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ZUSAMMENFASSUNG

Jungunternehmer oder die Griinder sogenannter Start-ups sind Ankerpunkte, die unsere Wirt-
schaft vorantreiben. Ihre innovativen Idee und die nicht vorhandene Scheu vor dem Dasein als
selbststandiger ~ Unternehmer  treiben  unser  Land  voran  (www.deutsche-
startups.de/2013/12/05/was-die-oesterreichische-start-szene-bewegt/, zuletzt Zugegriffen am
25.11.2014). Jeder Unternehmer hat unterschiedliche Kompetenzen und Talenten, die ihm
zum Erfolg verhelfen. Diese Untersuchung beschéftigt sich eben diesen Préadiktoren, die die
Aussicht auf Erfolg prophezeien sollen. Hierzu z&hlen das allgemeine und spezifische Hu-
mankapitel, das soziale Kapital, das Team, das Netzwerk und die eigenen Vorbilder. Jungun-
ternehmer missen sich nicht alleine durch die harten Phasen der Griindung kdmpfen. Es gibt
Organisationen, wie Inkubatoren, die Férderprogramme zur Unterstiitzung anbieten.
"Business Inkubation ist ein Prozess der Unterstiitzung der Geschaftstétigkeit, der die erfolg-
reiche Entwicklung von Start-ups und jungen Unternehmen beschleunigt, indem den
Entrepreneuren eine Reihe gezielt gewahlter Dienstleistungen und Ressourcen zur Verfugung
gestellt werden™ (zitiert nach der National Business Incubation Association, URL:
www.nbia.org/resource_library/what_is/ zuletzt zugegriffen am 25.11.2014). Neben der Un-
tersuchung der Pradiktoren, soll ebenso eruiert werden, ob der Inkubator zusétzlich als hilf-
reich bei der Griindung wahrgenommen wird und wie er die Beziehung zwischen Prédiktor
und Erfolg moderiert. Die selbstkreierten Fragebdgen wurden mittels einer Faktorenanalyse
und Reliabilitatsanalyse untersucht. Flr die Testung der Hypothesen wurde eine multiple li-
neare Regressionsanalyse herangezogen.

Folgende Hypothesen kénnen im Anschluss bestétigt werden: Das Team gilt als Pradiktor fur
Erfolg. Insbesondere spielt die ,,Kohdsion* hierbei eine essentielle Rolle. Des Weiteren fun-
gieren Vorbilder ebenfalls als Pradiktor fir Erfolg. Eine moderierende Rolle des Inkubators
kann nur fur die Variable Vorbild gefunden werden. Das ,,Netzwerk* ist die einzige Variable
die tendenziell Erfolg zu prophezeien vermag. Die restlichen Hypothesen miissen verworfen

werden.


http://www.deutsche-startups.de/2013/12/05/was-die-oesterreichische-start-szene-bewegt/
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ABSTRACT

Young entrepreneurs or founders of so-called start-ups are anchor points, who drive our
economic system to a higher level. Their innovative ideas and the non-existent fear of being
an entrepreneur pushes our country forward (www.deutsche-startups.de/2013/12/05/was-die-
oesterreichische-start-szene-bewegt/ , last accessed 25.11 .2014) . Every entrepreneur has
different skills and talents that help him succeed in his business.

The current study focuses on predictors of entrepreneurial success. These predictors include
general and specific humancapital , the social capital, the team ,the personal network and
personal role models. Early stage ventures do not have to fight alone through the tough stages
of founding . There are organizations such as incubators that provide programs to support
entrepreneurs. But what is a so called incubator?

"Business incubation is a business support process that accelerates the successful develop-
ment of start-up and fledgling companies by providing entrepreneurs with an array of targeted
resources and services." (quoted by the National Business Incubation Association, URL:
www.nbia.org/resource_library/what_is/ last accessed 11/25/2014). In addition to the investi-
gation of predictors , it should also be researched if the incubator was experienced as helpful
and how it moderates the relationship between predictors and success of a company. The self-
made questionnaires were analysed by factor analysis and reliability analysis . For testing the
hypotheses multiple linear ressionsanalyse was used.

Following hypotheses can be confirmed: The team is considered to be a predictor of success.
“Cohesion” plays an essential role. Furthermore role models can be regarded as a predictor of
success. A moderating role of the incubator can be found only for the variable “role model”.
The “network” is the only variable that conceivably predicts success. The remaining

hypotheses must be discarded.






EINLEITUNG

Wer wadre nicht gerne der nachste Erfinder von Facebook oder hatte gerne die Ge-
schaftsidee von Bill Gates gehabt? In dieser Diplomarbeit dreht sich alles rund um die The-
men Business Inkubatoren, Jungunternehmer, Start-ups und deren Erfolg.

Aufgrund meiner langjéhrigen Téatigkeit bei einem universitdren Grlnderservice
kristallisierte sich schon sehr friih ein Interesse fur eine empirische Studie im Bereich des
Unternehmertums heraus, was zur Folge hatte, dass das vorliegende Diplomarbeitsthema
rasch gefunden war.

Besonders préagend gestalteten sich fir mich die vielfaltigen Charaktere im Kreis
meiner Arbeitskollegen, die mich von Beginn meiner Tatigkeit an begleiteten. Wie aus
anfanglichen Ideen durch die Unterstitzung des sogenannten Inkubators (eines
Betreuungsprogramms, das Jungunternehmer durch die anfanglichen Grindungsphasen
begleitet und sie dabei unterstiitzt — siehe Kapitel 1.3. ,,.Die Rolle des Inkubators als
Moderator*) erfolgsversprechende Unternehmen entstanden und sich daraus die Mdglichkeit
zur Selbststandigkeit erschloss, weckte mein Interesse — Menschen dabei zu begleiten, sich
den vielgehegten Berufswunsch zu erfiillen, als eigener Chef individuelle Wege im
beruflichen Werdegang zu beschreiten, war eine zusétzliche spannende Erfahrung, die nicht
unerheblich zur Themenwahl der vorliegenden Arbeit beitrug.

Viele Grinder zeigen bereits in vergleichsweise sehr jungem Alter innovative und
wirtschaftlich potenziell erfolgreiche Ideen und Konzepte bzw. sind auch bereit, das Risiko
einzugehen auf einem teilweise recht unsicheren und konkurrenzstarken Markt ihre eigenen
Unternehmen aufzubauen. Solcherlei berufliche Entwicklungen mit zu verfolgen, war eine

sehr interessante und lehrreiche Erfahrung.

Folglich taten sich fir mich einige Fragen auf:
e Welche Eigenschaften bzw. Faktoren sind bei erfolgreichen Griindern starker
ausgepragt?
e Wie viel Erfolg ist dem zur Seite stehenden Inkubator zu zuschreiben?
e Wird eine Unterstitzung seitens der Grinder durch die Zusammenarbeit mit dem

Inkubator wahrgenommen?

Auf Grund meiner Tétigkeit als Eventmanagerin legte ich nicht nur einen Fokus auf
den Unternehmer selbst, sondern auch auf den Inkubator und die damit einhergehenden
Maoglichkeiten, die sich dem Unternehmer durch den Einstieg in dieses Férderprogramm
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bieten. Zusétzlich zeigte auch der Wiener Inkubator INiTS Interesse an dem Thema und
lieferte wichtigen Input, der zur Umsetzung der vorliegenden Studie beitrug.

Um die Fragestellung ,,Erfolgreich griinden mit Hilfe des Inkubators? mdoglichst
detailliert zu untersuchen, wurde eine quantitative Untersuchung mittels Fragebdgen
durchgefuhrt. Die Ergebnisse dieser Studie mdchte ich im Rahmen der vorliegenden

Diplomarbeit darstellen.






1. THEORETISCHE GRUNDLAGEN

1.1 Unternehmensgrindungen als Akzeleratoren der Wirt-
schaft

Unternehmensgrindungen sind ein wichtiger Aspekt unserer Gesellschaft und sorgen
fur ein Voranschreiten unserer Wirtschaft. Jedoch was befindet sich hinter diesen Grundun-
gen, die so oft ein finanzielles Risiko fur die Unternehmer darstellen? Hinter diesen zukiinftig,
wachsenden Firmen stehen Menschen mit innovativen Ideen, die im Idealfall wirtschaftlich
verwertbar sind. Durch deren Mut diese Grindungsvorhaben auf den Markt zu bringen, kon-
nen neue Arbeitsplatze geschaffen und die Forschung vorangetrieben werden. Mitunter wird
sogar das Leben der Konsumenten durch manche Entwicklungen beziehungsweise Dienstleis-
tungen erleichtert. Auch wenn die ldee hinter solchen Griindungsvorhaben wohl durchdacht
und innovativ sein mag, schafft nicht jeder Griinder den groRen Erfolg am derzeitigen Markt.
Als Grunder definiert man im speziellen jene Personen, welche nach Greve & Salaff (2003)
,.ein Unternehmen starten, besitzen, sowie organisieren und auch das Risiko eines Scheiterns
in Kauf nehmen®. Jene Personen, die ein Unternehmen griinden und entwickeln wollen, wer-
den mit den unterschiedlichsten Herausforderungen konfrontiert: Die zu bewaltigenden An-
forderungen reichen von wirtschaftlichen Belangen bis hin zu technischen Unsicherheiten.
Neben diesen technischen und wirtschaftlichen Herausforderungen, missen sich die Jungun-
ternehmer auch mit zwischenmenschlichen Themen, wie beispielweise die Zusammenarbeit
in einem neu formierten Team, auseinandersetzten.

Des Weiteren ist die Transformation von einer Idee zu einem Produkt oder Dienstleis-
tung ein langer Weg. Dieser Prozess kann mehrere Jahre andauern und fordert sowohl finan-
zielle Ressourcen, Fuhrungsstarke Personlichkeiten als auch technisches Know-How (Lech-
ler, 2001). Ein Inkubator soll bei diesen Herausforderungen den Jungunternehmer unterstit-
zend zur Seite stehen. Offen bleibt, welcher der oben genannten Faktoren (im Folgenden als
Préadiktoren bezeichnet) den grofiten Einfluss auf den Erfolg eines Grunders hat. Des Weiteren
muss beantwortet werden, wie sich die Aufnahme in einen Inkubator bei Start in die Selbst-

standigkeit auf die Erfolgsaussichten auswirkt.



In den folgenden Kapiteln soll ein Uberblick Uber erfolgsversprechende Pradiktoren von
Grindern gegeben werden und die Rolle des Inkubators bei der Firmengriindung genauer be-

leuchtet werden.
1.2 Pradiktoren fur unternehmerischen Erfolg

Im nachstehenden Kapitel wird in Anlehnung an bisherigen Studien n&her auf die Prédiktoren

eingegangen, welche einen spateren Erfolg von Jungunternehmern vorhersagen sollen.

1.2.1 Die Rolle von Vorbildern im Prozess der Unternehmensgrindung

empfinden.

Johann Wolfgang von Goethe (1749 - 1832)

Vorbilder sind Personen oder Sachen, die als idealisiertes Muster gelten, nach wel-
chen man sich richtet (www.duden.de/rechtschreibung/Humankapital, zuletzt zugegriffen am
26.11.2014). Diese haben generell eine wichtige Funktion in den unterschiedlichen Lebens-
phasen. Diese spielen vor allem dann eine wichtige Rolle, wenn ein grof3es Ziel erreicht wer-
den soll, wie beispielsweise im Sport, wahrend der Ausbildung, im Beruf oder im musikali-
schen Karriereweg. In solchen herausfordernden Phasen bietet ein Vorbild eine Orientierung
und wirkt motivierend alles fir die Umsetzung der eigenen Ziele zu tun (Lockwood et al.,
2002).

Gibson (2004) definiert VVorbilder, unter der Berlcksichtigung von Identifikationsthe-
orien und sozialen Lerntheorien, als ein kognitives Konstrukt. Individuen suchen Vorbilder,
die ihnen bis zu einem gewissen Grad &hneln und versuchen die angestrebte Simultanitét
durch emulieren gewisser Eigenschaften zu steigern. In diesem Fall spricht man von positiven
Vorbildern, deren Verhalten man gerne nachahmt. In seiner Theorie werden ebenso negative
Rollenbilder berticksichtigt. Bei jenen reagieren Individuen in die entgegengesetzte Richtung.
Hier mochte die Person die Verhaltensweisen nicht Gbernehmen, sondern versucht diese zu
vermeiden. Wenn potentielle Jungunternehmer den Entschluss zu einer Firmengriindung ge-
fasst haben, beschreiten einige unter ihnen ein neues Gebiet, welches mdglicherweise auf
Grund geringer Vorkenntnisse Unsicherheit und Stress verursacht. Sie missen sich erstmalig
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unbekannten Situationen stellen und versuchen aufkommenden Herausforderungen so gut als
maoglich zu bewaltigen. In dieser Phase sind Personen fir gewohnlich offener, sich mit ande-
ren Personen zu vergleichen, um auf diesem Wege mehr Informationen tiber das noch unbe-
kannte Gebiet zu erhalten (Buunk, Peird & Griffioen, 2007). Eine Konfrontation mit neuen
Situationen bewirken nicht nur eine Orientierung an Vorbildern sondern auch Vergleiche mit
Mitbewerbern und fiihren zu einer erneuten Evaluierung des eigenen Selbst. Im besten Fall
wird die Motivation gesteigert und es werden neue Herangehensweisen getestet. Nach Bunk
et al. (2007) inspirieren aufstrebende Vorbilder mehr als jene, die von einem selbst als nicht
erfolgreich eingestuft werden. Diese Beziehung gilt ebenso bei der Identifikation mit Vorbil-
dern. Des Weiteren steigern erfolgreiche Vorbilder die Initiative im beruflichen Kontext.

Lockwood, Jordan & Kunda (2002) differenzieren in ihrer Studie zwischen ,,Auf-
stiegszielen” und ,,Vermeidungszielen*. Je nachdem welche Ziele Menschen verfolgen, su-
chen sie sich entsprechende Vorbilder. Wenn sich jemand neue Strategien aneignen mdchte,
wird nach erfolgreichen Vorbildern gesucht. Diese Auseinandersetzung steigert in Folge die
Motivation.

In diesem Fall wird von Aufstiegszielen gesprochen. Bei Vermeidungszielen lernt das
Individuum von den beobachteten VVorbildern kritische Situationen zu meiden und erlernt eine
Sensitivitét, die vor nicht forderlichen Situationen warnt. In beiden Fallen ist es wichtig, dass
die Ziele zwischen Vorbild und Individuum kongruent sind, da nur dann eine Motivations-
steigerung stattfinden kann (Lockwood et al., 2002). Motivation spielt in einem Griindungs-
prozess eine wichtige Rolle, weshalb es zentral ist auf die Kongruenz zwischen den eigenen
Zielen und denen des beobachteten Vorbilds zu achten.

Im folgenden Abschnitt wird erarbeitet, in welchem Zusammenhang das Vorbild und
der Erfolg von Jungunternehmern stehen. Zudem wird die Wichtigkeit von Vorbildern in den
unterschiedlichsten Phasen der Griindung diskutiert.

Bandura (1982) beschreibt in seiner sozial kognitiven Lerntheorie, dass Vorbilder das
Verhalten der Menschen beeinflussen. Die Orientierung an Vorbildern taucht in erster Linie
beim Observieren wiederholter erfolgreicher Verhaltensweisen des Vorbildes auf, aber ohne
dabei direkt involviert zu sein, sowie mit der sozialen Uberzeugung, dass die Aufgabe erledigt
werden kann.

Gibson (2004; 2003) beschreibt die Theorien und Anséatze einer Definition zu Vorbil-
dern, da diese in der Literatur noch sehr undifferenziert sind, weshalb er mit seinem Artikel
versucht ein neues Konstrukt zu kreieren. Gibson (2003) fihrte eine Interview-Studie durch

dessen Ergebnisse mit seinen Annahmen tbereinstimmen. Der Autor postuliert einen mehr-
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dimensionalen Ansatz, welcher als Basis die Kognitionen von Individuen als essentiell an-
sieht, um Vorbilder definieren zu kénnen. In diesem Konstrukt werden Vorbilder anhand ihrer
kognitiven und strukturellen Dimension charakterisiert. Auf diese Weise kdnnen unterschied-
liche Typen von Vorbildern in Abhangigkeit von den Bedirfnissen und Winschen der Indivi-
duen definiert werden. Fur eine detailliertere Klassifizierung werden Subdimensionen einge-
fuhrt, wie positive/negative, spezifische/globale, sowie nahstehende/entfernte Vorbilder oder
hierarchisch unter/ibergeordnet.

Im folgenden Abschnitt soll das mehrdimensionale Konstrukt von Gibson (2004) an-

hand folgender zwei Hauptachsen genauer beschrieben werden:

Kognitive Dimension bei Vorbildern

Auf der kognitiven Dimension steht die Wahrnehmung der Vorbilder seitens der Individu-
en im Fokus, sowie die Bedeutung, die sie ihnen zuschreiben. Folgende Kategorien werden

anhand folgender zwei Dimensionen klassifiziert:

Positive Vorbilder
Diese werden als der eigenen Person ahnlich wahrgenommen, bewundert und deren

Verhaltensweisen emuliert.

Negative Vorbilder
Die observierten Eigenschaften werden nicht nachgeahmt, da beobachtet wird, wie
man sich in bestimmten Situationen nicht verhalten sollte. Im speziellen ist anzumer-
ken, dass ein reines Vermeidungsverhalten, diese Person nicht zu einem negativen
Vorbild macht. Das Individuum richtet sehr wohl die Aufmerksamkeit aktiv auf das
Vorbild und hat auf diese Weise die Mdglichkeit Gelegenheiten zu nutzen von dem
Vorbild zu profitieren, sich motivieren zu lassen oder das eigene Selbst durch die Be-

obachtung besser zu definieren.

Auf diese Weise werden Verhaltensweisen selektiert und optional ins eigene Repertoire
integriert, wenn diese fir das eigene Selbstkonzept akzeptiert werden. Ein globales Vorbild
wird durch eine Vielfalt von Attributen, wie zum Beispiel Skills, Eigenschaften oder Verhal-
tensweisen, charakterisiert. Das Individuum hat die Mdglichkeit sich an diesen Attributen zu

bedienen. Im Allgemeinen kdnnen Attribute in zwei Kategorien unterteilt werden.
12



Kriterium 1: In diesem Fall ist das Individuum offen fiir jede Art von Input seitens
des Vorbilds. Es werden personale Fahigkeiten, wie beispielsweise Integritat und or-

ganisationale Fahigkeiten, sowie interpersonale Kompetenzen, wahrgenommen.

Kriterium 2: Gegenteilig gibt es noch das Kriterium spezifisch. Hier handelt es sich
nur um eine oder sehr wenige Attribute, welche das Individuum fir beachtenswert
halt.

Strukturelle Dimension bei VVorbildern

Auf der strukturellen Dimension wird die Beziehung zum Vorbild detaillierter dargestelit.

Nahstehende Vorbilder finden sich meistens in Arbeitsgruppen oder gleichen Dienst-
stellen wider. Die stattfindenden Interaktionen sind hoher frequentiert.
Weiterentfernte Vorbilder halten sich aufRerhalb des gewohnten beruflichen Umfelds
auf. Ein direkter Kontakt ist nur sehr gering oder tiberhaupt nicht vorhanden.
Hierarchisch tber-/ oder untergeordnet: Die Orientierung ist sowohl nach oben als
auch nach unten. Beispielsweise konnte ein Senior-Chef durchaus neue Angestellte als
Vorbild bei einer spezifischen Kompetenz wahrnehmen, da diese moglicherweise neu-
es Wissen ins Unternehmen mitbringt, ber welches die Geschaftsfiihrung selbst noch

nicht verfiigt.

Im Allgemeinen beschreibt das mehrdimensionale Modell nach Gibson (2004), dass Indi-

viduen ihre VVorbilder anhand von vier Dimensionen erwahlen. Anstatt nur nach einem Vor-

bild zu suchen, das alle gewiinschten Eigenschaften verkorpert, findet ein Selektionsprozess

statt, bei dem das passende Vorbild ausgewahlt wird. Des Weiteren zeigen sich Unterschiede

der aufgesuchten Vorbilder in den verschiedenen Phasen der Karriereentwicklung (Gibson,

2003). Der Autor definierte drei Phasen ,,die frithe Phase - Akquisition®, ,,die mittlere Phase -

Prézession* und zuletzt ,, die spédte Phase- Bekréftigung®“. Im Folgenden werden die jeweili-

gen Phasen genau beschrieben:

,Die frithe Phase — Akquisition*: In der ersten Phase ist man auf der Suche nach po-

sitiven, globalen und in der Hierarchie iber einem stehenden Idol. Die Verfugbarkeit

von Vorbildern wird als hoch eingestuft. In dieser Phase mochte man sich bestimmte
13



observierte Verhaltensweisen aneignen und auf Basis dessen wir das eigene Selbst-
konzept neudefiniert.

,Die mittleren Phase — Prizession*“: In der mittleren Phase zieht das Individuum
sowohl positive als auch negative, sowie nahstehende und entfernte VVorbilder heran.
Hierarchisch sind alle Ebenen von Interesse, jedoch werden nur spezifische Attribute
bei den Idolen observiert. Es wird eine geringe Verfligbarkeit wahrgenommen und die
Verhaltensweisen werden nach hilfreichen ausselektiert.

,Die spite Phase — Bekriftigung“: In dieser Phase wird das neu erworbene Selbst-
konzept prézisiert. In der spaten Phase der beruflichen Karriere suchen Individuen
nach Vorbildern, die negativ, spezifisch, nicht-néherstehend, sowie hierarchisch un-
tergeordnet sind. Die Verfligbarkeit von negativen als auch spezifischen Vorbildern
wird als hoch wahrgenommen. In dieser Phase gilt es das erworbene Selbstkonzept zu
bekraftigen (Gibson, 2003).

Nach Gibson (2004) sind Vorbilder im Laufe der Karriere nicht nur dazu da, um von ih-

nen zu lernen, sondern auch sich motivieren und inspirieren zu lassen. Zudem sind sie als Un-

terstiitzung anzusehen das jeweilige Selbstkonzept zu definieren, dessen Entwicklung sich

Uber mehrere Phasen erstreckt. In der nachstehenden Tabelle wir das Rollenmodell von Gib-

son (2004) grafisch zur Veranschaulichung zusammengefasst:

Kognitive Dimension

POSITIV NEGATIV

,,S0 sollte man sich verhalten® .50 sollte man sich nicht verhalten*
GLOBAL SPEZIFISCH

,, Vielfalt von Attributen ist interessant* »Nur wenige Attribute sind interessant
Strukturelle Dimension
NAHESTEHEND WEITENTFERNT
,Interaktion findet haufig statt* ,.Interaktion findet kaum statt*
OBERHALB UNTERHALB
,,Hoherer Hierarchischer Status* »Niedriger Hierarchischer Status*

Abbildung 1: Modell - Vorbilder nach Gibson (2004)
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1.2.2 Auswirkung von Vorbilder im Prozess der

Unternehmensgrindung

Bosma, Hessels, Schutjens, Van Praag & Verheul (2012) nehmen sich ebenfalls der

Thematik von Vorbildern in Kombination mit Jungunternehmern an. In ihrer Studie unter-
suchten die Autoren den Zusammenhang zwischen Idolen und dem Humankapital eines Un-
ternehmers. Ein weiterer Aspekt ihrer Forschung ist die Ahnlichkeit zwischen Individuum
und Vorbild, sowie die Enge der Beziehung zwischen diesen beiden Interagierenden. Bei
Vorbildern kann es sich um Personen handeln zu jenen man keinen personlichen Kontakt hat,
beispielsweise jemand wie Bill Gates oder Richard Branson, oder um Kontakte im persénlich
engeren Umfeld, wie Familie, Arbeitskollegen, Freunde und so weiter. In diesem Modell wird
ebenfalls in enge oder nicht-nahestehende Beziehungen unterteilt (Bosma et al., 2012).
Die Erhebung der Daten erfolgte mittels eines strukturierten Fragebogens in drei groRen Stad-
ten in Dénemark. In der folgenden Studie soll unter anderem die Prasenz, die Wichtigkeit,
sowie die Funktion der Rollenbilder ermittelt werden. Die erfassten Variablen wurden fir die
jeweilige Phase, Pra- oder Postphase oder zu beiden Zeitspannen, der Griindung erhoben.

Bosma et al. (2012) definieren vier Funktionen, welche Vorbilder dem Anschein nach

ausfihren. Es wurde erfragt, ob diese Funktionen in der Phase der Unternehmensgriindung
inspirierend oder motivierend gewesen seien, wie sie die Selbstwirksamkeit der eigenen Per-
son beeinflusst haben, ob das Rollenbild als Exempel fungiert und ob die Person den Unter-
nehmer unterstiitzt hat. Des Weiteren unterscheiden die Autoren zwischen starken Verbin-
dungen (wie zum Beispiel Freunde oder die Familie) und weniger nahestehenden Verbindun-
gen (wie beispielsweise Arbeitskollegen).
Im Zuge der Auswertung zeigte sich eine Beziehung zwischen einem Vorbild und dem Hu-
mankapital eines Grunders, die in Kapitel 1.2.1 ,Vorbilder im Prozess der Unternehmens-
grundung“ und 1.2.2. ,,Das allgemeine und spezifische Humankapital* noch im Detail be-
schrieben wird.

Bosma et al. (2012) stellen fest, dass die Wahrscheinlichkeit eines Vorbildes mit dem
Grad der akademischen Ausbildung und geringen Kenntnisse in der Unternehmensgrindung
korreliert, sowie bei geringem spezifischem unternehmerische Humankapital. Dies bedeutet,
dass Individuen mit viel Erfahrung im Bereich der Unternehmensgriindungen neigen eher
weniger dazu sich Vorbilder zu suchen, an denen sie sich orientieren kénnen. Generell erweist

sich das Humankapital als sehr wichtiger Faktor in Kombination mit Vorbildern. Familien-
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mitglieder, Freunde und Personen zu denen eine starke Verbindung besteht, haben eine star-
kere Mentoren-Funktion fiir die Griinder.

Als wichtigste Funktion von Vorbildern empfinden Griinder am Beispiels des Vorbil-
des lernen zu kénnen, wéhrend am geringsten die Steigerung der eigenen Selbstwirksamkeit
geschatzt wird. Etwas mehr als 50 % der Stichprobe geben an, Vorbilder gehabt zu haben. Die
Hélfte der Befragten wurde in beiden Phasen (Pra- und Postphase) von ihren Vorbildern be-
gleitet und inspiriert. Viele der Teilnehmer behaupten, dass ihre Vorbilder bei der Unterneh-
mensgrindung eine wichtige Rolle gespielt haben und es ohne ihren Einfluss zu keiner Griin-
dung beziehungsweise zu einem Abbruch gekommen wére. Es zeigt sich ebenso eine signifi-
kante Differenz der Verhaltnisse (p<0,01) betreffend der Nationalitit von Grundern und ihren
Vorbildern. 80% der Stichprobe haben Vorbilder gleicher Nationalitit. Des Weiteren sind die
Vorbilder in den meisten Fallen alter als die Unternehmensgriinder. Die meisten Vorbilder mit
Mentoren-Funktion sind im familiaren Umfeld vorzufinden und weniger im beruflichen oder
Ausbildungskontext. Nach Bosma et al. (2012) liegt hier haufig eine sehr starke Verbindung
in der Beziehung vor.

Insgesamt befiirworten Bosma et al. (2012) mit ihren Ergebnissen die Uberlegung,
dass Vorbilder eine wichtige Rolle bei Grindung des eigenen Unternehmens spielen, bei-
spielsweise konnte diese nicht vorhandenes unternehmerisches Wissen kompensieren oder
inspirieren den Weg der Unternehmensgriindung zu beschreiten. Die Autoren empfehlen eine
weiterflihrende Forschung beziiglich der genauen Zusammenhange zwischen Vorbilder und
Erfolgsergebnissen einer Firma.

Obschonka, Silbereisen, & Schmitt-Rodermund (2011) unterstiitzen ebenfalls die An-
nahme eines positiven Einflusses von Idolen auf die unternehmerischen Kompetenzen. In
dieser Studie erhoben die Autoren folgende Faktoren, das Vorhandensein von Vorbildern,
frihe unternehmerische Erfahrungen und Féhigkeiten, sowie Faktoren zur Messung des Er-
folges. Nach Obschonka et al. (2011) gibt es derzeit noch keine konsistente Definition fir
unternehmerisches Erfolg, weshalb sie diesen unter anderem mittels Mitarbeiterwachstum,
Profit, Liquiditat und Zufriedenheit der Grinder messen. Des Weiteren weisen die Autoren
daraufhin, dass die Kompetenzen erfolgreicher Griinder nicht als pl6tzlich gegeben anzusehen
sind, sondern schon in der Jugend durch Erfahrung und Erziehung positiv beeinflusst und
erlernt werden konnen. Schmitt-Rodermund (2004) beschreibt ebenfalls, dass sich charakter-
liche Unterschiede von erfolgreichen Griindern schon in jungen Jahren herauskristallisieren.
Eine besondere Art von Vorbildern, welche den Unternehmern sehr nahe stehen kdnnen, sind

die eigenen Eltern. Dieses Nahverhaltnis wirkt nicht nur unterstutzend fir den Griindenden,
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sondern spielt schon vorab eine grof3e Rolle bei der Entscheidung des eigenen Berufsweges.
Chlosta, Patzelt, Klein & Dormann (2012) finden einen signifikanten positiven Zusammen-
hang zwischen der Berufswahl eines Unternehmers und unternehmerischen Eltern. Selbst-
stdndige Eltern erwiesen sich auch als ein guter Pradiktor fir unternehmerische Kompetenzen
(Schmitt-Rodermund, 2004). Auch diese Ergebnisse bestatigen die Annahme eines Zusam-

menhangs zwischen dem Humankapital eines Unternehmers und seiner Vorbilder.

Im Rahmen dieser Diplomarbeit werden Vorbilder als ein wichtiger Pradiktor fir Erfolg pos-
tuliert, da bereits in der gesichteten Literatur zu diesem Thema ein positiver Zusammenhang

zwischen dem Erfolg eines Unternehmers und ihren VVorbildern angenommen wird.

1.2.3 Das allgemeine und spezifische Humankapital

%W%WWMO/WQW

Mercer Talent Barometer Survey , Mercer (2013)

Nicht alle Grinder schaffen es ihre Idee zu verwirklichen und diese auch zum Erfolg
zu fuhren. Auch Davidsson & Honig (2003) beschaftigen sich mit der Frage, wie sich Grin-
der von Mitbewerbern unterscheiden, sodass manche den Durchbruch beziehungsweise eine
erfolgreiche Realisierung ihrer Grindungsidee schaffen und manche wiederum dabei schei-
tern. Im Fokus liegt bei diesen Autoren sowohl das Human- als auch Sozialkapital, durch
welches sich erfolgreiche von nicht-erfolgreichen Unternehmensgriindern unterscheiden. Un-
ter Humankapital ist das Arbeitsvermégen von Einzelpersonen oder Gruppen zu verstehen,
dass die; Gesamtheit wirtschaftlich verwertbarer F&higkeiten, Kenntnisse, sowie Verhaltens-
weisen beschreibt (www.duden.de/rechtschreibung/Humankapital, zuletzt zugegriffen am
26.11.2014).

Im folgenden Abschnitt soll genauer der Zusammenhang zwischen Humankapital und
unternehmerischen Erfolg erarbeitet werden, um die Relevanz dieses Pradiktors innerhalb
dieser Studie zu erldutern.

Der Zusammenhang zwischen Humankapital und unternehmerischen Erfolg ist nach
Unger, Rauch, Frese & Rosenbusch (2003) schon seit langerem ein spannendes Thema in der
Forschung. Das Humankapital eines Individuums setzt sich aus verschiedenen Teilaspekten
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zusammen. Es werden erlebte Erfahrung, die akademische Ausbildung, erworbenes Wissen
und Fahigkeiten dazu gezahlt. Der positive Zusammenhang zwischen Humankapital und un-
ternehmerischen Erfolg wird bereits durch diverse durchgefiihrte Studien unterstutzt (unter
anderem durch Watson, Stewar & BarNir, 2003; Unger et al. 2003).

Jedoch stellt sich hier die Frage was das Humankapital eines Griinders bewirkt, sodass die
eigene Firmenidee nicht scheitern wird. Es wird die Fahigkeit verstarkt erfolgsversprechende
Gelegenheit zu erkennen, sowie diese zu verwerten. Des Weiteren erleichtert es den Prozess
andere Ressourcen, wie finanzielles Kapital zu akquirieren und unterstiitzt bei der Akkumula-
tion von neuem Wissen und Fahigkeiten. Watson et al. (2003) beflirworten ebenfalls diese
Annahmen. In ihrer Untersuchung wird auch ein positiver Zusammenhang zwischen diesen
beiden Variablen gefunden. Je mehr Arbeitserfahrung, Ausbildung und interpersonale Fahig-
keiten eine Person aufweist, desto besser ist sie selbst in der Lage zum Erfolg fihrende Pro-
zesse zu erkennen und zu nutzen. Trotz der gefunden Zusammenhénge sind moderierende
Variablen, welche unter bestimmten Umstanden zum Tragen kommen und diese in weiterer
Folge auch beeinflussen, nicht auszuschlief3en.

Hierbei kénnten Faktoren wie die Industrie, der Standort, die derzeitige Wirtschaftslage
oder die Unternehmensdauer eine Rolle spielen (Unger et al., 2003). Auf Grund dessen ist es
schwierig kausale Schliisse zu ziehen, welche Art von Humankapital unter welchen Umstan-
den zu Erfolg fiihrt. Uber die Jahre hinweg haben Forscher Variablen gesammelt, die als Indi-
katoren fur Humankapital gelten. Folgende Faktoren werden fir die Bemessung des Human-
kapitals heranzogen: friihere Ausbildungen, Trainings, Arbeitserfahrung, Start-up Erfahrung,
Eigentlimererfahrung, elterlicher Hintergrund, Fahigkeiten, Wissen und vieles mehr (Unger et
al., 2003). In einem meta-analytischen Review von Unger et al. (2003) haben die Autoren
unter anderem einen ,,Gesamt-Zusammenhang“ von Humankapital und unternehmerischen
Erfolg getestet. In der Untersuchung soll der starkste Zusammenhang beobachtbar sein, wenn
das Humankapital aus aufgabenorientierten Fahigkeiten und Wissen besteht: Ausbildung,
Start-up Erfahrung, Industrie spezifische Erfahrung, Managementerfahrung, Arbeitserfahrung,
sowie aufgabenspezifische Indikatoren, wie selbstandige Elter und einschldgige Erfahrungen
in Handel, Technologie und Kleinunternehmen (Unger et al., 2003). Mittels der Variablen,
wie Anzahl der Mitarbeiter, der Wachstum beispielsweise im Verkauf und wirtschaftlichen
Faktoren wie Umsatz, Profit, und so weiter, wurde der Erfolg einer Unternehmensgriindung
gemessen. Die Annahme eines ,,Over-All-Zusammenhangs® zwischen Humankapital und un-
ternehmerischen Erfolg konnte bestétigt werden. Durch die Heterogenitat des Effektes lasst
sich ein Einfluss von Moderatoren vermuten. Es zeigte sich, dass aufgabenspezifische Indika-
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toren des Humankapitals den Zusammenhang moderieren, welcher in Folge dann starker aus-
fallt. Der Effekt von Humankapital ist starker in jungeren Unternehmen als in dlteren. Somit
gibt es einen ,,Over-All Zusammenhang* zwischen Humankapital und unternehmerischen
Erfolg, jedoch fehlen noch genauere Erkenntnisse darlber, ob das Humankapital bei Messung
spezifischer Erfolgsfaktoren unterschiedlich starke Effekte hervorruft (Unger et al., 2003).

Rauch, Frese & Utsch (2005) postulieren in ihrer Studie ebenfalls die Hypothese eines
positiven Effektes auf Mitarbeiterwachstum verursacht durch das Humankapital des Grin-
ders. Zur Beantwortung der Fragestellung wurde ein einstiindiges personliches Interview mit
dem Unternehmer gefuhrt. Es wurden die folgenden sieben Bereiche erhoben:

e Grad der akademischen Ausbildung

e Absolvierte Berufsausbildungen

e Grad der Berufsausbildung des Vaters

e Management Erfahrung

e Erfahrungen als Unternehmer

e Unternehmer in derselben Industrie

e Selbstandigkeit des Vaters

Nach Rauch et al. (2005) sind diese Variablen kausale Indikatoren flr die Messung von
Humankapital des Unternehmers. Diese Indikatoren beeinflussen unabhéngig voneinander die
Hohe des Humankapitals. Somit bedeutet eine Veranderung in der einen Variablen nicht
zwangslaufig eine Auswirkung auf die Auspréagung einer anderen. Interkorrelationen spielen
bei diesem Index keine Rolle, weshalb Rauch et al. (2005) keine Berechnungen beziiglich der
internalen Konsistenz angestellt haben. Die Ergebnisse der Studie unterstiitzten die Hypothe-
se, dass das Humankapital eines Griinders einen positiven Effekt auf den Mitarbeiterwachs-
tum hat.

Obschonka, Silbereisen & Schmitt-Rodermund (2011) beschreiben ebenfalls in einer
ihrer Studien, dass durch die Messung von unternehmerischen Féhigkeiten der Erfolg der
Zielerreichung, beispielsweise in Form von Firmenwachstum, vorhergesagt werden kann.
Zudem wurde ein Zusammenhang zwischen den Eignungen eines Grinders und dem Erfolg
eines Unternehmens zum Zeitpunkt der Grindung gefunden. Wenn die unternehmerischen
Fahigkeiten schon sehr friih gefordert werden, wie beispielsweise in Form der Ubernahme
von Flhrungsrollen, beginstigt dies zukinftige unternehmerische Féhigkeiten. Die Annah-
me, dass Mitarbeiterwachstum und Zufriedenheit mit der Grindung von bestehenden unter-
nehmerischen Fahigkeiten vorhergesagt wird, konnte in ihrer Untersuchung bestatigt werden
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(Obschonka et al., 2011). Auch Schmitt-Rodermund (2004) ist der Meinung, dass in der ei-
genen Biographie frihe Erfahrungen im Bereich von Entrepreneurship eine erfolgreiche Fir-
mengrundung begunstigen. In seiner Studie wurden Kompetenzen beziehungsweise Charak-
tereigenschaften erfragt, die schon im jugendlichen Alter aufgetreten sind. Beispiele daftr
sind die Bewerbung als Klassenspreche, ein generelles Neugierverhalten und allgemeine un-
ternehmerische Fahigkeiten, wie das Organisiere von Arbeiten mit anderen Kollegen oder
generelles unternehmerisches Interesse. Im Zuge dessen wurden zur Erfassung elf unterneh-
merische Téatigkeiten aufgelistet, die nach ,,gefallen oder ,,nicht-gefallen* bewertet wurden.
Kirschendorfer & Lechner (2012) differenzieren in ihrer Arbeit zwischen habituellen und se-
riellen Grindern. Unter habituellen Griindern werden Jungunternehmer verstanden, die in
einem Unternehmen tatig sind, das sie entweder gegriindet, geerbt oder k&uflich erworben
haben. Sie besitzen einen signifikanten Anteil des Eigenkapitals und haben schon 6fters in
Unternehmen gearbeitet und welche besessen. Serielle Unternehmer sind jene, welche in ein
neues Grindungsunternehmen einsteigen nachdem sie ein vorheriges verlassen haben. Die in
diesem Prozess erworbenen Kompetenzen spielen eine wichtige Rolle vor allem im Bereich
des Humankapitals. Diese Erfahrungen steigern unter anderem das Wissen in den Bereichen
Grundung und Management. VVon diesen neuen Kompetenzen kénnen Jungunternehmer bei
zukiunftigen wichtigen Entscheidungen im Firmenkontext stark profitieren.

Humankapital wird als wesentlicher Faktor beschrieben, der das Potential von Firmengrin-

dern fur eine erfolgreiche Umsetzung der Idee vorhersagen kdnne (Watson et al., 2003).

Rauch & Rijsdijk (2011) differenzierten Humankapital wie folgt:
e Allgemeines Humankapital, wie Ausbildung oder Arbeitserfahrung
e Spezifisches Humankapital, wie generelle Erfahrungen als Selbststandiger in einer

Branche, Industrie spezifisches Wissen, Managementerfahrung, etc.

Auf Basis dessen entwickelten die Autoren ein Modell bei welchem die beiden Faktoren
einen positiven Einfluss auf Wachstum, aber einen negativen auf Misserfolg haben. Es zeigte
sich nach finf Jahren der Grindung ein positiver Zusammenhang zwischen allgemeinem
Humankapital und Firmenwachstum. Nach zwdlf Jahren war ein negativer Zusammenhang zu
Misserfolg, sowohl fur allgemeines als auch spezifisches Humankapital nachweisbar. Im Spe-
ziellen erweist sich Griindungserfahrung als guter Pradiktor flr die Verwertung von potentiel-
len Entscheidungen, die Wachstum versprechen (Davidsson & Honig, 2002). Ein hohes all-

gemeines Humankapital hat einen positiven Einfluss auf das Unternehmenswachstum sowie
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die Kompensation von personlichen Investitionen der Griinder. Das spezifische Humankapital
hat keinen Effekt auf das Firmenwachstum. Es konnte alleine eine préventive Wirkung ge-
genuber Misserfolg nachgewiesen werden. Daraus schlieBen Rauch & Rijsdijk (2011), dass
allgemeines Humankapital eine wichtigere Rolle spielt als das spezifische Humankapital und
somit einen guten Pradiktor fur die Messung von Firmenwachstum darstellt. Fachleute in die-
ser Szene sollte sich dessen bewusst sein, dass ein steigender Firmenfortschritt das Risiko
eines Misserfolgs reduziert.

Zusammenfassend ist Humankapitel ein wichtiger Indikator fur unternehmerischen

Erfolg, weshalb es auch in dieser Studie eine zentrale Rolle als Pradiktor spielt.

1.2.4 Das soziale Kapital eines Unternehmers

Forbes (2013), www.forbes.com

Neben einer Unterscheidung zwischen allgemeinem und spezifischem Humankapital wird
auch zwischen sozialem Kapital als eigener Pradiktor unterschieden (Davidsson & Honig,
2002). In den Wirtschaftswissenschaften, Polikt- und der Soziologie erhdlt das soziale Kapi-
tal immer mehr Aufmerksamkeit (Burt, 2000). Aus diesem Grund wird auch das soziale Kapi-
tal als Pradiktor fir Erfolg im Rahmen dieser Studie untersucht. Nach Bourdieu (1985) wird
das soziale Kapital als die Gesamtheit der derzeitigen und potentiellen Ressourcen, die ein
dauerhaftes Netzwerk von zwischenmenschlichen Beziehungen darstellen und die Zugehdrig-
keit zu diversen Gruppen, definiert. Im Rahmen dieser Untersuchung werden auch die person-

lichen Fahigkeiten mit anderen Menschen zu interagieren mit eingeschlossen.

Wie schon im Kapitel 1.2.1 ,,Vorbilder® erwahnt, wird bei sozialem Kapital im Detail in stark
verbundene Beziehungen, wie Familienmitglieder, Freunde, Partner versus in schwache
noch aufzubauende Beziehungen, wie beispielsweise geschéftliche Netzwerke, differenziert.
Soziales Kapital unterstltzt laut Davidsson & Honig (2002) das Firmenwachstum. Eine be-

sondere Funktion hat das soziale Kapital im Vorfeld einer Unternehmensgriindung, da Jung-
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unternehmer hat einen positiven Einfluss auf das Unternehmenswachstum sowie die Kompen-
sation von personlichen Investitionen der Grunder hat einen positiven Einfluss auf das Unter-
nehmenswachstum sowie die Kompensation von personlichen Investitionen der Griinder hat
einen positiven Einfluss auf das Unternehmenswachstum sowie die Kompensation von per-
sonlichen Investitionen der Grunder hat einen positiven Einfluss auf das Unternehmenswachs-
tum sowie die Kompensation von personlichen Investitionen der Grinder hat einen positiven
Einfluss auf das Unternehmenswachstum sowie die Kompensation von persénlichen Investiti-
onen der Grlnder hat einen positiven Einfluss auf das Unternehmenswachstum sowie die
Kompensation von personlichen Investitionen der Grinder im Vorfeld der Grindung von
selbststandigen Freunden oder Familienmitgliedern motiviert werden ein eigenes Unterneh-
men zu grinden. Baron & Markman (2003) forschten eine Ebene tiefer und postulierten einen
Zusammenhang der sozialen Kompetenzen mit dem finanziellen Erfolg einer Unternehmens-
grindung. Sie sind der Meinung, dass das Talent mit anderen Individuen zu interagieren eine

positive Auswirkung auf den Erfolg haben kann.

Das soziale Kapital, das sich aus den sozialen Netzwerken und Reputationen zusammensetzt,
unterstutzt bei der geschaftlichen Kontaktaufnahme zu wichtigen Kontakten, die flr einen
weiteren Erfolg essentiell sind. Hierbei kann es sich um Investoren oder bedeutsame Kunden
handeln. Die Resultate werden jedoch von den sozialen Kompetenzen, wie das akquirieren
von wichtigen Kunden, gesteuert. Auf Basis dieser Uberlegungen haben die Autoren einen
positiven Zusammenhang zwischen den sozialen Kompetenzen eines Griinders und dem fi-

nanziellen Erfolg eines Unternehmens angenommen.

Nach Durchsicht der bisherigen Literatur werden folgende Komponenten als wertvoll fiir die

Erfassung des sozialen Kapitals definiert:

Die ,,soziale Wahrnehmung* mit welcher Prézision andere wahrgenommenen wer-
den. Hier sind die Personen in der Lage die Eigenschaften oder Absichten anderer zu verneh-
men. Als zweiter Faktor die ,,Eindrucksverwaltung bei welcher die Fahigkeit erfasst wird,
gewiinschte Reaktionen in seinen Mitmenschen auszuldsen, die ,,soziale Anpassungsfdhig-
keit”, die Kompetenz sich unterschiedlichen Situation sozial anzupassen ohne sich dabei un-
wohl zu fihlen und zuletzt die ,,Ausdrucksfahigkeit* Gefiihle und Emotionen in angemesse-

nere Weise zu artikulieren (Baron & Markman, 2003).

Des Weiteren wurde auch noch ,.die Persuasion* als Komponente des sozialen Kapi-

tals mit einbezogen, bei welcher Individuen in einer direkten Konfrontation die Ansichten
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anderer zu eigenen Gunsten andern kénnen. Die emotionale Intelligenz gilt ebenfalls als wich-
tiger Teil des sozialen Kapitals. Mit dem Fokus auf das soziale Kapital sollte innerhalb dieser
Untersuchung mehr Einblick in die Thematik gebracht werden beziglich der Fragestellung
warum nicht alle Griinder gleich erfolgreich sind. Die Faktoren wurden mittels eines Frage-
bogens mit 30 Items erhoben. Es ergab sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen der
sozialen Wahrnehmung und dem durchschnittlichen Jahreseinkommen. Allgemein fiel der
finanzielle Erfolg von Grindern umso héher aus, wenn zumindest zwei Komponenten des
sozialen Kapitals stark ausgepréagt waren. Zusammenfassend unterstiitzen die Ergebnisse die
Annahme eines groReren finanziellen Erfolgs bei stark ausgeprégten sozialen Kompetenzen
eines Grunders. In seiner Studie untersuchen Baron & Tang (2009) funf soziale Fahigkeiten,
die den Erfolg eines Unternehmens vorhersagen soll. Das Erhebungsinstrument erfasst die
soziale Kompetenz bestehend aus funf Variablen: soziale Wahrnehmung, soziale Anpassungs-
fahigkeit, Expressivitét, Selbstdarstellung und Liebenswiirdigkeit. Alle Iltems wurden mit ei-
ner 7-Punkte-Likert-Skala gemessen. Die Ergebnisse zeigten einen signifikanten Einfluss so-
zialer Wahrnehmung, Expressivitat und Selbstdarstellung auf das Wachstum von Umsatz und
Profit. Unter anderem zeigt Expressivitat auch einen signifikanten positiven Einfluss auf das
Mitarbeiterwachstum zu haben. Als Schlussfolgerung ist zulassig, dass diverse Aspekte der
unternehmerischen sozialen Fahigkeiten einen signifikanten Einfluss auf den finanziellen Er-
folg junger Unternechmen haben. Die Vorhersagekraft der Variable ,,Lieblichkeit* kann nicht
unterstitzt werden, wéhrend soziale Anpassungsfahigkeit zwar einen Zusammenhang auf-

weist, aber dieser statistisch nicht signifikant ist.

1.2.5 Das personliche Netzwerk

,,%WWWWWWW%MWO%MW,MM”MW
Meﬂm?mm%eaw%@o[“

Peter Drucker, (1909-2005)

Bei der Interaktion mit anderen Individuen in der Start-up Szene spielt auch ,,Netz-
werken* eine wichtige Rolle. Uber Netzwerke 6ffnet sich ein Zugang zu erfolgsrelevanten

Ressourcen anderer Personen. Auch Greve & Salaff (2007) weisen auf die Wichtigkeit von
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Kontakten und Ressourcen bei der Platzierung eines Unternehmens am Markt hin. Der
kommunikative Austausch zwischen forderlichen Kontakten ist in jeder Phase der Griindung
von groller Bedeutung. Unter einem Netzwerk versteht man eine, die auf Grund von gemein-
samen Ansichten, Interessen oder &dhnlichem miteinander verbunden sind
(www.duden.de/rechtschreibung/Humankapital, zuletzt zugegriffen am 26.11.2014).

Innerhalb der Netzwerke befinden sich sozialen Ressourcen, die sich Griinder auf dem

Weg des kommunikativen Austausches zu Nutzen machen kénnen (Watson, 2007). Nach
Watson (2007) bewahrt dieser offene Umgang mit anderen fur das Unternehmen relevanten
Mitmenschen, den Griinder vor Risiken eines Misserfolgs und steigert die Wahrscheinlichkeit
eines fortschreitenden Wachstums. In der Studie von Watson (2007) wurde das Netzwerken
detailliert erfasst, indem zwischen formalen (Bank, Berater, Finanzdmter, Anwadlte, und so
weiter) und informalen (Familie, Freunde, Bekannte aus der gleichen Branche, und so weiter)
Netzwerken unterschieden wird. Weiters erfasste man die Intensitat der einzelnen Netzwerke,
ob sie niemals, ein bis dreimal oder Ofters als dreimal kontaktiert wurden. Der Autor zieht
einen positiven Zusammenhang vor allem zwischen formalen als auch informalen Netzwer-
ken und den Uberlebenschancen eines Unternehmens. Daraus ergibt sich fir Griinder eine
gewisse Notwendigkeit, beim ,,Netzwerken* auch strategisch vorzugehen. VVon einem zu ex-
zessiven ,,Netzwerken wird jedoch abgeraten. Der Fokus sollte darauf liegen, sich mit weni-
gen Kontakten auszutauschen, aber zu diesen eine enge Beziehung aufzubauen. Diese Emp-
fehlung gilt sowohl fir junge als auch &lter Unternehmen (Watson, 2007).
Nach Greve & Salaff (2003) wird durch Netzwerke das Wissen von Griindern erweitert, wes-
halb es unterstltzend bei der Etablierung der Firma am Markt wirkt. Die Autoren sehen eben-
falls die unabdingbare Verbindung zwischen Netzwerken und dem Unternehmertum. Es zeig-
te sich ein Geschlechterunterschied zwischen Frauen und Ménner, welche weniger Kontakte
hatten als ihre weiblichen Mitstreiterinnen.

Nach Zarutskie (2010) erzielen Griinder bessere Leistungen bei der Akquirierung von
Folgefordergeldern und bei der Darbietung ihres Firmenportfolios, wenn die Fahigkeiten eine
Unternehmensgrundung zu leiten und Investoren anzuheuern, besonders gut ausgeprégt sind.
Die Kompetenzen sollten vor allem bei erfahrenen Grindern tberdurchschnittlich vorhanden
sein. Unter erfahrenen Grindern sind Unternehmer zu verstehen die aus einem Start-up aus-
steigen und wieder ein neue Griindung oder bei einem anderen Start-up wieder einsteigen,
welches sie zu einer gewissen Mehrheit besitzen (Kirschenhofer & Lechner, 2012).

In Summe kann man die Netzwerke eines Grunders und ihre soziale Kompetenz mit

anderen Menschen umzugehen, sowie sich selbst zu prasentieren als soziales Kapital be-

24


http://www.duden.de/rechtschreibung/Humankapital

schreiben. In dieser Studie werden als Pradiktoren sowohl das Netzwerk als eigene Variable

sowie auch das soziale Kapital fur den Firmenerfolg untersucht.

1.2.6 Unternehmensgrindung im Team

"@WWM@@W, Heeping ltogether io progiess. Working logelher io ouccess.”

Henry Ford, (1863-1947)

Derzeitige fiihrende Theorien im Bereich des Entrepreneurship beschreiben unterneh-
merische Tatigkeiten als Funktionen, die von einer einzelnen Person ausgefihrt werden. Ob-
wohl schon vermehrt empirische Arbeit in Richtung der Erforschung von Grinderteams be-
trieben wurde, ist der Fortschritt betreffend der Entwicklung einer Theorie tUber Griinderteams
noch sehr gering (Harper, 2003). Viele Studien sehen den Unternehmer bzw. die Unternehme-
rin als eine Einzelperson an (Lechler, 2001) und bedenken nicht, dass hinter jeder Griindung
auch ein Team stecken kann.

Wo entstehen solche Teams, die ein gleiches Ziel verfolgen und &hnliche Interessen
haben? Welche Hierarchien gibt es innerhalb dieser Teams? Grandi & Grimaldi (2003) be-
schreiben in ihrer Arbeit im speziellen Spin-offs aus dem universitaren Sektor. Hier kristalli-
sieren sich unter anderem Griinderteams aus den eigenen Forschungsgruppen der Universitat
heraus. Hier ist die Rede von jenen Personen, welche sich aus ihrer universitaren Ausbildung
heraus flr eine unternehmerische Tatigkeit entscheiden und dabei auch in Kontakt mit nicht-
universitaren Personen treten.

Grinderteams differenzieren sich anhand unterschiedlicher Aspekte, wie die GroRe
des Teams oder durch die Hierarchie innerhalb des Teams. Mdgliche interessante Fragestel-
lungen in der Forschung waren, wie sich die Entscheidungsmacht innerhalb des Teams ver-
teilt oder bei welchen Problemen wird wie oder mit wem kommuniziert wird, um eine Lésung
zu finden?

Watson et al. (2003) befassen sich innerhalb ihrer Studie auch mit interpersonalen
Prozessen des Griindungsteams, welche als erfolgreich gelten. Hierzu wurde der ,,Team Inter-
personale Prozess Fragebogen® von Watson et al. (1995) (zitiert nach Watson et al., 2003)
verwendet. Dieser dient einer Evaluierung der eigenen Charakteristika, sowie die des Part-
ners. Es fand dann eine starkere Erfolgswahrnehmung statt, wenn der Ausbildungsstandard
hoch und gleichzeitig die Arbeitserfahrung bei den Teammitgliedern stark vorhanden war.
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Zusammenfassend zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen diesen beiden Variablen.
Schlussfolgernd ist zu vermuten, dass ein hohes Humankapital der Griindungsteams eine viel-
sprechende Basis an F&higkeiten mitbringt, um den Erfolgsprozess besser steuern zu kdnnen.

Kirschenhofer & Lechner (2012) unterscheiden in ihrer Studie zwischen folgenden

Kompetenzen, nach denen ein Grunderteam differenziert werden kann: Industrieerfahrung,
technische Kompetenzen, Marketing- & Finanzwissen, Erfahrung im Personalmanagement
und allgemeine Leitungskompetenzen. Innerhalb der Studie zeigte sich ein positiver Zusam-
menhang zwischen friihen Erfahrungen als Unternehmer, welche Gber die Anzahl der Grin-
dungen in derselben Branche erhoben wurde, und dem Auftritt eines Unternehmens (Kir-
schenhofer & Lechner, 2012). Auf Basis dessen befiirworten die Autoren die Uberlegung,
dass viel Erfahrung die Aussicht auf Erfolg durchaus steigern kann.
Bezugnehmen auf das Humankapital jedes einzelnen Teammitglieds kann dieses nach Ucba-
saran, Lockett, Wright & Westhead (2003) zu einem Gesamtwert zusammengerechnet wer-
den. Die Autoren fanden in ihrer Studie einen signifikant positiven Zusammenhang (p<0,01)
funktionaler Heterogenitdt im Team und der Heterogenitat unternehmerischer Erfahrung.
Lechler (2001) merkt in seiner Arbeit an, dass auch die Industrie als moglicher Einflussfaktor
bei der Erfolgsquote des Griindungsteams ist.

Harper (2003) definiert ein unternehmerisches Team als eine Einheit von Unterneh-
mern, die alle das gleiche Ziel verfolgen. Dieses Ziel wird nur erreicht, wenn die unternehme-
rischen Handlungen angemessen kombiniert werden.

Im Allgemeinen ist anhand der gesichteten Literatur zu erkennen, dass Teams eine
wichtige Rolle beim Firmenerfolg spielen und immer mehr im Zusammenhang mit Effektivi-
tat und Hochleistung gebracht werden. Aber aus welchen Personen genau besteht ein
Grundungsteam, beziehungsweise wer darf zu diesem Team gezahlt werden? Das Team bein-
haltet jene Personen eines Start-ups, welche die wichtigen strategischen Entscheidungen fur
die Weiterentwicklung der Firma treffen (Huovinen & Pasnen, 2010).

Grandi & Grimaldi (2003) extrahieren nach Durchsicht der Literatur zu Networking
und Start-ups zwei Faktoren, die als gute Pradiktoren fiir die VVorhersage von Erfolg gelten.
Grundungsteams sind laut Grandi & Grimaldi (2003) besonders vielversprechend, wenn diese
eine starke Intention haben mit externen Ressourcen in Kontakt zu treten, sowie diese Interak-
tionen auch hoher frequentiert betreiben. Die Autoren heben auch die Wichtigkeit externe
Kontakte aufzubauen hervor, da diese in der Akquirierung von business-relevanten Informati-
onen als sehr wertvoll erscheinen. Die Untersuchung erfolgte mittels eines 80 mintigen

strukturierten Interviews. Zur Erfassung der H&ufigkeit der Kontaktaufnahme mit externen
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Vermittlern wurde eine Likert-Skala (1=sehr niedrig bis 5=sehr hoch) verwendet. Im Speziel-
len wurde der Kontakt mit folgenden Bereichen abgefragt: andere Firmen, Forschungsinstitu-
te, Inkubatoren, offentliche Organisationen, EU und die ursprungliche Universitéat.

Eine generelle Kontaktaufnahme wurde tber die Intention erfragt mit externen Agen-
ten zusammenzuarbeiten, zu verhandeln, zu kommunizieren und Wissen auszutauschen. Die
Ergebnisse zeigen einen positiven Effekt bezuglich der Kontaktaufnahmen mit externen Per-
sonen, wenn eine Beschreibung der Rollen innerhalb des Teams vorliegt. Falls das der Fall ist,
kommunizieren mit grofRer Wahrscheinlichkeit die Mitglieder effektiv mit einander und es
kristallisierten sich sogenannte ,,Torwéchter” im Team heraus. Diese Personen kanalisieren
sowohl das Wissen des Teams als auch das der Aufllenwelt und kreieren somit einen Aus-
tausch dieser beiden Welten.

Lechler (2001) postuliert in seiner Studie, dass das Grunderteam einen positiven Zu-
sammenhang mit Erfolg bezuglich der Qualitdt der sozialen Interaktionen innerhalb des
Teams aufweist. Watson, Ponthieu & Critelli (1995) beschéftigen sich ebenfalls mit Griinder-
teams und legen einen Fokus auf internale Prozesse im Team und ihre Auswirkung auf den
Firmenerfolg. Die Autoren entwickeln in ihrer Studie ein Messinstrument mit welchem sie
diesen Prozess evaluieren. Flhrung, interpersonale Flexibilitat, Bindung zum Team und
Hilfsbereitschaft sind jene vier Dimensionen, die diesem Prozess zu Grunde liegen. Mit Fih-
rung werden jene Handlungen angesprochen, welche sich mit Problemlésungen, Setzen von
Qualitatsstandards, kontinuierliches Optimieren von bisherigem und die Definition neuer Ziel
schaffen, beschéftigen. Die interpersonale Flexibilitat beschreit die Interaktionen zwischen
den Partnern. Die Bindung wird definiert als Enthusiasmus gegenliber dem Team und dein
eigenen Fokus auf ein gemeinsames Ziel zu legen. Die letzte Dimension Hilfsbereitschaft
involviert Handlungsaktionen, wie die Unterstiitzung von Partnern, als auch kooperative und
freundliche Verhaltensweisen. Fir Watson et al. (1995) sind erfolgreiche Unternehmen all
jene, die sich einig betreffend der Evaluierung von Wachstum und Profit sind. Wenn die Pro-
zesse innerhalb eines Teams nicht gut koordiniert werden, leidet mdglicherweise der Erfolg
eines Unternehmens. Die Annahme einer besseren Einschatzung des Erfolgs bei einer positi-
ven Evaluierung der internalen Prozesse lief3 sich in der Studie von Watson et al. (1995) bes-
tatigen. Wie erfolgreich ein Team agieren kann, hangt auch zu einem groRRen Teil von den
Investoren ab, die von einem mdglichen Erfolg Gberzeugt sind. Nach Clarysse und Moray
(2004) zeigt sich in der bisherigen Literatur, dass Business beziehungsweise Management-
Erfahrung als ein wichtiger Hauptfaktor angesehen wird, ob tberhaupt in dieses Unternehmen

investiert werden sollte.

27



Foo (2009) beschreibt die Wichtigkeit einer Evaluation der Effektivitat des eigenen
Teams. Wenn dieses sich selbst schlecht bewertet, kann dies zu einer Team-Auflosung fiihren
und ein spateres Stadium des Entwicklungsprozesses kann somit nicht erreicht werden. Der
Autor prift ein Model, bei welchem die Faktoren Aufgaben Diversitat, Nicht-Aufgaben Di-
versitdt und durchschnittliche Aufgaben-Erfahrung, einen positiven Zusammenhang mit
Team-Effektivitat haben, wéhrend Aufgabenkonflikte und Nicht-Aufgaben-Konflikte einen
negativen Zusammenhang aufweisen.

Neben der Effektivitat spielt ebenso eine gute Zusammenarbeit eine wichtige Rolle,
die auch ihre Kehrseite haben kann. Eine ineffiziente Kommunikation untereinander, lange
Entscheidungsprozesse und zwischenmenschliche Konflikte kdnnen die Arbeit behindern und
somit den Erfolg mindern. Lechler (2001) betont in seiner Studie die Wichtigkeit der Qualitat
sozialer Interaktionen. Das Ziel seiner Studie ist es ein Modell zu entwickeln, das die Wich-

tigkeit einer funktionierenden Interaktion im Team beschreibt.

Der Autor definiert sechs Komponenten, mit welchen er die soziale Interkation innerhalb
des Teams erfasst:

1. Kommunikation, wie Informationsaustausch, Haufigkeit, usw.
Kohdsion, wie das Interesse in diesem Team auf Dauer zu verweilen
Arbeitsnormen, wie Erwartungen gegenuiber dem Verhalten innerhalb des Teams
Unterstutzung innerhalb des Teams

Koordination, wie harmonisierte Arbeitsaufteilung

o a ~ w D

Konfliktlésung, wie aufkommende Probleme im Team geldst werden

Seine Schlussfolgerung ist, dass ein funktionierendes Team unabdingbar flr den Erfolg
eines Unternehmens ist. Lechler (2001) hebt vor allem den Zusammenhang zwischen Kun-
denzufriedenheit und sozialer Interaktion heraus. Wenn eine sich gegenseitig unterstitzende
Team-Kultur im Problemldsungsprozess vorherrscht, wird eine héhere Kundenzufriedenheit
erzielt. Sein Modell spielt eine wichtige Rolle innerhalb dieser Studie, bei welcher alle sechs
Variablen ebenfalls erhoben werden.

Zusammenfassend ist aus der Literaturrecherche zu schlief3en, dass die wahrgenommene
Performance des Teams und der Zusammenhalt im Team eine Auswirkung auf den Erfolg

eines Unternehmens haben.
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1.3 Inkubators als wirtschaftlicher Brutkasten fur Jungunter-

nehmer

Vielen Individuen im deutschsprachigen Raum, welche nicht mit der Griindungsszene
vertraut sind, wird der Begriff Inkubator nicht geléufig sein, da dieser vermehrt im amerikani-
schen Bereich sein zu Hause findet und 6fters zum Einsatz kommt. Nach Peters, Rice & Sun-
dararajan (2004) ist die Aufgabe eines Inkubators ein Start-up beim Unternehmensaufbau zu
unterstiitzen, indem eine forderliche Umwelt geschaffen wird, sich fir den Transfer der inno-
vativen Geschéftsidee einzusetzen und das wirtschaftliche Wachstum zu unterstiitzen. Im
Laufe der Zeit haben sich Inkubatoren von einem reinen Zentrum, welches den Grindern Bi-
rordumlichkeiten offeriert, zu einer Organisation weiterentwickelt, die Workshops und Bera-
tungsleistungen anbietet, um Jungunternehmer optimal zu fordern (Peters, Rice & Sundarara-
jan, 2004).

Die wichtigste Frage hinter diesem Konzept ist, ob Griinder mit der Aufnahmen in ein
solches Zentrum tatsachlich Kosten einsparen koénnen, da der Inkubator ihnen in vielen Berei-
chen gunstiger oder gar kostenlos zu Verfugung stellt und sie dadurch erfolgreicher sind als
andere Unternehmer. Diese Unterstiitzung konnte in Form beispielsweise in Form von
Workshops, einen leichteren Zugang zu Investoren oder ginstigeren Beratungsstunden statt-
finden. Zum Zeitpunkt der Unternehmensgrindung fehlen mehr als der Halfte der Jungunter-
nehmer die Skills und das Wissen in essentiellen Bereichen, weshalb mehr als die Halfte in
den ersten finf Jahren mit ihrer Unternehmensgriindung scheitern. In solchen Féllen ist es die
Aufgabe des Inkubators die Wissensliicken zu fillen und den Griindern Ressourcen bereit zu
stellen, die eine erfolgreiche Griindung sowie den Fortbestand des Unternehmens ermdglichen
(Smilor, 1987).

Nach Arlotto, Sahut & Teulon (2011) haben eine Vielzahl an wirtschaftlichen Akteu-
ren, wie Universitaten oder grol3e Firmen, in den letzten flnfzig Jahren fir eine Verteilung
von Inkubatoren auf der ganzen Welt gesorgt. Auf Basis dieses Prozesses entwickelte sich
eine Art neue Berufsgruppe die ,,Start-up Manager®. Diese Personen sollen helfen die Griin-
dungen am Weg zur Realisierung der Geschaftsidee zu unterstiitzen. Trotz der mittlerweile
anerkannten Profession, welche ihre eigenen Methoden, Werkzeugen und Standards besitzt,
sind Inkubatoren derzeit ein junges, sich weiter entwickelndes Modell. Der Fortbestand eines
Inkubators kann nicht nur durch die verkauften Dienstleistung an die Grundungsprojekte gesi-

chert werden, sondern es miissen auch externe Finanzierungen akquirieren, um das Uberleben
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des Inkubators zu sichern. Aus diesem Grund sind viele Inkubatoren zusatzlich auf 6ffentliche
Fordermittel angewiesen. Im Fokus liegt fur alle Mitglieder, welche an der Finanzierung des
Inkubators beteiligt sind, das Uberleben der aufgenommen Griindungen, sowie deren Etablie-
rung am Markt (Arlotto et al., 2011).

Rice & Matthews (1995) definieren einen Inkubator als ein assistierendes Programm,
welches spezielle Dienstleistungen, Unterstitzung, sowie Beratung anbietet. Bei Bedarf er-
Offnet dieser auch Netzwerke zu anderen Grindern und Ressourcen. Des Weiteren ermdglicht
die Aufnahme in einen Inkubator drei Vorteile: Es schafft sowohl Zugang zu Beratern und
ressourcen-orientierten Netzwerken als auch zu Services, wie Fax-, Kopiergeraten, Telefonan-
lagen und flexiblen Arbeitsplatzen, welche unter anderem auf Monatsbasis angemietet werden
konnen. Arlotto et al. (2011) untersuchten in einer ihrer Studien ob Grindungen in einem In-
kubator erfolgreicher sind als jene ohne solche Services. Eine objektive Abbildung der wahr-
genommen Arbeitsqualitdt vom Inkubatoren-Team als auch den zur Verfligung gestellten
Ressourcen ist schwierig, da die Charaktere der Griinder bei der Bewertung einen Einfluss
austiben. Arlotto et al. (2011) analysieren den Einfluss des Bildungsgrades auf die wahrge-
nommene Unterstlitzung durch den Inkubator. Zur Erfassung der Qualitat der Teamarbeit in-
nerhalb des Inkubators sollen die Griinder ihre Zufriedenheit mit den Services angeben, ob
diese ausschlaggebend fur den Wunsch einer Aufnahme in den Inkubator sind und anhand
welcher Faktoren die Arbeitsqualitat gemessen wird. Die Datenerhebung erfolgte zwischen
2003 und 2005 in 80 Zentren in ganz Frankreich. Die Annahme, dass Griinder mit geringerem
Bildungsgrad die Angebote eines Inkubators attraktiver finden, musste verworfen werden
(p>0,05). Die Bedurfnisse der Grinder betonen vor allem einen Wunsch nach fachlichen
Dienstleistungen und das Angebot einer Infrastruktur fur den Firmenaufbau. Die Zufrieden-
heit der Griinder ist nach Arlotto et al. (2011) ein Resultat aus materiellen Ressourcen und
angebotenen Dienstleistung zusammen. Bei den materiellen Ressourcen stechen beispielswei-
se besonders der Zugang zur kostenlosen Nutzung von Besprechungsraumen oder Internet
hervor. Die Beratungsleistungen und die Herstellung von Kontakten zu Investoren erwiesen
sich ebenfalls als signifikante Variable. Fast 75% der Teilnehmer gaben an, dass die Angebote
des Inkubators bedeutsam fir eine Inkubation waren. 53% der Griinder sprechen dem Inku-
bator eine wesentliche Rolle bei der Herstellung von neuen Kontakten zu potentiellen Investo-
ren zu (p<0,05).

Aus der Studie lassen sich zusammenfassend folgen Schlusse ziehen: Der Bedarf der
Grunder bezuglich der Serviceleistungen des Inkubators liegen bei fachlichen Dienstleistun-
gen und einer passenden Infrastruktur. Als grundlegende Bedurfnisse werden die Beratungs-
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leistungen als auch der Zugang zu privaten und 6ffentlichem Finanzierung angesehen. Diese
beiden Faktoren tben einen starken Einfluss auf die Zufriedenheit mit dem Inkubator aus.
Jene Serviceleistungen sind Ausschlag gebend fiir eine Griindung innerhalb eines Inkubators.
Wenn Start-ups in einen Inkubator aufgenommen werden, erhalten diese wesentlich einfache-
ren Zugang zu 6ffentlichen Fordergeldern (Gstraunthaler, 2010), die vor allem zu Beginn eine
wichtige finanzielle Unterstutzung darstellen.

Aufgenommene Projekte tragen vermehrt zur Leistungsfahigkeit der Gesellschaft bei.
Die Autoren empfehlen zukinftig den Fokus auf die Akquirierung von potentiellen Investoren
zu legen und sind der Meinung, dass die Leistungen eines Inkubators verstarkt von den Fiih-
rungspositionen abhangen (Arlotto et al., 2011). Kilcrease (2011) flihrte ebenfalls eine Stu-
die zur Evaluierung der Services mit den unterschiedlichen Formen von Inkubatoren durch.
Die untersuchten Inkubatoren waren Non-Profit, mit Profit-Ambition, akademische, nicht-
akademische und so weiter beschrieben. Die Teilnehmer wurden gebeten die angebotenen
Dienste auf einer Flnfteiligen-Likert-Skala von sehr gut bis sehr schlecht zu beurteilen. Die
erste Dienstleistungskategorie, organisatorische Services, setzt sich aus wirtschaftliche
Grundlagen, Ausstellungen und Fachmessen, Prasentationsskills, Personalfuhrung, Férderun-
gen, Markforschung, Einhaltung von behdrdlichen Wegen, Unternehmensverhaltensregeln,
juristische Dienste und Schutz von geistigem Eigentum zusammen. Die zweite Kategorie,
soziale Netzwerke, beinhaltet folgende Dienste: Beziehung zu anderen Griindern, externen
Unternehmern, strategischen Partnern, Mentoren und einem beratenden Gremium, sowie
Hochschulangehdrigen. Als dritte Kategorie wurden Finanzen definiert, welche die Themen
Rechnungswesen und Finanzmanagement, Investoren, sowie Bankdarlehen beinhaltet. Die
Ergebnisse der Studie von Kilcrease (2011) zeigten, dass die Durchfiihrung der angebotenen
Dienstleistungen fiir Grunder in einem Inkubator nicht optimal umgesetzt wird. Aus diesem
Sachverhalt heraus, betont er die Wichtigkeit einer jahrlichen Evaluierung der Dienstleistung

durch Dritte, um somit die Qualitat der Arbeit von innovativen Zentren zu sicherzustellen.

1.3.1 Operationalisierung von Dienstleistungen fiir innovative Grindungsideen

Gstraunthaler (2010) liefert ebenfalls einen Uberblick der Leistung, welche ein Inku-
bator seinen Start-ups anbietet. Etwa 88% aller Inkubatoren ermdglichen ihren Griindern ein
wirtschaftliches Netzwerk an Kontakten. 86% unterstiitzen in unternehmerischen Belangen

wie beispielsweise beim Verfassen des Business-Plans, Unterstutzung bei der Weiterentwick-

31



lung des Unternehmens, Hilfestellung bei Fragen im Finanzwesen, Marketing oder bei der
Akquirierung von Fordergeldern. Es wird angenommen, dass Inkubatoren die Leistung und
das Uberlebenswahrscheinlichkeit einer neu gegriindeten Firma optimieren.

In der folgenden Studie werden ebenfalls die Dienstleistungen der Inkubatoren erfasst
werden. Die Messung wird in Anlehnung an die Studie von Abduh, D’Souza, Quazi & Burley
(2007) durchgefihrt, welche ebenfalls in ihrer Studie die Zufriedenheit, Effektivitdt und
Wichtigkeit der Dienstleistungen eines Inkubators erhoben. Zur Erfassung entwickelten die
Autoren ein Rahmenmodell, welches die Komplexitat der Zufriedenheit besser visualisierbar
machen soll. Die Matrix besteht aus einer Effektivitatsachse, die die Arbeitsleistung wider-
spiegelt, und der Wichtigkeitsachse, welche die Erwartungen an die Dienstleistung beschreibt.
Die unterschiedlichen Formen der Zu-/Unzufriedenheit werden mittels vier Zellen erfasst.
Waihrend die zwei oberen Zellen die Zufriedenheit abstufen, geben die zwei unteren Zellen
die Unzufriedenheit mit den Dienstleistungen an. Die Zuteilung anhand erfolgt anhand einer
vierstufigen Skala in Zufriedenheitszonen. Wenn Werte grol3er gleich drei sind und die Unzu-
friedenheitszone bei Werten kleiner gleich drei.

Im folgenden Abschnitt wird die Bedeutung jeder Zelle nach Abduh et al. (2007) fir sich
genauer definiert (siehe auch Abbildung 2):

Die Befragung erfolgt mittels einer vierstufigen Skala. Zur Erfassung der Wichtigkeit ei-
ner Leistung reicht die Bewertung von ,,1 iiberhaupt nicht wichtig® bis ,,4 sehr wichtig* be-
ziehungsweise zur Erhebung der Effektivitit (Arbeitsleistung) von ,,gar nicht* bis ,, 4 sehr

effektiv.

e Zelle 1 beschreibt das Verhaltnis einer hohen Zufriedenheit. Die wahrgenommene
Effektivitat ist starker ausgeprégt als das Wichtigkeitslevel. Bei Dienstleistung in die-
sem Bereich Ubersteigt die Arbeitsleistung die Wichtigkeit.

o Zelle 2 zeigt eine Bewertung auf in der Grunder eine bescheidene Zufriedenheit an-
geben wird, bei welcher sich sowohl die wahrgenommen Arbeitsleistung als auch die
Wichtigkeit gleich hoch bewertet wird.

o Zelle 3 erfasst eine niedrige Wichtigkeit, sowie Effektivitat. Daraus folgt eine gerin-
gere Unzufriedenheit im Gegensatz zu Zelle 4.

o Zelle 4 stellt das hochste MalR an Unzufriedenheit, die Wichtigkeit der Leistung
hoch bewertet wird, aber die Leistung als sehr schlecht umgesetzt empfunden wird
(Abduh et al., 2007).

32



Effektivitat (Leistung)

§ Zelle 1 Zelle 2
=
A
Hohes Level an ZUFRIEDENHEIT ZUFRIEDENHEIT
Effektivitat ist HOCH (>3) Effektivitat ist HOCH (>3)
und und
Wichtigkeit ist NIEDRIG (<3) Wichtigkeit ist HOCH (>3)
Zelle 3 Zelle 4
UNZUFRIEDENHEIT Hohes Level an
Effektivitit ist NIEDRIG (<3) UNZUFRIEDENHEIT
o und Effektivitat ist NIEDRIG (<3)
3 Wichtiakeit i und
2 ichtigkeit ist NIEDRIG (<3)

Wichtiakeit ist HOCH (>3)

niedrig » hoch
Wichtigkeit (Erwartung)

Abbildung 2: Darstellung der Zellen und Skalen der Zufriedenheitsmatrix (Abduh et al.; 2007 S. 78)

Nach Abduh (2007) erfolgt die Kategorisierung zu den Zellen anhand der Mittelwert
von Arbeitsleistung und Wichtigkeit, wenn Effektivitat grofier gleich drei ist, aber die Wich-
tigkeit Mittelwert kleiner gleich drei ist, dann wird die Leistung Zelle 1 zu gewiesen. Zu Zelle
2 wird dann zugeteilt, wenn beide Durchschnittswerte groRer gleich drei sind. Bei Zelle drei
mussen beide Mittelwerte kleiner drei sein, wahrend bei Zelle 4 nur der Mittelwert der Wich-

tigkeit groier gleich drei ist.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass die Serviceleistungen durchwegs von groRem In-
teresse fur die Griinder sind und Attraktivitat ausstrahlen. Aus diesem Grund entschlieRen
sich einige daftr sich fir die Aufnahme in einen Inkubator zu bewerben, um die Vorteile und
gunstigeren Serviceleistungen beziehen zu kénnen. Ein besonderer Fokus innerhalb dieser
Studie liegt auf der Zusammenarbeit mit dem Grundungsberater des Inkubators. Hierbei wird
erfasst wie gut sich der Grunder unterstutzt fihlt und ob ein Mehrwert in der Zusammenarbeit

gesehen wird.
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1.4 Erfolgsfaktoren bei Unternehmern

S e not failed. I have juot found 10.000 ways that swon t work.”
Thomas Edison (1847-1931)

In Anlehnung an Obschonka et al. (2011) werden auch in dieser Studie als Erfolgsfak-
toren Mitarbeiterwachstum, Wirtschaftlichkeit im Vergleich zu den Mitbewerbern in der je-
weiligen Branche und Liquiditét, sowie die Zufriedenheit der Griinder zum derzeitigen Erhe-
bungszeitpunkt mit dem Unternehmen erfasst. Die daraus resultierenden Ergebnisse werden
dann fur die Messung des Erfolges eines Start-ups herangezogen. In einer weiteren Studie von
Schmitt-Rodermund (2004) werden fur die Messung des Erfolgs folgenden Faktoren herange-
zogen: die Unternehmensjahre, das Einkommen, subjektive Zufriedenheit mit der Karriere
und als objektives Kriterium ob ein Kontakt nach vier Jahren noch herzustellen war.

Gstraunthaler (2010) beschreibt die Messung der Leistung von Inkubatoren als sehr
Output orientiert. Einerseits wird Erfolg durch die Akquirierung von Fordergeldern gemessen,
andererseits wird es zu einem gewissen Teil auch als Verdienst des Inkubators angesehen,
wenn die aufgenommen Start-ups gut bewertet werden. Fiir diese Diplomarbeit ist es sehr
wichtig herauszufinden, wie die Leistungen des Inkubators durch die Griinder bewertet wer-
den und wie viel Einfluss auf den Erfolg der Grindung dadurch wahrgenommen wird.
Gleichzeitig stellt sich hier auch die Frage, ob in irgendeiner Weise Unterstutzung bei der
Grindung beobachtet wird und dieser eine Zusammenhang mit der Leistung eines Start-ups
hat.

Rauch et al. (2005) sehen Mitarbeiterwachstum als wichtige Variabel an, mit welcher

der Erfolg eines Unternehmens erhoben werden kann. Zusatzliche Kontrollvariablen stellen
die Unternehmensdauer und Industrie dar.
Auf Basis der gesichteten Literatur ist zu erkennen, dass folgende Variable stets fiir die Mes-
sung von Erfolg herangezogen werden und eben auch in dieser Studie zum Tragen kommen:
Mitarbeiterwachstum, Einschétzung des allgemeinem Erfolgs im Vergleich zu anderen, sowie
des Profits, des Umsatzes und Zufriedenheit mit dem derzeitigen Erfolg und dem eigenen
Gehalt.
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2. FRAGESTELLUNGEN UND ZIELSETZUNGEN

Der folgende Abschnitt befasst sich mit einer genauere Beschreibung der Forschungsfra-
ge und Ableitung der Hypothesen aus dem postulierten Modell, welches nachstehend noch-

mals genauer erklart wird.

Fragestellung

In der hier erlauterten Theorie fir die Diplomarbeit werden drei unterschiedlichen
Préadiktoren fir Erfolg von Start-ups angefiihrt: Humankapital, soziales Kapital, sowie Vor-
bilder des Griinders und die Bewertung des Inkubatorenteams. Nach Durchsicht bisheriger
Studien in Zusammenhang mit erfolgreichen Unternehmensgriindungen, befiirworten viele
Ergebnisse einen positiven Zusammenhang zwischen den angefiihrten Pradiktoren und dem
Erfolg eines Start-ups. Diese Diplomarbeit befasst sich im Besonderen nur mit jenen Jungun-
ternehmern, welche durch einen Business Inkubator betreut worden sind. Die Fragestellung
beschaftigt sich unter anderem sowohl mit den Prédiktoren fir die Vorhersage von Erfolg als
auch mit den Auswirkungen der Betreuung durch den Inkubator. In der nachstehenden Ab-
bildung wird die Forschungsfrage ,, Welche Pradiktoren kdnnen unternehmerischen Erfolg
vorhersagen und spielt der Inkubator eine moderierende Rolle? “ inklusiver alle Prédiktoren

nochmal bildlich dargestellt.

| allgemeines
HUMANKAPITAL
| spezifisches
VORBILDER
| Wahmehmung —
Anpassung SOZIALES e
KAPITAL

Promotion

| Kommunikation |—rP» TEAM

| Koordination I—
| Unterstlitzung '—

| Arpeitsieistung |
[ Zusammenhalt }-—-
| Konfliiktbewailtigung [—

Abbildung 3: Modell Pradiktoren unternehmerischen Erfolgs
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Es wird eine moderierende Rolle des Inkubators postuliert, die einen mdglichen Zu-

sammenhang zwischen den Pradiktoren und dem Erfolg eines Start-ups beeinflusst.

INKUBATOR

PRADIKTOR P ERFOLG

Abbildung 4: Moderation des Inkubators

Folgende Fragenstellungen wurden aus dem Arbeitsmodell, sowie anhand der Literatur abge-

leitet und dementsprechende Hypothesen gebildet:

Rauch & Rijsdijk (2011) stellten in ihrer Studie fest, dass sowohl Allgemeines Human-

kapital also auch spezfische Humankapital einen positiven Einfluss auf Firmenwachstum

nehmen und einen negativen Einfluss auf Misserfolg.

Fragestellung 1:
Steigert das Humankapitel (allgemein und spezifisch) den Erfolg eines Jungunternehmers?

e Hypothese 1.1: ,,Das allgemeine Humankapital kann Erfolg vorhersagen.*

e Hypothese 1.2 : ,,Das spezfische Humankapital kann Erfolg vorhersagen.*

In der Studie von Davidsson & Honig (2002) erweist sich das soziale Kapital eines Unter-

nehmers ebenfalls forderlich fur das Firmenwachstum.

Fragestellung 2: Steigert das soziale Kapital den Erfolg eines Jungunternehmers?

e Hypothese 2: ,,Das soziale Kapital kann Erfolg vorhersagen.*

Watson (2007) und Greve & Salaff (2007) weisen in ihren Studien ebenfalls auf die Wich-
tigkeit des personlichen Netzwerks hin. Diese kénnen bei der Platzierung des Unternehmens
am Markt unterstiitzen als auch nitzliche Ressourcen bzw. Informationen im Rahmen des

kommunikativen Austauschs offenbaren.
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Fragestellung 3: Steigert das personliche Netzwerk den Erfolg eines Jungunternehmers?

e Hypothese 3: ,,Das personliche Netzwerk kann Erfolg vorhersagen.*

Vorbilder kénnen nicht vorhandenes unternehmerisches Wissen kompensieren und somit

die Erfolgsaussichten des Unternehmens steigern (Bosma et al., 2012).

Fragestellung 4: Steigert die Orientierung an Vorbildern den Erfolg eines Jungunternehmers?

e Hypothese 4: ,,Die Orientierung an Vorbildern kann Erfolg vorhersagen.*

Lechler (2001) unterstutzt ebenfalls mit seiner Studie den positiven Zusammenhang zwi-

schen dem Grinderteam und dem Erfolg des Unternehmens.

Fragestellung 5: Steigert das Team den Erfolg eines Jungunternehmers?

e Hypothese 3: ,,Das Team kann Erfolg vorhersagen.*

Arlotto et al. (2011) eruierten in ihrer Studie, dass Grunder Bedarf an den Dienstleistungen
des Inkubators haben und diese auch als unterstutzend wahrnehmen. Beispielsweise bekunden
53% der Grinder, dass der Inkubator besonders wichtig war bei der Kontaktherstellung zu

potentiellen Investoren.

Fragestellung 6: Ubt der Inkubator eine moderierende Rolle auf den Zusammenhang zwi-

schen Prédiktor und Erfolg aus?

e Hypothese 6: ,,Der Inkubator {ibt eine moderierende Rolle auf den Zusammenhang
zwischen Pradiktor (Vorbild, Humankapital, soziales Kapital, Netzwerk, Team) und
Erfolg aus?*
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3. METHODE

Zur Uberpriifung des postulierten Modells und der Ergebnisse wird unter anderem die
multiple lineare Regression als Analyseverfahren herangezogen. Dieses Verfahren ermdglicht
es, den Zusammenhang zwischen den Pradiktoren und den Erfolgsfaktoren, sowie die mode-
rierende Rolle des Inkubators zu quantifizieren (Obschonka et al., 2011). Fur die Untersu-
chung der dichotomen abhangigen Variablen, ist die logistische Regressionsanalyse ein an-
gemessenes Verfahren, um die Zusammenhange mit den restlichen Variablen zu explorieren.
Bei dieser VVorgehensweise gibt es wenige einschrankende Vorrausetzungen, so ist etwa eine
Normalverteilung der untersuchten Variablen nicht erforderlich (Ucbasaran et al., 2003).

3.1 Untersuchungsdurchfihrung

In diesem Kapitel wird die Durchfuhrung der vorliegenden Studie erldutert. Die ver-
wendeten Instrumente werden beschrieben und die demographischen Variablen des befragten

Kollektivs dargestellt.

Fur die Erforschung erfolgsversprechender Faktoren von Jungunternehmern und die
moderierende Rolle des Inkubators wurden im Rahmen einer Querschnittsuntersuchung Un-
ternehmensgriinder aus Osterreich und Deutschland befragt. Die Erhebung fand mittels eines
Online-Fragenbogens via SoSci Survey statt. Die Teilnehmer hatten die Moglichkeit im Zeit-

raum zwischen Dezember 2013 und Mai 2014 den Fragebogen auszufullen.

3.2 Aufbau des Erhebungsinstruments

Dieser Abschnitt widmet sich der Darstellung der verwendeten Erhebungsinstrumente
zur Erfassung des allgemeinen und spezifischen Humankapitals, des sozialen Kapitals, des

Netzwerks, der VVorbilder und des Teams.

Fragen zu den folgenden Themen mussten beantwortet werden:
e Fur die Erfassung des allgemeinen Humankapital: Leistungsmotivation und Fih-

rungsmotivation aus dem Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persénlichkeitsbe-
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schreibung (Hossiep & Kiriiger, 2012), sowie Unternehmerische Interesse aus dem
Allgemeiner Interessen-Struktur-Test von Bergmann & Eder (1999)

e Soziale Wahrnehmung, - Anpassung und Selbstdarstellung aus dem Fragebogen fur
Social Skills von Baron (2009)

e Indikatoren fur spezifisches Humankapital in Anlehnung an Rauch et al. (2005)

e Wahrnehmung des eigenen Netzwerk von Watson (2007)

e Kommunikation, Koordination der Aufgaben, sowie Unterstltzung, Arbeitsleistung,
Zusammenhalt und Konfliktbewéltigung im Team aus dem Fragebogen von Lechler
(2001)

e Wahrgenommen Unterstiitzung durch den Inkubator, sowie Bewertung der Dienstleis-
tungen nach Wichtigkeit, Qualitdt, Effektivitdt und Verfligbarkeit (Abduh, D’Souza,
Quazi & Burley, 2007)

e Subjektive Bewertung des Erfolgs in Anlehnung an Lechler (2001)

!Erhebungs- Dimensionen Beispiel Item Items Cronbach-a  Quelle
instrument

» Ahnlichkeit

» Bewunderung

. ,, Wie dhnlich sind Sie ihrem .
Vorbilder » Nachahmung 5 0,75 Gibson (2003)
Vorbild?

» Offenheit flr Input

» Hilfestellung

» Leistungsmotivation

. » Flihrungsmotivation ,,Mich reizen besonders Proble- Hossiep & Kriiger
Allgemeines . - i
. » Unternehmerisches Interesse  me, die sehr schwierig zu lésen 36 0,70 (2012); Bergmann &

Humankapital o

» Héchstabgeschlossene sind. Eder (1999)

Ausbildung
» Arbeitserfahrung
o » Managementerfahrung ,, Wie viel Erfahrung haben Sie
Spezifisches . .
. » Start-up Erfahrung bisher im Management gesam- 9 0,70 Rauch et al. (2005)

Humankapital

» Beruf der Eltern melt?

» UsSw.

» Wahrnehmung
) . ,.Ich kann andere Menschen gut
Soziales Kapital » Anpassung 14 0,79 Baron (2009)
einschdtzen.
» Selbstdarstellung

» Bankinstitute

» Unternehmensberater
,,Ich habe einen guten Draht zu
Netzwerk » Externe Wirtschaftsprifer 7 0,70 Watson (2007)
Bankinstituten.
» Fachverbédnde

» UsSw.

» Kommunikation .
., Das Griinderteam kommuni-
Team » Koordination der 26 0,95 Lerchler (2001)
ziert laufend miteinander.
Aufgaben
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» Unterstlitzung
» Arbeitsleistung
» Zusammenhalt

» Konfliktbewaltigung

» Verstandnis

» Proaktivitét .
,,Mein Griinderberater ist
Inkubator » Unterstltzung 5 0,83 Abduh et al. (2007)
proaktiv mir zur helfen.
» Miteinander auskommen

» Kontaktaufnahme

» Mitarbeiterwachstum

) » Erfolgseinschatzung ,, Wie wiirden Sie den Erfolg im
Unternehmerische . )
» Wirtschaftlichkeit Vergleich zu Ihren Mitbewer- 5 0,78 Lechler (2001)
Erfolgsfaktoren
» Profit bern einstufen?
» Umsatz

Tabelle 1: Uberblick des Erhebungsinstruments

Zur Erfassung der Wahrnehmung von Vorbildern und dem allgemeinen, sowie spezifi-
schem Humankapital wurden eigens Fragen entwickelt. Zur Akquirierung der Stichprobe
wurden Griinder aus Osterreich und Deutschland direkt via Email angeschrieben. Mit der Bit-
te um eine Weiterleitung an ihr Netzwerk wurde auerdem Kontakt zu Multiplikatoren (Un-
ternehmensberater, Inkubatoren, Start-up Hubs, und so weiter) aufgenommen. Die Anfrage
enthielt Informationen zum Inhalt der Studie, sowie eine kurze Anleitung zum Ausflllen des

Online-Fragebogens (siehe Anhang).

3.2.1 Detaillierte Beschreibung der untersuchten Variablen

VORBILDER

Die Wahrnehmung der eigenen Vorbilder, welche die Grinder im Laufe der unter-
nehmerischen Phasen begleiten, wurde mit sieben Items erhoben. Laut Literatur (Gibson,
2003) stellen das Umfeld, die Ahnlichkeit, die Bewunderung, die Nachahmung von Verhal-
tensweisen, sowie Offenheit fir Input und wahrgenommene Hilfestellungen seitens des Vor-
bildes als auch die personliche Néhe, Indikatoren dar. Genau diesen Themen werden auch im

Fragebogen behandelt.

ALLGEMEINES & SPEZIFISCHES HUMANKAPITAL
Die Fragebdgen fir das allgemeine und spezifische Humankapital wurden in Anleh-
nung an die bereits unter Punkt 1.2.2 (Das allgemeine und spezifische Humankapital) erwahn-

ten Inhalte als formativer Index konzipiert. Unter einem formativen Index sind in den meis-
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tens Fallen Indikatoren zu verstehen, die zur Messung einer latenten Variable herangezogen
werden und nicht umgekehrt (MacCallum & Browne 1993). Als ein typisches Bespiel flr
einen formativen Index fiihren Diamantopoulos & Winklhofer (2001) den soziotkonomischen
Status an, welcher sich aus Bildung, Einkommen, Beruf und Wohnsitz zusammensetzt. Wenn
sich nur einer dieser Indikatoren erhoht, wiirde auch der gesamte soziodkonomische Status
steigen, auch wenn manche andere Indikatoren sich dabei nicht verandert haben.
Fur die Erfassung des allgemeinem Humankapitals wurden folgende Indikatoren herangezo-
gen: ,,Leistungs- und Fithrungsmotivation* aus dem ,,Bochumer Inventar zur berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung®, die Skala ,,Das unternehmerische Interesse” aus dem allgemei-
nen Interessens-Struktur-Test von Bergmann & Eder (1999), sowie die hochstabgeschlossene
Schulausbildung.

Die Messung des spezifischen Humankapitals beinhaltet die Indikatoren: Arbeitserfah-
rung, Dauer der Berufstatigkeit, branchenspezifische Erfahrung, Management-Erfahrung,
Start-up-Erfahrung, Anzahl der Unternehmensgriindungen, Erfahrung im Bereich des Unter-

nehmertums, sowie die unternehmerische Erfahrung der eigenen Eltern.

SOZIALES KAPITAL
Fur die Zusammenstellung des Fragebogens fir das soziale Kapital wurden ebenfalls
die wichtigsten Skalen aus dem Fragenbogen von Baron (2009) entnommen. Hierbei handelt

es sich um die Variablen Wahrnehmung, Anpassung und Selbstdarstellung.

NETZWERK

Das Netzwerk der Studienteilnehmer im Detail zu erheben, hatte den Rahmen dieser
Diplomarbeitsstudie gesprengt, weswegen beispielsweise die Differenzierung in enge oder
periphere Verhéltnisse bzw. die Frequenz der Kontaktaufnahme zu den diversen Netzwerken
nicht néher berticksichtigt wurden. Nur jene Items nach Watson (2007), die am relevantesten
fir Jungunternehmer erscheinen, wurden berticksichtigt (siehe 4.1 — Faktorenanalyse der

selbstkreierten Fragebdgen).

TEAM

Fur die Erhebung des Teamgefiiges wurden aus dem Fragebogen von Lerchler (2001)
nur jene Skalen mit einbezogen, welche fir die Beantwortung der Forschungsfrage essenziell
waren. Der Fragenbogen umfasst folgende Skalen: Kommunikation, Koordination, Unterstiit-
zung, Arbeitsleistung, Zusammenhalt und Konfliktbewéltigung im Team.
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INKUBATOR

In Anlehnung an die Literatur (Abduh, D'Souza, Quazi & Burley, 2007) wurden fur
die Erfassung der moderierende Rolle des Inkubators die wichtigsten Indikatoren fur eine gute
Zusammenarbeit zwischen Griindern und Grindungsberatern gewéhlt. Auf die einzelnen
Items wird im Kapitel 4.1 — Faktorenanalyse der selbstkreierten Fragebtgen eingegangen.
Des Weiteren wurde im Rahmen der Untersuchung auch eine Evaluation der Dienstleistungen
durchgefuhrt. Hierbei handelt es sich um 18 Services, welche sowohl nach Wichtigkeit, Qua-
litdt, Nutzen als auch Verfugbarkeit bewertet wurden. Die Auswahl der Dienstleistungen fand
ebenfalls nach Abduh et al. (2007) statt.

ERFOLGSFAKTOREN

Bei der Messung des Erfolges handelt es sich um die subjektive Wahrnehmung der
Teilnehmer. In Anlehnung an die Literatur (Lechler, 2001) wurden sieben Faktoren fir die
Erhebung herangezogen. Neben dem objektiven Wert der derzeitigen Mitarbeiteranzahl im
Unternehmen, wird auch die Einschatzung des Mitarbeiterwachstums im Vergleich zu ande-
ren Mitbewerben, sowie der Erfolg, der Profit, als auch der Umsatz erhoben. Des Weiteren
wurde die Zufriedenheit zum derzeitigen Zeitpunkt mit dem Erfolg der Griindung und des

Einkommens erfragt.

3.3 Beschreibung der Gesamtstichprobe

Im folgenden Abschnitt wird die deskriptive Statistik der befragten Personen vorgestellt.

Die Gesamtstichprobe umfasst rund 168 verwertbare Fragebdgen, wobei sich die An-
zahl der verwertbaren Fragebtgen pro Themenabschnitt teilweise unterscheidet.
Die Stichprobe umfasst 45 weibliche und 120 ménnliche Teilnehmer. Vier Teilnehmer gaben
als hochsten Schulabschluss die Pflichtschule, 19 eine Lehre, acht die Matura, vier eine Fach-
schule, sowie 131 Teilnehmer einen Universitats- oder Fachhochschulabschluss an. 49 Perso-
nen sind ledig, 118 leben in einer Beziehung. Die Altersverteilung der Stichprobe bewegt sich
zwischen 21 und 63 Jahren, wobei das Durchschnittsalter bei 35 Jahren liegt.
Die Mitarbeiteranzahl in den Unternehmen erstreckt sich von Ein-Personen-Unternehmen bis
zu maximal 60 Angestellten. Im Durchschnitt beschéftigen die befragten Unternehmen unge-

fahr sechs Mitarbeiter.
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Bereich Information Abbildung 5: Griindungen pro Jahr
und Kommunikation vertreten.

Branche Haufigkeit
Aulenwirtschaft 1
Banken & Versicherung 2
Gewerbe & Handel 9
Handel 6
Industrie 22
Information & Consulting 24
Information & Kommunikation 40
Tourismus & Freizeitwirtschaft 8
Transport und Verkehr 3
Andere 27

Tabelle 2:Branchenverteilung der Stichprobe

Die meisten befragten Unternehmen wurden erst im Jahre 2013 gegrundet — insgesamt fanden

in diesem Jahr 29 Griindungen statt.
Das am langsten bestehende Unternehmen wurde im Jahr 2000 gegriindet. Detaillierte

Information zu den Griindungen pro Jahr im Zeitraum von 2000 bis 2014 sind der Abbildung

5 zu entnehmen.

43



3.4 Deskriptive Beschreibung der Préadiktoren

Hinsichtlich des Pradiktors ,,Vorbilder” geben 39,6% an, kein nahes Verhaltnis zu ih-
ren VVorbildern zu haben, wahrenddessen 20,9% einen sehr engen Bezug zu diesen bekunden.
Dieses Ergebnis spiegelt sich auch in der Befragung nach dem Umfeld, aus welchem die Vor-
bilder stammen, wider. So geben 38% der Stichprobe geben an, VVorbilder aus einem entfern-
ten beruflichen Umfeld zu haben beziehungsweise sich an prominenten Personlichkeiten zu

orientieren. Weitere Details beziiglich der prozentuellen Verteilung sind der Tabelle 3 zu ent-

nehmen.

Umfeld Vorbild Prozent

entferntes berufliches Umfeld 18,7 %
Familie 21,3 %
Freundeskreis 12,0 %
Bekanntenkreis 14,7 %
gewohntes berufliches Umfeld 14,0 %
prominente Personlichkeit 19,3 %

Tabelle 3: Umfeld Vorbilder

Bei der Befragung nach dem Gehalt geben 64,1 % an gar nicht bis weniger zufrieden
zu sein. Bemerkenswerterweise bekunden 79,9% zufrieden bis sehr zufrieden mit dem Erfolg
des Unternehmens zu sein. Die Teilnehmer sind also im Schnitt zufriedener mit dem Erfolg
des Unternehmens als mit dem ausbezahlten Gehalt. Dies kann daran liegen, dass ausschlief3-
lich Grinder befragt wurden, die erfahrungsgemal in den ersten Jahren nur einen geringen
Prozentsatz des Gewinns fir sich selbst beanspruchen, um auf diesem Wege weitere Mitarbei-
ter finanzieren beziehungsweise die finanziellen Ressourcen in andere Bereiche investieren zu
koénnen, um so den Unternehmenserfolg zu maximieren. Weiters ist an diverse Fordergelder
oftmals die Bedingung, diese finanziellen Unterstitzungen nicht fur Gehélter aufzuwenden,

gekoppelt.

Die Zusammenarbeit mit dem Inkubator wurde Uber finf Items erhoben:

e Ich verstehe mich gut mit den Inkubator-Mitarbeitern.
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e Mein Inkubatormanager verbringt gentigend Zeit damit, mich bei der Entwicklung
meines Unternehmens zu unterstiitzen.
e Mein Griinderberater ist proaktiv mir zu helfen.

e Mein Griinderberater hat ein gutes Verstandnis fur meine Bedurfnisse.

Diese sollen Aufschluss dartiber geben, wie wichtig den Unternehmen die Unterstiitzung
des Inkubators ist. In der anschlieBenden Grafik ist zu erkennen, dass 80% der Stichprobe sich
gut mit den Mitarbeitern des Inkubators verstehen, sowie fast die Hélfte der Teilnehmer den
Grindungsberater als proaktiv erleben, sowie rund 63% den Griinderberater als verstandnis-
voll fur die eigenen Bedurfnisse wahrnehmen. Als einziger Punkt wurden die Zeitressourcen
flr die Hilfe bei der Entwicklung des Unternehmens kritisiert. Hier bekunden ungefahr 54%
der Stichprobe, dass der Griindungsberater zu wenig Zeit habe, sie bei der Entwicklung des

Unternehmens zu unterstutzen.

Ich verstehe mich gut mit den Inkubator-
Mitarbeiterlnnen.

2
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e
o
J
v
i
—
—

Mein Inkubator Manager verbringt gentigend
Zeit damit, mich bei der Entwicklung meines
Unternehimens zu unterstiitzen.

234 31,9 223

74 149
Mein GrunderberaterIn 1st proaktiv mir zu
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Mein GriinderberaterIn hat ein gutes .
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Abbildung 6: : Ergebnisse der Zusammenarbeit mit dem Inkubator

Es ist anzunehmen, dass die Beratung im Inkubator zwar grundsétzlich als hilfreich
angesehen wird, eine vermehrte Zeitaufwendung der Griinderbrater, um die Jungunternehmer
zu unterstltzen, aus Sicht ebendieser jedoch wiinschenswert ware. Abbildung 6 zeigt, wie viel
Prozent der Stichprobe den Aussagen hinsichtlich der Zusammenarbeit mit dem Inkubator

zustimmen.
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In Abbildung 7 ist zu erkennen, dass rund zwei Drittel der Stichprobe nur monatlichen
Kontakt oder weniger mit dem jeweiligen Grunderberater haben.
Trotz des Wunsches nach mehr Zeit seitens der Jungunternehmer lasst sich kein Zusammen-
hang zwischen dem Erfolg und der Haufigkeit des Kontaktes mit dem Griinderberater feststel-
len. Es zeigt sich eine kaum vorhandene Korrelationen zwischen den beiden Variablen (Pear-
son r =,05).

nie 8%

jahtlich 5%

viertel Jahilich 8%
monatlich 39%

8%

I~
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taglich 3% ‘ ‘
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Abbildung 7: Kontaktaufhnahme mit dem Inkubator

4. EMPIRISCHER TEIL DER AUSWERTUNGEN

4.1 Faktorenanalyse der selbstentwickelten Fragebogen

Im Anschluss werden die selbstkonzipierten Fragebdgen mittels einer Faktorenanaly-
se, sowie weiters einer Reliabilitdtsanalyse untersucht. Als Mal3 fir die Reliabilitat einer Ska-
la wird Cronbachs a herangezogen, anhand dessen die interne Konsistenz einer Skala aufge-
zeigt werden kann (Cronbach, 1988). In der gesamten Studie wird mit einem Alpha-Niveau

von 5% gearbeitet.

VORBILDER

Auf Basis theoretischer Ableitungen anhand der Literatur aus Kapitel 1.2.1. ,,Vorbil-
der im Prozess der Unternehmensgriindung *“ sollte maximal ein Faktor extrahiert werden. Die
Annahme konnte anschlieend durch eine Faktorenanalyse bestatigt werden. Es musste kein
Item ausgeschlossen werden. Bei der Reliabilitatsanalyse hat die Skala ,,Vorbilder” ein Cron-
bach-a von 0,75.
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Faktor 1
Items ,,Vorbilder

(Ladung)
Wie ahnlich sind Sie lhrem Vorbild? ,56
Wie sehr bewundern Sie Ihr Vorbild? ,84
Wie sehr versuchen Sie die Verhaltensweisen lhres VVorbildes nachzuahmen? 57
Ich bin offen fur jede Art von Input seitens meines Vorbildes. ,64
Mein Vorbild war mir hilfreich bei der Unternehmensgriindung. 53

Tabelle 4: Faktorenanalyse der Items ,,Vorbilder«

NETZWERK

Im Anschluss an die Faktorenanalyse fiir die Skala ,Netzwerk® mussten zwei Items
(siehe Tabelle ii) ausgeschlossen werden. Es ist anzunehmen, dass ein zweiter Faktor extra-
hiert wurde, da diese Items zu allgemein formuliert waren und das Netzwerk nicht genauer

definierten, wie es bei den restlichen Items der Fall war. Die Skala hat ein Cronbach-a von
0,70.

Items . Netzwerk Faktor 1 Faktor 2

(Ladung)
Bankinstituten ,61
Unternehmensberater 51
Externe Wirtschaftsprufer ,68
Fachverbéande 41
Rechtsanwaélte 63
Lokale Unternehmen ,66
Diverse andere Branchen ,65

Tabelle 5: Faktorenanalyse der Items ,,Netzwerk
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INKUBATOR

Auf Basis theoretischer Ableitungen sollte die wahrgenommene Unterstiitzung des In-
kubators durch die ausgewdhlten Items gemessen werden. Die Annahme konnte anschliel3end
durch eine Faktorenanalyse bestatigt werden. Es musste nur das Item betreffend der Frequenz
der Kontaktaufnahme mit einem Mitarbeiter des Inkubators ausgeschlossen werden. Nachdem
hier eine zu geringe Ladung vorhanden ist. Dies kdnnte daran liegen, dass die Frequenz mit
der Kontaktaufnahme nicht als Indikator fir eine gute Unterstiitzung angesehen wird.
Bei der Reliabilitatsanalyse hat die Skala ,,Inkubator* ein Cronbach-a von 0,83. Dieser Wert

spricht flr eine gute Reliabilitat.

Items ,,Inkubator* Faktor 1
(Ladung)

Mein Grunderberater hat ein gutes Verstandnis fiir meine Bedurfnisse. ,85

Mein Grinderberater ist proaktiv mir zu helfen. ,88

Mein Inkubator Manager verbringt gentigend Zeit damit, mich bei der Ent- 29

wicklung meines Unternehmens zu. ’

Ich verstehe mich gut mit den Inkubator-Mitarbeitern. 48

Kontakt zum Inkubator (Frequenz)

Tabelle 6: Faktorenanalyse der Items ,,Inkubator

ERFOLGSWAHRNEHMUNG

Mithilfe der Literatur wurden die Items fir die Erfassung des wahrgenommenen Er-
folges gemessen. Die Annahme einer Skala konnte ebenfalls durch eine Faktorenanalyse bes-
tatigt werden. Es mussten zwei Items ,,Wie zufrieden sind Sie zum jetzigen Zeitpunkt mit
dem Erfolg Ihrer Griindung“ bzw. ,,Wie zufrieden sind Sie zum jetzigen Zeitpunkt mit dem
Einkommen* ausgeschlossen werden. Dies konnte daran liegen, dass die restlichen Items ge-
nerell den Erfolg im Vergleich zu Mitbewerben erfragen und diese beiden Items aber auf die
derzeitige Zufriedenheit erfassen. Bei der Reliabilitatsanalyse hat die Skala ,,Erfolgswahr-

nehmung* ein Cronbach-a von 0,78. Dies spricht fir eine gute interne Konsistenz.
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Faktor 1
Items ,,Erfolgswahrnehmung*

(Ladung)

Wie wirden Sie ihr Mitarbeiterwachstum im Vergleich zu anderen Mitbewerbern 43
einschatzen?

Wie wirden Sie den Erfolg im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen? ,69
Wie wirden Sie die Wirtschaftlichkeit im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern 77
einstufen?

Wie wirden Sie den Profit im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen? ,82
Wie wirden Sie den Umsatz im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen? , 76

Tabelle 7: Faktorenanalyse Erfolgswahrnehmung

ALLGEMEINES HUMANKAPITAL

Der formative Index flr die Erhebung des allgemeinen Humankapitals besteht aus den
folgenden Fragebogenteilen:

e Leistungsmotivation

e Fihrungsmotivation

e Hdochst abgeschlossene Schulausbildung

e Unternehmerisches Interesse

Die Faktorenanalyse extrahierte einen Faktor, wobei die Ladung fiir Leistungsmotiva-

tion eher gering ist und die héchst abgeschlossene Schulausbildung keine Ladung aufweist.

Die Reliabilitatsanalyse ergab bei Faktor 1
Ausschluss der Variable ,,Hochst [tems ,,Allgemeines Humankapital® (Ladung)
abgeschlossene  Schulausbildung™ | gjstungsmotivation 42
ein Cronbach-a von 0,70. Flihrungsmotivation 87
Unternehmerisches Interesse 72

Hdchste abgeschlossene Schulbildung

Tabelle 8 Faktorenanalyse der Items ,,Allgemeines Humankapital

49



SPEZIFISCHES HUMANKAPITAL

Fur die Erfassung des spezifischen Humankapitals wurde folgender formativer Index erstellt:

Wie viel Arbeitserfahrung haben Sie?

Seit wie vielen Jahren sind Sie berufstétig?

Wie gut wirden Sie ich Ihre branchenspezifische Erfahrung einschatzen?

Wie viel Erfahrung haben Sie im Management bisher gesammelt?

Wie viel Start-up Erfahrung haben Sie bisher gesammelt?

Haben Sie schon mal ein eigenes Unternehmen gegrindet?

Wenn ja, wie viele Unternehmen haben Sie bisher gegriindet?

Wie viel Erfahrung haben Sie im Bereich des Unternehmertums schon gesammelt?

Haben ihre Eltern einen unternehmerischen Beruf ausgeubt?

Es wurde eine Faktorenanalyse durchgefiihrt. Im ersten Schritt wurden zwei Faktoren ext-

rahiert, welche eine Umkodierung der Items ,,Wie viel Arbeitserfahrung haben Sie?* und

»Wie viel Erfahrung haben Sie im Bereich des Unternehmertums schon gesammelt?* emp-

fahl. Fur die Durchfuhrung der Faktorenanalyse mussten die dichotomen Items ,,Haben ihre

Eltern einen unternehmerischen Beruf ausgefiihrt?* und ,,Haben Sie schon mal ein eigenes

Unternehmen gegriindet?* ausgeschlossen werden. Die verbleibenden Items sind der Tabelle

v zu entnehmen. Des Weiteren wurde die Befragung zur branchenspezifischen Erfahrung und

Berufstatigkeit in Jahren ausgeschlossen, da dies die Reliabilitadt deutlich verschlechterte
(Cronbach Alpha a von 0,300).

Der formative Index ,,spezifisches Humankapital“ hat ein Cronbach Alpha a von 0,70.

. . Faktor 1
Items ,,Spezifisches Humankapital*
(Ladung)
Wie viel Erfahrung im Management haben Sie bisher gesammelt? 61
Wie viel Start-up Erfahrung haben Sie bisher gesammelt? 52
Wie viele Unternehmen haben Sie bisher gegriindet 47
Wie viel Arbeitserfahrung haben Sie? 54
Wie viel Erfahrung haben Sie im Bereich des Unternehmertums schon gesam- 72

Tabelle 9: Faktorenanalyse der Items ,,Spezifisches Humankapital
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4.2 Modellprifung des Zusammenhangs zwischen Pradik-
tor und unternehmerischen Erfolgs mittels einer mul-

tiplen Regression

4.2.1 Methodische Vorbemerkung

Die Multiple Regression wird als Verfahren herangezogen, um die Fragestellung zu
untersuchen, welche Pradiktoren den Erfolg von Jungunternehmern vorhersagen kénnen und
welche Rolle der moderierende Inkubator dabei spielt. Nach Baron & Kenny (1987) wird in
vielen Féllen nicht ausreichend zwischen einem Moderator und Mediator differenziert. Ein
Moderator kann qualitativ sein, wie Geschlecht, Abstammung und so weiter oder quantitativ,
wie das Belohnungslevel. Der Moderator beeinflusst die Richtung oder die Starke einer unab-
hangigen Variable oder eines Préadiktors und einer abhangigen Variable oder Kriteriumsvari-
able. Innerhalb einer Korrelationsanalyse wéare der Moderator die dritte Variable, welchen die
Nullkorrelation zwischen zwei anderen Variablen beeinflusst.

Baron & Kenny (1987) merken an, dass Moderatoren und Pradiktoren dasselbe Level
haben. Sie fungieren also immer als unabhéngige Variable, wahrenddessen Mediatorvariablen
ihre Rolle von Effekt- zu schlussfolgernden Variablen andern kdnnen. Dies héngt von dem
festgelegten Fokus bei der Analyse ab. Somit ist ein Moderator-Effekt nichts anderes als eine
Interaktion, bei welcher der Effekt einer Variable abhangig von dem Level einer anderen Va-
riable ist (Frazier, Barron & Tix, 2004).

Cohen, Cohen, West & Aiken (2003) empfehlen Forschern eine Multiple Regression
flir die Testung von Moderator-Effekten unabhangig davon ob der Prédiktor- oder die Mode-
ratorvariable kategorial oder kontinuierlich ist. Die Autoren beschreiben auch drei verschie-
dene Formen von Interkationen zweier kontinuierlicher Variablen. In dieser Studie wird eine
verstarkende Interaktion angestrebt. Die Unterstltzung des Inkubators soll die Erfolgswahr-
scheinlichkeit eines Unternehmens steigern.

Fur die Beantwortung der Fragestellung, welche Pradiktoren erfolgreiche Jungunter-
nehmer vorhersagen, wurde eine Multiple Regressionsanalyse, wie von Cohen et al. (2003),
empfohlen, durchgefihrt. Die Kollinearitat ist nicht verletzt. Im ersten Schritt wurden alle
Skalensummen als Préadiktoren fur die Untersuchung ausgewahlt. Als abhangige Variable

wurde immer die subjektive Wahrnehmung von Erfolg genommen. In der Tabelle vi zeigt
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sich, dass lediglich das Team als Préadiktor einen signifikanten Einfluss (p<0,05) auf den Er-

folg hat, wahrend die restlichen Faktoren keine Vorhersage leisten kénnen. Global gesehen

hat das Modell eine signifikante Vorhersage-Féhigkeit.

Im Streudiagramm ,, Erfolg und

Team‘ bekunden zwei Griinder sehr unzufrieden mit ihrem Team zu sein. Der restlichen Teil-

nehmer geben an mit der Kommunikation, Koordination, Arbeitsleistung, Kohésion und

Konfliktbewdltigung zufrieden zu sein.

Standardisierte

Global: p=,01 t p Toleranz
Koeffizienten
Humankapitel -,03 -,24 ,82 ,86
Vorbilder -,07 -,60 ,95 84
Netzwerk ,18 1,45 ,15 81
Team ,33 2,92 ,01 ,94
Soziales Kapital ,09 73 A7 12

Abhangige Variable: Erfolg

Tabelle 10:Modellpriifung: Regressionsanalyse mit Hauptskalen
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Abbildung 8: Streudiagramme Regression Hauptskalen

Aus diesem Grund wurde im zweiten Schritt eine weitere multiple Regressionsanalyse
durchgefihrt, wobei hier die einzelnen Unterskalen herangezogen wurden, um so detaillierter
die Pradiktoren fur den Erfolg zu untersuchen. Nach Field (2009) sollten alle Pradiktoren aus-

geschlossen werden, die einen geringeren Toleranzwert als <0,2 aufweisen.

Die Skala Kommunikation zeigt einen kritischen Toleranzwert, weshalb diese Variab-
le ausgeschlossen werden muss. Weiters erwies sich bei den Subskalen zum Team nur die
Subskala ,,Kohdsion* als signifikanter Pradiktor. Somit ist nur die Kohésion des Teams in der
Lage Erfolg vorhersagen zu kénnen, wéhrenddessen alle anderen Variablen keine Vorhersa-
gekraft leisten kdnnen. Global gesehen hat das Modell einen signifikanten Vorhersagekraft

(p<,05).
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Standardisierte
Global: p=,04 t p Toleranz
Koeffizienten

Humankapital:

Allgemeines Humankapital ,04 ,32 75 ,64
Spezifisches Humankapital ,07 ,54 ,59 ,69
Vorbilder -,11 -,90 37 78
Netzwerk ,19 1,50 14 (4
Team:

Kommunikation 21 83 41 ,18
Koordination -,00 -,01 ,10 51
Effort -,08 -,45 ,65 ,35
Kohasion 48 2,20 ,03 25
Konfliktbewéltigung -,28 -1,60 11 40
Soziale Kapital:

Wahrnehmung -,06 -,48 ,63 ,68
Anpassung -,08 -,57 57 ,60
Selbstdarstellung 22 1,70 ,09 ,70

Tabelle 11: Modellpriifung: Regressionsanalyse inklusive Subskalen

Nach Ausschluss der Variable ,,Kommunikation* der Skala Team ergaben sich fol-
gende Ergebnisse:

Standardisierte
Global: p=,39 - t P Toleranz
Koeffizienten

Humankapital:

Allgemeines Humankapital ,06 47 ,64 ,66
Spezifisches Humankapital ,08 ,65 ,52 ,70
Vorbilder -,10 -, 79 43 79
Netzwerk 22 1,78 ,08 79
Team:

Koordination ,05 ,38 71 ,62
Effort -,05 -,29 78 37
Kohasion ,54 2,67 ,01 29
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Konfliktbewéltigung -,21 -1,38 17 ,53

Soziales Kapital:

Wahrnehmung -,07 -,53 ,60 ,68
Anpassung -,08 -,58 ,56 ,60
Selbstdarstellung 22 1,69 ,10 ,70

Tabelle 12: Modellpriifung: Regresionsanalyse inklusive Subskalen nach Ausschluss Variable "Kommunikation™
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Abbildung 9: Streudiagramme "Kohé&sion" & "Netzwerk"

Die Ergebnisse bleiben trotz Ausschlusses der kritischen Variable weiterhin unveran-
dert. Die einzige Skala, die sich als Pradiktor erweist ist ,,Team — Kohésion“. Alle anderen
haben keine Vorhersagekraft. Das Netzwerk hat noch immer das meiste Potential firr einen

Préadiktor und kann als Trend interpretiert werden. Global gesehen zeigt das Modell keine

signifikanten Unterschiede.

4.3 Testung der moderierenden Rolle des Inkubators

Standardisierte

Global: p=,02 o t p
Koeffizienten

Humankapital -,178 -,415 ,680

Vorbilder -1,481 -2,454 ,019

Netzwerk 1,230 1,921 ,063

Team ,188 ,370 714

Soziales Kapital ,557 ,869 ,391
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Interkationen mit dem Inkubator:

Humankapital * Inkubator -,062 -,043 ,966
Vorbilder* Inkubator 2,474 2,606 ,013
Netzwerk*Inkubator -1,751 -1,632 ,112
Team * Inkubator ;522 411 ,683
Soziales Kapital * Inkubator -,997 -,679 ,502

Tabelle 13: Testung des Moderators ,,Inkubator“mit den Hauptskalen

Bei der Testung der Moderation zeigte sich, dass sowohl die Vorbilder also auch die Interak-
tion Inkubator und Vorbilder einen signifikanten Effekt auf Erfolg haben. Die Variable Team
hat in dieser Konstellation der Testung jedoch keine Auswirkung mehr. Das Netzwerk zeigt

weiterhin das meiste Potential fir einen Prédiktor von Erfolg. Der Trend ist im nachstehenden

Streudiagramm zu sehen.
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50+

Q

-1,004
Q

I I
-40 -20 00 20 A0 60
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Abbildung 10: Darstellung der Variablen "Vorbilder" und Interkation "Vorbilder & Inkubator" als Streudia-

Die Testung des Moderationseffektes wurde ebenfalls fur alle Subskalen durchgefuihrt.
Hier zeigen sich keine signifikanten Ergebnisse (siehe Tabelle 13). Es kénnen lediglich die
Interaktionen ,,Konfliktbewéltigung * Inkubator und ,,Vorbilder * Inkubator als Trends in-
terpretiert werden. Der Inkubator scheint in dieser Variablenkonstellation noch den meisten

Einfluss auf den Erfolg zu haben. Diese Tendenz ist auch im Streudiagramm (siehe Abbil-

dung 11) veranschaulicht.
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Standardisierte

Global: p=,19 t P
Koeffizienten

Wahrnehmung * Inkubator -,022 -,102 ,920
Anpassung * Inkubator -,198 -,826 417
Selbstdarstellung * Inkubator -,258 -1,640 ,115
Effort * Inkubator ,199 ,503 ,620
Kohdsion * Inkubator -,229 -,683 ,501
Koordination * Inkubator -,368 -1,616 ,120
Konfliktbewaltigung * Inkubator 372 1,756 ,092
Vorbilder * Inkubator ,201 1,797 ,086
Netzwerk* Inkubator ,051 ,179 ,860
Allgemeines Humankapital * Inkubator ,071 ,288 776
Spezifisches Humankapital * Inkubator ,062 ,480 ,636
Soziales Kapital:
Wahrnehmung ,045 ,058 ,955
Anpassung ,649 ,803 430
Selbstdarstellung 1,044 1,754 ,093
Team:
Koordination 1,381 1,648 ,113
Effort -,708 -,502 ,620
Kohasion 1,288 1,153 ,261
Konfliktbewéltigung -1,355 -1,703 ,102
Vorbilder -,578 -1,453 ,160
Netzwerk -,024 -,023 ,982
Humankapital:
Allgemeines Humankapital -,189 -,210 ,835
Spezifisches Humankapital -,325 -,795 435

Tabelle 14: Testung des Moderators ,, Inkubator* mit den Subskalen
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Abbildung 11: Streudiagramm "Konfliktbewéltigung & Inkubator" und Interkation "Vorbilder & Inkubator"

Wie bereits im Abschnitt ,,Stichproben Beschreibung® erwihnt, musste die Stichprobe
auf Grund der geringen Rucklaufquote erweitert werden. Aus diesem Grund wurden sowohl
Unternehmer als auch Jungunternehmer befragt. Firmen die bereits mehr als funf Jahre beste-
hen werden laut dem Fdrderungsservice der WKO Steiermark nicht mehr als Jungunterneh-
mer angesehen (www.foerderungsservice.at/jungunternehmerfoerderungen.php (2012), zu-
letzt zugegriffen am 16.11.2014).

Nach Schwartz (2008) ist die durchschnittlichen Inkubationszeit 3,8 Jahre. Danach treten
die meisten Jungunternehmer aus dem Betreuungsprogramm aus und haben nicht mehr die
Madglichkeit regelmaRig die Dienstleistungen des Inkubators in Anspruch zu nehmen. Um
mdogliche Verzerrungen der Ergebnisse hier auszuschliefen wird die Stichprobe nochmals in
Jungunternehmer versus Unternehmer geteilt. Die sogenannten Verzerrung konnten auf
Grund nicht adaquater Erinnerung an die Zusammenarbeit mit dem Inkubator entstehen, da
sich in der Stichprobe Unternehmen befinden, die unter anderem bereits vor sechs Jahren den

Inkubator verlassen haben.

Im Anschluss wird mit diesen zwei Gruppen nochmals die Moderation des Inkubators
untersucht:
e Gruppe 1 "Unternehmer” = Unternehmen besteht maximal drei Jahre

e Gruppe 2 “Jungunternechmer” = Unternehmen besteht iiber vier Jahre

58


http://www.foerderungsservice.at/jungunternehmerfoerderungen.php

»Gruppe 1% p=,31

Standardisierte

t

»Gruppe 2% p=,02 Koeffizienten g
Soziales Kapital -,02 -,06 ,95
Gruppe 1 Humankapital 12 ,56 ,58
Vorbilder -27 -1,14 27

”Unternechmer” : " :

Netzwerk .35 1,64 11
Team 22 1,19 25
Soziales Kapital 17 1,04 31
Gruppe 2 Humankapital -,09 -,60 ,55
“Jungunternchmer” Vorbilder 11 71 ,48
Netzwerk ,06 .38 71
Team 51 3,29 ,00

Tabelle 15: Vergleich Pradiktoren der Gruppe 1 "Unternehmer" vs. "Jungunternehmer*

Bei Teilung der Stichprobe nach bestehenden Unternehmensjahren, erweist sich nur
das Team als signifikanter Pradiktor fur die Gruppe “Jungunternehmer”. Da fur die Gruppe

der Unternehmer keine signifikanten Werte gefunden warden konnten, kann die

Wahrnehmung des Teams nur bei jlingeren Unternehmen als Préadiktor fiir Erfolg interpretiert

werden. Eine anschliefende Testung der Moderation zeigte keine signifikanten Ergebnisse.
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Abbildung 12: Darstellung der Variablen ,,Team“ pro Gruppe als Streudiagramm

59



5. ZUSAMMENFASSUNG und
DISKUSSION der ERGEBNISSE

Im folgenden Kapitel werden die eingangs gestellten Fragestellung und Hypothesen be-
antwortet, sowie eine Verknlpfung zwischen Erkenntnissen aus der Literatur und dem empi-
rischen Teil der vorliegenden Diplomarbeitsstudie hergestellt: Des Weiteren werden Kritik
und MaRnahmenvorschlage fiir zukinftige Untersuchungen diskutiert.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Zusammenfassend konnten folgende Hypothese im Anschluss an die Untersuchung besté-
tigt werden:

e Hypothese 3: ,,Das Team kann Erfolg vorhersagen.*

e Hypothese 4: ,,Die Orientierung an Vorbildern kann Erfolg vorhersagen.*

e Hypothese 5: ,,Der Inkubator iibt ausschlieBlich eine Moderation auf den Zusammen-

hang zwischen dem Pradiktor ,,Vorbild* und Erfolg aus.*

Die restlichen postulierten Hypothesen kdnnen in dieser Studie leider nicht als Erfolgspradik-

toren belegt werden.
Bezlglich der Fragestellungen kdnnen anschliel3end folgende Aussagen getétigt werden:

Fragestellung 1: Steigert das Humankapitel (allgemein und spezifisch) den Erfolg

eines Jungunternehmers?

Die Ergebnisse aus anderen Studien kénnen in dieser Studie nicht repliziert werden.
Es wird kein Zusammenhang zwischen Humankapitel, weder allgemein noch spezi-

fisch, und Erfolg gefunden.
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Fragestellung 2: Steigert das soziale Kapital den Erfolg eines Jungunternehmers?

Das soziale Kapital erweist sich nicht als Pradiktor fiir den Erfolgs eines Jungunter-

nehmers.

Fragestellung 3: Steigert das Netzwerk den Erfolg eines Jungunternehmers?

Fur das Netzwerk konnte ebenfalls kein signifikanter Zusammenhang gefunden
werden. Jedoch weist die Variable in Hinblick auf die VVorhersageféhigkeit fir Erfolg

ein Trend auf.

Fragestellung 4: Steigert die Orientierung an Vorbildern den Erfolg

eines Jungunternehmers?

Die Orientierung an Vorbildern unterstutzt die Annahme auf einen spateren unterneh-

merischen Erfolg.

Fragestellung 5: Steigert das Team den Erfolg eines Unternehmens?

Das Team eines Jungunternehmers ist in der Lage als Pradiktor fur Erfolg zu fungieren. Nach
genauer Betrachtung der Subskalen handelt es sich um die ,,Kohé&sion* innerhalb des Teams,
welche unternehmerischen Erfolg vorhersagen kann. Unter Kohésion wird das Interesse ver-

standen in diesem Team auf Dauer zu verweilen.

Fragestellung 6: Ubt der Inkubator eine moderierende Rolle auf den Zusammenhang

zwischen Pradiktor und Erfolg aus?

AusschlieBlich die Interaktion ,,Vorbild*“ und ,,Erfolg* unterstiitzen die Annahme einer Mode-

ration durch den Inkubator.
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5.2 Diskussion der Ergebnisse

Im Hinblick auf die Untersuchung der postulierten Pradiktoren Vorbilder, allgemeines und
spezifisches Humankapital, soziales Kapital, Netzwerk, sowie Team lassen sich die folgenden
Schlisse ziehen:

Die Regressionsanalyse der Pradiktoren ergab, dass ausschliellich das Team eine Vorher-
sagekraft hinsichtlich des Erfolgs hat. Die Ausreil3er wurden aus der Berechnung nicht ausge-
schlossen. Die Datenkontrolle ergab schliissige Angaben, weshalb anzunehmen ist, dass hier
eine tatséchliche Unzufriedenheit mit dem Team vorherrscht, wahrenddessen der Rest der
Stichprobe durchwegs Zufriedenheit mit dem Team bekundet — Resultate, die auch von Er-
gebnissen Lechlers (2001) gesttzt werden. Der Autor befurwortet die Annahme, dass gene-
rell Teams erfolgreicher sind als Einzelpersonen. Eine Korrelation der Variablen Mitarbeiter-
anzahl und Erfolg zeigt auch in der vorliegenden Studie eine Tendenz in Richtung dieser Be-
hauptung (r = ,28). Nach genauerer Betrachtung, welche Subskalen des Teams besonders
wichtig fur die Vorhersage von Erfolg sind, erwies sich nur die Variable ,,Kohésion® als sig-
nifikanter Prédiktor. Das Interesse, auf Dauer in dem Team zu verweilen, scheint mit beson-
derem Engagement einherzugehen das Unternehmen gemeinsam zum Erfolg zu treiben.

Ebenso sorgt es innerhalb des Unternehmens fir eine positive gemeinschaftliche Atmo-
sphére. Im Gegenteil zu Lechlers Studie (2001) stellten in dieser Untersuchung nicht alle Sub-
skalen der Variable ,,Team* Pradiktor fir Erfolg dar, was daran liegen kann, dass Lechler
(2001) anhand von Umsatzzahlen zusatzlich mit quantitativen Daten den Erfolg erhoben hat.
Aulerdem haben die Unternehmen in Lechlers Studie ein Durchschnittsalter von 3,5 Jahren,
wahrend selbiges in der vorliegenden Studie sieben Jahre betrug. Es ist zu spekulieren, dass
(im besten Falle) mit steigender Existenzdauer einer Firma auch die Mitarbeiteranzahl wéchst.
Fir die Unternenmer selbst ist es schwer zuriickzuverfolgen wie gut das Team zusammenar-
beitet, da mit steigender GroRe auch der Uberblick verloren geht und der standige Kontakt mit
allen Teammitgliedern pro zusétzlichem Mitarbeiter abnimmt. Dies l&sst sich auch durch eine
signifikante Korrelation nach Pearson zwischen Existenzdauer und Mitarbeiteranzahl zeigen
(r = 0,51, p <0,05). Daraus resultierend konnten die Angaben beziliglich des Teams mit fal-
schen Einschatzungen behaftet sein (beispielsweise ungenauere Beurteilungen bei grof3eren
Teams bedingen).

Im Rahmen der Moderatorentestung haben Vorbilder, sowie die Interaktion zwischen

Vorbildern und Inkubator selbst, eine signifikante VVorhersagekraft auf den Erfolg eines Un-
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ternehmens. 54,7 % der Stichprobe behaupten, dass ihr Vorbild ,,etwas bis sehr hilfreich bei
der Unternehmensgriindung“ war. 76,8% sind auch ,,etwas bis sehr offen flr jede Art von
Input* des Vorbilds. Auf Grund der signifikanten Interaktion scheint der Inkubator die Orien-
tierung an Vorbildern zu fordern. Dies kénnte auch daran liegen, dass Griinder durch die Auf-
nahme in einen Inkubator vermehrt Zugang und Inspiration zu potenziellen Vorbildern erhal-
ten und somit die Mdglichkeit haben von diesen Personen zu lernen. Die Studie von Buunk,
Peird & Griffioen (2007) bekréftigt dieses Ergebnis. Die Autoren beschreiben, dass die Aus-
einandersetzung vor allem mit erfolgreichen Vorbildern die Inspiration, Identifikation und
proaktives Karriereverhalten fordert.

Die einzige Variable, die aullerdem als tendenzieller Pradiktor fir Erfolg gewertet
werden kann, ist das Netzwerk. In der nachstehenden Tabelle sind Mittelwerte angefiihrt, wie
intensiv die Vernetzung der Grinder mit ihren jeweiligen Netzwerken ist (4-stufige Likert-
Skala; 1 = gar nicht bis 4 = sehr). Bei beinahe allen Netzwerken wird ein iberdurchschnittlich
hoher Grad an Vernetzung bekundet. Von besonderer Wichtigkeit scheinen fiir Jungunter-
nehmer auf der einen Seite vor allem Unternehmensberater, sowie auf der anderen Seite die
Vernetzung mit lokalen Unternehmen zu sein. Es ist durchaus nachvollziehbar, dass das
»Netzwerken“ mit anderen Parteien durchaus eine der wichtigsten Rollen spielt. Umso mehr,
als dass viele der Grindungen von Investoren, Business Angels und Venture Capitalists ge-
fordert werden.

In Anlehnung an die Studie von Grandi & Grimaldi (2003) stellen neue Kontakte zu
externen Partnern oftmals eine Hurde dar, die sich nicht in allen Féllen leicht bewaltigen lasst.
Universitare Spin-offs haben diesbeziiglich den Vorteil, Kontakte aus ihrer universitaren An-
bindung zu Beginn der Selbststandigkeit mit sich zu bringen. Wie ergeht es jedoch Jungunter-
nehmern, die zuvor nicht an einer Universitat tatig waren? Generell liegt hier fur einen Inku-
bator grol3es Potenzial, jene Grunder in den anfanglichen Phasen dabei zu unterstiitzen, Kon-
takte zu knlpfen und zu ,,netzwerken*.

Die restlichen Prédiktoren wie Humankapital und soziales Kapital spielen keine signi-
fikante Rolle bei der VVorhersage von Erfolg. In dieser Studie ist (im Gegensatz zur Variable
,.Netzwerk®) auch keine Tendenz in diese Richtung zu erkennen. Im nachstehenden Abschnitt
wird diskutiert, weshalb die positiven Ergebnisse aus vorangegangen Studien nicht repliziert
werden konnten.

Die Hauptskala ,,soziales Kapital“, welche das Talent zur Interaktionsfahigkeit mit an-
deren Mitmenschen beschreibt, hat zwar keinen signifikanten Einfluss auf die
Vorhersagbarkeit von Erfolg — es zeigt sich jedoch bei genauerer Betrachtung der Subskalen,
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dass die ,,Selbstdarstellung® am ehesten als Pradiktor des unternehmerischen Erfolgs in Frage
kommt. Dies scheint auch deshalb nachvollziehbar zu sein, weil — wie zuvor beschrieben —
das ,,Vernetzen“ ein wichtiger Indikator fur Erfolg ist. Es ist fiir Grunder wichtig, sich inner-
halb diverser Netzwerke gut prasentieren kdnnen, um so zukiinftige Investoren oder Mehrwert
bringende Kooperationen fur ihr Unternehmen anzuziehen. Neben Wahrnehmung und Anpas-
sung ist die Selbstdarstellung die wichtigste Variable fur das Knipfen erster Kontakte und
Begeistern von anderen Parteien. 69% der Teilnehmer bekunden ,,stolz Gber ihre Erfahrung
und Ausbildung zu sprechen®, 51,8% lassen ihre Mitmenschen wissen, dass sie ,,einen guten
Ruf in ihrem Bereich haben®. Allerdings wird eher ungern auf die eigenen Erfolge aufmerk-
sam gemacht. Mehr als die Hélfte (61,3%) bekunden ,,im Gesprach kaum oder gar nicht auf
den eigenen Erfolg einzugehen®.

In der vorliegenden Untersuchung konnte weder ein Gesamtzusammenhang zwischen den
Variablen ,,Humankapital*“ und ,,Erfolg“, noch ein Zusammenhang der einzelnen Subskalen
»allgemeines Humankapital® bzw. ,,spezifisches Humankapital mit der Variable ,,Erfolg®
festgestellt werden. Die Variable ,,Humankapital® stellt ein komplexes Konglomerat ver-
schiedenster Grundvariablen dar, deren Erhebung tber den Umfang dieser Diplomarbeit hin-
ausgeht. In einer weitreichenderen Studie musste mittels detaillierter VVoruntersuchungen, wie
beispielsweise Interviews mit den Griindenden, versucht werden herauszufinden, was genau
das spezifische Humankapital im Sektor Griindung definiert. Selbige Uberlegungen gelten

ebenso fiir das allgemeine Humankapital.

6. KRITIK und AUSBLICK

Im né&chsten Abschnitt sollen die Méangel der vorliegenden Forschungsarbeit diskutiert
und Vorschléage fur eine Optimierung geliefert werden.

Im Rahmen dieser Studie sollten Pradiktoren eruiert werden, die den Erfolg eines Jungun-
ternehmers vorhersagen konnen. Ein zusétzlicher Fokus wurde dabei auf die Rolle des Inku-
bators gelegt — insbesondere wie dieser den Zusammenhang zwischen den Pradiktoren und
dem unternehmerischen Erfolg moderieren kdnnte. Fir diese Untersuchung gibt es noch Op-
timierungspotenzial bei der Erfassung der Pradiktoren Humankapitel, Netzwerk, Vorbilder,
Team und soziales Kapital. Wie schon in Kapitel 5 ,,Interpretation und Diskussion der Er-

gebnisse‘* angesprochen, wéren besonders fir die Erfassung des Humankapitals VVoruntersu-
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chungen sinnvoll. Eine mogliche Variante wire es, die Indikatoren der Subskalen ,,allgemei-
nes“ und ,,spezifisches Humankapital“ vorab genauer zu eruieren, um fiir diese in der Folge
geeignete Items flr die Erhebung zu kreieren und somit die Validitat der Daten zu sichern.
Alle erhobenen Daten basieren ausschliel3lich auf Selbsteinschatzungen der Teilnehmer. An-
strebenswert wére es hierbei, vermehrt objektive Daten und Fremdschatzungen einzuholen.
Beispielsweise ist es fir die Messung des Erfolgs durchaus méglich, auf einfachem Weg ob-
jektive und vor allem auch quantitative Daten zu erhalten. Nachdem der Fragebogen an die
Inhaber der Unternehmen ausgesendet wurden, wére es sehr einfach von diesen exakte Um-
satz-, Gewinn- und Mitarbeiterzahlen zu erhalten

In den Fragebdgen wurde darauf hingewiesen, dass der Fragebogen vollstandig auszu-
fullen sei, da ansonsten die Daten nicht verwendet werden kdnnten. Trotz dieser Bitte haben
einige Teilnehmer nicht alle Abschnitte verwertbar ausgefullt. Dies erweist sich &ul3erst prob-
lematisch bei der Auswertung der Daten, beim Vergleichen der Ergebnisse und bei der Tes-
tung des postulierten Modells. Die Stichprobenzahl variiert pro Fragestellung und erschwert
die Testung der Hypothesen. Es ware sehr wichtig und wiinschenswert einen besseren Rick-
lauf an vollstandigen Datensétzen zu erhalten. Generell betrachtet ist der Rucklauf sehr
schlecht ausgefallen, weshalb die geringe Stichprobenzahl das Auswerten ebenfalls erschwert.
Bei zukiinftigen Untersuchungen ware anzudenken, noch enger mit den Multiplikatoren zu-
sammenzuarbeiten, die den Fragebogen an die richtige Zielgruppe weiterleiten. Leider weisen
die Start-ups deutliche Aversionen gegen Befragungen auf, was die Akquirierung von Teil-
nehmern besonders schwer macht. Um den Bias unvollstandiger Datensatze zu umgehen,
kdnnte man, wie beispielsweise bei Studien von Morris, Williams, Allen & Avila (1997) oder
Rauch & Rijsdijk (2011) mit personlichen Interviews arbeiten, anstatt eine online Umfrage
durchzufiihren. Moglicherweise erzielt man auf diesem Wege sowohl eine bessere Riicklauf-
quote als auch vollstandigere Datensatze.

In dieser Studie wird nur sehr rudimentér auf die Erfahrung und Fahigkeiten, welche
wahrend der Schulzeit erworben wurden, eingegangen. Flr zukunftige Studien ist zu Uberle-
gen, diese beim Humankapital mit zu erheben, da es sich hier um sehr pragende Erfahrungen
und in der Folge Voraussetzungen fur die Entwicklung von unternehmerischen Kompetenzen
handelt. Schmitt-Rodermund (2004) beschreibt in ihrer Studie ebenfalls, dass die Berufswahl
sehr stark von Inputs in dieser Phase gepragt werden kann. Auch die eigenen Eltern kénnen
einen besonderen Einfluss auf zukiinftige Kompetenzen und die Berufswahl haben. Dies ge-
schieht vor allem dann, wenn die eigenen Eltern ebenfalls einen unternehmerischen Beruf

ausgetibt haben.
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Fur einen besseren Vergleich der moderierenden Rolle des Inkubators ware bei nach-
folgenden Studien zu empfehlen, explizit mit zwei Stichproben zu arbeiten. Zum einen mit
Grindungen innerhalb eines Inkubators und zum anderen mit jenen Unternehmen, die ohne
die Hilfe eines Inkubators gestartet wurden.

Abgesehen davon sollte auch versucht werden, nicht erfolgreiche Unternehmer fiir die Teil-
nahme an solchen Studien zu akquirieren, da mit dieser Vielfalt an Teilnehmern die Aussa-
genkraft der Pradiktoren weit besser herausgearbeitet werden konnte.

Weiters sollte man auch bei der Erhebung genauer zwischen den Nationalitaten diffe-
renzieren, da die Grundermentalitat sich doch deutlich nach dem jeweiligen Land unterschei-
det. Wahrend es in Amerika gang und gébe ist zu scheitern und folglich erneut ein neues Un-
ternehmen zu griinden, wird diese Praxis in Europa eher zurlickhaltender praktiziert.

Einen wichtigen Einfluss auf den Erfolg konnten aulerdem die Branche bzw. der
Standort, in welcher bzw. an welchem das Unternehmen gegriindet wurde, spielen. Diese
Rahmenbedingungen sollten zukiinftig ebenfalls beachtet werden. Unger et al. (2003) weisen
bereits in ihrer Studie daraufhin, dass Branche und Standort als moglichen Storvariablen fun-
gieren konnen.

Des Weiteren ist fiir alle Ergebnisse anzumerken, dass hier lediglich von Zusammen-

hangen gesprochen werden kann und keine kausalen Schliisse gezogen werden kénnen.
Die Items fur die Erhebung der Orientierung an bestehenden Vorbildern wurden in Anleh-
nung an den Fragenbogen von Gibson (2003) erstellt — im Rahmen dieser Studie wurde eine
Kurzfassung des Fragebogens von Gibson (2003) verwendet. Mdglicherweise bedarf es eines
komplexeren Konstrukts um noch mehr Einsicht in den Zusammenhang zwischen Unterneh-
mensgrundung und Vorbild wéhrend der Griindungsphasen zu erhalten. Unter anderem waére
eine genauere Differenzierung in positive und negative, sowie nahestehende bzw. entfernte
Vorbilder fir einen tieferen Einblick in die Zusammenhénge sinnvoll.

Wie auch schon Watson et al. (2003) bei ihrer Studie kritisiert haben, wiirde eine ob-
jektive Bewertung des Erfolges eines Unternehmens durch Dritte die Validitat der Ergebnisse
erhohen.

Die zukiinftige Forschung kdnnte als weiteren Punkt behandeln, welche Teamkonstel-
lationen am forderlichsten fur den unternehmerischen Erfolg sind (Harper, 2003). Beispiels-
weise sprechen Grandi & Grimaldi (2003) die Problematik an, dass ein zu hohes Mal? an hete-
rogenem Wissen, das bereits in einem Team vorherrscht, dazu fiihren kdnnte, dass zu wenig
mit der Umwelt kommuniziert wird. Dieses Verhalten konnte dazu fiihren, dass das Unter-
nehmen am Markt unbekannt bleibt und potenziell wichtige Kontakte verpasst werden, die
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das Unternehmen mit Ressourcen fir einen erfolgreichen Fortschritt versorgen konnten.
Ebenso ist anzudenken, die Befragung des Teams nicht nur auf die Arbeit im Team zu be-
schréanken sondern wie beispielsweise Shane & Venkatarama (2000) zuséatzlich das Human-
kapital des Teams zu erheben. In dieser Studie wurden sowohl die Charakteristika als auch
die Erfahrungen, das Wissen und die Fahigkeiten, welche in das Unternehmen mitgebracht
werden, erhoben.

Gstrauner (2010) erwéhnt in seiner Studie ebenfalls einen wichtigen Punkt: Inkubatoren
haben meist mehr Bewerber als Gberhaupt aufgenommen werden kénnen. Aus diesem Grund
werden schon vorab die eher aussichtlosen Griindungen aussortiert, sodass sich im Endeffekt
schon von Beginn an nur mehr die erfolgversprechendsten Grindungen in einem Inkubator
befinden. Somit ist die Heterogenitat der Stichprobe nur mehr begrenzt gewéhrleistet, nach-
dem die Befragten Griindungen schon vorweg als (potenziell) erfolgreich bewertet wurden.

7. EXKURS ,,Evaluation der Dienstleistungen des In-

kubators

Im Rahmen der Untersuchung werden auch diverse Leistungen des Inkubators anhand der
wahrgenommenen Wichtigkeit, Qualitit, Verfiigbarkeit und des Nutzens evaluiert. Es ist In-
kubatoren anzuraten regelméaRig ihre Dienstleistungen zu evaluieren, um den eigenen Service
flr die Jungunternehmer zu optimieren und diese dann so bessere Erfolge mit ihren Griindun-
gen erzielen zu konnen. Im Anschluss wird ein kurzer Uberblick dieser Evaluation (ber die
drei Wichtigsten, Nutzlichsten und qualitativ Hochwertigsten wahrgenommene Dienstleis-

tung, sowie bei welchen Services noch mangelnde Verfligbarkeit vorherrscht.
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Als wichtigste Leistung wird
die Empfehlung von Menschen
und Informationen tber Res-
sourcen innerhalb und auBerhalb
des Inkubators bekundet. Dieser
Meinung sind rund 82,4 % der
befragten Jungunternehmer.

Ungefahr 69,1% der Stichprobe
finden, dass der meiste Nutzen
in einem Inkubator fur Jungun-
ternehmer aus den Aus- und
Weiterbildungsangeboten zu

ziehen ist.

Interaktion nut den
Inkubatorteam

2,86
) W Nutzen
Beratung / Betreuung 3,04 ]
39y ™ Qualitat
B Wichtigkeit

Empfehlungen betreffend
Menschenund
Informationen tiber 2,84
Ressourcen innerhalb und
auBerhalb des Inkubators

Abbildung 13: 3 wichtigsten Dienstleistungen

.86
3,04
3.24

Beratung / Betreuung

leistbare, flexible

mNutzen
Raum-/ _
Gebandeeinrichtungen = Qualitat
B Wichtigkeit
Aus-und
Weiterbildung (wie
Workshops,

Seminars,...)

Abbildung 14: 3 nitzlichsten Dienstleistungen
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Am qualitativ hochwertigs-
ten nehmen 78,9 % die Aus-
und Weiterbildungsangebote,
wie Workshops und Seminare,

des Inkubators wabhr.

Bezlglich der Verfugbarkeit
scheint es noch einen Mangel
bei der Unterstutzung von Be-
schaffungen bei der Regierung
und von Vorschriften zugeben.
Weiters ist noch ein Defizit bei
Forschung und Entwicklung,
sowie der Assistenz beim Er-
werb von Finanzierungen (zum
Beispiel Darlehen, Fordergel-
der, Stipendien, usw.) vorhan-

den.

Interaktion mut den
Inkubatorteam

Beschaffungen bei der
Regierung und Vorschrifien

Forschung und Entwicklung

Agsistenz mit dem Erwerb
von Finanzierungen

236
Beratung / Betreuung 3,04
3.24

2.85

31
3.21

Aus-und Weiterbildung 2.96
{(bspw. Workshops, 3,11
Seminars) 2,95

Abbildung 15: 3 qualitativ hochwertigsten Dienstleistungen
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9.ANHANG

9.1 Lebenslauf

PERSONLICHE DATEN

Name Jennifer Klose

Wohnort 1230 Wien

Geburtstag /-ort 25. September 1987, Wien
E-Mail Adresse jenna.klose@gmail.com

STUDIUM und AUSBILDUNG:

2007 bis heute Psychologie an der Universitat Wien

2013 Fortbildung zum PSYCH-K & PERK Coach
1998 — 2007 BG/BRG Perchtoldsdorf, Matura am 11.6.2007
1994 — 1998 VS Roseggergasse Perchtoldsdorf

JOBS und FERIALPRAKTIKA:

Seit September 2014 UBERALL scene development GmbH
e Konferenz- & Kongressmanagement
e Projektmanagement
e Konzeption 3D Druck Konferenz

e Social Media Betreuung

April 2013 bis Loisel.Spiel.Zach GmbH
August 2014 e Konferenz- & Kongressmanagement
¢ Projektmanagement

e Konzeption 3D Druck Konferenz
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Janner 2009 bis INITS Universitares Grinderservice Wien GmbH
Juli 2013 e Event- und Workshoporganisation
e Evaluation und Feedbackauswertung von Veranstaltungen
e Verwaltung und Vorqualifizierung von Bewerbungen
e Vorbereitung Assessment-Center
e Unterstutzung der Personalentwicklung
e Betreuung von Lehrveranstaltung an der Uni Wien
e Betreuung der Homepage
e Medienresonanzanalysen
e Layoutierung von Werbematerialien

e Office Management

Juli bis August 2012 KH Hietzing — Praktikum Neuropsychologie
e Diagnostik
e Anamnese
e Explorationsgesprache
e Entlastungsgesprache
¢ Rehabilitationstherapie

e Zusammenarbeit mit Physio-, Ergotherapeuten, Logopaden, Arzten

Marz bis Mai 2012 AKH Wien — Praktikum Kinder- und Jugendpsychiatrie
e Diagnostik
e Anamnese

e Explorationsgesprache

Oktober 2011 bis Universitat Wien
Juni 2012 Fakultat far Psychologie: Institut flr Arbeit, Bildung und Wirtschaft
e Studienassistentin
e Literaturrecherche
e Statistische Auswertung
e Betreuung von Lehrveranstaltungen

e Zusammenarbeit mit Professoren, Dissertanten und Studierenden

Oktober 2011 Frentz Cross*CulturaleConsulting® GmbH

e Telefonische Bedarfserhebung
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Seit September 2010

Februar 2008

Sommer 2008

Sommer 2007
Sommer 2006

Sommer 2003

Sprachen:

Mitarbeit bei Organisation des ,,Volleyball Openings 2010
e Organisation des VOP-Festes

Firma Colligo
e Telefonakquise
e Umfragen bzgl. Zufriedenheit, Aktualitat von Firmen-/ Personenda-
ten
Ferienspiel Perchtoldsdorf

e Betreuung von Kindern
Diverse Promotionjobs, Telemarketingjobs
Ferialpraktikum als Kellnerin im Eisgeschaft Daniel in Laxenburg

Ferialpraktikum bei Donauversicherung

e Deutsch (Muttersprache)

e Englisch (flieRend in Wort und Schrift)

e Franzosisch (Basiskenntnisse)

e Juli 2001 — Sprachaufenthalt in England

e September 2005 — Sprachaufenthalt in Irland
e Juli 2010 — Sprachenaufenthalt in den USA

Personliche Fahigkeiten und Kompetenzen:

e Adobe Photoshop (Grundkenntnisse)
e SPSS sowie PAWS (gute Kenntnisse)
e CMS (Grundkenntnisse)

e Sharepoint (Anwenderkenntnisse)

e Typo 3 (Anwenderkenntnisse)

e PSYCH-K Coach

e PER-K Coach

e MS Office (gute Kenntnisse)

e IN-Design (Grundkenntnisse)
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9.2 Fragebogen

Fragebogen-,, Erfolgreich griinden mit Hilfe des Inkubators? “
Sehr geehrte Damen und Herren!
Ich freue mich, dass Sie an meiner Befragung teilnehmen.

Auf den folgenden Seiten finden Sie Fragen und Aussagen zum Thema der Unternehmens-
grindung.

Bitte beachten Sie, dass ich Ihren Fragenbogen nur dann verwerten werden kann, wenn Sie
alle Fragen beantworten.

Ihre Angaben werden streng vertraulich behandelt. Als Verfasserin der Diplomarbeit werde
ausschlieBlich ich in die erhobenen Daten Einsicht nehmen. Damit die Daten der Befragungen
dem korrekten Fragebogen zugeordnet werden konnen, bitte ich Sie, in das nachstehende Feld
einen Code einzutragen, welchen nur Sie kennen. Der Code besteht aus Ihrem Geburtstag,
dem Geburtsjahr Ihrer Mutter sowie den Initialen des VVornamens Ihrer Mutter und lhres Va-
ters.

Beispiel:

Nehmen Sie an, Sie waren am 25. Oktober 1977 geboren. lhre Mutter wéare 1945 geboren.
Ihre Mutter hieRe mit Vornamen Anna und lhr Vater Peter, dann wirden Sie folgenden Code
eintragen:

Geburtstag 25

Geburtsjahr der Mutter 45

Erster Buchstabe des Vornamens der Mutter | A

Erster Buchstabe des Vornamens des Vaters

Ihr personlicher Code (bitte ausfillen):

Geburtstag

Geburtsjahr der Mutter

Erster Buchstabe des Vornamens der Mutter

Erster Buchstabe des Vornamens des Vaters
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Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird nicht ausdriicklich in geschlechtsspezifischen
Personenbezeichnungen differenziert. Die gewahlte mannliche Form schliel3t eine adaquate

weibliche Form gleichberechtigt ein.

Im folgenden Abschnitt finden Sie Fragen beziiglich Ihrer bisher im Laufe ihres Lebens bzw.
innerhalb des Griindungsprozess erworbenen Kompetenzen. Hier finden Sie insgesamt 29
Aussagen, die ihre persdnlichen Verhaltensweisen und Gewohnheiten betreffen. Alle Aussa-
gen beziehen sich auf das Berufsleben. Bitte iberlegen Sie sich in welchem MaRe diese auf

Sie zutreffen:

Die Aussage trifft .... voll zu nicht zu
Ich empfinde Genugtuung dabei, mit meinen Kraf-

. . Os 0Os 0Os4 O3 O [
ten bis an meine Grenzen zu gehen.
Ich bin ausgesprochen ehrgeizig. O Os Os4 O3 O, 0O1
Es macht mir wenig aus zu arbeiten, wahrend ande-
re ihren Freizeitaktivitaten nachgehen. He Os  Ha LB H2 Hi
Ich bin mit meiner Leistung erst dann zufrieden,
wenn ich die Erwartungen ubertreffe. Do Os O Db b2 0t
Ich stelle mich gern schwierigen Situationen, um
festzustellen, wie gut ich bin. b be EE BB P ol
Auch nach sehr guten Leistungen bemihe ich mich,
noch besser zu werden. e 1
Gelegentlich vernachlassige ich durch das viele
Arbeiten mein Privatleben. e o8
Mir ist wichtig, dass sich mein berufliches Entgelt
direkt an meine Leistung kniipft. De Ds Ha D3 Db 01
Ich halte nicht an Zielen fest, wenn sich zeigt, dass
sie nur schwer zu erreichen sind. I =8
Ich setze mir bevorzugt Ziele, die ich mit Sicherheit
erreichen kann. i 01
Ich bin zufrieden, wenn ich mein Leistungspotenzi-
al nicht voll ausgeschopft habe. I =8
Ich bin mit mir erst dann zufrieden, wenn ich au-
Rergewdhnliche Leistungen vollbringe. Do Os He  Os D2 1
Ich bin nicht bereit, zugunsten meines beruflichen
Engagements erhebliche Einschrdnkungen meines O DOs Os O3 0O 01
Privatlebens hinzunehmen.
Mich reizen besonders Probleme, die sehr schwierig

Os Os [Og O3 02 01

zu 16sen sind.
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Die Aussage trifft .... voll zu nicht zu
Ich vermeide Gespréache, in denen ich massiven Ein-
fluss auf andere nehmen muss. b Bs Be Be DB [
Ich treffe ungern Entscheidungen, die den Handlungs-
spielraum anderer Menschen einschranken. De Hs Ha O3 D2 Oi
Es stellt mich zufrieden, wenn ich andere beeinflussen
kann. Oe Os 04 03 02 01
Ich wirke auf andere mitreiend. Os Os O4 O3 O [
Eine Spezialistentatigkeit ist mir lieber als eine Fuh-
rungsaufgabe. O Os O4 O3 O2 [
Ich strahle Autoritat aus. O¢ Os O4 O3 0O
Ich bin nicht unbedingt daran interessiert, eine leiten-
de Position innezuhaben. o5 e Be be bk
Ich fuhle mich nicht wohl, wenn ich anderen Anwei-
sungen geben muss. De Hs D O3 D2 Oi
In Besprechungen tibernehme ich vielfach die Ge-
sprachsfiihrung, auch wenn ich nicht die Leitungspo- Os Os 0Os O3 0O 1
sition inne habe.
Ich kann mir ein erfulltes Berufsleben ohne die
Wahrnehmung von Fuhrungsverantwortung vorstel- Os Os O4 O3 0O 1
len.
Andere orientieren sich an mir. Os Os O4 O3 O M
Fur mich sind fachliche Kompetenzen wichtiger als
Filhrungsqualitaten. Do Os O B3 D2 D
Es fallt mir schwer andere zu kritisieren. O¢ Os O4 O3 O M
Ich trage gern die Verantwortung fiir wichtige Ent-
scheidungen. Do Os Ha B3 D2 D
In Situationen, in denen die Leitung einer Gruppe
erforderlich ist, stelle ich mich nicht in den VVorder- Os Os Os O3 0O 1
grund.
das interessiert mich .....  sehr/tue ziemlich etwas wenig  gar nicht/ tue
ich sehr ich nicht
gerne gerne
Ein Geschaft/Unternehmen fiih-
Os 04 O3 ) 01
ren
Eine Diskussion leiten Os Oa O3 02 01
Fur eine Sache Werbung betrei-
Os O4 O3 02 1
ben
Eine Veranstaltung organisieren Os Oa O3 02 01
Fir eine Sache in der Offent-
lichkeit auftreten Hs H4 Hs M2 M
Mit anderen Menschen verhan-
deln Os 04 O3 Oz 01
Das Amt des Sprechers in einer
Os O4 O3 02 O

Gruppe Ubernehmen
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Wie viel Arbeitserfahrung haben Sie?

o sehr viel o viel o durchschnittlich O wenig o kaum/gar nicht

Seit wie vielen Jahren sind Sie berufstétig? ..... Jahr(e)

Wie gut wirden Sie ihre branchenspezifische Er-

fahrung einschatzen? o sehr gut ogut o weniger gut oschlecht

In welchen Branchen haben Sie schon spezifische Erfahrun- ...
gen gesammelt:

Wie viel Erfahrung haben Sie im Management

bisher gesammelt? o sehrviel opviel oeinwenig ogar keine

o sehrviel gviel oeinwenig O

Wie viel Start-up Erfahrung haben Sie bisher gesammelt? .
gar keine

Haben Sie schon mal ein eigenes Unternehmen gegriindet? o ja O nein

Wenn ja, wie viele Unternehmen haben Sie bisher gegrindet? Anzahl:

Wie viel Erfahrung haben Sie im Bereich des Unternehmertums schon gesammelt?

o sehr viel o viel o durchschnittlich 0O wenig o kaum/gar nicht

Haben ihre Eltern einen unternehmerischen Beruf ausgefiihrt? oja O nein

Bitte geben Sie bei den folgenden Aussagen an, wie sehr diese gar
. sehr etwas kaum %
auf Sie zu treffen. nicht
Ich kann andere Menschen gut einschétzen. 04 O3 02 01
Ich kann in der Regel Charaktereigenschaften anderer durch die . . . .
Beobachtung ihres Verhaltens erkennen. 4 3 2 !
Ich kann normalerweise gut erkennen, wie sich andere in be-
stimmten Situationen fiihlen. 05 B oe i
Ich kann erklaren, warum sich manche Personen in bestimmten . . . .
Situationen genau so verhalten haben. 4 3 2 !
Ich weil} normalerweise wann der beste Zeitpunkt ist, andere
. . 04 O3 ) 0Oa
um einen Gefallen zu bitten.
Ich bin gut darin, mich unterschiedlichen sozialen Situationen . . . .
anzupassen. 4 3 2 !
Ich komme mit jedem gut aus — egal ob jung oder alt, welche - - - -
Herkunft, usw. . 4 3 2 !
Ich kann mit jedem (ber jedes noch so beliebige Thema spre-
O4 O3 02 O1
chen.
Mitmenschen sagen mir, dass ich verstdndnisvoll und einfuhl-
. Oa O3 ) 0Oa
sam bin.
Ich habe keine Probleme mich Fremden vorzustellen. 4 03 (WP 01
Ich spreche stolz (iber meine Erfahrungen und Ausbildung. Oa O3 02 01
Ich mache andere Menschen auf meine Talente und Qualifika-
O4 O3 02 1

tionen aufmerksam.

Ich mache andere auf meine Erfolge aufmerksam. Oa O3 02 01

Ich lasse andere wissen, dass ich einen guten Ruf fiir Kompe-

tenz in einem bestimmten Bereich habe. Hs D3 : D1
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Im folgenden Abschnitt werden Sie befragt wie gut sie mit diversen Personengruppen vernetzt

sind.

Bitte kreuzen Sie die am zutreffendste Aussage an.

Ich habe einen guten Draht zu ... sehr etwas kaum gar

Bankinstituten (m) O3 (mp) 01
Unternehmensberatern 04 O3 (mp) O1
externen Wirtschaftsprufern Oa 03 WP 01
Fachverbanden O4 O3 02 01
Rechtsanwélten O4 03 02 01
Finanzamt (m) O3 (mp) O1
Lokalen Unternehmen (m) O3 (mp) O1
Diversen Keyplayern in der eigenen Branche 04 03 WP 01

Im folgenden Abschnitt finden Sie Fragen zu lhrem Grindungsteam, falls ein solches vor-
handen ist. Beantworten Sie die Fragen bitte bzgl. ihres Teams, das mit Ihnen das Unterneh-

men gegrindet hat. Kreuzen Sie bitte fur jede Frage die Antwort an, die am ehesten auf Sie

bzw. das Team zutrifft.

Wenn kein Grinderteam vorhanden ist bitte mit den Fragen beim Abschnitt ,,Vorbilder

fortfahren.

Aus wie vielen Mitgliedern besteht das Start-up? \ Anzahl ménnlich:

\ Anzahl weiblich:

sehr etwas kaum gar
Das Grunderteam kommuniziert laufend miteinander. 04 O3 02 01
Das Grunderteam teilt Ideen und Informationen offen miteinander. Os4 O3 03 01
Ich bin zufrieden mit der Genauigkeit der Informationsweitergabe Os4 O3 02 01
innerhalb des unternehmerischen Teams.
Die Griunder tauschen ihre Meinungen und Informationen spontan aus. Os4 O3 02 01
Die Grinder stimmen genau die Bearbeitung ihrer Aufgaben aufeinander o, O3 02 01
ab.
Innerhalb des Griinderteams sind zusammenhéngende Aufgaben gut ko- 04 O3 (mp) (m[]
ordiniert.
Innerhalb des Griinderteams werden Aufgaben nicht doppelt erledigt. Os4 O3 02 01
Innerhalb des Griinderteams wird jede Aufgabe einem spezifischen Os4 O3 02 01
Teammitglied zugeteilt.
Die Griinder unterstiitzen und erganzen sich gegenseitig, so gut sie kon- 04 O3 02 O1
nen.
Diskussionen unter den Grindern sind immer konstruktiv Os4 O3 02 01
und natzlich.
Vorschlage und Beitrage der Grinder werden immer Os O3 02 O1

respektiert.
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Das unternehmerische Team arbeitet in einem kooperativen Os4 O3 (mp) 01
Ambiente.

Die Grinder einigen sich bei jeder wichtigen Frage. 04 0Os 02 01
Jeder Grinder sieht sich verantwortlich fir die Erreichung der unterneh- 04 O3 02 01
merischen Teamziele.

Die Grinder teilen sich die Arbeitsbelastung des O4 O3 02 01
Teams gleichermalien.

Jeder Grinder arbeitet so gut er kann fir die 04 O3 02 01
Erreichung der Ziele im Team.

Jeder Grunder ist gleichermalien bei der Erreichung der gemeinsamen 04 O3 02 O1
Ziele des Teams beteiligt.

Jeder Grunder ist vollstdndig in das Team integriert. Os4 O3 02 01
Arbeiten im unternehmerischen Team hat die hochste Os4 O3 02 01
Prioritét fur jedes Teammitglied (im Vergleich zu anderen Jobs und Pri-

vatleben).

Gegenseitige Sympathie ist ein Merkmal des Teams. O4 O3 02 O1
Starker Zusammenhalt ist ein Merkmal des Teams. 04 O3 O2 01
Ich bin stolz darauf, Teil des unternehmerischen Teams zu sein. 04 O3 02 O1
Das unternehmerische Team ist von seiner Fahigkeit tiberzeugt, O4 O3 02 O1
gute Leistung zu erbringen.

Die Grinder kommen in der Regel leicht zu einer Einigung. Os4 O3 02 01
Meinungsverschiedenheiten zwischen den Griindern sind schnell gelést. o4 O3 02 01
Die Griunder 16sen Konflikte und Meinungsverschiedenheiten innerhalb Os4 O3 02 01

des unternehmerischen Teams komplett.

Im folgenden Abschnitt finden Sie Fragen zu Ihren Vorbildern. Denken Sie an ein bestimm-
tes Vorbild, welches Sie innerhalb des Grindungsprozess besonders begleitet hat bzw. noch

begleitet. Kreuzen Sie bitte flir jede Frage die Antwort an, die am ehesten auf Sie zutrifft.

Aus welchem Umfeld entstammt ihr VVorbild?

o entferntem o Familie o Freundeskreis 0 Bekanntenkreis o gewohntem berufli-
beruflichen Umfeld chen Umfeld

sehr etwas kaum gar nicht

Wie éhnlich sind Sie Ihrem Vorbild? (m] O3 mp) 01
Wie sehr bewundern Sie Ihr Vorbild? 04 O3 WP [
Wie sehr versuchen Sie die Verhaltensweisen lhres Vorbildes O4 O3 mp) 01
Ich bin offen fiir jede Art von Input seitens meines Vorbildes. 4 m P [
Mein Vorbild war mir hilfreich bei der Unternehmensgriindung. 4 mp mp) [
Ich stehe meinem Vorbild personlich nahe.

o sehr nahe 0 etwas O einwenig 0 gar nicht nahe
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Fragen zu ihrem Inkubator

Falls Sie an KEINEM Inkubationsprogramm teilnehmen — bitte ich Sie beim Abschnitt allge-

meine Leistungen eines Inkubators fortzufahren.

Seit wie vielen Jahren/Monaten arbeiten Sie Jahr(e): Monat(e):
mit dem Inkubator zusammen?

Bitte kreuzen Sie an wie zutreffend die Aussage ist: gar nicht sehr
Mein Grunderberater hat ein gutes Verstandnis fur meine Bedurfnisse. D01 D, O3 Os4 Os
Mein Grunderberater ist proaktiv mir zu helfen. O: 0O O3 0O4 Os
Mein Grunderberater verbringt gentigend Zeit damit, mich bei der 01 O O3 04 0Os
Entwicklung meines Unternehmens zu unterstiitzen.
Ich verstehe mich gut mit den Inkubator-Mitarbeitern. O: 0O O3 0O4 Os

Wie oft interagieren Sie (z.B. face-to-face, telefonisch oder schriftlich / per E-Mail) mit dem Inkuba-
tor in Bezug auf geschéaftliche Angelegenheiten?

(] taglich [ wdchent-
lich

1 monatlich [ viertel Jahrlich

jahrlich

O

nie

Im folgenden Abschnitt sollen die angebotenen Leistungen des Inkubators evaluiert wer-

den. Die Leistungen sollen nach ihrer Wichtigkeit, Qualitat und Nutzen beurteilt werden und

ob diese verfligbar war. Versuchen Sie moglichst spontan ihre subjektive Meinung wieder-

zugeben. Es gibt keine falschen oder richtigen Antworten. Kreuzen Sie bitte fiir jede Frage die

Antwort an, die am meisten zutrifft (4 sehr positiv bis 1 unzureichend).

Wichtigkeit | verflg- Qualitat Nutzen
bar
leistbare, flexible Raum -/ Gebdu- 0 O O O j y 0 000O0O0O0O0O
deeinrichtungen (Blroausstattung) ¢4 3 @ 2 1 4 3.2 1 43 2 1
Interaktion mit dem Inkubatorteam
Teilen von Informationen, disku- e e e I VI R e R e R e R
. 4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
tieren von Problemen, etc.
Beratung / Betreuung oo, bbbt o o
4 & 2 1 4 3l 2 1 4 & 2 1
Empfehlungen betreffend Men-
schen und Informationen GlberRes- |0 |O | O | O ;| y [B|O|O|O|O|O|B |0
sourcen inner-/auflerhalb des Inku- | 4 | 3 | 2 | 1 a3 |2 |1 |4|3 |21
bators
Businessplan und strategischePla- 0o o o O ;j y B ODOOOoaoao
nung 4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Finanzmanagement (z.B. Buchhal-
tung, Cash oooo , B 80o0oo0oooaoao

flow, Rechnungswesen, Betriebs-

85



wirtschaft Steuern, etc).

O
O
O
O
O

O

O

O

O

O

Marketing & Sales J N =
4 ) 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Recht / Patent / geistiges Eigentum e e e R N e e e e e e e
4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Beschaffungen bei der Regierung 0 O O O ;j y B ODOOOO0oao
und Vorschriften 4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Forschung und Entwicklung e e e e N BN e e e e e R R
4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Produktentwicklung T T
4 ) 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
Mitarbeiterauswahl, Einstellung oooo , B o0oooooao
und Ausbildung 4 32 1 4 i3 2 1 4i3 2 1
Assistenz bei der Akquirierung 0o oo S0 oo oo
von Finanzierungen (Fordergelder, -~ — °~ -~ J N 7 7 5 & 0
Stipendien, Darlehen)
Interaktion / Verwaltung des Ge- oDjoojo),| |8/ 0jg0ojooloO
schéfts mit anderen Parteien 4 3 21 4 3 2 1 4 3 2 1
quangllchkelt und Vernetzung O oo o O ooooooo
mit Menschen und Ressourcen W s o, 1 VN L .,
auBerhalb des Inkubators
Aus-& Weiterbildung (Workshops, O O 0O O ; y BB ODOOOOO
Seminare) 4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
: ” A i B Y i A R
Andere: (Bitte anfiihren) W s o . VN,
ooow Do oboonud
4 3 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1
oo @, 0Dooooood
4 3 2 1 4 3 2 1 4 & 2 1

Im Folgenden sollen Sie Aussagen betreffend der VVorteile des Inkubatorenprogramms be-

werten. Bitte kreuzen Sie: 1 an wenn Sie nicht zu stimmen, 2 kaum zustimmen, 3 we-

der/noch, 4 zustimmen, 5 sehr zustimmen

- : O O O O O
Verbesserte das professionelle Image meines Unternehmens L. s 4 .
Beschleunigte die allgemeine Entwicklung meines Unternehmens 1D 2D 3|:| L:' 5D
: : . : 00O o o o
Reduzierte die Betriebskosten meines Unternehmens L. s 4 .
Verkurzte meine Lernkurve 1D 2D 3D L:' 5D
Zeitersparnis, da mir geholfen wurde meine Businessproblemeschnel- O o O O O
ler zu losen 1 2 3 4 5
Erhohte meine unternehmerischen Fahigkeiten 1':' 2':' E L:' 5|:|
Erhohte mein Vertrauen, um mein Geschaft zu entwickeln 1D 2|:| E ::' 5D
Versorgte mich mit Informationen, die ich brauchte, ummein Geschdft o o o o O
zu entwickeln 12 3 4 s
: ot 0O oo g

Verbesserte die Wettbewerbsfahigkeit meines Unternehmens s a4 .

Angaben zu lhrer Person
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Alter: Jahre:

Geschlecht: o weiblich o mannlich

Familienstand: o ledig o in einer Beziehung

Bitte geben Sie ihre hdchst abgeschlossene Schulausbildung an:

o Matura o Pflichtschule o Fachschule o Universitat/Fachhochschule

Angaben zum Unternehmen:

In welchem Jahr haben Sie gegriindet? Jahr:

Welcher Branche wiirden Sie lhre Firma zuordnen?

o Information & Con-

o Banken & Versicherung o Gewerbe & Handel g Industrie sulting

o Tourismus & Frei-

o Transport und Verkehr o Aulenwirtschaft o Handel seitwirtschaft

0 Information & Kommunikati-

on O Sonstiges:

Anzahl:

Wie viele Mitarbeiter befinden sich derzeit in Ihrem Unternehmen?

Wie wirden Sie ihr Mitarbeiterwachstum im Vergleich zu anderen Mitbewerbern einschatzen?

O besser o gleich gut O weniger gut o weil nicht

Wie wirden Sie den Erfolg im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen?

o besser o gleich gut O weniger gut o weil3 nicht

Wie wirden Sie den Profit im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen?

O besser o gleich gut O weniger gut o weil nicht

Wie wirden Sie den Umsatz im Vergleich zu Ihren Mitbewerbern einstufen?

O besser o gleich gut O weniger gut o weil nicht

Wie zufrieden sind Sie zum jetzigen Zeitpunkt mit dem Erfolg Ihrer Grindung?

o sehr zufrieden o zufrieden O weniger zufrieden O gar nicht zufrieden

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit lhrem Einkommen?

o sehr zufrieden o zufrieden O weniger zufrieden O gar nicht zufrieden

E-Mail/Kontaktmdglichkeit:

Vielen Dank fir Ihre Teilnahme an der Befragung!
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