Option wurde jedoch bei dieser Frage von keiner Person gewahit.

Wie aus Abbildung 86 ersichtlich, fuihlen sich die Befragten hinsichtlich bendétigter
unternehmerischer ~ Kompetenzen mehrheitlich nicht  ausreichend auf  eine
Unternehmensgrindung vorbereitet. So wahlten 43,1 % der befragten Personen die

Antwortoption ,nein“ und 26,2 % der Befragten die Option ,eher nein*.

1.ja 4,6%
2...eher ja 16,9%
3...weder noch 9.2%
4...eher nein 26,2%
5...nein 43,1%
n=65

Abbildung 86: Vorbereitung der letzten Bildungseinrichtung auf die Unternehmensgriindung
aus Sicht der Befragten
Unten stehende Tabelle =zeigt die Einschatzung der Vorbereitung auf die
Unternehmensgrindung durch die letzte Bildungseinrichtung in Abhangigkeit des héchsten

Bildungsabschlusses aus Sicht der Befragten.
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ia un.cl weder noch chen ne.in g Gesamt
eher ja nein
AHS - Anzahl 1 1 0 2
ERRE S | BRI 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%
BHS - Anzahl 0 2 2 4
Berufsbildende | % der Befragten
héhere Schule 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Anzahl 0 1 1 2
Bachelor| 4, der efragten 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Anzahl 8 2 27 37
Diplom/IMaster | o, uer pefragten 21,6% 5,4% 73,0% 100,0%
Anzahl 5 0 14 19
Doktorat |, der Befragten 26,3% 0,0% 73,7% 100,0%
Anzahl 0 0 1 1
Habilitation | o, ger efragten 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Anzah! 14 6 45 65
Gesamt | 4, der Befragten 21,5% 9,2% 69,2% 100,0%

Tabelle 58: Kreuztabelle — Einschatzung der Vorbereitung auf die Unternehmensgriindung durch die letzte
Bildungseinrichtung in Abh&ngigkeit des héchsten Bildungsabschlusses aus Sicht der Befragten

Somit kann die zuvor formulierte Hypothese (Hypothese 3), dass die Mehrheit der
Griinderlnnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben,
sich durch die von ihnen zuletzt besuchte Bildungseinrichtung hinsichtlich bendtigter
unternehmerischer Kompetenzen ausreichend auf eine Unternehmensgriindung vorbereitet
fuhlt, widerlegt werden. Auch ein durchgefiihrter Binomialtest bestatigte, dass der Anteil der
Befragten, die ,eher nein* bzw. ,nein“ ausgewahlt hatten, statistisch signifikant tiber 50 % liegt
(p<0,01). Hierbei ist jedoch auf die Limitation hinzuweisen, dass oben genannte Ergebnisse
verzerrt sein konnten, als dass nicht sichergestellt werden kann, dass die Stichprobe, zur
Vorbereitung auf eine Unternehmensgrindung ein aus Sicht der befragten Personen

.geeignetes” Studium gewahlt hatte.

6.2.8 MaBnahmen zur Férderung von Unternehmergeist und

unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen

Um Ideen zur Forderung von Unternehmergeist (sog. ,Awareness-MalBnahmen®) und zur
Foérderung von unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen direkt aus Sicht von
Unternehmensgrinderinnen zu erhalten, wurden die Befragten im letzten Fragenblock

(Fragenblock 4.1) des Fragebogens direkt angesprochen ihre persoénlichen Ideen abzugeben.

Um sich auf den letzten Frageblock (dieser war optional und als Freitext aufgebaut)

einzustimmen, wurde folgender Einleitungstext konzipiert:
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»,Neben ihren klassischen Aufgaben - Studierende auszubilden und zu forschen - haben
Universitéten in letzter Zeit verstarkt dem Thema "Entrepreneurship” Beachtung geschenkt.
Bereits zum Teil in den Universitétsstrategien unter dem Decknamen "Entrepreneurial
University" verankert, haben sich viele Universitdten zum Ziel gesetzt, unter Studierenden den

Unternehmergeist zu wecken und als Inkubator fiir Unternehmensgriindungen zu dienen.*

Was konnte eine Universitat lhrer Erfahrung nach tun, um den "Unternehmergeist”

unter den Studierenden zu wecken?

Bei dieser Frage wurden Ideen zur Forderung von Unternehmergeist von 47 Befragten
abgegeben. Von diesen Antwortsets konnten 41 in die Auswertung Gbernommen werden.
In Anlehnung an die qualitative Vorstudie wurden die MaRnahmen danach folgenden vier
Bereichen zugeordnet:

e Lehrveranstaltungen
e Infrastruktur
e Lehrveranstaltungsbegleitende Maflnahmen

e Vernetzungsaktivitadten

Die Antworten der befragten Personen wurden im Bedarfsfall gekirzt und bei
Mehrfachnennungen = zusammengefasst. Die nachfolgende Tabelle zeigt den
MafRnahmenkatalog zur Férderung von Unternehmergeist unter den Studierenden aus Sicht

der Befragten.

Lehrveranstaltungen Infrastruktur

. Lehrveranstaltung "Entrepreneurship” . Forderung von Startups (monetéar und fachlich)

. Projektarbeiten mit Business modeling und . Universitares Fiihrungspersonal mit
Ubungsfirmen Unternehmenserfahrung einstellen

. Produktentwicklung fir IT-Start-ups . Erfolgreiche Unternehmerinnen fiir Lehrveranstaltungen

. Schnittstellen LVs Uni und Industrie engagieren

e  Theorie zur Unternehmensgriindung (Rechtsformen, « freiere Studienpléne
Personal, Risiko, Investition...) anhand von . Lizensierungsstelle fir Technologien, die an der
"Unternehmensgeschichten" erklaren Universitat entwickelt wurden

e  Praxisnédhe verstarken e Testlabor fir neue Ideen

. BWL und Projektmanagement verpflichtend fiir jeden . Erfolgreiche Unternehmer als Ratgeber und Begleiter zur
Studierenden Verfligung stellen

e Wirtschaftswissenschaft fiir Nicht-Wissenschaftler

. Kreativitatsworkshops zu Griindungsideen

. Marketing und Planrechnung

. Summerschool zum Thema Entrepreneurship (Vorbild:
"Stanford ignite")

. Betriebswirtschaftslehre fiir KMU
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Lehrveranstaltungsbegleitende MaBnahmen

. Eigenverantwortung und Initiative férdern

. Méglichkeiten aufzeigen und Kultur des Scheiterns
aufbauen

. Start-up Slam-Wettbewerbe mit Pramien fiir Sieger

e  verstarkt Projektarbeiten mit Firmen

. Selbsténdiges und kritisches Denken und Handeln
férdern

. Unternehmertum mit positiven Empfindungen belegen

e  Vor-und Nachteile des Unternehmertums aufzeigen

. Prasentationen und Vortrage von (erfolgreichen) Start-
ups

. Ideenwettbewerbe

. Negatives Licht des Unternehmertums (viel Geld)
versuchen zu verringern

. Referenten aus Industrie und Kamingesprache mit

Vernetzungsaktivitaten

. Exkursionen zu Start-ups

. Business Mentoring durch friihere
Universitatsassistentinnen

e Vernetzung zu Inkubatoren

. Pitch-Events mit Studierenden um Institute und
Projektmitglieder fiir Praxisarbeiten zu gewinnen

. Pitch-Events von Professorinnen und Post-docs um
Studierende und Firmen firr Projekte zu gewinnen

. Kooperationen mit (etablierten) Unternehmen stark
ausweiten

e Verstarkte Kooperationen mit Start-ups

. Events mit ehemaligen Absolventinnen, die erfolgreich
Unternehmen gegriindet haben

*  Kontakt zu Investoren

. Start-ups als Referenzen

Griinderlnnen/Unternehmerinnen

Praktika in Unternehmen

Best-practice Beispiele prasentieren

Marktstudien

Auf Risiken des Unternehmertums aufmerksam machen

Unternehmensgriindung als Karriereoption aufzeigen

Identifikation und Férderung von an

Unternehmensgriindung interessierten Personen

. Positive und negative Fallbeispiele aufzeigen, Misserfolg
als Lernfaktor

. Feasibility Studien fur Ideen und direkte Vorababklarung
mit Kunden ob Produkt gut oder schlecht

. Orientierung an Spitzensportlerinnen

e Kreativitat fordern

. Executive Mentaltraining zur Férderung der
Personlichkeitsbildung, Fiihrungsstarke und Charisma

. Unternehmergeist im taglichen universitaren Tun
vermitteln

Tabelle 59: MafRnahmenkatalog zur Férderung von Unternehmergeist unter den Studierenden

Der Vollstandigkeit halber muss an dieser Stelle erwahnt werden, dass sich einige wenige
Befragte einer Antwort enthielten und zwei Befragte angaben, dass die Férderung von

Unternehmergeist nicht die Rolle einer Universitat sei.

Was konnte eine Universitat lhrer Erfahrung nach tun, um "unternehmerische
Kompetenzen" (dazu zdhlen u.a. alle Kompetenzen, die Sie in den vorherigen zwei

Frageblocken vorgefunden haben) unter den Studierenden zu entwickeln?

Diese Frage stellte die letzte Frage des Fragebogens dar und zielte darauf ab, aus Sicht der
Befragten MaRnahmen zu sammeln um unternehmerische Kompetenzen unter den
Studierenden zu entwickeln. Dazu war die Frage als Freitext-Frage konzipiert und den
Befragten als optionale Frage gestellt. Abgegeben wurden hierbei die Antworten von 42
befragten Personen. Einige wenige Befragte verwiesen bei dieser Frage auf die bei der Frage
zuvor abgegebenen Antworten, vier Befragte hatten eine kritische Einstellung zur
Fragestellung und gaben wiederum an, dass unternehmerische Kompetenzen zu férdern nicht

die Aufgabe einer Universitat ist.

Untenstehend ist der gekirzte und im Bedarfsfall zusammengefasste MalRnahmenkatalog zu

finden. Dieser orientiert sich abermals an einer Gliederung in die Bereiche
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LLehrveranstaltungen®, ,Infrastruktur®, ,Lehrveranstaltungsbegleitende MalBnahmen® und

»Vernetzungsaktivitdten”.

Lehrveranstaltungen Infrastruktur

. Ubungen, Workshops und Praktika unter Einbindung von| Virtuelle Firmen und Méglichkeiten zur
Unternehmen organisieren Produktentwicklung

. Projekte und Beispiele zur Einbindung von . Griinderlnnen, Unternehmerinnen und gescheiterte
Unternehmertum Grinderlnnen als Vortragende

. Unternehmensplanspiele . Mentorship mit erfahrenen Griinderlnnen

. Soziologie, Psychologie und BWL verpflichtend fiir alle
technischen Studien

. Projektarbeiten mit Ausarbeitung von Geschaftsmodellen

offene Aufgabenstellungen bei Projekt- und

Seminararbeiten

Fiktiver Businessplan

Praktische Erfolgsbeispiele durchspielen

Lehrgang "Unternehmensgriindung”

Elemente aus dem Product Innovation Project in

Lehrveranstaltungen integrieren

Unternehmensworkshops/Seminararbeiten

. interdisziplinare Vernetzungen zwischen IT, Wirtschaft,
Psychologie und Medizin

. Projektmanagement

. Marketing, Vertrieb, Verkauf in Lehrpléane aufnehmen um
zu lernen Kundenkontakte zu knlpfen

e  verpflichtende Start-up ahnliche Pilotprojekte in der
Studieneingangsphase

Lehrveranstaltungsbegleitende MaBnahmen Vernetzungsaktivitaten

. Diverse Aktivitdten zum Sammeln von Erfahrungen aus | e Einladung von Unternehmen zu Vortragen und
dem Wirtschaftsleben Vorlesungen

e Kultur des Scheiterns etablieren «  Einbindung von Personen als Sparringpartner (z.B.

e  Praxis- und Auslandssemester Investoren)

. Praxisnahe Projektarbeiten e Austausch und Zusammenarbeit mit der Wirtschaft

. Kommunikations- und Empathie-Training *  Vortrége von jungen Unternehmensgriinderinnen

. Marktanalysen e Veranstaltungen zur Vernetzung von Idee und Business

e Personlichkeitsworkshops (z.B. TU und WU)

e  Teamfindungsworkshops e aktive Vorstellung von Inkubatoren

e Infos aus der Praxis zu Steuer- und Unternehmensrecht | ®  Kooperation zwischen den Universitaten um fir jedes

. Projektwettbewerbe Studium Rechts-, Wirtschafts-, Design- und

¢ Interne Projektentwicklung unter Beratung von Kommunikationskompetenz férdern zu kénnen
Professoren verschiedenster Bereiche . Griindungsworkshops zur Férderung der freiwilligen

e Unternehmerfiihrerschein, Unternehmerpriifung Mitarbeit an Start-ups mit Universitatsbezug

e Planung und Controlling vermitteln e Vorbilder prasentieren

e Systemdenken vermitteln e Master- und Doktorarbeiten interdisziplinar in Teams

. Sprachen gestalten

. Risikoabschatzungen . Diskussionsrunden mit Unternehmerlnnen

. Fiihrungsverhalten und Konflikttraining . Forderstellen und Inkubatoren einladen

e stets auf Kundenanforderungen hinweisen

e  Business Konzept Wettbewerbe

. Eigeninitiative férdern (Vorbild: "design think your life")

e  Selbstorganisation férdern

e Vorbilder als Nahrboden

. Eigensténdiges Arbeiten und Entwerfen fordern

. Perspektiven abseits des Geldes zeigen um Wunsch

nach Kreativitat zu wecken
. Marchbarkeitsstudien bereits in der
Studieneingangsphase

Tabelle 60: MaRnahmenkatalog zur Férderung von unternehmerischen Kompetenzen unter den Studierenden

Beide soeben prasentierten Mafinahmenkataloge zur Férderung von Unternehmergeist (sog.
L~Awareness-MalBnahmen*) als auch zur Férderung von unternehmerischen Kompetenzen
unter den  Studierenden haben an dieser Stelle taxativen  Charakter.

Der Schwerpunkt dieses Fragebogenabschnittes lag darauf, MalRnahmen aus Sicht von
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Griinderlnnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben,

zu erheben. Dabei wurde speziell auf eine Deckung mit der Vorstudie geachtet.

Genannte MaRnahmen koénnen gerne als Basis fur weitere Forschungen im Bereich

Entrepreneurship an Universitaten herangezogen werden.



Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick 201

7 Zusammenfassung, Limitationen und Ausblick

7.1 Zusammenfassung

Kerngebiet der vorliegenden Arbeit sind Unternehmensgriindungen im technologie-
orientierten Bereich, die u.a. aufgrund ihrer hohen Produktivitat und der Beschaftigungseffekte,
die sie mit sich ziehen, nachhaltig zum Wachstum einer Wirtschaft beitragen koénnen.
Gerade im technologie-orientierten Bereich haben in letzter Zeit Unternehmensgriindungen
durch Grinderlnnen mit akademischen Hintergrund besondere Aufmerksamkeit erhalten.
Dabei sagt man Akademikerlnnen einen hohen Grad an theoretischer und praktischer
Kompetenz sowie ein groRes Interesse an Grindungsaktivititen nach. Hierbei hat sich
gezeigt, dass akademische Griindungen im technologie-orientierten Umfeld oftmals von einem
Inkubator, einem sogenannten AplusB-Zentrum in ihrem Grindungsprozess unterstutzt
werden. Dies fUhrt dazu, dass Griinderinnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum
in Osterreich gegriindet haben, als Sample der empirischen Studie dieser Forschungsarbeit

ausgewahlt wurden.

Forscher sind sich einig, dass Unternehmensgriinderinnen nicht als Grinderlnnen geboren
werden, sondern zu Grinderlnnen gemacht werden kénnen. Dies wirft die Frage nach den
Grundungsmotiven auf. Zudem ist bekannt, dass gerade in der ersten Lebensphase eines
jungen Unternehmens, der/die Griinderln bzw. das Griindungsteam im Fokus steht und ganz
besonders zum Erfolg bzw. Misserfolg eines Unternehmens beitragen kann. Dabei spielen vor
allem die Kompetenzen der/des Grunderin/s bzw. des Griindungsteams eine entscheidende
Rolle und bilden das +Rickgrat des Unternehmens*.
Gleichzeitig weisen auch diverse Autoren auf die Bedeutung von sogenannten
Lunternehmerischen Kompetenzen® fir Jungunternehmen und Klein- und Mittelbetriebs als

zentralen Erfolgsfaktor zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit hin.

Obige Schilderung des Sachverhalts und der Ausgangssituation fiihrt zu den zentralen
Ergebnissen der vorliegenden Forschungsarbeit, die an dieser Stelle basierend auf den vier

anfanglich postulierten Forschungsfragen prasentiert werden.

Welche Faktoren beeinflussen Griinder und Griinderinnen, die ihr Unternehmen in
einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, in ihrer Entscheidung ein

technologie-orientiertes Unternehmen zu griinden?

Diese Fragestellung wurde ausgehend von einer systematischen Literaturstudie mit
besonderem Augenmerk auf Rigorositat, Nachvollziehbarkeit und Praxisrelevanz durchgefiihrt
und diente dazu, Grindungsmotive und Einflussfaktoren einer Unternehmensgrindung zu

identifizieren. Dazu wurde ein Suchkonzept erstellt und dieses Suchkonzept wurde in diversen
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wissenschaftlichen Literaturdatenbanken eingegeben um fir das Forschungsgebiet relevante
Literatur zu identifizieren. Bei der Recherche nach Literatur wurde das Hauptaugenmerk auf
aktuelle englischsprachige Publikationen gelegt, die nach und nach einer ausfiihrlichen

Bedeutungsprifung unterzogen wurden.

Zusammengefasst kann festgestellt werden, dass in der Literaturrecherche 152
Grindungsmotive aus 31 unterschiedlichen Publikationen identifiziert werden konnten.
Nachdem zahlreiche Faktoren in den Publikationen in redundanter und synonymer Form
verwendet werden, erfolgte eine Zusammenfassung der Faktoren zu ltems, die in spaterer
Folge in der empirischen Studie verwendet wurden um die Wichtigkeit von einzelnen Motiven
und Einflussfaktoren einer Unternehmensgriindung zu erfassen und somit die erste

Forschungsfrage vollstandig zu beantworten.

Die Ergebnisse der empirischen Studie zeigen, dass mehr als die Halfte der befragten
Griinderlnnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet
haben®, das Unternehmen aufgrund einer passenden Gelegenheit/Chance und nicht aus
Notwendigkeit gegriindet haben. Zudem wurden von den Befragten bei den Einflussfaktoren
,aus dem personlichen Hintergrund® die ltems ,Qualifikation und Bildung®, ,diverse
Erfahrungen an vorherigen Arbeitsstellen® an zweiter Stelle, sowie der ,Zugang zu
griindungsnahen Institutionen” als wichtigste Einflussfaktoren bei der Entscheidung ein

Unternehmen zu griinden genannt.

Aus Sicht der befragten Personen zahlen ferner ,,/nnovationsfreude*, gefolgt von ,persénlicher
Kreativitdt* und dem ,vorhandenen Selbstvertrauen” sowie ,persénliche Einstellungen
hinsichtlich  Unternehmertum® und ,persénliche Beharrlichkeit® zu den wichtigsten
Persénlichkeitseigenschaften fur Grinderlnnen technologie-orientierter Unternehmen.
Interessant ist, dass von den Befragten keine der in der empirischen Studie genannte
Rahmen- oder Randbedingungen als ,sehr wichtig“ oder auch ,wichtig“ eingestuft wurden. Bei
den in der Empirie zu bewertenden ,Griindungsbarrieren' sind aus Sicht der Befragten
,Verfiigbarkeit von Kapital” gefolgt von ,wirtschaftliche und politische Rahmenbedingungen®
und an dritter Stelle die (fehlende) ,Verfiigbarkeit von Ressourcen wie Lieferanten oder
Personal“aus Sicht der Befragten die zutreffendsten Griindungsbarrieren.

35 590 Befragte; Bruttoriicklauf: 110 Fragebdgen; Nettoriicklauf: 72 Fragebdgen
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Welche unternehmerischen Kompetenzen werden zur Griindung und Fiihrung eines

technologie-orientierten Unternehmens benétigt?

Welche unternehmerischen Kompetenzen zur Griindung und Fiihrung eines
technologie-orientierten Unternehmens weisen Griinder und Griinderinnen, die ihr

Unternehmen in einem AplusB-Zentrum in Osterreich gegriindet haben, auf?

Auch die erste oben angeflihrte Forschungsfrage fulRt auf einer ausfiihrlichen Literaturstudie.
Dazu wurden ausgehend von wichtigen Begriffsdefinitionen eine Auswahl an relevanten
Kompetenzmodellen beschrieben und anschlieRend auf das Kompetenzmodell nach
Heyse/Erpenbeck genauer eingegangen. Ziel der Literaturiibersicht war es, einen Uberblick
Uber die bis dato vorhandene Literatur zu schaffen und eine moglichst aussagekraftige
Auflistung der wichtigsten unternehmerischen Kompetenzen, in Anlehnung an den von Heyse

erstellten KompetenzAtlas, zu erhalten.

Das dazu erstellte Suchkonzept wurde in diverse wissenschaftliche Datenbanken eingegeben
und gefundene Literatur wurde systematisch abgearbeitet. Die gefundene Literatur wurde
nach den fir die empirische Erhebung relevanten unternehmerischen Kompetenzen
methodisch durchkdmmt, die aus den Publikationen hervorgegangen Daten wurden in eine
Excel-Tabelle Ubertragen. Fir die nachfolgende quantitative Studie wurden ausschlieBlich
unternehmerische Kompetenzen herangezogen, da, wie sich bei der Recherche herausstellte,
Grundungskompetenz wirklich nur jene Kompetenzen umfasst, die fir die Grindungsphase
von Relevanz sind, aber nicht fir den Zeitraum danach. Weiters wurden fur die
Literaturtibersicht und spatere quantitative Studie nur empirische Studien beriicksichtigt, in
welchen Unternehmensgriinderinnen bzw. Unternehmerlnnen oder Griindungsexpertinnen
den GroRteil der Interviewten gestellt haben. Nach Fertigstellung der Literaturerhebung in
tabellarischer Form, wurde unter Verwendung des KompetenzAtlas und des SynonymAtlas
von Heyse Begriff um Begriff der jeweiligen Teilkompetenz im KompetenzAtlas zugeordnet.
Zusammengefasst kann gesagt werden, dass im Rahmen der Literaturstudie insgesamt 53 fur
Unternehmensgriinderinnen wichtige unternehmerische Kompetenzen identifiziert wurden,
von denen anschlieBend die in der Literatur am haufigsten genannten 16 Kompetenzen in der

empirischen Studie einer Bewertung durch die Befragten unterzogen wurden.

Bei der Fragestellung nach dem Soll-Kompetenzprofil fiir Griinderlnnen technologie-
orientierter Unternehmen wurden die folgenden Kompetenzen in absteigender Reihenfolge
gereiht nach Wichtigkeit von den befragten Personen angegeben: ,Eigenverantwortung
gefolgt von ,Entscheidungsféhigkeit’, ,Problemlésungsfahigkeit’, ,Belastbarkeit® und
,Kommunikationsféhigkeit”. Im Bereich der spezifischen Fachkompetenz fiir Griinderinnen,

hierbei wurde separat nach Fachgebieten gefragt, wurden, ebenso gereiht nach Wichtigkeit,
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,Projektmanagement®, ,Betriebswirtschaftslehre® sowie ,technische Kenntnisse“ und
-Marketing” als am wichtigsten angegeben. Es wurde erwartet, dass keine grofen
Unterschiede zwischen Soll- und Ist-Kompetenzprofil der Befragten bestehen wirden.
Ein durchgefihrter t-Test (5 %-Signifikanzniveau; 2-seitige Testung) innerhalb der Stichproben
ergab dennoch signifikante Unterschiede bei einzelnen Kompetenzen. So wurden signifikant
héhere Werte beim Soll-Profii als beim Ist-Profii bei den Kompetenzen
,Entscheidungsfahigkeit’, ,Kommunikationsféhigkeit®, ,Initiative“ und ,Akquisitionsstérke”
wahrgenommen.

Bei der Kompetenz ,Fachwissen”wurde ein signifikant niedriger Wert beim Soll-Profil als beim
Ist-Profil beobachtet. Dies weist darauf hin, dass das fur Unternehmensgrinderinnen
notwendige Fachwissen aus Sicht der Befragten zum groften Teil abgedeckt ist jedoch
Entwicklungsbedarf in den Bereichen personaler Kompetenz, Aktivitats- und
Handlungskompetenz und sozial-kommunikativer Kompetenz besteht. Zudem zeigen die
Ergebnisse, dass eine weitere Starkung des Berufsbildes eines/r Unternehmensgriinders/in

an Hochschulen notwendig ist.

Welche MaBnahmen férdern die Sensibilisierung fiir Unternehmensgriindungen und die

Entwicklung von unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen?

Diese Forschungsfrage wurde durch ein Zusammenspiel zwischen der qualitativen Vorstudie
und der quantitativen Hauptstudie unter Grinderlnnen, die ihr Unternehmen in einem AplusB-
Zentrum in Osterreich gegriindet haben, beantwortet. So wurden die befragten Personen
direkt angesprochen ihre persénlichen Ideen abzugeben um einerseits Unternehmergeist an
Hochschulen zu férdern  (sog. ,Awareness-MalBnahmen®) und  andererseits
unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen aufzubauen. Bereits nach Durchfiihrung
der qualitativen Studie zeigte sich, dass die von den Befragten genannten Manahmen den
vier Bereichen ,Lehrveranstaltungen®, Infrastruktur®, ,Lehrveranstaltungsbegleitende
MaBnahmen*“und ,Vernetzungsaktivitdten“zugeordnet werden kénnen. Die von den befragten
Personen abgegebenen Ideen zur Férderung von Unternehmergeist und unternehmerischen
Kompetenzen an Hochschulen hatten im Rahmen dieser Studie einen taxaktiven Charakter.
Der umfangreiche MaRBnahmenkatalog kann jedoch als Basis fiir weitere Forschungen

herangezogen werden.

Die durch die Literaturstudie und die durchgefiihrten empirischen Studien erhaltenen Soll- und
Ist-Kompetenzprofile fir Grinderlnnen technologie-orientierter Unternehmen kénnen ferner
gemeinsam mit dem erhaltenen Katalog an Awareness und kompetenzférdernden
MafRnahmen als Basis fir die Entwicklung von Entrepreneurship-Studienplénen speziell an

technischen Hochschulen herangezogen werden.
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7.2 Limitationen und Ausblick

Wie jede Forschungsarbeit, hat auch diese Arbeit Limitationen auf die in diesem letzten
Abschnitt eingegangen werden soll. Zudem haben sich im Laufe der Arbeit an vorliegender

Dissertation auch Fragestelllungen ergeben, die einen weiteren Forschungsbedarf aufzeigen.

Diese Forschungsarbeit fokussierte auf technologie-orientierte Unternehmensgrindungen und
dabei speziell auf Griindungen im &sterreichischen AplusB-Programm. Diese Zielgruppe stellt
eine sehr spezifische Zielgruppe dar und es darf folglich aufgrund der Aussagen dieser Gruppe
nicht auf die generelle Griindungslandschaft geschlossen werden. Daher wird empfohlen, fir
zukiinftige Forschungsarbeiten die Studie auf eine gréfRere Stichprobe auszuweiten. Es ware
interessant zu erforschen, ob sich bei einer gréRBeren Anzahl befragter
Unternehmensgriinderinnen die Ergebnisse bestatigen oder auch nicht. Aufschlussreich ware
zugleich eine Ausweitung auf Unternehmensgrunderinnen weiterer Branchen (z.B. Fokus auf
IT-Unternehmen) um auch Branchenspezifika dezidierter ausarbeiten zu kénnen. Somit
konnten auch die in der Literaturrecherche identifizierten Griindungsmotive und Kompetenzen
eine allgemeine Giiltigkeit und Ubertragbarkeit auf andere Branchen erhalten. Zudem wére es
auch von Interesse, eine landeriibergreifende Studie mit Griinderinnen technologie-
orientierter Unternehmen, die ebenso in einem Inkubator gegriindet haben, durchzufiihren um
eventuelle Landerspezifika ableiten zu kdnnen. Eine solche landeribergreifende Studie wiirde
sicherlich auch einen wichtigen Beitrag fiir die wissenschaftliche Community im Bereich

Technology Entrepreneurship liefern.

Eine weitere Limitation stellt die Tatsache dar, dass sehr viele der in der empirischen Studie
zu bewertenden Kompetenzen von den Befragten als ,sehr wichtig® bzw. ,wichtig"
eingeschatzt wurden. Um das dabei entstandene Bias zukiinftig zu vermeiden, wird fur
zukiinftige Studien empfohlen, die Studie auf eine groRere Stichprobe auszuweiten bzw. die
Wichtigkeit einzelner Kompetenzen mittels einer qualitativen Studie unter Griinderlnnen oder
im Grundungsprozess beteiligten Personen (z.B. Grundungsberaterinnen) nochmals
zusatzlich empirisch zu Gberprifen. Zudem ist es fir zuklinftige Forschungen auch interessant,
die Fragestellungen nach den geforderten Kompetenzen in dem Sinne auszudehnen, als dass
die geforderten Kompetenzen nicht in einer Person vereint sondern von einem
Grundungsteam innegehabt werden kénnen. Dies konnte in weiterer Folge in Forschung nach
der optimalen Zusammenstellung eines (interdisziplindren) Griinderteams resultieren. Zudem
bieten zuklnftige Forschungen auch Platz einen Zusammenhang zwischen
Unternehmenserfolg und den dazu notwendigen Kompetenzen der

Unternehmensgriinderinnen bzw. des Griindungsteams herzustellen.
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Verein fiir Hochschullehrer der Betriebswirtschaft e.V.
Wirtschaftskammer Osterreich
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Anhang 1: Literaturiibersicht unternehmerische Kompetenzen
D/ Kompetenz Empirie (E)/ Anz.

Rg. ENG (Bezeichnung It. Literatur) (e ez @ualtm Literatur (LIT) Quellen
1 Entscheidungsféahigkeit A | P 39
1 ENG Seize high-quality business opportunities. Entscheidungsfahigkeit A P Man et al., 2008 E 39
1 ENG Risk- propensity Entscheidungsfahigkeit AlP Eg;%pea“ Commission, LT 39

| am flexible and take advantage of . " .
1 ENG opportunities as they arise Entscheidungsfahigkeit A P Kailer et al., 2014 E 39
1 ENG Decision Making Entscheidungsfahigkeit A P Ennis, 2008 LIT 39
1 ENG Take Risks Entscheidungsfahigkeit A P Mojab et al., 2011 E 39

Recognising and envisioning taking advantage o Mitchelmore und Rowley,
1 ENG of opportunities Entscheidungsfahigkeit A P 2010 E 39
1 ENG Formulahvr]g strategies for taking advantage of Entscheidungsfahigkeit A P Mitchelmore und Rowley, E 39

opportunities 2010

The ability to implement strategy (develop "
1 ENG | pr budgets, . evaluate Shigkeit A | p | hichelmore und Rowley, E 39

performance)

. " . : Mitchelmore und Rowley,

1 ENG Decision making skills Entscheidungsfahigkeit A P 2010 E 39

Seizes unusual opportunities to start a new
1 ENG business, obtain financing, i E ahigkeit A P Garzoén, 2010 E 39

work space, or assistance
1 ENG Risk Taking Entscheidungsfahigkeit A P Garzén, 2010 E 39
1 ENG Sees and Acts on Opportunities Entscheidungsfahigkeit A P Mansfield et al., 1987 E 39
1 ENG Ability to recognize opportunity Entscheidungsfahigkeit A P Chandler und Jansen, 1992 E 39
1 DEU Risikofahigkeit Entscheidungsfahigkeit A P Kailer und Stockinger, 2012 E 39
1 DEU Entscheidungsfahigkeit (A/P) Entscheidungsfahigkeit A P Weidinger und Lang, 2014 E 39
1 DEU | 'Sich Problemen stellen und kognitiv zu Entscheidungsfahigkeit A | P | Frank 1992 E 39

durchdringen'
1 DEU Entscheidungsschnelligkeit Entscheidungsfahigkeit A P Frank, 1992 E 39

Ziigige Nutzung der Gelegenheiten unter . .
1 DEU Einsatz der Ressourcen Entscheidungsfahigkeit A P Lang-von Wins, 2004 LIT 39
1 DEU Risikobereitschaft Entscheidungsfahigkeit AlP ?;0’2””“" und Konrad, uT 39
1 ENG Risk Taking Entscheidungsfahigkeit A P Covin und Slevin, 1991 LIT 39
1 DEU handeln risikobewusst Entscheidungsfahigkeit AlP ?g&u”d"" und Konrad, LT 39
1 DEU | handeln chancenorientiert Entscheidungsfahigkeit A | p | SerindenundKonrad, LT 39
1 ENG :f‘ggs:‘; Geschaftsmoglichkeiten zu Entscheidungsfahigkeit AP Chandler und Jansen, 1992 | LIT 39
1 ENG Suche und Auswahl b Entscheidungsfahigkeit AlP Chandler und Hanks, 1994 | LIT 39
1 ENG Readiness to seize relevant opportunities Entscheidungsfahigkeit A P Snell und Lau, 1994 LIT 39
1 ENG Risk-Taking Entscheidungsfahigkeit A P Lyon et al., 2000 LIT 39
1 ENG Moderate Risk-takers Entscheidungsfahigkeit A P Fallgatter, 2002 LIT 39
1 DEU Moderate Risikoneigung Entscheidungsfahigkeit AP gg%‘;k"‘a"" und Schneider, | | 39
1 DEU Fahigkeit, kalkulierte Risiken zu U ahigkeit A P Mahieu, 2005 LIT 39
1 DEU Entscheidungen treffen konnen Entscheidungsfahigkeit A P Mahieu, 2005 LIT 39
1 DEU Moderate Neigung zur Risikolibernahme Entscheidungsfahigkeit A P Bader, 2007 LIT 39
1 DEU Entscheidungskompetenz Entscheidungsfahigkeit A P Haas und Romer, 2007 LIT 39
1 DEU Risikobereitschaft Entscheidungsfahigkeit A P Haas und Rémer, 2007 LT 39
1 DEU Entscheidungsfreudigkeit Entscheidungsfahigkeit A P Haas und Rémer, 2007 LIT 39
1 DEU Gelegenheiten wahrnehmen kénnen Entscheidungsfahigkeit A P Baum, 1994 LIT 39
1 DEU Risikobereitschaft Entscheidungsfahigkeit A P Niemeier, 2008 E 39
1 DEU unternehmerische Intuition Entscheidungsfahigkeit A P Niemeier, 2008 E 39
1 DEU Chancen erkennen Entscheidungsfahigkeit A P Niemeier, 2008 E 39
1 DEU Entscheidungsfreude Entscheidungsfahigkeit A P Niemeier, 2008 E 39
2 Fachwissen F 37
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ENG s&p(:ltyitzlzzrned skills and knowledge into actual Fachwissen Man et al., 2008 E 37
ENG Financial management Fachwissen gg:ospean Commission, LIT 37
ENG Knowledge of entrepreneurship Fachwissen gg;t;pean Commission, LIT 37
ENG Reading, Writing, Mathematics Fachwissen Ennis, 2008 LT 37
ENG Science & Technology Fachwissen Ennis, 2008 LIT 37
ENG Basic Computer Skills Fachwissen Ennis, 2008 LT 37
ENG Working with Tools & Technology Fachwissen Ennis, 2008 LIT 37
ENG Workplace Computer Application Fachwissen Ennis, 2008 LIT 37
ENG Business Fundamentals Fachwissen Ennis, 2008 LIT 37
ENG Industry-Sector Technical Competencies Fachwissen (Ennis, 2008) LIT 37
ENG Writing, Reading, Mathematics Fachwissen Mojab et al., 2011 E 37
ENG Science & Technology Fachwissen Mojab et al., 2011 E 37
ENG Business operational skills Fachwissen y&gco"e'"“"e und Rowley, E 37
ENG Previous involvement with start-ups Fachwissen g/l[;;cgelmore und Rowley, E 37
ENG Managerial experience Fachwissen glgacor\elmore und Rowley, E 37
ENG Familiarity with industry Fachwissen glggcgelmore und Rowley, E 37
ENG Previous experience Fachwissen g/gtfgelmore und Rowley, E 37
ENG | Technical skills Fachwissen Hotenelmore und Rowley. | g a7
ENG Industry skills Fachwissen gﬂoigc(;‘e'mm und Rowley, E 37
ENG | Written communication skills Fachwissen hatchelmore und Rowley, | g a7
ENG Expertise Fachwissen Mansfield et al., 1987 E 37
ENG Technical/functional competence Fachwissen Chandler und Jansen, 1992 E 37
DEU Fachwissen (F) Fachwissen Kailer, 2014 E 37
DEU Fachwissen Fachwissen Plimer, 2006 LIT 37
DEU Berufs- und Branchenerfahrung Fachwissen Pliimer, 2006 LIT 37
DEU Fachwissen (F) Fachwissen Weidinger und Lang, 2014 E 37
DEU Bedeutung der Technologie Fachwissen Frank, 1992 E 37
DEU Branchenerfahrung Fachwissen ?;()rr;unden und Konrad, LIT 37
DEU Managementerfahrung Fachwissen g;on;Unden und Konrad, LIT 37
ENG Technical-Functional Role Fachwissen Chandler und Jansen, 1992 LT 37
ENG Technical Industry Skill Fachwissen Chandler und Jansen, 1992 LIT 37
DEU Kaufmannische Kompetenz Fachwissen gg:fsm und Brinkmann, uT 37
DEU T jemanagement Kompeten ; galomo und Brinkmann, ur 37
DEU i‘;ﬁi‘;ﬁﬁ;igﬁTgseli'ggp‘;‘r;‘t‘;‘o”ne"e’ Fachwissen Haas und Rémer, 2007 uT 37
DEU Kenntnis neuer Kommunil i e F Haas und Rémer, 2007 LIT 37
DEU Branchenkenntnisse Fachwissen Haas und Rémer, 2007 LIT 37
DEU Fachwissen Fachwissen Niemeier, 2008 E 37

Planungsverhalten 24
ENG I:Icr:‘r;)i:‘osr. prograss toward objectives in risky Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Plan the operations of the business. Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Plan the organisation of different resources. Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENg | Determine long-termissues, problems, or Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24

opportunities.
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Assess and link short-term, day-to-day tasks

ENG in the context of long-term direction. Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Monitor progress toward strategic goals. Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Evaluate results against strategic goals. Planungsverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Ene;e;':'i";?ié'_ra‘eg‘° actions by weighing 0osts | b asverhalten Man et al., 2008 E 24
ENG Planning Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
ENG Scheduling & Coordinating Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
ENG Checking, Examining & Recording Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
ENG Monitoring Work Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
ENG Preparing & Evaluating Budgets Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
ENG Strategic Planning/Action Planungsverhalten Ennis, 2008 LIT 24
Development of the managemeng sy_stem Mitchelmore und Rowley,

ENG necessary for the long term functioning of the Planungsverhalten 2010 E 24
ENG Financial and budgeting skills Planungsverhalten glggcgelmore und Rowley, E 24
ENG Business plan preparation Planungsverhalten glloizcgelmore und Rowley, E 24
ENG Systematic Planning and Monitoring Planungsverhalten Garzoén, 2010 E 24
ENG Systematic Planning Planungsverhalten Mansfield et al., 1987 E 24
ENG Monitoring Planungsverhalten Mansfield et al., 1987 E 24
ENG Supervise Planungsverhalten Chandler und Jansen, 1992 E 24
DEU G':"“;’fe‘;'::e‘:“;;a:sscsh‘;;;:e”des Betreiben der | by ingsverhalten Lang-von Wins, 2004 uT 24
ENG Systematic financial management Planungsverhalten Snell und Lau, 1994 LIT 24
DEU Planungsfertigkeiten Planungsverhalten Baum, 1994 LIT 24

Kommunikationsfahigkeit 21
ENG Negotiate with others. Kommunikationsfahigkeit Man et al., 2008 E 21
ENG Interact with others. Kommunikationsfahigkeit Man et al., 2008 E 21
ENG Ci i with others ively. Kommunikati ahigkeit Man et al., 2008 E 21
ENG Negotiation Kommunikationsfahigkeit ng‘jgsuuer;j ZZOé‘Ir;aga- E 21
ENG Communication Kommunikationsfahigkeit gzg‘r?gsuuerf 2203'1"5396- E 21
ENG Interpersonal Skills Kommunikationsfahigkeit Ennis, 2008 LIT 21
ENG Communication-Listening & Speaking Kommunikationsfahigkeit Ennis, 2008 LIT 21
ENG C i : Listening &Speak Kommunikati ahigkeit Mojab et al., 2011 E 21
ENG Interpersonal skills Kommunikationsfahigkeit Mojab et al., 2011 E 21
ENG Interpersonal skills Kommunikationsfahigkeit g/ggc(;\elmore und Rowley, E 21
ENG Oral communication skills Kommunikationsfahigkeit glgzcgelmore und Rowley, E 21
ENG Deal-making skills Kommunikationsfahigkeit g’gﬂcge'mme und Rowley, E 21
DEU Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit Kommunikati ahigkeit Kailer und Stockinger, 2012 E 21
DEU Kommunikationsfahigkeit (S) Kommunikationsfahigkeit Kailer, 2014 E 21
DEU Kontaktfahigkeit Kommunikationsfahigkeit Plimer, 2006 LIT 21
DEU Kommunikationsfahigkeit (S) Kommunikationsfahigkeit Weidinger und Lang, 2014 E 21
DEU Extraversion Kommunikationsfahigkeit Frank, 1992 E 21
DEU Kontaktinteresse Kommunikationsfahigkeit g:t::::';riféi\g:ﬁegéj 973; LIT 21
DEU Extraversion Kommunikationsfahigkeit Tupes und Christal, 1961 LIT 21

Barrick and Mount, 1991
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Braukmann und Schneider,

DEU Kommunikation Kommunikationsfahigkeit 2007 LIT 21
DEU Kommunikationsfahigkeit (S) Kommunikationsfahigkeit Niemeier, 2008 E 21

Belastbarkeit 17
DEU Durchhaltevermégen Belastbarkeit Kailer und Stockinger, 2012 E 17
DEU Belastbarkeit Belastbarkeit Kailer und Stockinger, 2012 E 17
DEU Belastbarkeit Belastbarkeit Kailer und Miicke, 2010 GE 17
DEU Belastbarkeit (A/P) Belastbarkeit Kailer, 2014 E 17
DEU Belastbarkeit Belastbarkeit Pltimer, 2006 LIT 17
DEU Belastbarkeit (A/P) Belastbarkeit Weidinger und Lang, 2014 E 17
DEU Stressresistenz Belastbarkeit Frank, 1992 E 17
DEU Bewaltigungsfahigkeit Belastbarkeit Frank, 1992 E 17
DEU /E?l:v:l‘sdgrl:lr::gk von langanhaltenden hohen Belastbarkeit Lang-von Wins, 2004 LIT 17
DEU Aushalten finanzieller Bedrohung Belastbarkeit Lang-von Wins, 2004 LIT 17
DEU ngig‘cﬁ:;:: ererbeliung von Belastbarkeit Lang-von Wins, 2004 T 17
DEU | Belastoarkeit Belastbarkeit e o e A% | ur 17
DEU Stressresistenz Belastbarkeit Haas und Rémer, 2007 LIT 17
DEU Belastbarkeit Belastbarkeit Haas und Rémer, 2007 LIT 17
DEU Annahme von Herausforderung Belastbarkeit Niemeier, 2008 E 17
DEU Durchhaltevermégen Belastbarkeit Niemeier, 2008 E 17
DEU Misserfolgstoleranz Belastbarkeit Niemeier, 2008 E 17

Beratungsfahigkeit 17
ENG Supervise subordinates. Beratungsfahigkeit Man et al., 2008 E 17
ENG Lead subordinates. Beratungsfahigkeit Man et al., 2008 E 17
ENG | Leadership Beratungsfahigkeit R Zamga E 17
ENG Motivating & Inspiring Beratungsfahigkeit Ennis, 2008 LIT 17
ENG Leadership skills Beratungsfahigkeit gﬂl;%‘e'"‘we und Rowley, E 17
ENG Persuasion Beratungsfahigkeit Garzoén, 2010 E 17
ENG Persuasion Beratungsfahigkeit Mansfield et al., 1987 E 17
ENG Use of Influence Strategies Beratungsfahigkeit Mansfield et al., 1987 E 17
ENG lead Beratungsfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 E 17
DEU Begeisterungsfahigkeit Beratungsfahigkeit Plimer, 2006 LIT 17
DEU Begeisterungsfahigkeit Beratungsfahigkeit g::::::;;séhg:ﬁegsj NEIET 17
ENG Leadership Skill Beratungsfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 LIT 17
ENG Flhrung Beratungsfahigkeit Chandler und Hanks, 1994 LIT 17
DEU Fiihrungs-Kompetenz Beratungsfahigkeit gg(l)osmo und Brinkmann, LT 17
DEU ‘a‘:fe"r’:gﬁﬁn‘gzcrz‘f‘;i”g"g‘n'Zs‘:‘Jr’:“ru‘an’;a'Ch Beratungsfahigkeit Haas und Rémer, 2007 uT 17
DEU Fuhrungsfahigkeit Beratungsfahigkeit Haas und Rémer, 2007 LIT 17
DEU Uberzeugungskraft Beratungsfahigkeit Niemeier, 2008 E 17

Eigenverantwortung 17
ENG Autonomy / self-determination Eigenverantwortung Robles und Zarraga- E 17

Rodriguez, 2015
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. Robles und Zarraga-
ENG Self -confidence Eigenverantwortung Rodriguez, 2015 E 17
ENG Ambition Eigenverantwortung Mojab et al., 2011 E 17
ENG Self-confidence Eigenverantwortung Garzén, 2010 E 17
ENG Independence Eigenverantwortung Garzon, 2010 E 17
DEU Eigenverantwortung (P) Eigenverantwortung Weidinger und Lang, 2014 E 17
DEU eigenverantwortliches Arbeiten Eigenverantwortung Lang-von Wins, 2004 LIT 17
y s . Cattell, 1951; Cattell, 1973;
DEU Eigensténdigkeit Eigenverantwortung Cattell und Siice, 1954 Ut 17
o Cattell, 1951; Cattell, 1973;
DEU Individualismus Eigenverantwortung Cattell und Slice, 1954 LIT 17
DEU Streben nach Autonomie & Autokratie Eigenverantwortung ?Oeon;unden und Konrad, LIT 17
ENG Autonomy Eigenverantwortung Lyon et al., 2000 LIT 17
ENG Need for Independence Eigenverantwortung Fallgatter, 2002 LIT 17
DEU Unabhangigkeitsstreben Eigenverantwortung g[r)%t;kmann und Schneider, LIT 17
DEU Unabhangigkeitsstreben Eigenverantwortung Bader, 2007 LIT 17
DEU Wunsch nach Unabhéangigkeit Eigenverantwortung Haas and Romer, 2007 LIT 17
DEU selbsténdig-autonomes Handeln Eigenverantwortung Wunderer und Bruch, 2000 LIT 17
DEU Unabhangigkeitsstreben Eigenverantwortung Niemeier, 2008 E 17
Beziehungsmanagement 15
ENG B;\éerlsw long-term trusting relationships with Beziehungsmanagement Man et al., 2008 E 15
ENG Maintain a personal network of work contacts. Beziehungsmanagement Man et al., 2008 E 15
Develop social networks/ generation of Robles und Zarraga-
ENG support networks Beziehungsmanagement Rodriguez, 2015 E 15
ENG Networking Beziehungsmanagement gg;%pean Commission, LIT 15
ENG Networking Beziehungsmanagement Ennis, 2008 LIT 15
ENG Human relation skills Beziehungsmanagement gllt;zcgelmore und Rowley, E 15
ENG Networking Beziehungsmanagement Garzén, 2010 E 15
DEU Soziale Kompetenz, speziell der Umgang mit Beziehungsmanagement Plumer, 2006 LIT 15
Menschen
DEU Beziehungskompetenz Beziehungsmanagement ?Oell)wl\sunden und Konrad, LIT 15
DEU Netzwerkkompetenz Beziehungsmanagement ?;Orgunden und Konrad, LIT 15
Politische Kompetenz die eigene Position zu
ENG verbessern sowie Macht und ein Netzwerk Beziehungsmanagement Chandler und Jansen, 1992 LIT 15
aufzubauen
ENG Networking Skill Beziehungsmanagement Chandler und Jansen, 1992 LIT 15
Salomo und Brinkmann,
DEU Netzwerk-Kompetenz Beziehungsmanagement 2005 LIT 15
DEU Netzwerke aufbauen kdnnen Beziehungsmanagement Baum, 1994 LIT 15
DEU Networking Beziehungsmanagement Niemeier, 2008 E 15
Initiative 14
- P Robles und Zarraga-
ENG Initiative Initiative Rodriguez, 2015 E 14
ENG Sense of Initiative Initiative i‘;:‘;"ea” Commission, uT 14
ENG Initiative Initiative Ennis, 2008 LIT 14
ENG Initiative Initiative Mojab et al., 2011 E 14
ENG Does things before asked or forced to by Initiative Garzén, 2010 E 14
events
Acts to extend the business into new areas, -
ENG products or services Initiative Garzoén, 2010 E 14
ENG Makes a personal sacrifice or expends Initiative Garzén, 2010 E 14

extraordinary effort to complete a job
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9 ENG Initiative Initiative Mansfield et al., 1987 E 14
9 DEU Eigeninitiatives Arbeiten Initiative Lang-von Wins, 2004 LIT 14
9 DEU | Soziale Initiative Initative O I T 14
9 ENG Proactiviy Initiative Covin und Slevin, 1991 LIT 14
9 DEU handeln proaktiv Initiative ?&;’;"”"e” und Konrad, uT 14
9 ENG Proactivness Initiative Lyon et al., 2000 LIT 14
9 DEU initiativ sein Initiative Mahieu, 2005 LIT 14
10 Lernbereitschaft 13
10 ENG Learn from a variety of means. Lernbereitschaft Man et al., 2008 E 13
10 ENG Learn proactively. Lernbereitschaft Man et al., 2008 E 13
10 ENG Learn as much as | can in my field. Lernbereitschaft Man et al., 2008 E 13
10 ENG Keep up to date in my field. Lernbereitschaft Man et al., 2008 E 13
10 ENG Willingness to Learn Lernbereitschaft Ennis, 2008 LIT 13
10 ENG Active Learning Lernbereitschaft Ennis, 2008 LIT 13
10 ENG Willingness to Learn Lernbereitschaft Mojab et al., 2011 E 13
10 DEU "Wachsen an Problemen” Lernbereitschaft Frank, 1992 E 13
Schnelles Lernen und Verstehen der
10 DEU 1 Lernbereitschaft Lang-von Wins, 2004 LIT 13
unternehmerischen Handelns
10 | DEU | Openness to Experience Lembereitschaft o e i | LT 13
10 ENG Promotions a learning culture Lernbereitschaft Snell und Lau, 1994 LIT 13
10 DEU begierig sein zu lernen Lernbereitschaft Mahieu, 2005 LIT 13
10 DEU Wissbegierde, Lernbereitschaft Lernbereitschaft Niemeier, 2008 E 13
11 Mitarbeiterférderung 13
11 ENG Organize people. Mitarbeiterférderung Man et al., 2008 E 13
1" ENG Motivate people. Mitarbeiterférderung Man et al., 2008 E 13
1 ENG Supporing Others Mitarbeiterférderung Ennis, 2008 LIT 13
1 ENG ;ll':\oeu‘a):ihty to motivate others individual and in Mitarbeiterférderung gﬂézcgelmore und Rowley, E 13
1 ENG Concern for employee welfare Mitarbeiterforderung Mansfield et al., 1987 E 13
1" ENG Provides Training for Employees Mitarbeiterférderung Mansfield et al., 1987 E 13
1 ENG Organize and motivate people Mitarbeiterférderung Chandler und Jansen, 1992 E 13
1" DEU Mitarbeiterforderung (P/S) Mitarbeiterférderung Weidinger und Lang, 2014 E 13
1 ENG zu motivieren Mitarbeiterforderung Chandler und Jansen, 1992 LIT 13
1" ENG Umgang mil Mitarbeitern Mitarbeiterférderung Chandler und Hanks, 1994 LIT 13
1" ENG Strategic approach to HR-management Mitarbeiterférderung Snell und Lau, 1994 LIT 13
" DEU Fahigkeit zur Mitarbeitermotivation Mitarbeiterférderung Haas und Romer, 2007 LIT 13
1 DEU Mitarbeitermotivation/Mitarbeiterfiihrung Mitarbeiterférderung Niemeier, 2008 E 13
12 Ergebnisorientiertes Handeln 12
12 ENG Results orientation Ergebnisorientiertes Handeln Rob\(_es und Zarraga- E 12
Rodriguez, 2015
12 ENG Need for achievement Ergebnisorientiertes Handeln gg;%pean Commission, LT 12
12 ENG Efficiency Orientation Ergebnisorientiertes Handeln Mansfield et al., 1987 E 12
12 ENG Maximize results in resource allocation Ergebnisorientiertes Handeln Chandler und Jansen, 1992 E 12
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12 DEU Handelsorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Frank, 1992 E 12
12 DEU Leistungsorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Frank, 1992 E 12
12 DEU Erfolgsorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Mahieu, 2005 LT 12
12 DEU Effizienz Ergebnisorientiertes Handeln Mahieu, 2005 LIT 12
12 DEU Profitorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Mahieu, 2005 LIT 12
12 DEU Leistungsorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Haas und Romer, 2007 LIT 12
12 DEU Handlungsorientierung Ergebnisorientiertes Handeln Niemeier, 2008 E 12
12 DEU wirtschafliches Denken Ergebnisorientiertes Handeln Niemeier, 2008 E 12
13 Problemlésungsféhigkeit 12
13 ENG Respond to constructive criticism. Problemlésungsfahigkeit Man et al., 2008 E 12
Identify my own strengths and weaknesses
13 ENG and match them with opportunities and Problemldsungsfahigkeit Man et al., 2008 E 12
threats.
13 ENG Recognize and work on my own P dsungsfahigkeit Man et al., 2008 E 12
. N " Robles und Zarraga-
13 ENG Troubleshooting Problemlosungsfahigkeit Rodriguez, 2015 E 12
13 ENG Problem Solving ProblemlSsungsféhigkeit Ennis, 2008 LIT 12
13 ENG Problem Solving Probleml6sungsfahigkeit Mansfield et al., 1987 E 12
Einsatz von systematischen P N .
13 DEU Problemissungsstrategien Problemlésungsfahigkeit Frank, 1992 E 12
13 DEU empfanglich sein fiir Vorschlage und Kritik Problemlésungsfahigkeit Mahieu, 2005 LIT 12
13 DEU Problemlésungskompetenz Problemlésungsfahigkeit Haas und Rémer, 2007 LT 12
13 DEU konstruktiver Umgang mit F itik P osungsfahigkeit Haas und Rémer, 2007 LIT 12
13 DEU Problemlésungkompetenz Problemldsungsfahigkeit Waunderer und Bruch, 2000 LIT 12
13 DEU Problemlésungsorientierung Problemlésungsfahigkeit Niemeier, 2008 E 12
14 Innovationsfreudigkeit 11
14 ENG Look at old problems in new ways. Innovationsfreudigkeit Man et al., 2008 E 11
" " e Robles und Zarraga-
14 ENG Innovation Innovationsfreudigkeit Rodriguez, 2015 E 1
Development of products of services Mitchelmore und Rowle
14 ENG appropriate to the firms chosen market Innovationsfreudigkeit 2010 Y. E 1
niche/product innovation
14 ENG Innovation Innovationsfreudigkeit Covin und Slevin, 1991 LIT 11
14 DEU neuartiger Lsur Innovatiol Gemiinden und Konrad, uT 1
2005
14 ENG Innovativness Innovationsfreudigkeit Lyon et al., 2000 LIT 1
14 DEU Innovationskompetenz Innovationsfreudigkeit g[a}g;mo und Brinkmann, LIT 1"
14 DEU Innovation Innovationsfreudigkeit gézl;kmann und Schneider, LIT 1
14 DEU Innovationsorientiertes Denken Innovationsfreudigkeit Haas und Romer, 2007 LIT 1"
14 DEU Innovationsfreude Innovationsfreudigkeit Niemeier, 2008 E 1
14 DEU Visionen Innovationsfreudigkeit Niemeier, 2008 E 1"
15 Schépferische Fahigkeit 11
15 ENG Treat new problems as opportunities. Schopferische Fahigkeit Man et al., 2008 E 11
15 ENG Creativity Schépferische Fahigkeit ;;':‘;pea" Commission, uT 1
15 ENG Creative Thinking Schopferische Fahigkeit Ennis, 2008 LIT 11
15 ENG Idea generation Schopferische Fahigkeit g’gfge'm’e und Rowley, E 11
15 DEU Kreativitat Schopferische Fahigkeit Kailer und Stockinger, 2012 E 11
15 DEU Kreatives und wirkungsvolles Improvisieren Schopferische Fahigkeit Lang-von Wins, 2004 LIT 1"
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15 DEU | Kreativitit Schépferische Fahigkeit Siaukmann und Schneider, | |\ 1
15 DEU Einfallsreichtum Schopferische Fahigkeit Mahieu, 2005 LIT 1"
15 DEU Kreativitat Schopferische Fahigkeit Mahieu, 2005 LIT 1
15 DEU Kreativitat Schopferische Fahigkeit Haas und Romer, 2007 LIT 1"
15 DEU schépferische Begabungen Schopferische Fahigkeit Wunderer und Bruch, 2000 LT 1
16 Akquisitionsstérke 11
16 ENG Identify goods or services customers want. Akquisiti Man et al., 2008 E 1"
16 ENG Perceive unmet consumer needs Akquisitionsstarke Man et al., 2008 E 1"
16 ENG ’:ﬁ)“\;’isg r‘gglkbf‘e’;g;‘(’f;‘é‘j;g;zg"’es that Akquisitionsstarke Man et al., 2008 E 11
16 ENG Hiring skills Akquisitionsstarke 2”&%‘9'"“"9 und Rowley, E 1
16 ENG Information Seeking Akquisitionsstarke Garzon, 2010 E 11
16 ENG Information Seeking Akquisitionsstérke Mansfield et al., 1987 E 1
16 ENG influence Akquisitionsstarke Chandler und Jansen, 1992 E 11
16 DEU Akquisitionsstarke Akquisitionsstarke Kailer und Miicke, 2010 GE 1"
16 DEU Akquisitionsfahigkeit (S/ A) Akquisitionsstarke Weidinger und Lang, 2014 E 11
17 Einsatzbereitschaft 10
17| ENG | popae sefto functon atoptmumievel of | Einsatzbereitschatt Man et al, 2008 E 10
17 ENG | Motivation Einsatzbereitschaft gg;‘;pea" Commission, LT 10
17 ENG | Self-efficacy Einsatzbereitschaft European Commission, LT 10
17 ENG Drive to see venture through to frution Einsatzbereitschaft Chandler und Jansen, 1992 E 10
17 DEU Einsatzbereitschaft Einsatzbereitschaft Kailer und Miicke, 2010 GE 10
17 DEU Einsatzbereitschaft (P/A) Einsatzbereitschaft Weidinger und Lang, 2014 E 10
17 | ENG | pniriebdas Untemehmen zum Erfolg zu Einsatzbereitschaft Chandler und Jansen, 1982 | LIT 10
17 DEU Fahigkeit zur Selbstmotivation Einsatzbereitschaft Haas und Rémer, 2007 LIT 10
17 DEU Ehrgeiz Einsatzbereitschaft Niemeier, 2008 E 10
17 DEU Vorbildfunktion Einsatzbereitschaft Niemeier, 2008 E 10
18 Folgebewusstsein 10
18 ENG Take reasonable job-related risks. Folgebewusstsein Man et al., 2008 E 10

Aware of the projected directions of the
18 ENG :_:g:stry and how changes might impact the Folgebewusstsein Man et al., 2008 E 10
18 ENG Risk assumption Folgebewusstsein EZ:L?QSUUET QZOa'1rr5aga- E 10

Takes personal responsibility for the
18 ENG performance necessary to achieve goals and Folgebewusstsein Garzoén, 2010 E 10

objectives
18 ENG Recognizing Own Limitations Folgebewusstsein Mansfield et al., 1987 E 10
18 DEU | Clevemess Folgebewusstsein e oy Soane 7% | ur 10
18 DEU Interne Kontrolliiberzeugung Folgebewusstsein g;on;unden und Konrad, LIT 10
18 ENG Internal Locus of Control Folgebewusstsein Fallgatter, 2002 LIT 10
18 DEU Internal Locus of Control Folgebewusstsein l;agl;kmann und Schneider, LIT 10
18 DEU Internale Kontrolliiberzeugung Folgebewusstsein Bader, 2007 LIT 10
19 Selbstmanagement 10
19 ENG Self Confidence Selbstmanagement Mansfield et al., 1987 E 10




Anhang 1: Literaturibersicht unternehmerische

Kompetenzen 243
19 DEU Selbstmanagement (P/A) Selbstmanagement Kailer, 2014 E 10
19 DEU Selbstmanagement (P/A) Selbstmanagement Weidinger und Lang, 2014 E 10
19 DEU Selbstsicherheit Selbstmanagement Frank, 1992 E 10
19 DEU Selbstvertrauen Selbstmanagement g:::z::’tingdsghg:ﬁeg‘s; 973; LIT 10
19 | DEU | Selbstorganisation Selbstmanagement Braukmann und Schneider, | |7 10
19 DEU Selbstvertrauen Selbstmanagement Mahieu, 2005 LIT 10
19 DEU Selbstsicherheit Selbstmanagement Haas und Rémer, 2007 LT 10
19 DEU Selbst-Management Selbstmanagement Baum, 1994 LIT 10
19 DEU Selbstvertrauen Selbstmanagement Niemeier, 2008 E 10
20 Konsequenz 9
20 ENG Assertiveness Konsequenz Mansfield et al., 1987 E 9
20 DEU Selbstbehauptung Konsequenz Frank, 1992 E 9
Durchsetzen notw. Vorausssetzungen auch
20 DEU unter ungiinstigen situativen Bedingunen (z.B. Konsequenz Lang-von Wins, 2004 LIT 9
Erlangen eines Griinderkredits)
20 DEU handeln fokussiert Konsequenz g-zoe(;gmden und Konrad, LIT 9
20 DEU Druchsetzungskompetenz Konsequenz ?géosmo und Brinkmann, LIT 9
20 DEU Entschlossenheit Konsequenz Mahieu, 2005 LT 9
20 DEU Durchsetzungsvermégen Konsequenz Haas und Romer, 2007 LIT 9
20 DEU Durchsetzung innovativer Ideen Konsequenz Wunderer und Bruch, 2000 LT 9
20 DEU Durchsetzungsstarke Konsequenz Niemeier, 2008 E 9
21 Mobilitét 9
21 ENG | Dynamism Mobilitit ggg‘:gsu“e';‘ Jartage- E 9
21 ENG Social mobility Mobilitat Egz‘r‘fgu‘;'f 225’1’ ’5'”‘95' E 9
21 ENG Flexibility Mobilitat Ennis, 2008 LIT 9
21 ENG Flexibility Mobilitat Mojab et al., 2011 E 9
21 DEU G‘:‘Z:‘:é‘:&i‘éigit’”Si“‘e”‘e" und Mobilitit Lang-von Wins, 2004 T 9
21 ENG Tolerance for Ambiguity Mobilitat Fallgatter, 2002 LIT 9
21 DEU | Ambiguitéistoleranz Mobiltat Sreaukmann und Schneider, | | 9
21 DEU Ambiguitatstoleranz Mobilitat Bader, 2007 LIT 9
21 DEU Flexibilitat Mobilitét Haas und Rémer, 2007 LIT 9
22 Organisationsféhigkeit 9
22 ENG Keep the organization run smoothly. Organisationsfahigkeit Man et al., 2008 E 9
22 ENG Organize resources. Organisationsfahigkeit Man et al., 2008 E 9
22 ENG Organising Organisationsfahigkeit Ennis, 2008 uT 9
22 ENG Organisational skills Organisationsfahigkeit g’gfge'mf"e und Rowley, E 9
22 | ENG | Mental ability to coordinate activities Organisationsfahigkeit Mitchelmore und Rowley. | g 9
22 ENG Keep organization running smoothly Organisationsfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 E 9
22 ENG Organizing and coordinating tasks Organisationsfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 E 9
22 ENG Organize resources Organisationsfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 E 9
22 DEU Organisieren der neuen Ressourcen Organisationsfahigkeit Lang-von Wins, 2004 LIT 9
23 Anpassungsfahigkeit 8
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23 ENG Align current actions with strategic goals. Anpassungsfahigkeit Man et al., 2008 E
S Robles und Zarraga-
23 ENG Change management Anpassungsfahigkeit Rodriguez, 2015 E
23 ENG | Adaptability Anpassungsfahigkeit European Commission, LT
23 ENG i adapt what i am doing to the resources i have Anpassungsfahigkeit Kailer et al., 2014 E
23 ENG Adaptability Anpassungsféhigkeit Ennis, 2008 LIT
23 ENG Adaptability Anpassungsfahigkeit Mojab et al., 2011 E
Revises plans in light of feedback on TIIY .
23 ENG performance or changing circumstances Anpassungsfahigkeit Garzon, 2010 E
- " L Cattell, 1951; Cattell, 1973;
23 DEU Feinfiihligkeit Anpassungsfahigkeit Cattoll und Siice. 1954 LT
24 Beharrlichkeit
2% ENG Dedicate to make the venture work whenever Beharrlichkeit Man et al., 2008 E
possible.
Refuse to let the venture fail whenever " "
24 ENG appropriate. Beharrlichkeit Man et al., 2008 E
Takes repeated actions or switches to an
24 ENG alternative strategy to meet a challenge or Beharrlichkeit Garzoén, 2010 E
overcome an obstacle
24 ENG Persistence Beharrlichkeit Mansfield et al., 1987 E
24 ENG Make venture work no matter what Beharrlichkeit Chandler und Jansen, 1992 E
24 ENG Refuse to let venture fail Beharrlichkeit Chandler und Jansen, 1992 E
24 DEU Leistungsfahigkeit Beharrlichkeit Frank, 1992 E
" . " " Tupes und Christal, 1961
24 DEU Emotional Stability Beharrlichkeit Barrick and Mount, 1991 LIT
25 Delegieren
25 ENG Delegate effectively. Delegieren Man et al., 2008 E
25 ENG Delegating Delegieren Ennis, 2008 LIT
25 ENG Delegation skills Delegieren 2A[;t1cgelmore und Rowley, E
25 ENG Delegate effectively Delegieren Chandler und Jansen, 1992 E
25 ENG Involve people with important resources Delegieren Chandler und Jansen, 1992 E
25 ENG Enlist the support of key people Delegieren Chandler und Jansen, 1992 E
25 DEU Aufgabenteilung im Team Delegieren Lang-von Wins, 2004 LIT
25 ENG Delegation Delegieren Chandler und Jansen, 1992 LIT
26 Analytische Fahigkeiten
Apply ideas, issues, and observations to " P
26 ENG alternative contexts. Analytische Fahigkeiten Man et al., 2008 E
26 ENG Analysis Analytische Fahigkeiten Eg;‘;“ea” Commission, uT
26 ENG Critical & Analytical Thinking Analytische Fahigkeiten Ennis, 2008 LIT
26 ENG Critical & Analytical Thinking Analytische Fahigkeiten Mojab et al., 2011 E
2 ENG | Analytical skills Analytische Fahigkeiten g’gfge'm‘”e und Rowley, E
"d.h. bei komplexen Situationen Uberblick zu
26 DEU ierigkeiten analytisch F ) Frank, 1992 E
herzugehen"
26 ENG Analytical market approach Analytische Fahigkeiten Snell und Lau, 1994 LIT
27 Gestaltungswille
Redesign the department and/or organization
27 ENG to better meet long-term objectives and Gestaltungswille Man et al., 2008 E
changes.
27 DEU Leistungsmotivation Gestaltungswille Lang-von Wins, 2004 LIT
27 DEU Leistungsmotivation Gestaltungswille ?;()rr;unden und Konrad, LIT
27 ENG High Need for Achievement Gestaltungswille Fallgatter, 2002 LIT
27 DEU Leistungsmotiv Gestaltungswille g[r)%\;kmann und Schneider, LIT
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27 DEU Leistungsmotivstarke Gestaltungswille Bader, 2007 LIT
27 DEU Gestaltungswille Gestaltungswille Niemeier, 2008 E
28 Normativ-ethische Einstellung
28 ENG Responsibility Normativ-ethische Einstellung :gz‘r?gsuuerf ZZOé;rsaga— E
28 ENG Integrity Normativ-ethische Einstellung Ennis, 2008 LIT
28 ENG Ethics Normativ-ethische Einstellung Mojab et al., 2011 E
28 ENG Integrity Normativ-ethische Einstellung Mansfield et al., 1987 E
28 DEU verantwortungsvoll sein Normativ-ethische Einstellung Mahieu, 2005 LIT
28 DEU Verantwortungsbewusstsein Normativ-ethische Einstellung Haas und Rémer, 2007 LIT
28 DEU Verantwortungsbewusstsein Normativ-ethische Einstellung Niemeier, 2008 E
29 Tatkraft
29 ENG Possess an extremely strong internal drive. Tatkraft Man et al., 2008 E
29 ENG Maintain a high energy level. Tatkraft Man et al., 2008 E
29 ENG Extremely strong internal drive Tatkraft Chandler und Jansen, 1992 E
29 DEU Durchsetzungsfahigkeit Tatkraft Frank, 1992 E
29 DEU Tatkraft Tatkraft Frank, 1992 E
29 DEU Energie Tatkraft Mahieu, 2005 LT
29 DEU Ungeduld Tatkraft Mahieu, 2005 LIT
30 Teamfahigkeit
30 | ENG | Teamwork Teamfahigkeit Rt gorege E
30 ENG Teamwork Teamfahigkeit Ennis, 2008 LIT
30 ENG Team Building Teamfahigkeit Ennis, 2008 LIT
30 ENG teamwork Teamfahigkeit Mojab et al., 2011 E
30 DEU Teamfahigkeit (S/P) Teamfahigkeit Kailer, 2014 E
30 ENG zusammenzuarbeiten Teamfahigkeit Chandler und Jansen, 1992 LIT
30 DEU Teamfahigkeit Teamfahigkeit Niemeier, 2008 E
31 Zielorientiertes Fiihren
31 ENG :S:I’S"_ize work in alignment with business Zielorientiertes Fiihren Man et al., 2008 E
31 ENG Commit to long-term business goals. Zielorientiertes Flihren Man et al., 2008 E
31 ENG Goal setting skills Zielorientiertes Fiihren 2”&%‘9'"“"5 und Rowley, E
31 ENG Goal setting Zielorientiertes Fiihren Garzoén, 2010 E
31 DEU Zielorientierung Zielorientiertes Flihren Kailer und Stockinger, 2012 E
31 DEU Zielorientiertheit Zielorientiertes Fiihren Mahieu, 2005 LT
31 DEU Zielorientierung/Prioritaten setzen Zielorientiertes Flihren Niemeier, 2008 E
32 Ganzheitliches Denken
32 ENG ‘m"")erg’:‘:n':r‘:fzo':fe‘ﬁ: and obsenationsinto | g, yhejtiches Denken Man et al., 2008 E
32 | ENG | Logical thinking skils Ganzheitiches Denken hwchelmore und Rowley, | g
32 DEU Ganzheitliches Denken (P/F) Ganzheitliches Denken Kailer, 2014 E
32 DEU Ganzheitliches Denken (P/F) Ganzheitliches Denken Weidinger und Lang, 2014 E
32 DEU Theoretische Intelligenz Ganzheitliches Denken Cattell, 1951; Catell, 1973; LIT

Cattell und Slice, 1954
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32 DEU Bilck fiirs Ganze Ganzheitliches Denken Niemeier, 2008 E
33 Konzeptionsstérke
33 ENG Conceptual competencies Konzeptionsstarke g/ll;gc(;\elmore und Rowley, E
33 ENG Konzept zur Nutzung zu entwickeln Konzeptionsstarke Chandler und Jansen, 1992 LIT
Konzeptionelle Kompetenz, um die Interessen
33 ENG und Aktivitaten in der Organisation zu Konzeptionsstérke Chandler und Jansen, 1992 LIT
koordinieren
33 ENG Ability to conceptuali mulate Kor arke Snell und Lau, 1994 LT
" . Salomo und Brinkmann,
33 DEU Konzeptionskompetenz Konzeptionsstarke 2005 LIT
33 DEU Konzepte schnell durchdenken kdnnen Konzeptionsstérke Baum, 1994 LIT
34 Marktkenntnisse
34 ENG \qentiﬁcation and definition of a viable market Marktkenntnisse Mitchelmore und Rowley, E
niche 2010
34 ENG Marketing skills Marktkenntnisse 2"[;‘%‘6"“”9 und Rowley, E
34 ENG Familiarity with the market Marktkenntnisse g/lt;gcgelmore und Rowley, E
34 DEU Marktkenntnisse Marktkenntnisse Plimer, 2006 LIT
34 ENG Markterfahrung Marktkenntnisse Chandler und Hanks, 1994 LT
34 DEU Marketing-Kompetenz Marktkenntnisse ?g(l)osmo und Brinkmann, LIT
35 Optimismus
35 ENG Maintain a positive attitude. Optimismus Man et al., 2008 E
35 DEU Optimismus Optimismus Frank, 1992 E
35 DEU Optimismus und itserwartung (o] Lang-von Wins, 2004 LIT
35 DEU optimistisch sein Optimismus Mahieu, 2005 LIT
35 DEU Freude/Begeisterung Optimismus Niemeier, 2008 E
35 DEU Positives Denken Optimismus Niemeier, 2008 E
36 Projektmanagement
36 ENG Coordinate tasks. Projektmanagement Man et al., 2008 E
36 ENG Prioritize tasks to manage my time. Projektmanagement Man et al., 2008 E
36 ENG Quality of work Projektmanagement Ezg‘r?:uuer;d 22061"5@8' E
36 ENG Concern for High Quality of Work Projektmanagement Mansfield et al., 1987 E
36 ENG | Venture team with complementary Projektmanagement Chandler und Jansen, 1992 | E
competencies
36 ENG Koordination Projektmanagement Chandler und Hanks, 1994 LIT
37 Di: ahigkeit und
37 ENG Customer Focus Dialogfahigkeit und Kundenorientierung Ennis, 2008 LIT
37 ENG The ability to manage customers Dialogfahigkeit und Kundenorientierung gllt;zcgelmore und Rowley, E
Strives to keep customers satisfied and places . " y .
37 ENG ong-torm good will over shortterm gain Dialogféhigkeit und Kundenorientierung Garzén, 2010 E
37 ENG Umgang mit Kunden Dialogfahigkeit und Kundenorientierung Chandler und Hanks, 1994 LIT
37 DEU Kundenorientierung Dialogféhigkeit und Kundenorientierung Niemeier, 2008 E
38 Glaubwiirdigkeit
38 ENG Integrity Glaubwirdigkeit Egg‘:;“e';d 225‘1’ ’;ga' E
38 ENG Integrity Glaubwiirdigkeit Mojab et al., 2011 E
38 ENG Credibility, Sincerity Glaubwiirdigkeit Mansfield et al., 1987 E
38 DEU Glaubwiirdigkeit (P) Glaubwiirdigkeit Weidinger und Lang, 2014 E
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38 DEU Glaubwiirdigkeit Glaubwiirdigkeit Niemeier, 2008 E
39 Disziplin
. " Robles und Zarraga-
39 ENG Self-control Disziplin Rodriguez, 2015 E
39 ENG i am careful not to risk more money than i am Disziplin Kailer et al., 2014 E
willing to lose
i am careful not to commit more resources " " "
39 ENG than i can afford to lose Disziplin Kailer et al., 2014 E
R } Cattell, 1951; Cattell, 1973;
39 DEU Disziplinaritat Disziplin Cattell und Slice, 1954 LT
40 Konfliktlésungsfahigkeit
40 ENG Managing Conflict Konfliktlésungsfahigkeit Ennis, 2008 LIT
40 DEU Bewaltiung von Konflikten Konfliktidsungsfahigkeit Lang-von Wins, 2004 LIT
40 DEU Konfliktmanagement Konfliktigsungsfahigkeit gg%‘;k"‘a"" und Schneider, | | -
40 DEU Kompromissfahigkeit Konfliktlosungsfahigkeit Haas und Rémer, 2007 LIT
41 Fachiibergreifende Kenntnisse
41 ENG Industry-Wide Technical Ct cie: Fachiib Kenntnisse Ennis, 2008 LT
41 ENG Environmental scanning Fachiibergreifende Kenntnisse g/l[;;cgelmore und Rowley, E
41 ENG Global Oriented outlook Fachiibergreifende Kenntnisse Snell und Lau, 1994 LIT
42 Gewissenhaftigkeit
42 ENG Structural behaviour Gewissenhaftigkeit Eu;%pean Commission, LIT
. Cattell, 1951; Cattell, 1973;
42 DEU Gewissenhaftigkeit Gewissenhaftigkeit Cattell'und Siice, 1954 LIT
- . Tupes and Christal, 1961
42 DEU Conscientiousness Gewissenhaftigkeit Barrick and Mount 1991 LIT
43 Integrationsféhigkeit
" SIS Cattell, 1951; Cattell, 1973;
43 DEU Aufgeschlossenheit Integrationsfahigkeit Cattell'und Sice, 195) LIT
R Tupes und Christal, 1961
43 DEU Agreeableness Integrationsfahigkeit Barrick and Mount, 1991 LIT
43 DEU Fahigkeit, mit Anderen zurect Mahieu, 2005 LIT
44 Kooperationsféhigkeit
44 ENG Recognizing the Importance of Business Kooperationsfahigkeit Mansfield et al., 1987 E
Relationships
TS Salomo und Brinkmann,
44 DEU Teamwork-Kompetenz Kooperationsféhigkeit 2005 LIT
44 DEU kooperativ-integratives Verhalten Kooperationsfahigkeit Waunderer und Bruch, 2000 LIT
45 Offenheit fiir Verdnderungen
45 ENG i allow the business to evolve as opportunities Offenheit fiir Veranderungen Kailer et al., 2014 E
emerge
45 DEU offen fir Ver&nderungen Offenheit fir Verénderungen Mahieu, 2005 LIT
45 DEU Offenheit fiir Veranderung Offenheit fiir Verdnderungen Niemeier, 2008 E
46 Versténdnisbereitschaft
46 | Eng | Understand whatothers mean by theirwords | e giangnisbereitschatt Man et al., 2008 E
and actions.
46 ENG 2zu verstehen Versténdnisbereitschaft Chandler und Jansen, 1992 LIT
46 DEU perspektivisch denken und handeln Verstandnisbereitschaft Mahieu, 2005 LIT
47 Zuverlassigkeit
47 ENG Dependability & Reliability Zuverlassigkeit Ennis, 2008 LT
47 ENG Dependability & Reliability Zuverlassigkeit Mojab et al., 2011 E
47 ENG Commitment to Work Contract Zuverlassigkeit Mansfield et al., 1987 E
48 Loyalitit
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48 ENG Make large personal sacrifices Loyalitat Chandler und Jansen, 1992 E
48 DEU Einschrankung der Freizeit Loyalitat Haas und Rémer, 2007 LIT
49 System-methodisches Vorgehen
49 ENG Search and analysis of information System-methodisches Vorgehen Rob\gs und Zérraga- E
Rodriguez, 2015
" "~ : Gemiinden und Konrad,
49 DEU suchen systematisch nach Opportunitéten System-methodisches Vorgehen 2005 LT
50 Ausfiihrungsbereitschaft
Potential zur Implementierung bzw. - .
50 DEU Realisierung von innovativen Ideen Ausfiihrungsbereitschaft Wunderer und Bruch, 2000 LT
51 Experimentierfreude
51 ENG Explore new ideas. Experimentierfreude Man et al., 2008 E
52 Humor
52 DEU Gelassenheit Humor Niemeier, 2008 E
53 Sprachgewandtheit
53 DEU Rhetorik Sprachgewandtheit Braukmann und Schneider, | | -

2007
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Anhang 2: Fragebogen Online-Erhebung

Sehr geehrte Damen und Herren!

Sie haben den Schritt in die Selbstandigkeit gewagt und ein Unternehmen alleine oder im Team
gegriindet. Im Rahmen Ihrer Unternehmensgriindung haben Sie sicherlich einige Erfahrungen gemacht.
Genau diese Erfahrungen sind fiir uns von gro3em Interesse.

Das Institut fir Betriebswirtschaftslehre und Betriebssoziologie der Technischen Universitat Graz
befasst sich in einem aktuellen Forschungsprojekt mit diesem spannenden Thema und versucht Motive
und Griindungsbarrieren aus Sicht von Unternehmensgriinderinnen zu erforschen.

Darliber hinaus beschaftigt sich das Forschungsprojekt mit dem Themenschwerpunkt
,sUnternehmerische  Kompetenz“ und bemiht sich, Kompetenzen die man als
Unternehmensgriinderin benétigt, zu identifizieren und in ihrer Wichtigkeit zu bewerten. Auch sollen
Kompetenzdefizite unter Griinderinnen erhoben werden. Schlussendlich sollen durch lhre persénliche
Erfahrung als Griinderin MaBnahmen zur Sensibilisierung fiir Unternehmensgriindungen und zur
Entwicklung von unternehmerischen Kompetenzen an Hochschulen gesammelt werden.

Uber diesen Link gelangen Sie zur Umfrage: http:/lampx.tugraz.at/~bwlumfrage/index.php/125992/lang-de

Die in der Umfrage enthaltenen Fragen kénnen innerhalb von ca. 15 Minuten beantwortet werden. Fiir
die Reprasentativitat dieser Studie ist eine vollstandige Beantwortung der Umfrage von grofder
Bedeutung. Sollten vereinzelt Fragen vorliegen, bei der lhnen eine exakte Beantwortung schwer fallt,
so bitten wir Sie um Ihre Einschatzung. Die Befragung ist bis zum 4.Juli 2016 (24:00) aktiv.

Alle gemachten Angaben unterliegen selbstverstandlich dem Datenschutz und werden absolut
vertraulich behandelt. Eine Nutzung der Daten erfolgt ausschlieRlich im Zusammenhang mit dieser
Studie. Bei Fragen zu diesem Forschungsprojekt steht Ihnen unsere Studienleiterin Frau Dipl.-Ing. Julia
Soos unter der Telefonnummer +43 (316) 873-7284 oder unter julia.soos@tugraz.at jederzeit sehr
gerne zur Verfliigung.

Gerne Ubermitteln wir lThnen als Dankeschon fir lhre Mithilfe an diesem Forschungsprojekt nach
Abschluss des Projektes die Ergebnisse der Umfrage. Schreiben Sie dazu bei Interesse einfach ein
kurzes Mail mit lhren Daten an die Autorin der Studie, Frau Dipl.-Ing Julia Soos (julia.soos@tugraz.at).

Vielen Dank fiir Ihre wertvolle Unterstiitzung!

0.Univ.-Prof. Dipl.-Ing. Dr.techn. Ulrich Bauer Dipl.-Ing. Julia Soos

Technische Universitat Graz

Institut fir Betriebswirtschaftslehre und Betriebssoziologie
Kopernikusgasse 24/1l, A-8010 Graz
Website: www.bwl.tugraz.at


http://lampx.tugraz.at/~bwlumfrage/index.php/125992/lang-de
mailto:julia.soos@tugraz.at
mailto:julia.soos@tugraz.at
http://www.bwl.tugraz.at/

Anhang 2: Fragebogen Online-Erhebung 250

Motive und unternehmerische Kompetenzen von Griinderinnen

Sehr geehrte Damen und Herren,

Die in der Umfrage enthaltenen Fragen kdnnen innerhalb von ca. 15 Minuten beantwortet werden.
Fir die Reprasentativitat dieser Studie ist eine vollstadndige Beantwortung der Umfrage von groRer
Bedeutung.

Sollten vereinzelt Fragen vorliegen, bei der Ihnen eine exakte Beantwortung schwer féllt, so bitten wir
Sie um lhre Einschéatzung.

Ihr Name oder der Name Ihres Unternehmens wird nicht abgefragt. Die Befragung lauft vollstéandig
anonym ab.

Zusétzliche Hinweise:

Alle gemachten Angaben unterliegen dem Datenschutz und werden absolut vertraulich behandelt.
Eine Nutzung der Daten erfolgt ausschlielich im Zusammenhang mit dieser Studie.
Bei Fragen zu diesem Forschungsprojekt steht lhnen unsere Studienleiterin Frau Dipl.-Ing. Julia Soos unter
der Telefonnummer +43 (316) 873-7284 oder unter julia.soos@tugraz.at jederzeit sehr gerne zur Verfiigung.

Diese Umfrage enthalt 40 Fragen.

1.1 Einleitung

Welcher Altersgruppe gehoren Sie an?

Bitte wéahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

unter 25 Jahre
25-30 Jahre
31-35 Jahre
36-40 Jahre
41-50 Jahre
uber 50 Jahre

o0 0000

Sie sind mannlich/weiblich?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o | Mannlich
o | Weiblich

1.2. Bildung
Was ist Ihr héchster Bildungsabschluss?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Allgemeinbildende Pflichtschule

Lehre

BMS - Berufsbildende mittlere Schule
AHS - Allgemeinbildende héhere Schule
BHS - Berufsbildende héhere Schule
Kolleg

Bachelor

Diplom/Master

Doktorat

Habilitation

0Oi0|0 0000000
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An welcher Universitdat/Fachhochschule studieren Sie bzw. haben Sie zuletzt studiert?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn bei ,hdchstem Bildungsabschluss® zumindest
,Bachelor’ ausgewahlt wurde.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Technische Universitat Graz
Karl-Franzens-Universitat Graz
Donau-Universitat Krems
Universitét fir Bodenkultur Wien
Universitat Innsbruck

Universitat Wien

Medizinische Universitat Innsbruck
Medizinische Universitat Graz
Alpen Adria Universitat Klagenfurt
Technische Universitat Wien
Kunstuniversitat Linz

Johannes Kepler Universitat Linz
Montanuniversitat Leoben

FH Joanneum

FH Campus 02

FH St. Pélten

FH Krems

FH Wiener Neustadt
FH Karnten

FH Kufstein

FH Campus Wien

FH Technikum Wien

FH Oberésterreich
Sonstiges

0Oi0|0|0/0/0i{0{0{00/0{0{0{00{0{0{0{00 /00010

Wenn ,sonstiges‘ ausgewéhlt:

Welches Studium/welche Studien haben Sie absolviert?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn bei ,hdchstem Bildungsabschluss® zumindest
,Bachelor’ ausgewahlt wurde.)

Bitte wéahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus (multiple choice):

Geistes-und Kulturwissenschaften
Ingenieurswissenschaften

Kinstlerisches Studium

Lehramtstudium

Medizin/Gesundheit

Naturwissenschaften
Rechtswissenschaften
Sozialwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften

O/0i{0i{00/0i000{0

Theologisches Studium

In welchem Jahr haben Sie lhr (Haupt-)Studium abgeschlossen?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn zumindest eine Universitdt oder Fachhochschule
ausgewahlt wurde.)



Anhang 2: Fragebogen Online-Erhebung

252

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

habe mein Studium noch nicht abgeschlossen

zwischen 2011 und 2016

zwischen 2005 und 2010

zwischen 1999 und 2004

zwischen 1993 und 1998

Ooioi0i{o ;oo

vor 1993

1.3. Unternehmensgriindung

Sind Sie (Mit-)Griinder eines Unternehmens?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o Ja, ich war (Mit-)Grinderln eines Unternehmens, dieses ist jedoch nicht mehr aktiv.

o Ja, ich bin (Mit-)Griinderln eines aktiven Unternehmens.

o__Nein, ich bin kein (Mit-)Griinderln eines Unternehmens.

In welchem Alter haben Sie gegriindet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte
Unternehmens ist bzw. war.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(Mit-)Griinderln  eines

unter 25 Jahre

25-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-50 Jahre

Ooioi00o0o

Uber 50 Jahre

In welchem AplusB-Zentrum haben Sie gegriindet?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

INITS - Wien

ZAT - Leoben

Science Park Graz

Cast - Tirol

build! Karnten

accent - Niederdsterreich

tech2b - Oberdsterreich

in keinem AplusB-Zentrum gegrindet

000000000

Sonstiges

Wenn ,sonstiges‘ ausgewdhit:
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In welchem Jahr sind Sie ins AplusB-Zentrum eingetreten?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte ein AplusB-Zentrum ausgewahlt
hatte.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

In welchem Jahr haben Sie lhr (letztes) Unternehmen gegriindet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte ein AplusB-Zentrum ausgewahit
hatte.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

Welche Art von Unternehmen haben Sie gegriindet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte ein AplusB-Zentrum ausgewahlt
hatte.)

Bitte wéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus (mutiple choice):

o Gegenstand meines Unternehmens ist ein Produkt. (Sachleistungsbetrieb)
o Gegenstand meines Unternehmens ist ein Service. (Dienstleistungsbetrieb)

Sachleistungsbetrieb: Das Unternehmen produziert ein Produkt, welches direkt oder indirekt dem
Kundennutzen dient. (Bsp.: Automobilhersteller, App-Entwickler, Mobelhersteller...)
Dienstleistungsbetrieb: Das Unternehmen bietet einer natirlichen oder juristischen Person eine
Leistung an, welche direkt oder indirekt dem Kundennutzen dient. Die Dienstleistung ist nicht lagerbar.
(Bsp.: Unternehmensberatung, Unterricht...)

Haben Sie ein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet?
(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte die Frage davor beantwortet hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o__Ja, ich habe ein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet.
o Nein, ich habe kein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet

Unter einem technologie-orientierten Unternehmen wird ein Unternehmen verstanden, das unter
Zuhilfenahme von Wissen Uber Ziel-Mittel-Beziehungen im Stande ist, Problemstellungen unter dem
Einsatz von Technologien praktisch zu I6sen. Technologieorientierte Unternehmen konzentrieren sich
auf natur- und, daraus abgeleitet, ingenieurwissenschaftliche Leistungsergebnisse, ebensolche
Tatigkeitsbereiche und Branchen. Dazu zahlt auch die Beratung von technologie-orientierten

Unternehmen.
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In welchen Bereich ist/war Ihr technologie-orientiertes Unternehmen einzuordnen?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor geantwortet hatte, dass er/sie

ein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren

Energieversorgung

00000

Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von
Umweltverschmutzungen

Baugewerbe/Bau

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

Verkehr und Lagerei

Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Information und Kommunikation

Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

Grundstiicks- und Wohnungswesen

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

Oi0i{0 000000000000

Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und Erbringung von
Dienstleistungen durch private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne ausgepragten
Schwerpunkt

o Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften

Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Information und

Kommunikation‘ gewahlt hatte.)

Bitte wéahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Verlegen von Software

Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie

Datenverarbeitung, Hosting und damit verbundene Téatigkeiten; Webportale

0000

Sonstiges

Wenn ,sonstiges‘ ausgewdhit:
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Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Erbringung von
freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen gewahlt hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Public-Relations-Beratung

Unternehmensberatung

Architektur- und Ingenieurbiros

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur-, Ingenieur-, Agrarwissenschaften und Medizin
Sonstiges

00000

Wenn ,sonstiges‘ ausgewdhit:

Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Verarbeitendes
Gewerbe/Herstellung von Waren' gewahlt hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o0 __Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln

0 Getrankeherstellung

o Tabakverarbeitung

o Herstellung von Textilien

o Herstellung von Bekleidung

o Herstellung von Leder, Lederwaren und Schuhen

o Herstellung von Holz-, Flecht-, Korb- und Korkwaren (ohne Mdébel)

o0 __Herstellung von Papier, Pappe und Waren daraus

o Herstellung von Druckerzeugnissen; Vervielféltigung von bespielten Ton-, Bild- und
Datentragern

o Kokerei und Mineraldlverarbeitung

o0 Herstellung von chemischen Erzeugnissen

o__Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen

o__Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren

o __Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden

o Metallerzeugung und -bearbeitung

o0 Herstellung von Metallerzeugnissen

o Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen Erzeugnissen

o0 Herstellung von elektrischen Ausristungen

o Maschinenbau

o Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen

o__Sonstiger Fahrzeugbau

o Herstellung von Mébeln

o __Herstellung von sonstigen Waren

o0 Reparatur und Installation von Maschinen und Ausristungen

o Sonstiges

Wenn ,sonstiges‘ ausgewéhit:
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In welchen Bereich ist/war Ihr Unternehmen einzuordnen?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor geantwortet hatte, dass er/sie

kein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren

Energieversorgung

00000

Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von
Umweltverschmutzungen

Baugewerbe/Bau

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

Verkehr und Lagerei

Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Information und Kommunikation

Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

Grundstiicks- und Wohnungswesen

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

Oi0i{0 000000000000

Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und Erbringung von
Dienstleistungen durch private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne ausgepragten
Schwerpunkt

o Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften

Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Information und

Kommunikation‘ gewahlt hatte.)

Bitte wéahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Verlegen von Software

Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie

Datenverarbeitung, Hosting und damit verbundene Téatigkeiten; Webportale

0000

Sonstiges

Wenn ,sonstiges‘ ausgewdhit:
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Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Erbringung von
freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen’ gewahlt hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Public-Relations-Beratung

Unternehmensberatung

Architektur- und Ingenieurbiros

Forschung und Entwicklung im Bereich Natur-, Ingenieur-, Agrarwissenschaften und Medizin
Sonstiges

00000

Wenn ,sonstiges‘ ausgewdhit:

Genauere Einteilung:

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor die Option ,Verarbeitendes
Gewerbe/Herstellung von Waren' gewahlt hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o0 __Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln

0 Getrankeherstellung

o Tabakverarbeitung

o Herstellung von Textilien

o Herstellung von Bekleidung

o Herstellung von Leder, Lederwaren und Schuhen

o Herstellung von Holz-, Flecht-, Korb- und Korkwaren (ohne Mdébel)

o __Herstellung von Papier, Pappe und Waren daraus

o Herstellung von Druckerzeugnissen; Vervielféltigung von bespielten Ton-, Bild- und
Datentragern

o Kokerei und Mineraldlverarbeitung

o0 Herstellung von chemischen Erzeugnissen

o__Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen

o__Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren

o __Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden

o Metallerzeugung und -bearbeitung

o0 Herstellung von Metallerzeugnissen

o Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen Erzeugnissen

o0 Herstellung von elektrischen Ausristungen

o Maschinenbau

o Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen

o__Sonstiger Fahrzeugbau

o Herstellung von Mébeln

o __Herstellung von sonstigen Waren

o0 Reparatur und Installation von Maschinen und Ausristungen

o Sonstiges

Wenn ,sonstiges‘ ausgewéhit:
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In welcher Form wurde Ihr Unternehmen gegriindet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte zuvor geantwortet hatte, dass er/sie
ein technologie-orientiertes Unternehmen gegriindet hatte.)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o__Neugriindung eines Unternehmens
o Spin-off Griindung einer Forschungseinrichtung oder Universitéat
o Ubernahme oder Umgriindung eines bestehenden Unternehmens

Wenn ,Spin-off Griindung einer Forschungseinrichtung oder Universitat‘ ausgewahlt:

Bitte wéahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o__einer der Grinder war in der &ffentlichen Forschung tatig

o das neue Unternehmen basiert auf Lizenzen oder Patenten aus einer Hochschule oder
Forschungseinrichtung

o an dem neuen Unternehmen ist eine Hochschule oder Forschungseinrichtung finanziell
beteiligt, oder es wurde direkt von einer solchen Institution gegriindet

o Sonstiges

Wie viele Personen (in Vollzeitdquivalenten) beschaftigen/beschiftigten Sie in lhrem
Unternehmen?

(Bitte z&hlen Sie sich und ggf. die anderen Mitglieder des Griindungsteams dazu)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

unter 5 Personen
5-10 Personen
11-30 Personen
31-50 Personen
51-100 Personen
Uber 100 Personen

000000

Sind/Waren Sie hauptberuflich im von lhnen (mit)gegriindeten Unternehmen tétig?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o Ja
o Nein

Stellt fiir Sie der Beruf eines Unternehmensgriinders ein typisches Berufsbild fiir Ihren
Bildungsabschluss dar?

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

ja

eher ja

weder noch

eher nein

nein

kann ich nicht beurteilen

Oi0i0ooo
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2.1. Motive fiir die Griindung

Warum haben Sie gegriindet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte (Mit-)Griinderin eines
Unternehmens ist bzw. war.)

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus

trifft voll . . trifft kann ich
trifft eher weder trifft eher " .
und ganz . liberhaupt nicht
zu noch nicht zu ; y
zu nicht zu beurteilen

Ich habe
gegriundet, weil
ich Uberzeugt war,
dass es am Markt
ausreichend
Méoglichkeiten fur
das zu griindende
Unternehmen
gab.

Ich habe aus
Notwendigkeit
gegrindet, da ich
am Arbeitsmarkt
keine passende
Stelle finden
konnte.

Wenn Sie zuriickdenken an den Zeitpunkt lhrer Unternehmensgriindung, wie wichtig
waren folgende Punkte aus lhrem personlichen Hintergrund bei Ihrer Entscheidung,
ein Unternehmen zu griinden?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte die Frage davor beantwortet hatte.)

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

liberhaupt kann ich
nicht nicht
wichtig beurteilen

sehr wichti weder nicht
wichtig 9 noch wichtig

Qualifikation und Bildung

Diverse Erfahrungen an
vorherigen Arbeitsstellen

Beziehungen zu
Flhrungskraften/Banken

Beziehungen zu Business
Angels/Venture Capitalists

Personliche wirtschaftliche
Situation

Familie (Unterstlitzung der
Familie und/oder des Partners,
unternehmerischer familiarer
Hintergrund)

Diverse persoénliche Vorbilder

Unzufriedenheit mit aktueller
Arbeitsumgebung

Unterstltzung durch
Kollegen/Freunde
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Zugang zu griindungsnahen
Institutionen

Wie wichtig waren die folgenden personlichen Eigenschaften fiir lhre Entscheidung
ein Unternehmen zu griinden?

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

. liberhaupt kann ich
sehr L weder nicht . .
wichti wichtig noch wichti nicht nicht
9 9 | wichtig | beurteilen

Wunsch nach Unabhéangigkeit

Personliche Einstellungen
hinsichtlich Unternehmertum

Wunsch nach
Selbstverwirklichung

Wunsch nach finanzieller
Sicherheit

Bereitschaft zu Ungewissheit
und Risiko

Vorhandenes Selbstvertrauen

Wunsch nach Ansehen

Leistungsstreben

Personliche Kreativitat

Personliche Beharrlichkeit

Innovationsfreude

Wunsch nach Verringerung der
Arbeitsbelastung

Einstellung zu
Veranderungen/Flexibilitat

Wissbegierde

Disziplin

Wie wichtig waren die folgenden sonstigen Punkte fiir lhre Entscheidung ein
Unternehmen zu griinden?

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

. liberhaupt kann ich
sehr L weder nicht . .
wichtig wichtig noch wichtig n.'Ch? n/ch.t
wichtig beurteilen

Griindungskultur in Osterreich

Zugang zu Markten/Kunden

Zugang zu
Grindungsberaterinnen

Aktuelle Arbeitsmarktsituation
und Entlohnungsniveau

Kulturelle und soziale
Rahmenbedingungen

Wirtschaftliche Lage des
Landes Osterreich
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2.2.Griindungsbarrieren

Wenn Sie zuriickdenken an den Zeitpunkt lhrer Unternehmensgriindung, wie
zutreffend haben Sie folgende Griindungsbarrieren empfunden?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte

Unternehmens ist bzw. war.)

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

(Mit-)Grunderln eines

sehr
zutreffend

eher
zutreffend

Weder
noch

eher nicht
zutreffend

nicht
zutreffend

kann ich
nicht
beurteilen

Verfugbarkeit von Kapital

Verfligbarkeit von
Ressourcen (z.B.
Lieferanten, Personal)

Wirtschaftliche und
politische
Rahmenbedingungen

Fehlen einer passenden
Geschaftsidee

Fehlen einer passenden
Produktidee

Fehlende Kundenkontakte

Fehlen von geeigneten
Grindungspartnern

Gesellschaftlicher Druck

Fehlender Support von
Familie und Freunden

Angst vor Risiko

Hohe Arbeitsbelastung von
Unternehmerlnnen

Fehlen der notwendigen
Fahigkeiten

Gibt es noch weitere Griindungsbarrieren, die aus lhrer Sicht zutreffend waren und die
oben nicht genannt wurden?

3.1. Unternehmerische Kompetenzen SOLL

Wie wichtig sind folgende Kompetenzen fiir eine/n Griinderln eines Unternehmens?

Bitte geben Sie eine Einschatzung ab!

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

. liberhaupt kann ich
sehr o weder nicht . .
wichtig wichtig noch wichtig ”.’C”? mCh.t
wichtig beurteilen
Entscheidungsfahigkeit
Fachwissen

Planungsverhalten

Kommunikationsfahigkeit

Belastbarkeit
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Eigenverantwortung

Beratungsféhigkeit

Beziehungsmanagement

Initiative

Lernbereitschaft

Mitarbeiterférderung

Ergebnisorientiertes Handeln

Problemldsungsfahigkeit

Innovationsfreudigkeit

Schopferische Fahigkeiten

Akquisitionsstérke

Entscheidungsfahigkeit: Fahigkeit, aktiv zwischen Handlungsmdglichkeiten zu entscheiden
und Alternativen erkenntnisméaRig und wertemaRig zu beurteilen.

Fachwissen: Fahigkeit, fachliches und methodisches Detailwissen fiir die eigene Arbeit zu nutzen.

Planungsverhalten: Fahigkeit, Produktentwicklungen und den Markt vorrausschauend zu analysieren.
In gréReren politisch-6konomischen Zusammenhangen denken.

Kommunikationsfahigkeit: Fahigkeit, offen, wohlwollend und wertschatzend auf seine Gesprachspartner
zuzugehen.

Belastbarkeit: Fahigkeit, sich bei Schwierigkeiten, Widerstanden und unter Stress gut organisieren zu
kénnen, um auch bei komplizierten Bedingungen Vorhaben realisieren zu kénnen.

Eigenverantwortung: Fahigkeit, gewissenhaft, griindlich und umsichtig zu handeln und Verantwortung
wahrzunehmen.

Beratungsfahigkeit: Fahigkeit, bei anderen Personen die Bereitschaft zu selbstorganisiertem Handeln
zu férdern.

Beziehungsmanagement: Fahigkeit, zwischen unterschiedlichsten Interessensgruppen vermitteln zu
kénnen und die notwendige Balance zwischen Nahe und Distanz geschickt wahren zu kénnen.

Initiative: Fahigkeit, sich personlich bei Arbeitsprozessen zu engagieren und Arbeiten durch Entwicklung
eigener Zielvorstellungen aktiv zum Erfolg zu fiihren.

Lernbereitschaft: Hohe Entwicklungsbereitschaft und Selbstmotivation.

Mitarbeiterférderung: Fahigkeit, aktiv eine Auseinandersetzung der Mitarbeiterinnen mit den eigenen
Problemlésungsprozessen zu fordern.

Ergebnisorientiertes Handeln: Zielfihrendes Arbeiten, um auch bei zeitweiligen Schwierigkeiten
Ergebnisse zu sichern.

Problemldsungsfahigkeit: Fahigkeit, problematische Situationen und Prozesse zu identifizieren und
Problemlésungsprozesse zu initiieren.

Innovationsfreudigkeit: Fahigkeit, aktiv positive Veranderungen zu suchen und auch auflerhalb der
Arbeitssphare gegentiber Neuem aufgeschlossen zu sein. Aktive Umsetzung von Neuerungen.

Schépferische Fahigkeiten: Unterstlitzung von neuartigen Vorschldgen anderer und Férderung deren
Umsetzung.

Akquisitionsstarke: Fahigkeit, andere durch intensive und kontinuierliche Kommunikation zu
beeinflussen sowie sich auf Besonderheiten der Kunden einzustellen. Abschlieen von Gesprachen
mit konkreten Vereinbarungen.
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Als Griinderln eines Unternehmens benétigt man spezifisches Fachwissen (z.B.
Projektmanagement, BWL, IT-Kenntnisse etc.). Bitte geben Sie die drei aus lhrer
Erfahrung nach wichtigsten Gebiete im fachspezifischen Wissen an.

3.2. Unternehmerische Kompetenzen IST

Denken Sie jetzt bitte an sich selbst und beurteilen Sie lhre personliche Auspragung
der folgenden unternehmerischen Kompetenzen.

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

trifft
voll trifft . trifft kann ich
und eher weder mfﬂ. eher liberhaupt nicht
ganz zu noch nicht nicht zu zu beurteilen
zu
Entscheidungsfahigkeit
Fachwissen
Planungsverhalten
Kommunikationsfahigkeit
Belastbarkeit
Eigenverantwortung
Beratungsfahigkeit
Beziehungsmanagement
Initiative
Lernbereitschaft
Mitarbeiterférderung

Ergebnisorientiertes Handeln

Problemlésungsfahigkeit

Innovationsfreudigkeit

Schopferische Fahigkeiten

Akquisitionsstarke

Entscheidungsfahigkeit: Ich beurteile Alternativen erkenntnismagig und setze Prioritaten, um mich auf
das Wesentliche zu konzentrieren.

Fachwissen: Ich nutze mein fachliches und methodisches Detailwissen fiir die eigene Arbeit.

Planungsverhalten: Ich analysiere Produktentwicklungen und den Markt vorrausschauend und
versuche, in gréReren politisch-6konomischen Zusammenhéngen zu denken.

Kommunikationsfahigkeit: Ich gehe offen, wohlwollend und wertschatzend auf meine Gesprachspartner
zu und bin davon Uberzeugt, dass ich Verhandlungsgeschick und eine verstandliche und
kundengerechte Sprache habe.

Belastbarkeit: Ich kann mich bei Schwierigkeiten und unter Stress gut organisieren. Mein Verhalten
sollte anderen Mut machen, um Belastungen als personliche Entwicklungs- und Reifeimpulse zu sehen.

Eigenverantwortung: Ich messe mein eigenes Handeln an meinen Wertvorstellungen und identifiziere
mich mit wichtigen Zielen. Ich handle gewissenhaft und versuche Verantwortung wahrzunehmen.

Beratungsféhigkeit: Ich férdere bei anderen Personen die Bereitschaft zu selbstorganisiertem Handeln
und verflige Uber umfangreiche fachlich-methodische bzw. soziale Erfahrungen.
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Beziehungsmanagement: Zwischen unterschiedlichsten Interessensgruppen zu vermitteln gelingt mir
selten. Auch habe ich grofRe Schwierigkeiten, die notwendige Balance zwischen Néhe und Distanz zu
wahren.

Initiative: Ich engagiere mich persénlich stark und versuche, alle Arbeiten durch Entwicklung eigener
Zielvorstellungen aktiv zum Erfolg zu fihren. Auch bei schwierigen Arbeiten und Problemen bin ich aktiv
und ein/e verlassliche/r Partnerlin.

Lernbereitschaft: Ich interessiere mich fir die Erfahrungen anderer und bin offen gegeniiber Neuem.
Ich versuche aulerdem, mit hoher Entwicklungsbereitschaft und Selbstmotivation zu lernen und nehme
an sinnvollen Weiterbildungsmafnahmen teil.

Mitarbeiterférderung: Ich fordere meine Mitarbeiterinnen um die soziale Kooperation und
Kommunikation zu verbessern. Auch versuche ich aktiv, eine Auseinandersetzung der Mitarbeiterinnen
mit den eigenen Probleml6sungsprozessen zu schaffen.

Ergebnisorientiertes Handeln: Ziele mit groRer Willensstarke und Beharrlichkeit zu verfolgen und zu
realisieren ist nicht meine Starke.

Problemldsungsfahigkeit: Ich kann problematische Situationen identifizieren und versuche stets,
Problemlésungsprozesse in Gruppen zu initiieren.

Innovationsfreudigkeit: Ich suche nicht aktiv nach positiven Verdanderungen von Produkten,
Produktions- und Organisationsmethoden und bin auRerhalb der Arbeitsphdare Neuem gegeniber
verschlossen.

Schopferische Fahigkeiten: Ich erkenne friihzeitig die Notwendigkeit von Veranderungen und nehme
Probleme eher als Chancen wahr. Ich unterstiitze aulRerdem Vorschldge anderer und férdere deren
Umsetzung.

Akgquisitionsstarke: Ich kann andere durch intensive und kontinuierliche Kommunikation beeinflussen.
Ich schlieRe Gesprache mit konkreten Vereinbarungen ab.

Hat die letzte Bildungseinrichtung, an der Sie lhre Ausbildung absolviert haben, Sie
hinsichtlich benétigter unternehmerischer Kompetenzen ausreichend auf eine
Unternehmensgriindung vorbereitet?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte (Mit-)Griinderin eines
Unternehmens ist bzw. war.)

ja

eher ja

weder noch

eher nein

nein

kann ich nicht beurteilen

000|000

Nehmen Sie an, Sie wiirden sich eines Tages dazu entscheiden ein Unternehmen zu
griinden. Wiirden Sie sich durch die letzte Bildungseinrichtung, an der Sie lhre
Ausbildung absolviert haben, hinsichtlich Kompetenzen ausreichend auf eine
Unternehmensgriindung vorbereitet fithlen?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn der/die Befragte kein/e (Mit-)Grinderin eines
Unternehmens ist bzw. war.)

=IE]
o eherja
o weder noch
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o __ehernein
0 nein
o kann ich nicht beurteilen

4.1. Ideensammlung fiir Hochschulen

Neben ihren klassischen Aufgaben - Studierende auszubilden und zu forschen - haben Universitéten in
letzter Zeit verstdrkt dem Thema "Entrepreneurship” Beachtung geschenkt. Bereits in den
Universitatsstrategien unter dem Decknamen "Entrepreneurial University" verankert, haben sich viele
Universitéten zum Ziel gesetzt, unter Studierenden den Unternehmergeist zu wecken und als Inkubator
fiir Unternehmensgriindungen zu dienen.

Was konnte eine Universitét Ihrer Erfahrung nach tun, um den "Unternehmergeist”
unter den Studierenden zu wecken?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn bei ,hdchstem Bildungsabschluss® zumindest
,Bachelor’ ausgewahlt wurde.)

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

Was konnte eine Universitéat lhrer Erfahrung nach tun, um "unternehmerische
Kompetenzen" (dazu zdhlen u.a. alle Kompetenzen, die Sie in den vorherigen zwei
Frageblocken vorgefunden haben) unter den Studierenden zu entwickeln?

(Beantwortet werden konnte diese Frage nur wenn bei ,héchstem Bildungsabschluss® zumindest
,Bachelor’ ausgewahlt wurde.)

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

Vielen Dank fur die Teilnahme an dieser Umfrage!

Gerne Ubermitteln wir Ihnen als Dankeschon fir Ihre Mithilfe die Ergebnisse der Umfrage. Schreiben
Sie dazu bei Interesse einfach ein kurzes Email an die Studienleiterin, Frau Dipl.-Ing Julia Soos
(julia.soos@tugraz.at).

Vielen Dank fiir Ihre wertvolle Unterstiitzung!

0.Univ.-Prof. Dipl.-Ing. Dr.techn. Ulrich Bauer
Dipl.-Ing. Julia Soos
Technische Universitat Graz

Institut fir Betriebswirtschaftslehre und Betriebssoziologie
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Zeitschrift ISSN VoS Teilbereich
Academy of Management Journal (AMJ) 0001-4273 A+ ABWL
Academy of Management Review (AMR) 0363-7425 A+ ABWL
American Psychologist 0003-066X k.R. Psychologie
British Journal of Management 1035-3172 B ABWL
Business Research 1866-8658 B ABWL
Career Development International 1362-0436 k.R. Div.
Education + Training 0040-0912 k.R. Div.
Entrepreneurship & Regional Development 0898-5626 k.R. Entrepreneurship
Entrepreneurship: Theory and Practice (ET&P) 1042-2587 A Tie., Entrepreneurship
Europaische Zeitschrift fiir Berufsbildung 0378-5106 k.R. Div.
Frontiers of Entrepreneurship Research (Proceedings of verschiedene c Entrepreneurship
Babson College Entrepreneurship Research Conference) ISBN
Harvard Business Review 0017-8012 C ABWL
Human Relations 0018-7267 B Org./Pers.
Human Resource Management 0090-4848 B Org./Pers.
International Business Review 0969-5931 k.R. Div.
International Entrepreneurship and Management Journal 1554-7191 B/C Entrepreneurship
International Journal of Entrepreneurial Behaviour & Research 1355-2554 (9] Tie., Entrepreneurship
International Journal of Hospitality Management 0278-4319 k.R. Div.
i?.}leE”l:/T)t,lonal Journal of Industrial Engineering and Management 2917-2661 KR. Div.
JAouran for Labour Market Research - Zeitschrift fir 1614-3485 KR. Org./Pers.

rbeitsmarktForschung

Journal of Business Research 1866-8658 B ABWL
Journal of Business Venturing (JBV) 0883-9026 A Tie., Entrepreneurship
Journal of Cleaner Production 0959-6526 B NaMa
Journal of Entrepreneurship Education (JEE) 1098-8394 (0] Tie., Entrepreneurship
Journal of Management (JOM) 0149-2063 A ABWL
Journal of Management Development 0262-1711 k.R. Org./Pers.
Journal of Organizational Behavior 0894-3796 A Org./Pers.
Journal of Personnel Psychology 1866-5888 C Org./Pers.
Journal of Small Business & Entrepreneurship 0827-6331 k.R. Entrepreneurship
‘(J.?gén;l)) of Small Business and Enterprise Development 1462-6004 KR. Entrepreneurship
Journal of Small Business Management (JSBM) 0047-2778 B Tie., Entrepreneurship, KMU
Journal of Vocational Behavior 0001-8791 B Org./Pers.
Labour Economics 0927-5371 B Org./Pers.
Management Revue 0935-9915 C ABWL
Organizational Behavior and Human Decision Processes 0749-5978 k.R. Org./Psychologie
Personnel Psychology 1744-6570 k.R. Psychologie
Procedia — Social and Behavioral Sciences 1877-0428 k.R. Psychologie, Org./Pers.
Psychological Review 0033-295X k.R. Psychologie
R&D Management 0033-6807 B Tie.
Research Policy (RP) 0048-7333 A Tie., Entrepreneurship
Service Business 1862-8516 k.R. Mark./DL-Handel
Strategic Management Journal 0143-2095 A ABWL
Technological Forecasting and Social Change 0040-1625 B Prod., Tie.
Technovation 0166-4972 (6] TIE, Entrepreneurship
The Journal of Entrepreneurship 0971-3557 k.R. Entrepreneurship

Alle oben angefiihrten Ratings (sofern vorhanden) stammen aus dem aktuellen VHB-Zeitschriftenranking

(http://vhbonline.org/vhb4you/jourqual/vhb-jourqual-3/gesamtliste/, Abfrage vom 17.11.2016)

Abkurzungen:

ABWL  Allgemeine Betriebswirtschaftslehre
Div. Diverse Fachbereiche
Tie Technologie, Innovation und Entrepreneurship
Org./Pers.  Organisation/Personalwesen
Mark. Marketing

NaMa
DL-Handel
KMU

Prod.

Nachhaltigkeitsmanagement
Dienstleistungs- und Handelsmanagement
Kleine und mittlere Unternehmen

Produktionswirtschaft
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Motive und unternehmerische Kompetenzen von
Grunderlnnen technologie-orientierter Unternehmen

Speziell in der ersten Lebensphase eines jungen Unternehmens stehen die Griinder-
Innen bzw. das Griindungsteam im Fokus und sind maf3geblich (mit-)verantwortlich fir
Erfolg bzw. Misserfolg des Unternehmens. Die Kompetenzen der Griinderlnnen bzw.
des Griindungsteams spielen dabei eine entscheidende Rolle.

Die vorliegende Forschungsarbeit greift diese Thematik auf und geht den Fragen nach
den wichtigsten Motiven fir technologie-orientierte Unternehmensgriindungen sowie
den zentralsten unternehmerischen Kompetenzen fiir Griinderinnen dieser Unter-
nehmen nach. Dazu wurden Grindungsmotive und unternehmerische Kompetenzen
in der Literatur identifiziert und unter Griinderlnnen aus dem &sterreichischen AplusB-
Programm empirisch validiert. Als theoretische Ansatze wurden Motivationstheorien,
die person-environment fit theory und der competence-based view herangezogen. Die
Ergebnisse dieserArbeit zeigen einerseits die bedeutendsten Motive fir Unternehmens-
grindungen und andererseits die wesentlichen unternehmerischen Kompetenzen fir
Gruinderlnnen in technologie-orientierten Branchen auf. Zudem schaffen sie eine Basis
fir eine mogliche Gestaltung von Entrepreneurship-Studienplanen an Hochschulen.
Die aus dieser Arbeit gewonnenen MalRnahmen zur Férderung von Unternehmertum
an Hochschulen erméglichen zudem eine Starkung der Rolle von Universitaten in der
wichtigen Sensitivierungsphase fur Unternehmensgriindungen.
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