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Vorwort
Liebe Leserinnen, liebe Leser,

auf dem landwirtschaftlichen Arbeitsmarkt sind heute und in Zukunft grofie Heraus-
forderungen zu bewailtigen. Das betrifft die Gewinnung von qualifiziertem Personal und
die steigenden Anforderungen an das Personalmanagement. Das betrifft ebenso die
Art und die Qualitit der Aus- und Weiterbildung. Das betrifft aber auch die gegebenen
sowie die erforderlichen Rahmenbedingungen fiir die Beschéftigung von Saisonarbeits-
kraften. Gleiches gilt fiir die Integration von Migranten und Fliichtlingen in den
Arbeitsmarkt.

Die Landwirtschaft hierzulande leistet seit Jahrzehnten schon einen Beitrag zur Beschiifti-
gung von Migranten und Fliichtlingen. Bei entsprechenden Konzepten und Forderungen
fiir die gezielte Qualifizierung bietet das auf der einen Seite Chancen fiir den Sektor.
Auf der anderen Seite gilt es, auch gering qualifizierte Arbeitskréfte in einen Arbeits-
markt zu integrieren, den Strukturwandel und technischer Fortschritt seit Jahren
schrumpfen.

Mit den von uns im Jahr 2016 geférderten fiinf wissenschaftlichen Studien sind wir einer
Reihe von Fragestellungen in diesem Zusammenhang nachgegangen. Die Arbeiten
befassen sich mit der aktuellen Alters- und Ausbildungsstruktur in der Landwirtschaft.
Sie diskutieren die fachlichen und personlichen Anforderungen an die kiinftigen
Arbeitskréfte genauso, wie das Employer Branding als Mittel zur Personalgewinnung.
Beleuchtet werden aber auch die Voraussetzungen und Potenziale fiir eine Integration
von Migranten in den landwirtschaftlichen Arbeitsmarkt sowie den Handlungsbedarf.

Allen Autorinnen und Autoren sei fiir ihre Arbeit ganz herzlich gedankt.

Dr. Reinhard Grandke, Udo Hemmerling, Professor Michael Schmitz und ich haben -
als Vorstand der Edmund Rehwinkel-Stiftung - die vorliegenden Studien ausgewéhlt
und die Ergebnisse begutachtet. Wir freuen uns, sie Ihnen nun présentieren zu kénnen,
und wiinschen Thnen viel Spaf8 beim Lesen.

Thr
Dr. Horst Reinhardt

Vorstandsvorsitzender der Edmund Rehwinkel-Stiftung
Sprecher des Vorstands der Landwirtschaftlichen Rentenbank



Fachliche, methodische und persénlich-soziale
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vor dem Hintergrund der zunehmenden Technisierung
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Fakultit Land- und Erndhrungswirtschaft, Hochschule Weihenstephan-Triesdorf

Inhaltsverzeichnis
1 Einleitung und Zielstellung .......... .. i i i 8
2 Konzeptioneller Rahmen der Untersuchung ................................. 9
2.1 Konkretisierungen des Untersuchungsgegenstandes ................. 9
2.2 Stand der Forschung und Ableitung von Forschungslicken ............ 9
3 Datengrundlagen und methodische Vorgehensweise ......................... ll
4 Ergebnisse Und DisKUSSION . ... .. ittt i i i i et 12
4.1 Treiber der gestiegenen Anforderungen .......... ..., 12
411 Ergebnisse der qualitativen Interviews .............. ... .. ... 12
41.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung .................. 13
4.2 Konkrete Kompetenzbedarfe ... 18
4.2.1 Ergebnisse der qualitativen Interviews ............ ... ... ... 18
4.2.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung ................. 18
4.3 Herausforderungen der Kompetenzentwicklung und Lésungen ....... 27
4.3.1 Ergebnisse der qualitativen Interviews ............ ... ... ..., 27
4.3.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung ................. 32
5 Schlussbetrachtung und Ausblick .......... .. ... i, 37
6 Literaturverzeichnis ... ... 39



1 Einleitung und Zielstellung

Die zunehmende Digitalisierung und Technisierung verdndert die Landwirtschaft in
einem rasanten Tempo. Unter dem Begriff Farming 4.0 werden dhnlich wie in der
Industrie auch in der Landwirtschaft zunehmend Betriebsabldufe vernetzt und
digitalisiert (Horstmann 2015). Ein wesentlicher Wegbereiter dafiir war die stidrker in
der Pflanzenproduktion angesiedelte Préizisionslandwirtschaft (Precision Farming, im
folgenden PF), die Teilmodule wie automatische Datenerfassung, Teilschlagtechnik,
Flottenmanagement und Feldrobotik unter sich vereint (Auernhammer 2001). Ins-
besondere durch die weite Verbreitung von GPS gesteuerten Spurfiithrungssystemen hat
Precision Farming inzwischen einen breiten Einzug in den Pflanzenbau gehalten. Auch
in der Stalltechnik hat ein rasanter Wandel stattgefunden. Autonome Komponenten
und komplett automatisierte Systeme sind inzwischen schon weit verbreitet. Dazu sind
Melkroboter, Fiitterungsautomaten oder z.B. Spaltenreiniger zu z&hlen. 2015 diirften
laut Schétzungen in ca. 3.500 deutschen Milchviehbetrieben solche automatischen
Melksysteme im Einsatz gewesen sein (Deutscher Bauernverband 2015).

Die Leistungsspriinge in der Landtechnik bringen weitere Produktivitatsfortschritte
mit sich. Sie fithren aber auch zu vermehrter Komplexitit der Arbeitsumgebungen im
landwirtschaftlichen Umfeld. Insgesamt kann konstatiert werden, dass der technische
Fortschritt das Anforderungsprofil der in der Landwirtschaft Beschaftigten verschiebt.
Insbesondere an der Schnittstelle der Mensch-Maschine-Interaktion und den damit
zusammenhéngenden Arbeitsprozessen sind neue Kompetenzbedarfe entstanden
(Walter 2016, Rutt 2016, Schulz 2016).

Ziel der Studie ist es zu untersuchen, welche Anforderungen an landwirtschaftliche
Arbeitskréfte vor dem Hintergrund der zunehmenden Technisierung und Digitalisie-
rung in der Landwirtschaft zu stellen sind. In diesem Zusammenhang soll erstens
untersucht werden, welche Technologien und Verfahren hohe Anspriiche an landwirt-
schaftliche Arbeitskréfte stellen und welche weniger. Dem liegt die Hypothese zu
Grunde, dass nicht alle technologischen Neuerungen per se gleich hohe Kompetenz-
bedarfe erfordern. Zweitens sollen in der Studie die durch den oben angefiihrten
Wandel induzierten Anforderungen an landwirtschaftliche Arbeitskrafte erhoben und
kategorisiert werden. Dabei ist zu beachten, dass durch die technischen Neuerungen
neben den fachlich-methodischen Anforderungen auch personlich-soziale Kompetenz-
bedarfe entstehen. Weiterhin sollen unterschiedliche Kompetenzstufen unterschieden
werden. Drittens soll untersucht werden, wie sich ergebende Anforderungsliicken
geschlossen werden konnen. Damit einhergehend sollen Implikationen fiir die Bildungs-
tréger identifiziert und diskutiert werden.

2 Konzeptioneller Rahmen der Untersuchung
2.1 Konkretisierungen des Untersuchungsgegenstandes

Die Untersuchung von Anforderungen bedarf zunichst einer Konkretisierung des
Untersuchungsgegenstandes. Eng verbunden mit dem Begriff der Anforderungen ist der
Begriff des Kompetenzbedarfes eines Titigkeitsumfeldes. In Anlehnung an Kauffeldt
et al. (2007) werden hier fachlich-methodische Kompetenzen als Dispositionen einer
Person aufgefasst, die es ihr ermoglichen, mit fachlichen und instrumentellen Fertigkeiten
selbstédndig Probleme eines Fachgebietes zu 16sen und Tétigkeiten und Aufgaben
selbstorganisiert zu gestalten und weiterzuentwickeln. Personlich-soziale Kompetenzen
sind solche Dispositionen einer Person, die es ihr erméglichen, selbstindig und in
Kooperation mit anderen, neue Pline, Aufgaben und Ziele zu entwickeln. Mit personlich-
sozialen Kompetenzen sind also eher die motivationalen und sozialen Bereitschaften
einer Person verbunden, wihrend die fachlich-methodischen Kompetenzen sich auf
Fertigkeiten eines konkreten Fachgebietes beziehen.

Fur die Untersuchung bedarf es ferner einer Konkretisierung des Untersuchungsobjektes,
da sich gerade die fachlich-methodischen Anforderungen je nach Tétigkeitsfeld unter-
scheiden. Die Herausforderungen im Umgang mit moderner Technik unterscheiden
sich in der Aulenwirtschaft (der Mechanisierung bzw. Digitalisierung rund um den
Pflanzenbau) stark von der der Innenwirtschaft (Herd 2014). Daher werden nachfol-
gend beide Bereiche untersucht.

2.2 Stand der Forschung und Ableitung von Forschungsliicken

Die mit dem Forschungsgegenstand zusammenhéngende Literatur beschaftigt sich mit
den Themenfeldern Kompetenzen, Schulungen und Adoption. Sie entstammen zum
grofien Teil der Precision Farming (PF) Forschung. Eine Auflistung relevanter Autoren
und deren Kernaussagen finden sich in Tabelle 1. Die unten aufgefiihrten Studien bilden
eine solide Basis fiir die hier vorliegende Untersuchung. Allerdings konnen folgende
Forschungsliicken festgestellt werden:

Die bisherige Forschung pauschalisiert zu sehr, dass moderne Technologien generell
kompliziert sind. Dies muss nicht fiir alle Techniken und Verfahren gelten. In der nach-
folgenden Untersuchung wird daher herausgearbeitet, welche Technologien kompliziert
empfunden werden und welche als weniger komplex wahrgenommen werden.

Die angefiihrten Studien tragen dem Systemgutcharakter von Precision Farming
Technologien zu wenig Rechnung. Bei den landwirtschaftlichen Betrieben wird in der
Regel umso mehr Nutzen entstehen, je mehr Systembestandteile sie im Betrieb



implementiert haben (Backhaus/ Voeth 2009). Daraus ergeben sich Kompetenz-
entwicklungspfade. Diese werden in der vorliegenden Untersuchung aufgegriffen: In
der Untersuchung wird zwischen verschiedenen Kompetenzstufen unterschieden.
Weiterhin werden anhand der bisherigen Adoptionsmuster landwirtschaftlichen Betriebe
geclustert und Unterschiede hinsichtlich der Kompetenzen untersucht.

Tabelle 1: Literaturiiberblick zum Forschungsgegenstand

Schwerpunkt | Autor Kernaussagen

Perleberg (1999) Ableitung von 88 Kompetenzen im Zusammenhang mit Precision

Farming (PF)

Haunberger (2013) Erhshte Anforderungen (Kompetenzen) an Landwirte, Veranderungen
Kompetenz- des Berufsbildes durch zunehmende Technisierung und Digitalisierung
bezogene
Literatur

ACT (2013) Gestiegene Kompetenzanforderungen u.a. durch neue Geschéftsmodelle

und neue Technologien wie Smart Farming und Farm Management
Systeme; Auflistung von kritischen Zukunftskompetenzen von

Landwirten
Kitchen et al. (2002) Aufgrund der Komplexitit der Precision Farmin%/}l"echnologien sollte
sich die Ausbilclung1 an einem stufenorientierten Modell der
Schulungs- Kompetenzentwicklung orientieren
bezogene
Literatur Matthes (2014) Durch virtuelle Maschinen-Simulatoren kénnen sich Fahrer und
Landwirte besser auf die Saison vorbereiten
Reichart et al. (2009) Komlgetenzdefizite als wesentliche Adoptions- und Nutzungsbarriere
von PF; Integration von PF Inhalten in die Curricula war 2015 in
Deutschland noch ausbaufahig
Adoptions- Sheng/Brindas (2012) Mangelnde Kompetenzen sind weniger eine Adoptionsbarriere, sie
bezogene hindern Landwirte aber daran, PF voll zu nutzen
Literatur

Busse et al. (2014) Mangel an qualifizierten Fachkréften und Qualifizierungsmangel als
wesentliche Barrieren der weiteren Diffusion von PF Technologien

Die zunehmende Digitalisierung und Technisierung erfordert von den Landwirten
Kompetenzerweiterungen bzw. den Aufbau vollig neuer Kompetenzen. Eine detaillierte
Erhebung von Kompetenzbedarfen und Kategorisierung solcher Bedarfe fehlen bislang.
Dieser Anforderung wird hier durch ein zweistufiges Vorgehen Rechnung getragen: Es
werden zunéchst Kompetenzbedarfe anhand qualitativer Experteninterviews erhoben
und inhaltsanalytisch ausgewertet. Die Ergebnisse werden dann in einer quantitativen
Studie mit den Sichtweisen von landwirtschaftlichen Arbeitskréften gespiegelt.

Generell werden in der oben aufgefiihrten Literatur Schulungen als probates Mittel
angesehen, um entsprechende Adoptions- und Nutzungsbarrieren zu tiberwinden. Dies
vereinfacht die Realitét zu sehr. Schulungen konnen nur bestimmte Nutzungsbarrieren
schmalern. Dieser Zusammenhang wird in der hier vorliegenden Studie nédher
untersucht. Wir unterbreiten auf Basis der Ergebnisse der Studie entsprechende
Vorschldge zum Kompetenzerwerb und diskutieren die Implikationen fiir die
Bildungstrager.
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3 Datengrundlagen und methodische Vorgehensweise

Aufgrund der Neuartigkeit des Untersuchungsgegenstandes wurde ein kombiniert
qualitativ-quantitatives Untersuchungsdesign gewé&hlt. Im Rahmen von 24 qualitativen
Experteninterviews mit Vertretern der Landtechnikindustrie der Innen- und Aufien-
wirtschaft, Vertretern von Agrarsoftwareunternehmen, Vertretern der Landesanstalten
fiir Landwirtschaft und Dozenten fiir Landwirtschaft wurden im Zeitraum Mai bis Juli
2016 leitfadengesttitzte Interviews gefiihrt. Dabei wurden drei Themenbltcke besprochen:
Erstens wurde erhoben, welche modernen Technologien und Verfahren einen erhshten
Weiterbildungsbedarf von landwirtschaftlichen Arbeitskriften erfordern. Zweitens ging
es in den Interviews darum, welche Kompetenzen die Arbeitskréfte mitbringen miissen,
um heute und zukiinftig die thematisierten Anforderungen meistern zu kénnen. Im
dritten Teil der Interviews ging es darum, wie diese Kompetenzbedarfe bestmoglich
von den unterschiedlichen Bildungstriagern entwickelt werden konnen. Die Gespréche
wurden aufgezeichnet. Anschliefend wurden anhand einer qualitativen Inhaltsanalyse
(Mayring 2010) Themen und Anforderungen extrahiert. Diese bildeten die Grundlage
fiir die quantitative Studie.

Die quantitative Studie wurde im Zeitraum September bis Dezember 2016 in Form einer
Onlinestudie durchgefiihrt. Dabei wurden zum einen tiber einen E-Mail-Verteiler deutsche
landwirtschaftlichen Betriebe angeschrieben und zur Teilnahme an der Onlinebefragung
aufgefordert. Zum anderen erfolgte die Bereitstellung des Internetfragebogens tiber
die Zeitschrift profi. Insgesamt haben n = 422 Teilnehmer den Fragebogen vollstindig
bearbeitet. Dabei handelt es sich um 34 Lohnunternehmer, 57 Fahrer und sonstige
landwirtschaftliche Arbeitskrafte und 331 Landwirte. Bei den Landwirten sind die
Betriebsschwerpunkte Ackerbau (35,6 %) und Gemischtbetriebe (26,8 %) und Futter-
baubetriebe (24,6 %) am haufigsten in der Stichprobe vertreten. Erst danach folgen
Veredelungsbetriebe (Gefliigel / Schwein) mit 8 %, Sonderkulturen mit 2,7 % und sonstige
Schwerpunkte mit 2,4 %. Hinsichtlich der Altersverteilung sind bis 25 Jahre alte
Teilnehmer mit 23 % vertreten, 26 bis 35 Jahre alte mit 24 %, 35 bis 55 Jahre alte mit 43 %
und tiber 55 Jahre alte mit 10 %. In Bezug auf die Betriebsgrofien der landwirtschaftlichen
Betriebe gaben 35 % der Teilnehmer an, einen Betrieb unter 100 ha zu fiihren, 34 % ein
Betrieb zwischen 101 und 200 ha und 31 % einen Betrieb tiber 201 ha. Durch die Abfrage
der ersten beiden Ziffern der Postleitzahlen konnte die Herkunft der Teilnehmer in der
Stichprobe bestimmt werden. Insgesamt ergibt sich eine breite Verteilung der Stichprobe
nach den Kriterien Ost/ West und Nord/Siid.

Den Teilnehmern wurden geméf Thren Betriebsschwerpunkten unterschiedliche Fragen

zu moglichen Kompetenzanforderungen gestellt. Die Ergebnisse beider Studien werden
nachfolgend dargestellt.
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4 Ergebnisse und Diskussion
4.1 Treiber der gestiegenen Anforderungen
4.1.1 Ergebnisse der qualitativen Interviews

In den qualitativen Experteninterviews wurde herausgearbeitet, was die Handhabung
moderner landwirtschaftlicher Technik kompliziert macht. In der Analyse wird deutlich,
dass der Komplexititsgrad der Maschinen an sich, der Grad der elektronischen Ausstattung,
der Vernetzungsgrad, die Anzahl an Einstellungsméglichkeiten, Kompatibilit4dtsprobleme
und schlieSlich die Notwendigkeit einer schrittweisen Kompetenzentwicklung die
Handhabungskomplexitit verursachen. Exemplarische Zitate zu diesen Kategorien
sind in Tabelle 2 aufgefiihrt.

Tabelle 2: Komplexitadtstreiber aus Sicht der Experten

Thema Beispielhaftes Zitat aus den Experteninterviews

Komplexitit der Eigentlich ist es so, dass je komplexer die Maschine ist, umso hoher auch der Schulungsbedarf, also
Maschinen an sich Riibenroder, Mahdrescher und auch ein Schlepper im Vergleich zu einfachen Anbaugeréten”
Vollausstattung “Grundsitzlich kann man sagen: Je hoher der Ausstattungsgrad der Maschine, umso héher dann auch die

Komplexitit und damit nimmt auch der Schulungsbedarf zu. Es gibt zum Beispiel Drillmaschinen, die sind
elektronisch bis auf die Zahne bewaffnet...”
Vernetzungsgrad der  ,Dass ich bei Groffanlagen also einen Computer habe, der die Mixturen fertigt und vorbereitet. Der bekommt

Komponenten den Bedarf aber dann von einem Fiitterungsroboter geliefert. Also bei solchen grofieren Anlagen ist natiirlich
auch mehr Technik drin und damit steigen auch die Anforderungen an die Anwender.”

Zu umfangreiche “Komplex machen die Handhabung die neuen Moglichkeiten, die sich aus der Elektronik oder der GPS

Einstellungs- Technik ergeben haben. Dass diese ganzen unendlichen Maglichkeiten sicherlich gut und sinnvoll sind, aber

moglichkeiten eben noch nicht so weit sind, dass sie beherrschbar sind. Ich kann einem Fahrer von einem

Lohnunternehmen eben schwer erkléren, wie ein dreidimensionales Streubild eines Diingerstreuers aussieht
und wie er sich dann verhalten soll, was die An- und Ausschaltpunkte angeht oder dhnliche Dinge, z.B. wie
er was kalibrieren muss.”
Kompatibilitits- ,Wir haben diese Kompatibiltidtsprobleme in der Vergangenheit horrorméBig durchgemacht, inzwischen ist
probleme man mit ISOBUS eigentlich so weit, dass es sauber funktioniert. Wenn Sie es aber nachriisten lassen oder
Komponenten hinzuaddieren oder zusammenbringen, die eben nicht vorher getestet worden sind, dann wird
es schnell komplex, z.B. Empfinger eines Drittherstellers kompatibel machen oder Kabelbzume anfassen.”
Schrittweise “Komplex wird es, wenn Sie in die Dokumentation einsteigen wollen. Dann wird es spannend: Zum einen bei
Kompetenzent- der Einrichtung und eben auch bei der Nutzung. Dann ist aber nicht die Maschine das Problem, sondern
wicklung notwendig ~ das, was man mit den Daten macht. Da kommen die Softwarehersteller ins Spiel. Der Landwirt muss sich
auch Fragen stellen, wie: Was mache ich mit den Daten, wie will ich es auswerten? Was will ich denn
{iberhaupt erfassen und warum? Wenn Sie draufien unterwegs sind bei Kunden, dann sagen die Thnen: Wir
haben automatische Teilbreitenschaltung an den Spritzen, das ist schon Precision Farming. Das ist im Grunde
der Einstieg, man kann es als Precision Farming bezeichnen. Da wiirde ich allerdings schon unterscheiden:
Diese Profis, die Sensoranwendungen machen, die teilflichenspezifisch arbeiten und das alles auch
analysieren und danach die Bewirtschaftung dndern oder anpassen (teilflichenspezifisch) oder das Map
Overlay Verfahren anwenden. Das findet eher im Biiro statt und wird dann auf die Maschine gebracht.”

Quelle: Eigene Erhebung

Aus den in Tabelle 2 aufgefiihrten Themen wird zum einen sichtbar, dass die von den Exper-
ten aufgezeigten Komplexititstreiber in der Literatur mit den Themen Precision Farming
bzw. Precision Lifestock Farming in Verbindung gebracht werden. Die Teiltechnologien
und Verfahren dieser Digitalisierungstreiber der Landtechnik werden entsprechend in der
quantitativen Studie aufgegriffen. Zum anderen stellt sich heraus, dass Landtechnik immer
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dann komplex wird, je mehr elektronische Komponenten integriert sind. Durch elektronische
Vollausstattungen konnen auch vermeintlich einfach zu bedienende Maschinen in der An-
wendung kompliziert werden. Diesem Punkt wird nachfolgend auch Rechnung getragen.

4.1.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung

Zunéchst werden die Ergebnisse der Ausenwirtschaft vorgestellt. Die Teilnehmer der
Auflenwirtschaft wurden dazu befragt, welche Maschinen mit elektronischer Vollaus-
stattung in ihren Betrieben vorhanden sind. Unabhingig vom Besitz wurden die
Teilnehmer auch dazu befragt, welche Maschinen mit elektronischer Vollausstattung
ihrer Ansicht nach in der Anwendung komplex sind. Die Ergebnisse sind in Abbildung1
dargestellt. Dabei wurde in der Darstellung danach absteigend sortiert, welche elektronisch
vollausgestatteten Maschinen in den Betrieben vorhanden sind. Diese Balken sind in
griin dargestellt. Elektronisch vollausgestattete Maschinen, welche die Studienteilnehmer
als komplex empfinden, sind in den grauen Balken abgebildet.

Abb. 1: Besitz und Komplexitdtswahrnehmung von Maschinen mit
elektronischer Vollausstattung

|
Traktor 668

50,7
I 59,5
53,4

Feldspritze (angebaut/ gezogen/ selbstfahrend)
I 49,3

Drillmaschine 25,9
" I 6,1
Diingerstreuer 276

5 I 38,5
Mihdrescher 619

i boerste NN 204
Einzelkornsigerite 08

- i I 141
Giilletechnik 27,6

Balken-/Gro8packenpresse _7] n2

Ritbenroder N 10 510

Kartoffelroder N 82 398

Grubber/sonstige Gerite zur leichten |l 6,6
Bodenbearbeitung 27
Pflug/sonstige Geréte zur schweren | 5,6
Bodenbearbeitung 65

Selbstfahrende Feldhacksler M 53

Méhwerke/Schwader/ Zetter -3 ?'3

Ladewagen/Erntewagen [l 36 o8

Hicksel-Transportwagen/ Abschiebewagen | 33 s

M im Betrieb vorhanden als komplex wahrgenommen

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent
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Hinsichtlich der auf den Betrieben eingesetzten Maschinen (griine Balken) zeigt sich
zum einen eine klare Tendenz, in welchen Bereichen sich elektronische Vollausstattungen
bereits durchgesetzt haben und in welchen vergleichsweise wenig. Tendenziell wenig
durchgesetzt hat sich bislang die Elektronik in Maschinen der leichten oder schweren
Bodenbearbeitung, bei Transportfahrzeugen und bei Maschinen rund um die Grasernte.
Maschinen wie selbstfahrende Hécksler, Mahdrescher, Riiben- oder Kartoffelroder
verfiigen zwar meist tiber viele elektronische Komponenten und Systeme, allerdings ist
deren Stiickzahl durch den hohen Anschaffungswert der Geréte oder durch die regionalen
Anbaubedingungen auf wenige Betriebe beschréankt. Weiterhin zeigt sich in der Abbildung,
dass Elektronik und GPS gestiitzte Technik sich zunehmend im Pflanzenschutz, bei
Drill- und Einzelkornsdmaschinen, aber auch in der Giilletechnik durchsetzt.

In den grauen Balken ist dargestellt, welche Maschinen die Studienteilnehmer als komplex
empfinden. Erwartungsgemaf weit vorne stehen hier an sich komplexe Maschinen wie
Maihdrescher, selbstfahrende Feldhécksler und Riiben- oder Kartoffelroder. Andererseits
wird die Komplexitit auch durch die Verschiedenartigkeit der Einsatzmoglichkeiten
der Betriebsmittel getrieben, was sich zum Beispiel bei Feldspritzen widerspiegelt: 53 %
der Probanden empfinden diese Maschinen als komplex. Uber eine hohe Komplexitt
verftigen auch elektronisch vollausgestattete Drillmaschinen (25,9 %), Einzelkorns&geréte
(22,8 %) und Diingerstreuer (27,8 %). Mit 27,8 % tiberraschend hoch ist der Anteil der
Probanden, die elektronisch voll ausgestattete Maschinen der Giilletechnik als komplex
empfinden. Dies kann zum einen durch den zunehmenden Dokumentationsaufwand
der Grunddiingung erklédrt werden. Zum anderen wird aber auch deutlich, dass die
Grunddiingung zunehmend als Bestandteil eines komplexeren Kreislaufs der Teil-
schlagstechnik und einer gezielten Néhrstoffversorgung von Pflanzen gesehen wird. Bei
elektronisch voll ausgestatteten Traktoren lduft die Bedienung der Anbaugerite zusammen.
Sie verfiigen tiber viele Schnittstellen. 50,7 % der Studienteilnehmer empfinden sie als
komplex. Gleichzeitig geben 66 % der Studienteilnehmer an, elektronisch voll aus-
gertistete Traktoren im Betrieb einzusetzen.

Die Teilnehmer mit dem Betriebsschwerpunkt der Aufienwirtschaft wurden weiterhin
dazu befragt, welche entscheidungsunterstiitzenden Verfahren des Precision Farming
sie einsetzen. Wie oben wurde unabhingig vom derzeitigen Einsatz befragt, welche
Verfahren als komplex empfunden werden. Die Ergebnisse sind in Abbildung 2 dargestellt.
Die Resultate sind nach der derzeitigen Verbreitung absteigend sortiert. Diese Balken
sind in griin dargestellt. Verfahren, welche die Studienteilnehmer als komplex empfinden,
sind in den grauen Balken dargestellt.

Teilbreitenschaltungen auf Feldspritzen, Diingerstreuern oder Drillmaschinen haben sich

schon stark am Markt durchgesetzt. 69 % der befragten Probanden geben an, entspre-
chende Systeme einzusetzen. Mit 61 % bzw. 65 % ebenfalls als hoch zu bezeichnen ist
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die Durchdringung der automatischen Lenk -oder Vorgewendemanagementsysteme.
In unserer Stichprobe ist mit 33 % der Anteil der Studienteilnehmer hoch, die ihr
Datenmanagement tiber ISOBUS-Terminals betreiben. Uberraschend hoch ist in der
Befragung der Anteil der Personen, die angeben, dass sie Ausbringungsmengen
variabel applizieren. Es kann vermutet werden, dass die Probanden hier das Spritzen
bzw. Diingen von Randbereichen der Schlige verstanden haben.

Abb. 2: Adoption und Komplexitatswahrnehmung von Precision Farming
Verfahren AuBBenwirtschaft

auf (Dy F i ine, etc.) _9 5 69,8
Vorgewendemanagementsysteme 146_ 653
Automatische Lenksysteme 146_ 616
Datenmanagement: Daten vom ISOBUS-Terminal (z.B. T oder D in I 33,2
Schlagdateien auf PC integrieren 36,9
I 30,2
13,1
[ 276
215
o —
Ertragskartierung IR 25,029
Zusammenfiihren von Daten mehrerer Jahre aus tierung, und p I 21,6
D. Dy / mitipad 22015;
. I 20,1
G t . 20,
154
I 149

Ausbringung variabler Ausbringungsmengen (variable rate)

Anlegen / Andern von Auftrégen, Fahrspuren etc. auf ISOBUS-Terminal

,6

Einteilung der Schlage auf Basis ihrer Ertragspotentiale in Zonen

Anbaugeréit steuert Traktor (TIM) 2 192

he Planung der Sti i im Offline-Verfahren N 78 196
auf Basis von Sensoren (Online-Verfahren) 7 25
im kombinierten Online-/Offline-Verfahren (z.B. mithilfe [l 6,0
von Map-Overlay) 235
5,2
ung und K von Er LR 25,0
[ EX
Telemetriesysteme 173
M im Betrieb vorhanden als komplex wahrgenommen

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

25 % der Probanden fiihren an, dass sie Ertragskartierung einsetzen bzw. iiber entspre-
chende Daten zu verfiigen und 21 % der Studienteilnehmer fiihren Daten mehrerer
Jahre aus unterschiedlichen Datenquellen wie Bodenproben, Ertragskartierung und
Schlagdaten zusammen. Eindeutig weniger Landwirte und Lohnunternehmer leiten
dann aus den Daten auch tatséchlich entsprechende Schliisse ab: 14,9 % geben an, dass
sie ihre Schldge nach dem Ertragspotential in Zonen einteilen und noch weniger wendet
diese Erkenntnisse dann bei Diingeempfehlungen an: So fithren nur 7,8 % an, dass sie
eine teilflachenspezifische Stickstoffdiingung im Offline-Verfahren betreiben.
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Insgesamt wird deutlich, dass sich solche Precision und Smart Farming Lésungen
durchgesetzt haben, die relativ autark funktionieren (Lenksysteme, Teilbreitenschal-
tungen). Weiter betreiben viele Landwirte Datenmanagement aus Dokumentations-
griinden, um also spétere Biirotitigkeiten zu minimieren. Es wird deutlich, dass
aufwendigere Verfahren des Precision und Smart Farming sich weniger durchgesetzt
haben. Defizite scheinen also dort zu herrschen, wo es um die Integration von Daten
und die Ableitung richtiger Schliisse und Empfehlungen geht.

Vergleichsweise am komplexesten empfinden die Studienteilnehmer dann auch die
Verkniipfung von Daten mehrerer Jahre aus Quellen wie Ertragskartierung, Schlag-
daten und Bodenproben. Das Zusammenfiihren und die Ableitung richtiger Schliisse
empfinden 44 % der Befragten als komplex. Selbst solche vermeintlich alltdglicheren
Dinge wie das Datenmanagement iiber das ISOBUS-Terminal nehmen 36 % der Teil-
nehmer als kompliziert wahr. Die Interpretation von Ertragskarten, also georeferen-
zierten Daten, empfinden mit 29,5 % ein Drittel der Befragten als komplex. Auch
vermeintlich einfachere Dinge wie das Anlegen von Auftrdgen oder Fahrspuren auf
den ISOBUS Terminals nehmen 21 % der Teilnehmer als lernaufwendig wahr.

Vergleichsweise wenig Schwierigkeiten scheinen die Befragten mit der Bedienung
automatischer Lenksysteme zu haben. Nur 14,6 % empfinden die Handhabung als
schwierig. Auch die Bedienung von Teilbreitenschaltungen sehen nur 9 % als komplex
an. Viele sehen darin eine grofie Entlastung fiir den Fahrer.

Zusammenfassend fallt auf, dass diejenigen Verfahren des Precision Farming, die sich
breit durchgesetzt haben, auch keine grofleren Anforderungen an den Fahrer stellen.
Dies wird zum Beispiel an den automatischen Lenksystemen und den Teilbreitenschal-
tungen deutlich. Schwierigkeiten treten im Datenmanagement, dem Zusammenfiihren
von Daten und bei der Ableitung richtiger Schliisse aus den vorhandenen Daten auf.
Nachfolgend werden analog zur Auflenwirtschaft die Ergebnisse der Innenwirtschaft
dargestellt.

Die Betriebe mit Schwerpunkt Veredelung oder Futterbau wurden zu modernen Techniken
und Verfahrensweisen rund um die Themen Precision Livestock Farming und Auto-
mation befragt. In der Abbildung 3 ist dargestellt, welche Technologien und Verfahrens-
weisen die Landwirte der Stichprobe bereits im Betrieb einsetzen. Diese sind, absteigend
sortiert, in den griinen Balken dargestellt. In den grauen Balken ist dargestellt, inwiefern
die Studienteilnehmer diese Systeme und Techniken als komplex empfinden.

Die weiteste Verbreitung unter den Studienteilnehmern haben Systeme der mobilen und

stationdren Datenerfassung und Auswertung in einem Herdenmanagementsystem
gefunden: 48 % der Probanden setzen diese bereits ein. Automatische Stallklimarege-
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lungssysteme setzen 34 % der Studienteilnehmer ein. Automatisierten Datenaustausch zu
Landeskontrollbehtrden betreiben 32,9 % der hier befragten Teilnehmer. Die sensor-
gesteuerte Uberwachung von bestimmten landwirtschaftlichen Prozessen wie der
Uberwachung der Tieraktivitdt betreiben 28 % der Befragten, die sensorgestiitzte
Uberwachung von Milchqualitit 23,6 %. Mit 22,9 % sind zentrale Anlagensteuerungen
inkl. Uberwachungs- und Alarmierungssysteme in unserer Stichprobe auch weit
verbreitet. Automatische Melksysteme und Roboter haben sich ebenfalls schon
durchgesetzt: 22,1 % setzen sie ein. Weniger stark verbreitet sind automatische
Fiitterungssysteme, sei es bandgezogen (15,7 %), schienengefiihrt (8,6 %) oder mithilfe
von Robotern (7,9 %). Eine sensorgestiitzte Uberwachung des Fressverhaltens betreiben
11 % der Probanden, 10 % setzen Sensoren auch zur Krankheitserkennung ein.

Abb. 3: Adoption und Komplexitatswahrnehmung Technologien Precision
Lifestock Farming

Mobile / stationire Datenerfassung und -auswertung in einem [ R 48,6
326

Herdenmanagementsystem

I 343

Automatische Stallklimaregelungssysteme (Beliiftung, etc.) 189
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174
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Sensorgestiitzte Uberwachung der Milchqualitit

Zentrale Anlagensteuerung und deren -iiberwachung inkl. Protokollierung und
Alarmierungssysteme

Dateniibermittlung (Datenexport und -import) zu Tier4rzten, Beratern, etc.
Automatische Melksysteme, -roboter
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Sensorgestiitzte Uberwachung des Fressverhaltens / Wiederkauverhaltens
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Automatische Fiitterungssysteme - selbstfahrende Roboter
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[ 28,6
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I 14
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M im Betrieb vorhanden als komplex wahrgenommen

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

424

Wenn betrachtet wird, was von den Studienteilnehmern als komplex wahrgenommen
wird, dann fillt Folgendes auf: Systeme zur zentralen Anlagensteuerung und Uber-
wachung inklusive Alarmierung empfinden 42, 5% der Teilnehmer der Innenwirtschaft
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als schwierig. Das Gleiche gilt fiir automatische Melksysteme (36,4 %) und die sensor-
gestiitzte Uberwachung der Krankheitserkennung von Tieren (35 %). Auch die mobile
und stationére Datenerfassung und Auswertung in einem Herdenmanagementsystem
bereitet vielen Studienteilnehmern Probleme: 32,6 % nehmen sie als lernaufwendig
wahr. Neuere Themen wie automatische Fiitterungssysteme mithilfe von Robotern
werden vermutlich aufgrund des hohen Neuartigkeitsgrades von 31 % als schwierig
empfunden. Weniger Probleme bereiten einzelne Komponenten, die an sich wenig
vernetzt sind, wie zum Beispiel automatische Trankesysteme (13 %) oder Stallklima-
systeme (18 %).

Aus diesen Ergebnissen lassen sich fiir die Innenwirtschaft folgende Erkenntnisse
zusammenfassen: Je vernetzter die Systeme sind, umso komplexer werden sie
wahrgenommen. Einzelne Komponenten oder das Management verschiedener
einzelner Komponenten werden nicht als allzu lernaufwendig empfunden. Innovative
Technologien wie zum Beispiel Roboter fiir automatische Fiitterungssysteme werden
vermutlich aufgrund ihres hohen Neuartigkeitsgrades als komplex wahrgenommen.
Lernaufwand entsteht auch dort, wo aus den Daten Empfehlungen abgeleitet werden
sollen, wie etwa bei Herdenmanagementsystemen oder bei der sensorgestiitzten
Uberwachung von Krankheiten oder Kérperkonditionen.

4.2 Konkrete Kompetenzbedarfe
4.2.1 Ergebnisse der qualitativen Interviews

Die Anforderungen, die sich aus den gestiegenen Komplexitdtsgraden fiir landwirt-
schaftliche Arbeitskréfte ergeben, waren auch Gegenstand der Experteninterviews. In
der Tabelle 3 werden nachfolgend exemplarische Kompetenzbedarfe und Anforderun-
gen dargestellt. Daneben gingen weitere Kompetenzanforderungen aus den Experten-
interviews in die quantitative Untersuchung ein. Aus Platzgriinden wird auf eine
vollstindige Darstellung verzichtet.

4.2.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung

Zunichst werden die Ergebnisse der personlich-sozialen Anforderungen beschrieben.
Diese wurden tiber alle Teilnehmer gleich erhoben. Im Anschluss werden die fachlich-
methodischen Kompetenzbedarfe der Auflen- und Innenwirtschaft getrennt darge-
stellt. Grundlage der Befragung waren die Ergebnisse der Experteninterviews. Alle
Studienteilnehmer wurden nach deren Einschitzung solcher personlich-sozialer
Kompetenzen befragt, die fiir die Bewailtigung der Herausforderungen einer gestiege-
nen Komplexitdt der Landtechnik und der Digitalisierung wichtig sind. Dabei wurde
von jedem Befragten die Relevanz verschiedener Kompetenzen auf einer Ser Likert-
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Tabelle 3: Exemplarische Anforderungsbedarfe aus den Experteninterviews

Thema
EDV-Kenntnisse

Notwendigkeit, Daten
zusammenzufiihren

Einstellung zu Technik

Interpretation von
Daten

Vernetzung von Wissen
notwendig

Sich stindig in neue
Wissensgebiete einar-
beiten

Verstindnis, dass gute
Datengrundlage da sein
muss

Fihigkeiten in der
Fehlersuche elektroni-
scher Systeme

Datenmiindigkeit im
Datenaustausch

Beispielhaftes Zitat aus den Experteninterviews

,EDV Kenntnisse? Ich denke, die Landwirte haben da mehr drauf, als man denkt,
es geht lediglich darum, die Leute heranzufiihren.”

,Das agronomische Wissen, wie also Pflanzen unter den verschiedenen Bedin-
gungen bestmoglich wachsen, wird weiterhin notwendig sein. Wir konnen ihn
mit Bodenproben und Ertragskartierung nur auf dem Weg unterstiitzen. Aber die
ganze Arbeit abnehmen und eine komplette Automatisierung, das sehen wir
nicht. Wir konnen da nur unterstiitzen.”

,Also viel wichtiger als die Kompetenzen ist die Einstellung. Und die héngt sehr
oft mit dem Umfeld und der Ausbildung zusammen, ein bisschen Personlichkeit
natiirlich auch.”

»Auch in der Bodenbearbeitung gibt es Tendenzen, da Elektronik drauf zu brin-
gen. Es gibt von den Profibetrieben auch Anforderungen wie die Veranderung der
Arbeitstiefe des Grubbers nach Applikationskarten. Wenn man Betriebe hat, die
ihren Boden beproben: Die messen die Tiefe der Humusschicht und wissen dann
eigentlich genau, in diesem Bereich brauche ich nur 15 cm tief zu grubbern. Das
stellen die dann in einer Applikationskarte dar und brauchen ein Gerit, das das
umsetzen kann. Oder es gibt Kunden, die nutzen einen Wert, den hinten der
Schlepper ausspuckt und zwar die Kraftmessbolzen, die hinten am Heckkrafthe-
ber sind. Die nutzen solche Werte, um auf die Festigkeit des Bodens zu schliefen.
Hier ist z.B. mein Bodenbearbeitungsgerit relativ schwerziigig, d.h. hier habe ich
tendenziell einen schwereren Boden. Und bei gleicher Arbeitstiefe kann man iiber
diese Werte auch schon gut kartieren. Was wir jedenfalls sehen, sind enorme
Unterschiede in der Professionalitit der Landwirte, was die Nutzun g und Inter-
pretation von Daten angeht.”

,Das Verstandnis iiber den Einfluss der Fiitterung auf so ein automatisches Melk-
system darf nicht fehlen.”

,Wir arbeiten im Moment sehr viel an dem Thema Fermentation. Der Landwirt
muss daher auch biologische Kenntnisse mitbringen. Er muss also in der Lage
sein, ein Futter herzustellen und das mit Milchsdurebakterien anzureichern, um
das durchfermentieren zu lassen. Und dann dieses fermentierte Futter als Kom-
ponente auch reinzuholen. Und dann geht es natiirlich schon los, dass er aufpas-
sen muss, iiber Hygiene und iiber den Anlagenablauf Bescheid wissen muss.”
,Ein Beispiel: Jede Anlage ist in der Lage, eine Futterauswertung zu machen. Die
Anlage kann also alle Werte addieren und ich kann eigentlich nach dem Mastvor-
gang auf einen Knopf driicken und eine Auswertung fahren. Das wird von etwa
30% der Landwirte auch gemacht, der Rest sagt, brauche ich nicht. Da ist viel
Bequemlichkeit dabei. Wenn ich also eine Futterlieferung bekomme, dann muss
ich den Lieferschein auch eingeben, um zu wissen, was habe ich eingekauft und
zu welchem Preis habe ich es eingekauft.”

,,Die Kunden wollen immer mehr, mehr, mehr. Dann miissen sie aber auch ein
hohes Maf3 an Verstindnis fiir ein solches System mitbringen: Vor allen Dingen:
Was ist zu tun, wenn mal irgendetwas nicht funktioniert? Z.B. wenn jetzt meine
Spritze immer zu friih ausschaltet? Was muss ich machen? Wo kann da der Fehler
liegen? Und da ist dann schon ein hohes Mafl an Kompetenz beim Fahrer notig.”
,Derjenige der die Daten produziert, dem die Daten gehoren, der muss entsch ei-
den, wer die Daten bekommt und er muss dann auch den Administrationsauf-
wand betreiben.”

Quelle: Eigene Erhebung

Skala bewertet. Die Urteile wurden nach den Topboxwerten sortiert: In der Abbildung4

sind also solche personlich-soziale Kompetenzen oben dargestellt, die aus Sicht der

Teilnehmer besonders wichtig sind.
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Aus Sicht der Studienteilnehmer unter den wichtigsten personlich-sozialen Kompeten-
zen weit vorne findet sich der personliche Wunsch und die Motivation der Landwirte,
die Abldufe und Prozesse des landwirtschaftlichen Betriebs weiter zu optimieren. 65 %
empfinden dies als sehr wichtig fiir den Erfolg, weitere 22 % empfinden es als wichtig.
Ganz oben in der Liste befindet sich auch das Thema Daten, d.h. der personliche
Wunsch und die Motivation, sich mit landwirtschaftlichen Daten zu beschiftigen. Als
weiteren wichtigen Erfolgsfaktor sehen die Teilnehmer die Datensorgfalt, d. h. die
Einsicht von Landwirten, dass genau gefiihrte Schlagdateien und allgemein eine hohe
Datenqualitét erst die Grundlage fiir weitere Auswertungen bilden. 46 % empfinden
dies als sehr wichtig, weitere 37 % als wichtig.

Abb. 4: Bewertung von personlich-sozialen Kompetenzanforderungen aus Sicht
der Umfrageteilnehmer

Personlicher Wunsch und Motivation, die Abldufe und Prozesse des
landwirtschaftlichen Betriebs weiter zu optimieren

109 11
Personlicher Wunsch und Motivation, sich mit landwirtschaftlichen Daten zu
. 10,9 04
beschiftigen

Sorgfalt im Umgang mit Daten: Versténdnis, dass genau gefiihrte Schlagdateien und

allgemein eine hohe Datenqualitat erst die Grundlage fiir gute Auswertungen bilden 157 07

Durchhaltevermégen im Umgang mit Elektronik (nicht gleich die Flinte ins Korn
werfen, wenn es beim ersten Mal nicht funktioniert)

Personlicher Wunsch und Motivation, ag; isches Wissen zu erneuern und alte
Verfahrensweisen in Frage zu stellen

Personlicher Wunsch und Motivation, die Maschinen 100% zu beherrschen (nicht

nur Grundeinstellung) 49

Personlicher Wunsch und M ion, sich vor der Saison wieder mit den

elektronischen Kompnenten der Maschinen vertraut zu machen (z.B. durch
Selbstschulung)

247 41

Personlicher Wunsch und Motivation, sich bzgl. neuester Elektronik stindig

weiterzubilden und am "Ball zu bleiben" 305 22

o
&
S

Personlicher Wunsch und Motivation, bei Bedarf die Daten des Betriebes mit

externen Partnern (Lol Beratern, Handl etc.) 2l 65

Personlicher Wunsch und Motivation, Méglichkeiten digitaler Kommunikation auch
fiar das Management von Preisrisiken (z.B. Hedging) zu nutzen

5
%

44,0 132 41

W 1= Ist schr wichtig fiir den Erfoly M2 3= Ist teilweise wichtig fiir den Erfolg 4 5= Ist iberhaupt nicht wichtig fiir den Erfolg

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

Nach der Relevanz im Mittelfeld der personlich-sozialen Kompetenzen finden sich
folgende Kompetenzbedarfe: Das Durchhaltevermogen im Umgang mit Elektronik,
der Wunsch und die Motivation, agronomisches Wissen zu erneuern und alte Verfah-
rensweisen in Frage zu stellen, die Motivation, die Maschinen 100 % zu beherrschen
und nicht nur Grundeinstellungen, der persénliche Wunsch, sich vor der Saison wieder
mit den elektronischen Komponenten der Maschinen vertraut zu machen (z.B. durch
Selbstschulung) und schliefslich das Streben, sich bzgl. neuester Elektronik standig
weiterzubilden und am , Ball zu bleiben”. Letzteres halten 35 % fiir sehr wichtig,
weitere 27 % fiir wichtig.

20

Eher abgeschlagen und damit aus Sicht der Studienteilnehmer weniger wichtig rangieren
der Wunsch und die Motivation, bei Bedarf die Daten des Betriebes mit externen Partnern
(Lohnunternehmern, Beratern, Hiandlern, etc.) auszutauschen und der Wunsch und
die Motivation, Moglichkeiten digitaler Kommunikation auch fiir das Management
von Preisrisiken (z. B. Hedging) zu nutzen. Letzteres halten nur 38 % der Teilnehmer
fiir wichtig bzw. sehr wichtig.

In Bezug auf die fachlich-methodischen Kompetenzen wurden die Studienteilnehmer der
Auflenwirtschaft um eine Einschitzung gebeten, inwiefern sie bestimmte Kenntnisse
als Basiskompetenz, als erweiterte Kompetenz oder als professionelle Kompetenz
ansehen. Basiskompetenzen sind Basisanforderungen an landwirtschaftliche Arbeits-
kréfte. Sie sind zur erfolgreichen Erledigung von Arbeitsschritten zwingend erforderlich
und sind bei den meisten Landwirten vorhanden. Erweiterte Kompetenzen sind
Anforderungen, die fortgeschrittene Nutzer kennzeichnen und als professionelle
Kompetenzen werden hier solche Kompetenzen verstanden, die man Profis mit
profundem Wissen zuschreiben wiirde. Die Antworten sind in Abbildung5 wiederge-
geben. Diese sind danach sortiert, inwiefern sie aus Sicht der Teilnehmer eher erweiterte
Kompetenzen und professionelle Kompetenzen darstellen. Oben sehen wir stéarker
fortgeschrittene und professionelle Kompetenzen, unten eher Basiskompetenzen.

Abb. 5: Bewertung von fachlich-methodischen Kompetenzanforderungen der
AuBenwirtschaft aus Sicht der Umfrageteilnehmer

Kenntnisse darin, wie man Echtzeit-Daten zum Pflanzenbestand aus Sensoren mit
Klassischen Diingekarten verbindet (Map Overlay)
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Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent
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Ganz oben in der Abbildung stehen Kenntnisse darin, wie man Echtzeit-Daten zum
Pflanzenbestand aus Sensoren mit klassischen Diingekarten verbindet (Map Overlay).
Die meisten Teilnehmer sehen dies als erweiterte und professionelle Kompetenz an,
nur 15 % sehen darin eine Basiskompetenz. An zweiter Stelle rangieren aus Sicht der
Teilnehmer Kenntnisse darin, wie man aus Daten zielgerichtet agronomische Schluss-
folgerungen ziehen kann. Nur 17 % sehen darin eine Basiskompetenz, die restlichen

83 % sehen darin eine erweiterte oder professionelle Kompetenz. An dritter Stelle kommt
die Fahigkeit, agronomische Schliisse zu ziehen aus dem Zusammenfiihren von digitalen
Daten mehrerer Jahre aus mehreren Datenquellen, zum Beispiel Satelliten und Boden-
proben. Die meisten empfinden das als schwierig, nur 20 % der Teilnehmer sehen darin
eine Basiskompetenz. Die Fiahigkeit, experten- und prognosegestiitzte Entscheidungs-
hilfen (z.B. bei der Ausbringung von Fungiziden) zielgerecht zu nutzen, rangiert an
vierter Stelle der anspruchsvollsten Kompetenzen.

Im Mittelfeld finden sich fachlich-methodische Kompetenzen, die von der Mehrzahl
der Teilnehmer als erweiterte bzw. fortgeschrittene Kompetenzen angesehen werden.
Dazu zihlen: die Fahigkeit, Zugriffrechte auf die Daten des Betriebes selbstbestimmt
zu vergeben/ zu entziehen, die Fahigkeit, komplexe technische Systeme zu verstehen,
die Problemlosefahigkeit in der elektronischen Maschinensteuerung, die Planung und
Umsetzung der Teilschlagstechnik, die Fahigkeit, Daten von der Maschine ins Biiro zu
bringen, die Daten zusammenzufithren und wieder auf die Maschinen zu bringen,
Fahigkeiten im Umgang mit georeferenzierten Daten (GIS Daten) und die Fahigkeit,
Daten verschiedenster Dateiformate zu speichern und zusammenzufiihren.

Die danach aufgefiihrten Anforderungen konnen eher den Basiskompetenzen zugeordnet
werden. Darunter fallen Fahigkeiten wie Daten von verschiedenen Datenformaten zu
speichern, zu verlinken und zusammenzufiihren, Fihigkeiten mit unterschiedlichen
Benutzeroberfldchen zu interagieren, Kompetenzen in der Umsetzung teilflichen-
spezifischer Anwendungen, das technische Verstandnis fiir die mechanische Einstellung
der Maschinen (z. B. Kalibrieren) und schliefilich allgemeines agronomisches, acker-
bauliches Wissen und Kenntnisse im Umgang mit EDV, Smartphone und Tablet. Letztere
werden von 67 % der Studienteilnehmer als Basiskompetenzen angesehen.

Die Teilnehmer wurden anschlieffend danach befragt, wie sie sich selbst in Bezug auf
die oben genannten Kompetenzen einschitzen. Erfahrungsgemafs schitzen sich die
Landwirte ungern als Einsteiger ein. Nur 20 % unserer Studienteilnehmer der Auf3en-
wirtschaft wiirden sich als Einsteiger bezeichnen, der Grof3teil (69 %) sieht sich selbst
als Fortgeschrittene und nur 10 % wiirden sich als Profianwender bezeichnen.

Um Ableitungen zu Kompetenzstufen erstellen zu konnen, wurden die landwirtschaft-
lichen Betriebe der Aufienwirtschaft anhand ihrer eingesetzten Maschinen mit elektroni-
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scher Vollausstattung und ihren angewendeten Precision Farming Technologien in
Gruppen eingeteilt. Zur Anwendung kam das Clusterverfahren der hierarchischen
Clusteranalyse (Backhaus et al. 2015). Als binire Eingangsvariablen wurden die bereits
im Betrieb umgesetzten Technologien, als Agglomerationsverfahren die Ward Methode
und als Distanzverfahren wurde die quadrierte euklidische Distanz verwendet. Anhand
des Elbow-Kriteriums wurden vier Cluster identifiziert. Diese werden nachfolgend
beschrieben.

Das erste Cluster umfasst 30 %, das zweite 43 %, das dritte 11 % und das vierte Cluster
16 % der befragten Betriebe. Die vier Gruppen unterscheiden sich in Bezug auf die
Betriebsgrofien. In den Clustern 1 und 2 finden sich hauptséachlich Betriebe zwischen
50 und 200 ha. In Cluster 3 sind grofiere Betriebe enthalten. Der Grofsteil bewegt sich
zwischen 100 und 500 ha, es gibt aber auch einige Betriebe, die grofier als 1000 ha sind.
In Cluster 4 finden sich die grofsten Betriebe in unserer Stichprobe, mit Schwerpunkt
500 ha und grofier. Die Gruppen unterscheiden sich danach, wie stark sie schon
bestimmte Technologien iibernommen haben. Besonders spannend sind die Ergebnisse
im Hinblick auf die eingesetzten Precision Farming Verfahren. In den deskriptiven
Analysen fllt auf, dass es eine stufenweise Ubernahme von Technologien gibt. Die
Betriebe wagen sich also schrittweise an die Techniken und Verfahren heran. Technologien,
die von , Einsteigerbetrieben” angewendet werden, finden sich auch bei , Profibetrieben”.
Letztere haben aber noch weitere Verfahren umgesetzt. Die Gruppen und ihre ein-
gesetzten Verfahren sind in Abbildung 6 dargestellt.

Abb. 6: Stufenkonzept der Precision Farming Ausstattung der vier Cluster in der
AuBenwirtschaft
Cluster 2

Cluster 1 Cluster 3 3 Cluster 4

+ Ertragskartierung

! +Ausbringung variabler

! Ausbringungsmengen (variable rate)

l +Zusammenfiihren von Daten mehrerer
| Jahre aus Ertragskartierung, Schlagdaten
! und Bodenproben

+ Einteilung der Schlige auf Basis ihrer
Ertragspotentiale in Zonen

+ Georeferenzierte Bodenprobenentnahme

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent
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Signifikante Unterschiede zwischen den Clustern ergeben sich auch in Bezug auf die
eigene Einschitzung der abgefragten fachlichen Kompetenzen: Wahrend 27 % der befragten
Betriebe in Cluster 1 sich selbst eine Basiskompetenz zuschreiben wiirde, sind dies bei
Cluster 2 nur 24 %, bei Cluster 3 16 % und bei Cluster 4 nur 3 %. In Cluster 4 finden sich
auch die meisten Betriebe, die sich selbst als Profibetriebe eingruppieren wiirden.

Desgleichen ergeben sich in den Gruppen unterschiedliche Beurteilungen der Wichtig-
keit verschiedener personlich-sozialer Kompetenzen. Alle Teilnehmer (100 %) des
Cluster 4 sind der Meinung, dass der persénliche Wunsch, sich mit landwirtschaftlichen
Daten zu beschéftigen, sehr wichtig bzw. wichtig ist. Aber auch 96 % des Cluster1 sind
dieser Meinung. Nur die Gruppen zwei und drei fallen demgegentiber statistisch
signifikant ab. Dies kénnte darauf hinweisen, dass in den zuletzt genannten Gruppen
eher ,maschinenfokussierte” Landwirte zu finden sind. Die beiden fortgeschrittenen
Cluster drei und vier beurteilen die Relevanz der Sorgfalt im Umgang mit landwirt-
schaftlichen Daten signifikant hoher als die Cluster eins und zwei. Dies weist auf eine
kritische Kompetenz hin, die weiter fortgeschrittene Betriebe von Einsteigerbetrieben
trennt. Das Durchhaltevermogen im Umgang mit Elektronik in den Landmaschinen
wird tendenziell wichtiger, je mehr solcher Technologien der Betrieb einsetzt. Bei-
spielsweise halten 94 % der Teilnehmer des Cluster 4 dies fiir sehr wichtig bzw. wichtig,
wihrend es in Cluster 1 nur 79 % sind. Auch die personliche Kompetenz, sich vor der
Saison wieder mit den elektronischen Komponenten der Maschinen vertraut zu machen,
wird von Profibetrieben als relevanter angesehen als von Einsteigerbetrieben: In
Gruppe 4 sind es 91 %, in Gruppe 1 dagegen nur 69 %. Zusammenfassend weist die
Analyse darauf hin, dass mit zunehmendem Professionalisierungsgrad unterschiedliche
Kompetenzbedarfe entstehen. Dies sollte in entsprechenden Konzepten zur Kompetenz-
entwicklung berticksichtigt werden. Nachfolgend erfolgt die Analyse von Kompetenz-
bedarfen in der Innenwirtschaft.

Auch die Landwirte mit Schwerpunkt Innenwirtschaft haben verschiedene fachliche
Kompetenzen bewertet. Die Einschitzungen dieser Teilgruppe sind in Abbildung 7
dargestellt. Die Ergebnisse sind absteigend sortiert: Oben in der Abbildung befinden
sich solche Kompetenzen, die fiir die Befragten grofitenteils fortgeschrittene und
professionelle Kompetenzen darstellen, weiter unten finden sich solche, die eher als
Basiskompetenzen angesehen werden.

Aus Sicht der Landwirte der Innenwirtschaft rangiert ganz oben die fachliche Kompetenz,
wie man aus den gewonnenen ,,dummen” Daten entsprechende agronomische Ableitungen
und Schliisse ziehen kann. Dies bereitet den meisten Landwirten Schwierigkeiten: 50 %
sehen darin eine fortgeschrittene und weitere 29 % eine professionelle Kompetenz.
Ahnlich wird die Fahigkeit beurteilt, experten- und prognosegestiitzte Entscheidungs-
hilfen zielgerecht zu nutzen. 56 % schitzen dies als fortgeschrittene Fahigkeit ein, 20 %
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sehen darin eine Profikompetenz. Gleichfalls weit oben in der Liste befindet sich die
Fahigkeit, komplexe technische Systeme zu verstehen und die Fahigkeit der Daten-
miidigkeit, also selbstbestimmt tiber das Ausmaf3 an Datentausch mit externen Partnern
zu bestimmen. Darunter ist zu verstehen, inwiefern Zugriffrechte auf die Daten des
Betriebes selbstbestimmt zu vergeben bzw. zu entziehen sind.

Abb. 7: Bewertung von fachlich-methodischen Kompetenzanforderungen der
Innenwirtschaft aus Sicht der Umfrageteilnehmer

Kenntnisse darin, wie man aus ,dummen” Daten zielgerichtete

N . . 295
agronomische Informationen generieren kann

Fahigkeit, experten- und prognosegestiitzte Entscheidungshilfen
zielgerecht zu nutzen

Fahigkeit, komplexe technische Systeme zu verstehen _ 23,2

20,0

Datenmiindigkeit iiber Ausmass an Datentausch mit externen Partnern:
Fahigkeit, Zugriffsrechte auf die Daten des Betriebes selbstbestimmt zu...

Fahigkeit, Daten verschiedenster Dateiformate zu speichern und
zusammenzufiihren

Fahigkeit, mit unterschiedlichen Benutzeroberflichen zu interagieren

Problemlosefihigkeit: Kenntnisse in der Problembehandlung in der
elektronischen Maschinensteuerung (was tun, wenn es mal nicht...

Allgemeines agronomisches Wissen

Technisches Verstandnis fiir die mechanische Einstellung der Maschinen
(z.B. Kalibrieren)

B

Kenntnisse im Umgang mit EDV, Smartphone, Tablet etc.

=
=
N

 Basiskompetenz (Einsteiger) ™ Erweiterte Kompetenz (Fortgeschrittene) Professionelle Kompetenz (Profis)

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

Im Mittelfeld unserer Liste an fachlichen Kompetenzen rangieren die Fahigkeit, Daten
verschiedener Datenformate zu speichern und zusammenzufiihren, die Befdhigung,
mit unterschiedlichen Benutzeroberflichen zu interagieren und die Kompetenz der
Problembehandlung in der elektronischen Maschinensteuerung. Diese werden von
den meisten Teilnehmern als fortgeschrittene Kompetenzen verstanden.

Im unteren Drittel der Abbildung sind die Kompetenzen aufgefiihrt, die nach Ansicht
der Studienteilnehmer eher Basiskompetenzen widerspiegeln. Darunter finden sich
das allgemeine agronomisches Wissen, das technische Verstdndnis fiir mechanische
Einstellungen der Maschinen und Kenntnisse im Umgang mit EDV und Smartphones.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass nach wie vor die grofsten Schwierigkeiten
darin bestehen, wie man landwirtschaftliche Daten aufbereitet und fiir den eigenen Betrieb
gewinnbringend zur Optimierung einsetzen kann. Hier lasst sich auch der Vergleich mit
der Auflienwirtschaft ziehen, wo die Teilnehmer diese Kompetenz als dhnlich relevant
einschétzen. Auch die Umfrageteilnehmer der Innenwirtschaft wurden danach gefragt,
wie sie selbst ihre Kompetenzen einschétzen. Wie schon in der Auflenwirtschaft zeichnet
sich ein dhnliches Bild ab: Wenige wiirden sich selbst als Einsteiger bezeichnen (14 %),
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die meisten als fortgestrittene Nutzer (67 %) und nur wenige (17 %) als Profis. Im
Vergleich zur den Einschitzungen der Auienwirtschaft fallt auf, dass sich signifikant
mehr Teilnehmer der Innenwirtschaft als Profis bezeichnen als in der Innenwirtschaft
(17 % zu 10 %). Dies konnte man dahingehend interpretieren, dass der Kompetenz-
aufbau von Precision Farming in der Auflenwirtschaft durch saisonale Bedingungen
erschwert wird, in denen sich das gewonnene Wissen wieder verfliichtigt.

Um auch hier Entwicklungspfade und entsprechende Kompetenzstufen zu unter-
suchen, wurden auch die Landwirte mit Schwerpunkt Innenwirtschaft mithilfe einer
Clusteranalyse anhand ihrer bislang eingesetzten Technologien in Gruppen aufgeteilt.
Die verwendete Methodik ist analog zu oben. Auch hier ergab die Anwendung des
Elbow-Kriteriums eine Vier-Gruppen-Losung. Diese Gruppen und deren eingesetzte
Technologien sind in Tabelle 4 zusammengefasst. Sie werden nachfolgend beschrieben.
Die Prozentangaben beziehen sich auf die Verbreitung innerhalb einer Gruppe.

Tabelle 4: Ausstattungen der vier Cluster der Innenwirtschaft

Cluster 1 _Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4

Automatische Melksysteme, -roboter ™ 3% ™ 8% D 47% S69%
Automatische Fiitterungssysteme - stationér (Band) D39% ™5% ™10% (™25%
Automatische Fiitterungssysteme - schienengefiihrt ®13% ®5% Oo% P31%
Automatische Fiitterungssysteme - selbstfahrende Roboter ™10% ™5% ™3% (®25%
Automatische Tréankesysteme ™23% P29% ™ 3% @100%
Automatische Spaltenreiniger (Entmistungsroboter) QO 0% ™5% @57% ®25%
Automatische Stallklimaregelungssysteme (Beliiftung, etc.) Q1w ™5% ™7% @88%
Sensorgestiitzte Uberwachung zur Tieraktivitit / Brunsterkennung O 0% ™3% @87% S75%
Sensorgestiitzte Uberwachung des Fressverhaltens / Wiederkduverhaltens ™10% ™2% @27% ®25%
Sensorgestiitzte Uberwachung der Krankheitserkennung / Kérperkondition O 0% ™ 2% ™17%  (P50%
Sensorgestiitzte Indoor Ortungssysteme Qo ™2% ™7% ®™25%
Sensorgestiitzte Uberwachung der Milchqualitat Q0% ™5% S60% S75%
Mobile / stationdre Datenerfassung und - auswertung in einem ™10% P4% @77% @100%

Herdenmanagementsystem
Automatische Datentibermittlung ( Datenexport und -import) zu Landeskontrollbehsrden (B 35% (®19% @53% (P44%

Dateniibermittlung (Datenexport und -import) zu Tierérzten, Beratern, etc. ®™19% ™22% ™20% (P38%

Zentrale Anlagensteuerung und deren -iiberwachung inkl. Protokollierung und @35% ™10% ™ 3% @38%
Alarmierungssysteme

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

Die Besonderheit des ersten Cluster ist, dass darin insbesondere Veredelungsbetriebe
(Schwein/ Gefliigel) enthalten sind. Die Betriebe dieser Gruppe haben insbesondere
automatische Stallklimaregelungssysteme, automatische Fiitterungssysteme, automatische
Datentiibermittlungen zu Landeskontrollbehérden und Systeme zur zentralen Anlagen-
steuerung und deren -tiberwachung umgesetzt.
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Die Cluster 2 bis 4 sind im Schwerpunkt Futterbaubetriebe. Ahnlich wie in der Aufien-
wirtschaft findet sich auch hier eine stufenweise verstiarkte Durchdringung bestimmter
Technologien. Die Betriebe des Cluster 2 haben neben der Datenerfassung und -auswertung
in einem Herdenmanagementsystem (41 % der Betriebe der Gruppe) und automatischen
Trankesystemen (29 %) kaum Technologien und Verfahrensweisen umgesetzt. In
Cluster 3 sind Betriebe enthalten, die neben den gerade genannten Techniken weitere
umgesetzt haben: Automatische Melksysteme (47 %), Entmistungsroboter (57 %),
sensorgestiitzte Uberwachung der Tieraktivitit (87 %), des Fressverhaltens (27 %) und
der Milchqualitét (60 %) und automatische Datenermittlungen zu Landeskontroll-
behorden (53 %). Die Betriebe des Cluster 4 haben im Vergleich zu den Gruppen zwei
und drei weitere Dinge umgesetzt. Dazu sind insbesondere automatische Fiitterungs-
roboter (25 %), automatische Stallklimasysteme (88 %) und Systeme zur zentralen
Anlagensteuerung und -tiberwachung (88 %) zu zahlen.

Auch hier ergeben sich signifikante Unterschiede in der Kompetenzeinschétzung der
Befragten. In der Gruppe vier klassifizieren sich 33 % der Betriebe als Profibetriebe,
wiahrend dies bei Gruppe drei nur 21 %, bei Gruppe zwei 13 % und bei Gruppe eins

14 % sind. Zusammenfassend lésst sich sagen, dass sich auch in der Innenwirtschaft
ein stufenweiser Kompetenzentwicklungsbedarf finden lasst. Nachfolgend werden die
Moglichkeiten und Herausforderungen des Kompetenzaufbaus durch Schulungen
und Weiterbildungen néher thematisiert.

4.3 Herausforderungen der Kompetenzentwicklung und Losungen
4.3.1 Ergebnisse der qualitativen Interviews

Nachstehend werden fiinf Problemfelder thematisiert, die in den Experteninterviews
in Bezug auf Kompetenzaufbau und Schulungen aufkamen. Entsprechende Losungs-
ansitze werden in den jeweiligen Punkten aufgefiihrt.

Ein erstes Problemfeld, das in den Experteninterviews oft zur Sprache kam, sind
negative Erfahrungen mit der Technik. Diese fithren dazu, dass sich die Anwender
nicht trauen, weitere Schritte zu gehen und Dinge selbst weiter auszuprobieren. Ein
Interviewpartner schildert dieses Problem anschaulich:

. Es kommt vor, dass sich Leute irgendwo im Menii verirren und sich dann nicht weiter trauen!
Klicken dann da rum, bleiben irgendwo stecken und denken jetzt haben sie alles zerstért.”

Dieses Problem wird dadurch verstérkt, dass gerade in der Auflenwirtschaft die

Saisonalitit der Arbeitsprozesse einen Kompetenzaufbau erschwert. Dieses Problem
wird von einem anderen Interviewpartner geschildert:
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,, Was macht es komplex? In der Handhabung ist es die Saisonalitit: Man vergisst das wieder.
Im Vergleich zu einem CNC Programmierer, der das das ganze Leben lang macht, ist das in
der Landwirtschaft anders: Manche Fahrer werden nur saisonal eingestellt und dann haben sie
noch verschiedene Fahrer.”

Dieses Problem ist auch durch die schnellen Technologiezyklen der letzten Jahre
hervorgerufen. Ein Interviewpartner beschreibt dies wie folgt:

, Wir stellen fest, dass da draufien ganz viel Halbwissen existiert. Die Kunden sehen in der Regel
nicht die Komplexitit der Systeme. Was aber auch nachvollziehbar ist: Wir haben tiber 100 Jahre
Mechanik gehabt und das hat super funktioniert. Und jetzt haben wir eben Elektronik. Das ist
in den letzten 5 Jahren iiber die Landwirte hereingebrochen. Die haben teilweise die Mdglich-
keiten der Systeme noch gar nicht richtig verstanden.”

Eine Moglichkeit, die Angste im Zusammenhang mit digitaler Landtechnik abzubauen
ist es, die Landwirte frithzeitig an moderne Technologien heranzufiihren. Die Interview-
teilnehmer sind der Meinung, dass grundlegende Techniken wie etwa automatische
Lenksysteme in der landwirtschaftlichen Ausbildung inzwischen gut integriert sind.
Eine zweite Moglichkeit frustrierende Erlebnisse mit digitaler Technik abzubauen ist,
eine aktive Hilfe zur Selbsthilfe zu geben. Die Interviewteilnehmer der Landtechnik
verweisen auf ihre Plane, in Zukunft Dienstleistungen wie Remote-Services anzubieten.
Weiterhin planen viele, die Hilfethemen besser zu platzieren. Dies kénnte z.B. in Form
von QR-Codes auf den Terminals geschehen, die dann auf Videos oder andere Materialien
verweisen. In der Innenwirtschaft konnten hierbei sogenannte Datenbrillen ganz neue
Moglichkeiten fiir solche Selbsthilfen ermoglichen. Diese werden in anderen Industrien
bereits in der Kommissionierung eingesetzt und versprechen vielfaltige Produktivitéts-
vorteile gerade bei selten durchgefiihrten Arbeitsschritten (Rauschnabel 2015). Von den
Interviewpartnern der Aufienwirtschaft wird in diesem Zusammenhang die oftmals
mangelnde Netzabdeckung auf den Schlédgen angefiihrt, wodurch die Anwendung
solcher Technologien gehemmt wird.

Ein zweites Problemfeld, das den Kompetenzaufbau der Landwirte erschwert, ist die
Individualitat des Kontextes: Der betriebliche Kontext, die eingesetzte Technik- und
Elektronikausstattung und das Alter bzw. die Marken der Maschinen unterscheiden
sich stark auf den Betrieben. Ein Lernen von befreundeten Landwirten der Nachbar-
schaft wird dadurch erschwert. Ein beispielhaftes Zitat dazu:

»Schulungen in den Landwirtschaftsschulen? Ich glaube, das wird nicht funktionieren, weil
das unglaublich individuell ist. Ich kann die zwar in der Schule auf einen John Deere Schlepper
schulen, aber was bringt das, wenn die zu Hause Case fahren? Ich glaube das geht dann wirklich
nur in Verbindung mit dem Kauf der Maschine und einer damit verbundenen Schulung, was

28

ja die meisten Hersteller inzwischen anbieten. Dass dann tatsichlich vor Ort geschaut wird:
So, was hast Du fiir eine Ausstattung, was brauchst Du von dieser Technik? Um dann mit den
Leuten vor Ort das Ganze durchzuspielen und kompatibel zu machen. Um dem Kunden mit
der Technik, die er da gekauft hat, auch einen optimalen Einsatz zu gewdhrleisten.”

Diese Herausforderung wird noch einmal zusétzlich durch herstellergebundene
Softwareupdates erschwert. Auch dazu ein beispielhaftes Zitat:

., Und zu pauschalisieren und das in der Ausbildung zu machen, da glaube ich nicht dran, da
die Softwarednderungen so schnell sind. Das kann nur iiber e-Learning gehen, dass dann der
Kunde, der jetzt speziell dieses Modell gekauft hat, das speziell auch nachschulen kann.”

Als Losung verweisen unsere Interviewteilnehmer auf die besondere Rolle des
Landtechnikhandels als Problemltser. Die Servicemitarbeiter der Handler kennen meist
den betrieblichen Kontext und die Technikausstattung der Betriebe. Einige Interview-
teilnehmer verweisen auf hohe Qualifikationsunterschiede der Landtechnikhidndler im
Hinblick auf digitale Technik, unabhéngig von der Marke des Hauptlieferanten und
unabhéngig von der GrofSe der Handelsorganisation. Die Experten der Landtechnik-
industrie versuchen dieses Problem durch Zertifizierungen, Handlerentwicklungs-
programme und train-the-trainer Programme in den Griff zu bekommen, verweisen
aber auch auf die Herausforderungen, fortgeschrittene Precision Farming Technologien
zu vermarkten, die tiber das Datenmanagement hinausgehen. Als gute Lésung zur
Uberwindung der dargestellten Kontextspezifitit werden von den Interviewteilnehmern
Simulationen von Maschinen angesehen. Viele verweisen in diesem Zusammenhang
auf Entwicklungspldne des eigenen Unternehmens.

Ein drittes Problemfeld des Kompetenzaufbaus liegt darin, dass sich die Landwirte erst
dann tief mit der Materie beschéftigen, wenn sie es selbst anwenden. Die interviewten
Experten bezweifeln daher den Nutzen von , Trockeniibungen”. Folgender exemplarische
Interviewausschnitt verdeutlicht dies:

., Support hat bei Precision Farming eben auch Schulungscharakter: Wenn Sie ein Problem
haben: Der Online Support ist quasi eine Schulung on the go, also wenn Probleme auftreten
und nicht priventiv; dadurch lernen Sie viel tiefer. Sie sind auch bereit, sich reinzudenken und
vergessen es nicht so schnell wieder. Schulungen selbst sind oftmals nicht zielfiihrend: Das ist
das Gleiche wie mit einer Schulung in MS Office: Sie kénnen schon eine Schulung machen und
sich ausbilden lassen, aber am Ende treten die Probleme dann auf, wenn sie es anwenden, also
z. B. bei Word, wenn sie das Dokument schreiben.”

Eine Implikation davon kénnte sein, dass es bei den Anwendern der Landtechnik und
Fahrern zukiinftig weitere Spezialisierungen geben wird. Ein Experte fiihrt aus:
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,Ich kenne einen Schweizer Lohnunternehmer, der hat eine super ausgestattete Simaschine mit
allem Drum und Dran: Der sagt, wenn ein Fahrer nicht Minimum 200 Stunden im Jahr mit
der Maschine verbringt und das ist viel fiir Simaschinen, dann bringt das nichts, dann darf er
nicht drauf, denn dann wird er nicht fit. Und das ist auch ein Grund, warum kleinere Betriebe
oder auch Betriebe, deren Fokus auf der Innenwirtschaft liegt, nicht so intensiv in das Thema
reinkommen kénnen, Ackerbaubetriebe haben es da etwas einfacher.”

Als Losung des Problems fiithren die Experten an, dass Weiterbildungen meist aus
Zwei-Tages-Seminaren bestehen sollten. Am ersten Tag werden grundlegende Kenntnisse
geschult. Am zweiten Tag wird das zuvor Gelernte angewendet. Dabei liegt der Fokus
auf dem Selbstlernen: Die Teilnehmer erhalten konkrete Arbeitsauftridge wie das
Abarbeiten einer Applikationskarte, die sie unter Moderation der Trainer bearbeiten.
Eine weitere Losung sehen die Experten der Landtechnikindustrie darin, bei der
Maschinentibergabe eine Basiseinfiihrung zu absolvieren und nach vier Wochen noch
einmal den Servicetechniker dazu zu holen, da die Anwender sich erst dann richtig
mit der Elektronik vertraut gemacht haben.

Als viertes Problemfeld konnte in den Interviews die Herstellerbindung identifiziert
werden. Trotz vieler Bemithungen wie ISOBUS, die Schnittstellen zu standardisieren,
gibt es durch die Digitalisierung fiir die Hersteller zahlreiche Moglichkeiten, Bindung
aufzubauen. Die Hersteller versuchen beispielsweise, mithilfe anfallender Daten
entsprechende Dienstleistungskonzepte umzusetzen. Beispielgebende Zitate dazu:

,Da geht auch die Reise hin, auch von der Konkurrenz, dass man Services anbietet fiir den
Kunden: Indem man deren Daten analysiert und dem Landwirt dann speziell eine Empfehlung
gibt, wie sie sich verbessern kénnen.”

Auch in der Aulenwirtschaft gibt es Uberlegungen, ungetibte Fahrer fitter zu machen,
indem man Maschineneinstellungen von Profibetrieben weitergibt. Ein beispielhaftes
Zitat dazu:

,Das sind auf der einen Seite natiirlich die Maschineneinstellungen und Optimierungen, die
man so schnell auch weitergeben kann, insbesondere, wenn die Sitechnik in der Zukunft noch
spezieller wird und da sind wir auf einem guten Weg dahin. Dass man dann auch schnell
Informationen hat in einer neuen Saison bzgl. Saatgut, den Kalibrierungen, den Einstellungen,
um schnell ans Optimum heran zu kommen und von den Besten zu profitieren und dann noch
spezieller fiir den Standort handeln zu kénnen.”

Viele Landwirte akzeptieren solche Bindungsanstrengungen in gewissen Grenzen.

Insbesondere, wenn dadurch gewéhrleistet wird, dass die Schnittstellen an der
Maschine funktionieren. Andererseits wird moniert, dass dartiber hinausgehende
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Service-Modelle kritisch gesehen werden. Von einigen Experten wird vor diesem
Problemhintergrund vorgeschlagen, das herstellertibergreifende Know-how zu stérken.
Sie sehen dabei insbesondere die Landwirtschaftskammern in der Pflicht, hersteller-
tibergreifende Schulungen anzubieten und die Landwirte markenunabhéngig zu beraten.

Als fiinftes Problemfeld kann hier festgestellt werden, dass aufgrund der fortgeschrit-
tenen Diffusion von Precision Farming Technologien inzwischen andere Trainingsinhalte
benétigt werden, namlich solche, die tiber automatische Lenksysteme oder Teilbreiten-
schaltungen hinausgehen.

,, Wir haben nach und nach unsere Hindler geschult und so weiter und mittlerweile merken wir,
dass es nicht mehr nur um das einfache Geradeausfahren geht, sondern um Themen wie Ertrags-
kartierung, Datenmanagement und das Thema ISOBUS und Task Control. Das ist das Thema,
wo es wirklich am Kompliziertesten wird, wo dann zum Teil auch die Hindler iiberfragt sind.”

Gerade bei den eher innovativeren Precision Farming Technologien konnen Landwirte
kaum von ihren Nachbarn lernen. Ein Zitat verdeutlicht dies:

,,Und ein weiteres Problem bei Precision Farming ist, dass sie nicht zu ihrem Nachbarn gehen
kénnen, das ist so spezifisch. Ein normales menschliches Verhalten bei Landwirten, um zu lernen:
Sie machen das nach. Das geht bei Lenksystemen, bei den eigentlichen Precision Farming Themen
geht das nicht, weil das so innovativ ist.”

Entsprechende Implikationen fiir die Aus- und Weiterbildung sind, dass ein starkerer
Fokus auf die fortgeschrittenen Precision Farming Losungen gelegt werden sollte. Eine
beispielhafte Meinung eines Experten sei hier aufgefiihrt:

,[...] Weiterbildung also nicht in Bezug auf Dinge wie automatische Lenksysteme, sondern die
komplexeren Precision Farming Losungen. Die Komplexitit hat da ja auch zugenommen. Wenn
man sich mal anschaut, wie viele Start up Unternehmen die letzten Jahre aufgetaucht sind, die
sich mit Datenmanagementlosungen beschiftigen, das ist erschreckend. Allein schon den Uberblick
zu schaffen oder zu beraten, was ist denn das Richtige fiir meinen Betrieb. Ich glaube schon,
dass das helfen wiirde.”

Einige Experten verweisen darauf, dass vermehrt die gesamte landwirtschaftliche
Wertschopfungskette Gegenstand von Schulungen sein sollte. Sie verweisen darauf,
dass die Digitalisierung auch viele Chancen bietet, die tiber den reinen Produktions-
prozess hinausgehen. Ein Zitat sei hier beispielhaft aufgefiihrt:

,Am Ende des Tages: Wo verdient der Landwirt momentan sein Geld? Bei der Volatilitit von
Diinger und Weizenpreisen! Er verdient sein Geld nicht mehr nur auf dem Feld, sondern beim
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Einkaufen/Verkaufen. Daher werden Risikoinstrumente in der Zukunft fiir die Landwirte
wichtiger werden.”

4.3.2 Ergebnisse der quantitativen Untersuchung

Abschlieffend werden hier die Ergebnisse der quantitativen Untersuchung vorgestellt.
Im Detail geht es um Adoptions- und Nutzungsbarrieren und deren Reduzierung durch
Schulungen und Weiterbildungen, Moglichkeiten der Ausgestaltung von Schulungen und
Weiterbildungen, welche Bildungstréger idealerweise Schulungen und Weiterbildungen
fiir welche Themenkomplexe anbieten sollten und schliefllich um zentrale Bestimmungs-
faktoren der Kompetenzwahrnehmung. Letzteres bietet einen abschlieSfenden Rahmen,
wie Kompetenzen entwickelt werden konnen. Unsere Studienteilnehmer wurden mit
Aussagen konfrontiert, die in der Literatur immer wieder als Anschaffungs- und Nutzungs-
barrieren von Precision Farming bzw. Precision Livestock Farming Technologien
angefithrt werden (Stanislao et al. 2013). Es wurde gefragt, inwiefern diese Themen
konkrete Anschaffungs- oder Nutzungshindernisse fiir den Betrieb darstellen und
inwiefern Schulungen oder Weiterbildungen dabei helfen kénnen, diese Nutzungs- oder
Anschaffungsbarrieren zu reduzieren. In der Abbildung 8 ist zum einen abgebildet, fiir
wie viele Studienteilnehmer die aufgefiihrten Themen Nutzungs- und Anschaffungs-
barrieren bedeuten. Diese sind in den griinen Balken dargestellt. Die Themen sind nach
diesen Barrieren absteigend sortiert. In den grauen Balken ist dargestellt, von wie vielen
Studienteilnehmern die Meinung geteilt wird, dass die Barrieren durch entsprechende
Schulungen oder Weiterbildungen reduziert werden konnen.

Abb. 8: Bewertung von Adoptions- und Nutzungsbarrieren und die Méglichkeit
derer Uberwindung durch Schulungen
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Betrachtet man den Balkenverlauf der Themen, so fllt auf, dass diese negativ korreliert
sind: Bei denjenigen Barrieren, die aus Sicht der Teilnehmer besonders wichtig sind,
helfen Schulungen oder Weiterbildungen kaum. Die Teilnehmer sind der Meinung, dass
Schulungen und Weiterbildungen eher dabei helfen, kleinere Nutzungs und Anschaffungs-
barrieren zu tiberwinden. Letztere finden sich eher in der unteren Halfte der Abbildung.
Sie konnen allgemein als eher personen- oder kompetenzbezogene Barrieren zusammen-
gefasst werden. In der oberen Halfte der Abbildung finden sich solche Nutzungs- und
Anschaffungshindernisse, die die Teilnehmer eher Versaumnissen der Landtechnik-
industrie zuschreiben, also beispielsweise Standardisierungsdefizite oder noch unausge-
reifte Technologien, die noch fehlerbehaftet sind.

Interessant ist, wie oben angefiihrt, dass gerade diejenigen Nutzungsbarrieren aus Sicht
der Studienteilnehmer durch Schulung oder Weiterbildung verbessert werden konnen,
die eigentlich weniger relevant sind, wie zum Beispiel fehlende EDV-Kenntnisse oder
die Angst vor der Technologie. Durch Schulungen kann nach Meinung der Studienteil-
nehmer auch der mangelnde Uberblick iiber die vorhandenen Technologien verbessert
werden. Schulungen werden auch als probates Mittel gesehen, um mit den zur Verfiigung
gestellten Informationen besser umgehen zu kénnen. Jeweils 46 % der Teilnehmer sind
dieser Meinung. Schulungen und Weiterbildungen kénnen aber auch dabei untersttitzen,
die Komplexitdtswahrnehmung der Landwirte zu reduzieren (43 %). Schlief3lich sind
viele der Meinung, dass sie im Alltag nicht dazu kommen, sich mit der Technologie
auseinanderzusetzen. Nach Meinung der Teilnehmer kénnen Schulungen helfen, auch
diese Barriere zu tiberwinden.

Als Ergebnis lasst sich festhalten, dass die Teilnehmer viele Anschaffungs- und Nutzungs-
barrieren der Landtechnikindustrie zuschreiben. Man kann in Bezug auf Schulungen auch
emniichtert die Frage stellen, ob diese ein addquates Mittel zur Uberwindung der relevanten
Barrieren sind. Dieser Frage wird im Folgenden nachgegangen. Den Teilnehmern wurden
verschiedene Aussagen zur schulungsrelevanten Themen vorgelegt. Sie konnten ihre
Zustimmung oder Ablehnung anhand einer Likert-Skala mit fiinf Skalenpunkten abstufen.
Die Ergebnisse sind in Abbildung 9 dargestellt. Die Resultate wurden anhand der
Prozentwerte der ersten beiden Skalenabstufungen absteigend sortiert. Insgesamt
beftirworten die Teilnehmer, dass praxisorientierte Schulungen, die eine Kombination aus
Grundlagenwissen und anschlieffender Praxisschulung bieten, einen idealen Kompetenz-
aufbau ermdglichen. Weiterhin sind die Teilnehmer der Meinung, dass eine Kombination
aus E-Learning Angeboten und Praxiskursen ein gutes und effizientes Weiterbildungs-
angebot ausmachen. Auch Simulationen von Anlagen und Maschinen werden durchaus
positiv aufgenommen: 23 % sind voll und ganz der Meinung, dass Simulationen Weiter-
bildungsangeboten sinnvoll ergénzen kénnen. Gemischter ist das Stimmungsbild in Bezug
auf Zertifikatsangebote, also aufeinanderfolgende Schulungskonzepte mit abschliefsen-
dem Zertifikat. Nur 14 % sind der Meinung, dass dies ein sinnvolles Konzept darstellt.
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In Bezug auf die Herausforderungen von Schulungen kann zunéchst folgendes festgestellt
werden: Die Teilnehmer sind sich durchaus bewusst, dass unterschiedliche Kompetenz-
stufen bei Weiterbildungsangeboten ein Problem darstellen kénnen. Auch in Bezug auf
die Bereitschaft, entsprechende Entfernungen zu tiberwinden oder monetire Gegen-
leistungen fiir Schulungen zu leisten, gibt es geteilte Meinungen. Durchaus positiv
kann jedoch konstatiert werden, dass Schulungen nicht rundherum abgelehnt werden:
Der Aussage, Schulungen seien eigentlich nicht der richtige Weg, da die Landtechnik-
industrie gefordert ist, die Anwendung einfacher zu gestalten, stimmen nur 18 % voll
und ganz zu. Auch die Individualitidt der Maschinen- und Anlagenausstattung ist nach
Meinung der Teilnehmer kein groferes Hindernis: Viele sind zwar der Meinung, dass dies
eine Herausforderung darstellt. Sie lehnen es aber ab, aus diesem Grund auf Schulungen
zu verzichten. Am stérksten lehnen die Teilnehmer die Aussagen ab, dass Schulungen
nicht notwendig seien, da entsprechende Basiskompetenzen schon ausreichend in der
Ausbildung gelegt wurden oder dass die Landwirte selbst gefordert sind, sich selbstandig
weiterzubilden.

Abb. 9: Bewertung von schulungsrelevanten Themen durch die Teilnehmer
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Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

Damit stellt sich die Frage, welche Bildungstréger sich ergebende Schulungsbedarfe
idealerweise auffangen sollten. Exemplarisch werden hier die Ergebnisse zu verschie-
denen Precision Farming Verfahren der Aufienwirtschaft dargestellt. Hier wurden die
Teilnehmer fiir solche Verfahren, welche sie komplex empfinden, gefragt, wer den
Schulungsbedarf aus ihrer Sicht idealerweise decken sollte. In der folgenden Tabelle 5
sind die Antworten der Teilnehmer wiedergegeben. Dabei handelt es sich um Prozent-
werte. Mehrfachantworten waren moglich.
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Insgesamt fallt auf, dass die Landwirte zunéchst von der Landtechnikindustrie erwarten,
entsprechende Schulungsleistungen zu erbringen. Absolut gesehen sind dort die grofiten
Prozentwerte zu verzeichnen. Im Rahmen der landwirtschaftlichen Ausbildung sehen
die Befragungsteilnehmer besonders Themen, die mit dem operativen Abarbeiten und
Dokumentieren von Auftragen zu tun haben. Darunter sind zu z&hlen: Dokumentation/
Auftragsmanagement mit iPad (37 %), Bedienung Teilbreitenschaltungen auf Anbauge-
réten (33 %) und die teilflachenspezifische Stickstoffdiingung im Offline-Verfahren (32 %).

Tabelle 5: Beurteilung der Teilnehmer, welcher Bildungstrager Precision Farming
Anwendungen schulen sollte

Schulungsbedarf sollte Schulungsbedarf sollte ~ Schulungsbedarf sollte Schulungsbedarf sollte

im Rahmen der im Rahmen der von den Schulungen im Rahmen von
landwirtschaftlichen  landwirtschaftlichen  der Hersteller / Handler ~ Weiterbildungs-
Ausbidung besser Hochschulausbidung besser abgedeckt angeboten der
abgedeckt werden besser abgedeckt werden landwirtschaftlichen
werden Landesverbande
abgedeckt werden
Datenmanagement mit ipad > 377% Q@ 434% ® 679% > 377%
Datenmanagement mit ISOBUS-Terminal & 264% & 363% ® 758% @ 308%
Zusammenfiihren von Daten mehrerer Jahre aus
Ertragskartierung, Schlagdaten und Bodenproben & 171% D 396% ® 730% D 378%
Einteilung der Schlidge auf Basis ihrer Ertragspotentiale
in Zonen S 250% @ 501% @ 594% D 328%
Bedienung Teilbreitenschaltungen auf Anbaugeréten D 333% ®  208% ® 3833% ®  292%
Bedienung Automatische Lenksysteme & 243% & 21,6% ® 81,1% ® 135%
Bedienung Vorgewendemanagementsysteme S 171% @ 143% ® 743% ®  114%
Ausbringung variabler Ausbringungsmengen (variable rate) @  206% d  41,2% ® 735% ® 176%
Flottensteuerung und Koordination von Ernteprozessketten @& 1L7% ®  267% ® 711% > 433%
Anbaugerit steuert Traktor (TIM) & 18,0% D 300% ®  740% ®  20,0%
Interpretation von georeferenzierten Ertragskarten & 276% @ 51,3% @ 539% D 382%
Automatische Arbeitszeit- und Maschinendatenerfassung auf
Basis von Telemetriesystemen @ 31,8% @ 341% ® 705% @ 386%
Teilfldchenspezifische Stickstoffdiingung auf Basis von
Sensoren (Online-Verfahren) & 283% > 377% @ 604% D 321%
Teilfldchenspezifische Planung der Stickstoffdiingung
im Offline-Verfahren > 321% S 286% P 388% d 571%
Teilfldchenspezifische Stickstoffdiingung im kombinierten
Online- / Offline-Verfahren o 29,8% o 36,8% L 66,7% o 36,8%
Georeferenzierte Bodenprobenentnahme D 325% @ 575% @  475% D 450%

Quelle: Eigene Erhebung, Angaben in Prozent

Themen, die mit dem ganzheitlichen Precision Farming Ansatz zu tun haben, sehen die
Umfrageteilnehmer eher bei der landwirtschaftlichen Hochschulausbildung, darunter
besonders: georeferenzierte Bodenprobenentnahme (57 %), Interpretation von georeferen-
zierten Ertragskarten (51 %) oder die Einteilung der Schlége auf Basis ihrer Ertragspotentiale
in Zonen (50 %). Weiterbildungsangebote der Landwirtschaftskammern der Lander sind im
Zusammenhang mit den oben genannten Themen auch relevant. Man sieht deren Rolle
verstarkt in der Beratung und Schulung der Landwirte, wie man Daten mehrerer Jahre aus
mehreren Quellen zusammenfiihrt (37 %), wie man Ertragskarten interpretiert (38 %), wie
man dies in der Diingeplanung im Offline-Verfahren umsetzt (57 %) und wie man geo-
referenzierte Bodenroben entnimmt (45 %). Insgesamt sind dies Themen, die mit der Nahr-
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stoffbilanzierung und dem Ableiten entsprechender Empfehlungen zu tun haben. Daneben
sehen die Teilnehmer die Landwirtschaftskammern als Impulsgeber fiir innovative Themen,
wie es beim Thema Koordination von Ernteprozessketten (43 %) ersichtlich wird.

Um Ableitungen zu treffen, wie man Kompetenzen entwickeln kann, wurden ab-
schlieflend in einer multivariaten Regressionsanalyse verschiedene Einflussfaktoren als
Pradikatoren der abhingigen Grofie Kompetenzwahrnehmung geschétzt. Neben der
Betriebsgrofie als Kontrollgrofie wurde die Ausbildung der Teilnehmer (jeweils als
Dummyvariable) mit aufgenommen. Als zentrale Einflussgrofie wurde die Bedeutung
des Konstruktes der Selbstwirksamkeitswahrnehmung geschitzt. Dieses geht auf
Bandura (1997) zurtick. Die Theorie der Selbstwirksamkeit propagiert, dass Menschen
mit hoher Selbstwirksamkeitswahrnehmung Erfolge auf ihre ureigenen Fahigkeiten
und Anstrengungen zurtickfiihren. Weniger Selbstwirksame glauben, dass sie nur
zufillig oder durch das Zutun anderer erfolgreich waren. Die Theorie wird vielfach im
Schulungskontext verwendet (Schwarzer, Jerusalem 2002). Aus den im vorherigen
Kapitel angefiihrten Experteninterviews kann die Bedeutung dieses Konstruktes fiir den
Kompetenzaufbau im Zusammenhang mit moderner digitaler Landtechnik abgeleitet
werden. Die Selbstwirksamkeitswahrnehmung der Teilnehmer wurde anhand der Skala
von Schwarzer und Jerusalem (1999) gemessen. Die Skala mit sechs Items weist in
unserer Untersuchung gute Reliabilitdtswerte auf: Das Cronbach’sche Alpha der Skala
betragt 0,65, was tiber den allgemein geforderten Messstandards liegt. Die Ergebnisse
der multivariaten Regressionsschitzung sind in Tabelle 6 dargestellt.

Tabelle 6: Ergebnisse der multivariaten Regressionsanalyse der abhdangigen
GroBe Kompetenzeinschatzung

Pridikatoren B Sign. R?
Betriebsgrofie 0,23 ,002
Ausbildung: FH / Hochschule / Universitdt (Dummy Variable) | 0,22 ,006
Ausbildung: abgeschlossene dreijahrige Ausbildung (Dummy 0,18 ,018 0,156
Variable)

Selbstwirksamkeitswahrnehmung 0,20 ,007

Quelle: Eigene Erhebung

Die Varianzerklarung des Regressionsmodells liegt mit R? = 0,156 im akzeptablen Bereich.
Es zeigt sich, dass neben der Betriebsgrofie auch die beiden Dummyvariablen Ausbildung
(dreijahrige Ausbildung bzw. Hochschulausbildung) und die Selbstwirksamkeitswahr-
nehmung der Teilnehmer deren Kompetenzeinschitzung beeinflussen. Die Implikationen
der Regressionsschiatzung werden in der Schlussbetrachtung diskutiert.
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5 Schlussbetrachtung und Ausblick

Zusammenfassend lassen sich aus der Studie folgende Schliisse ziehen. Bzgl. der
ersten Forschungsfrage der Komplexitiatswahrnehmung kann fiir die Aufienwirtschaft
restimiert werden, dass viele digitale Enabler-Technologien der AuSenwirtschaft wie
automatische Lenksysteme oder Teilbreitenschaltungen inzwischen weit im Markt
verbreitet sind. Diese Technologien werden von den Fahrern und Landwirten nicht als
besonders komplex wahrgenommen. GrofSere Probleme bereiten den Landwirten das
Datenmanagement und erweiterte Precision Farming Losungen, die auf dem Zusammen-
fithren von Daten beruhen. Die Landwirte monieren gegenwirtig aber auch zu viele
Einstellungsparameter an den Maschinen, zu unterschiedliche Mentiaufbauten bzw.
Symbole an den Terminals und trotz ISOBUS immer noch Kompatibilitdtsprobleme. Sie
sehen in diesem Zusammenhang Schulungen oftmals nicht als den richtigen Weg an.
Vielmehr fordern sie, dass die Komplexitidt der Maschinen nicht weiter steigen darf.
Gleiches findet sich auch in der Innenwirtschaft, wo neben vielfiltigen Robotereinsatz-
moglichkeiten insbesondere das Zusammenfiihren von Daten in Herdenmanagement-
systemen und die richtige Interpretation von Sensordaten Schwierigkeiten bereiten.

In Bezug auf die zweite Forschungsfrage der Kompetenzbedarfe ldsst sich aus der
Studie ableiten, dass die zukiinftige Herausforderung der Betriebe darin besteht,
Daten aus mehreren Quellen zusammenzufithren und Schliisse fiir den eigenen
Betrieb zu ziehen. Dadurch ergeben sich vielfiltige neue Kompetenzanforderungen.
Beispielsweise wird dadurch die Anforderung an die Landwirte zunehmen, in
komplexen Systemzusammenhéngen oder ganzheitlichen Prozessketten zu denken.
Dieses Thema wird in der Lehre allgemein unter dem Schlagwort , vernetztes Denken”
(Probst/Gomes 1989) propagiert und wird in der Landwirtschaft vermutlich auch
deshalb zunehmen, weil die Moglichkeiten der Systemspezialisierungen (z. B. konven-
tionell/Bio) vielfaltiger werden (ACT 2014). Die verschiedenen Anforderungen der
Digitalisierung, wie das Zusammenfiihren von Daten, erfordern auch solche Kompe-
tenzen. Weiterhin werden die Landwirte in Zukunft viel starker in die Rolle der
Daten-Administratoren hineinwachsen miissen, um beispielsweise Zugriffsrechte auf
betriebliche Daten zeitweise zu erteilen und wieder zu entziehen. Die gegenwirtig
gefiihrten Diskussionen iiber die Datenhoheit der Landwirte (Dreyer 2016) und die
vielféltigen Moglichkeiten, die herstellerunabhingige Datendrehscheiben zukiinftig
bieten konnen (Méller, Sonnen 2016) deuten in diese Richtung,.

Hieraus lassen sich fiir die dritte Forschungsfrage des moglichen Kompetenzaufbaus
folgende Implikationen ziehen. In der Studie kam heraus, dass das Konstrukt der
Selbstwirksamkeitswahrnehmung eine zentrale Rolle spielt. Lernen wird nach dieser
modernen Konzeption als sozial konstruierter Prozess verstanden und findet in vielfal-
tigen Formen statt. Um die Selbstwirksamkeit zu steigern, gibt es nach der Theorie von
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Bandura (1997) beispielsweise die Moglichkeiten, durch eigene positive Erfahrungen zu
lernen, durch positiven Zuspruch oder durch Nachahmung wichtiger Referenzpersonen.
Diese Komponenten spielen auch in der Akzeptanzforschung von Innovationen eine
grofse Rolle (Rogers 2003).

In der Studie wurde deutlich, dass die Precision Farming Technologien Kompetenz-
entwicklungspfade erfordern. Aufgrund der aufgezeigten Kontext-Abhingigkeit
kommt vor diesem Hintergrund dem Landtechnikhandel in den kommenden Jahren
eine Schliisselstellung zu. Er kann aufgrund seiner regionalen Néhe zu den Landwirten
den Betrieben dabei helfen, unterschiedliche digitale Technologien zusammenzufiihren
und sie dabei unterstiitzen, den eigenen Weg besser zu finden. Trotz momentan noch
bestehender Kompetenzhiirden sehen viele den Landtechnikhandel in Zukunft verstarkt
in der Rolle eines Schulungsprofis und Vernetzungsexperten (Garbers 2015). Dem
Landtechnikhandel kommen damit im Sinne der oben aufgezeigten Theorie der
Selbstwirksamkeitswahrnehmung die Vorbildrolle (Lernen am Modell) und die Rolle
eines Vernetzungsberaters zu. Die Studie hat aber auch deutlich gemacht, dass Precision
Farming nun ein Entwicklungsstadium angenommen hat, bei dem es vermehrt um die
Zusammenfiithrung landwirtschaftlicher Daten geht. Hierbei konnen die Handler nicht
weiterhelfen. Die Umfrageteilnehmer sehen hierfiir die jeweiligen Landesanstalten fiir
Landwirtschaft und die Hochschulen in der Pflicht, sie bei dieser Aufgabe zu unter-
stiitzen.

Um die aufgezeigten neuen Kompetenzprofile der Landwirte zu erfiillen, bedarf es auch
einer Anpassung der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Nach der oben aufgezeigten
Theorie der Selbstwirksamkeitswahrnehmung ist eine wichtige Form des Lernens das
eigene Erleben. Um die Herausforderungen der Digitalisierung zu meistern, sind daher
insbesondere problembasierte Lernformen stirker in der Ausbildung aufzunehmen.
Solche Konzepte, um Digitalkompetenz in der landwirtschaftlichen Ausbildung zu
integrieren, werden beispielsweise von Polking-Oelmann (2016) aufgezeigt. Auch in
anderen Industrien denkt man iiber eine Anpassung von Ausbildungskonzeptionen
nach. Um das Konzept der digitalen Fabrik mit Leben zu fiillen, hat beispielsweise das
Unternehmen Festo eine Lernfabrik aufgebaut, in der anhand einer Kopie eines realen
Produktionssystems eine komplette Fertigungslinie, didaktisch reduziert auf sehr
kurze Lektionen, simuliert wird (Pfeifer 2016). Was zunéchst futuristisch anmutet, ist
aber auch im landwirtschaftlichen Bereich schon real. In Australien wurde vor kurzem
die Plattform www.smartfarmhub.com ins Leben gerufen, um Precision Farming
Technologien noch realer in der Hochschulausbildung abzubilden. Die Studenten und
Dozenten haben dort Zugang zu neuesten Precision Farming Technologien und realen
Daten von angeschlossenen Betrieben (Trotter et al. 2016). Auf diese Weise konnen
problembasierte digitale Lernformen real abgebildet werden.
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1 Einleitung

Der Strukturwandel in der deutschen Landwirtschaft hat sich laut dem aktuellen
Agrarpolitischen Bericht der Bundesregierung (2015) verlangsamt. Wihrend die
Anzahl der landwirtschaftlichen Betriebe aller Rechtsformen im langjéhrigen Mittel
um etwa 3 Prozent pro Jahr gesunken ist, konnte zwischen 2010 und 2013 nur ein
Riickgang um jahrlich durchschnittlich 1,6 Prozent beobachtet werden. Dennoch ist
die Anzahl der Familienarbeitskrifte in diesem Drei-Jahres-Zeitraum tiberproportional
um insgesamt 9,1 Prozent auf rund 505.600 Personen zuriickgegangen. Die Zahl der
familienfremden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hingegen ist im entsprechenden
Zeitraum leicht um 3,7 Prozent auf etwa 200.700 Personen gestiegen. Im Vergleich zu
anderen Wirtschaftsbereichen sind in der Landwirtschaft allerdings tiberdurchschnittlich
viele Beschiftigte dlter als 55 Jahre. Folglich werden laut Agrarstrukturerhebung
2013 rund 36 Prozent der landwirtschaftlichen Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter
(ca. 103.400 Personen) in den nichsten zehn Jahren die regulire Altersgrenze erreichen,
aber auch weitere 102.400 mitarbeitende Familienangehorige sowie 41.800 stiandig
angestellte Arbeitskrafte ohne Betriebsleiterfunktion, also insgesamt rund eine
Viertelmillion Personen in der deutschen Landwirtschaft (Statistisches Bundesamt,
versch. Jg.).

In diesem Zusammenhang wird haufig die Sorge geduflert, dass es zukiinftig zu einem
entsprechenden Mangel an qualifizierten Arbeitskraften kommen konnte. Der Agrar-
politische Bericht der Bundesregierung (2015) spricht insbesondere aufgrund der
allgemeinen demographischen Entwicklung der Bevolkerung von einer zunehmenden
Herausforderung fiir den deutschen Agrarsektor, den Bedarf an jungen, gut ausgebildeten
Nachwuchskriften fiir Fach- und Fithrungsaufgaben in landwirtschaftlichen Betrieben
sicherzustellen. Zwar miissen nicht alle ausscheidenden Personen durch Nachwuchs-
kréfte ersetzt werden, denn der Strukturwandel wird auch zukiinftig zu einer weiteren
Abnahme der Anzahl an landwirtschaftlichen Betrieben und landwirtschaftlichen
Arbeitskréften fithren, doch gleichzeitig werden die Anforderungen gerade an die
Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter in der deutschen Landwirtschaft aufgrund des
voranschreitenden technischen Fortschritts stetig zunehmen. Zukiinftige Betriebsleite-
rinnen und Betriebsleiter werden weitaus vielféltigere Fahigkeiten besitzen miissen,
um immer grofler werdende Betriebseinheiten in Zeiten volatiler Agrarmérkte
erfolgreich zu managen und technische Innovationen in die Produktionsprozesse zu
integrieren.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die zentrale Frage, ob derzeitig eine angemessene
Anzahl von Nachwuchskriften mit den erforderlichen Qualifikationen fiir den
landwirtschaftlichen Sektor ausgebildet wird, um auf den bevorstehenden Generations-
wechsel in der deutschen Landwirtschaft reagieren zu kénnen, sodass es weder zu
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einem Mangel noch zu einem Uberangebot an hinreichend qualifizierten Arbeitskréften
in diesem Sektor kommt.

Im Rahmen dieses Beitrags wird zunéchst die langfristige Entwicklung des Arbeits-
kraftebedarfs und der Anzahl an Betrieben in der deutschen Landwirtschaft bis zur
gegenwartigen Situation analysiert (Kapitel 2). Anschliefend werden die Alters-
strukturen und die Ausbildungswege der aktuellen Betriebsleiterinnen und Betriebs-
leiter hinsichtlich einer Abhéngigkeit von Rechtsformen und Betriebsgrofienstrukturen
tiberpriift und mit der Einschétzung tiber die Hofnachfolge in Verbindung gesetzt
(Kapitel 3). Unter Berticksichtigung der gegenwartigen Altersstruktur wird der
Strukturwandel in der deutschen Landwirtschaft simuliert und der Bedarf an jungen
Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern bis zum Jahr 2030 sowie deren beruflicher
Bildungsgrad abgeschitzt (Kapitel 4). Diesem Bedarf werden die aktuellen Zahlen
von landwirtschaftlichen Berufs-, Fachschul- und Hochschulabsolventinnen und
-absolventen gegentiber gestellt (Kapitel 5), um die zentrale Frage dieses Forschungs-
antrags zu beantworten. Wie regional unterschiedlich die Altersstrukturen und
Wabhrscheinlichkeiten der Hofnachfolge ausfallen, zeigt Kapitel 6 auf Ebene von
NUTS-2-Regionen. Im Fazit (Kapitel 7) werden entsprechende Handlungsempfeh-
lungen fiir die zukiinftige Ausrichtung und die Intensivierung des Bildungsangebotes
ftr landwirtschaftliche Nachwuchskrifte abgeleitet.
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2 Historische Entwicklung der Betriebsanzahl und des
Arbeitskraftebedarfs in der deutschen Landwirtschaft

Die Bedeutung des Wirtschaftszweigs Land- und Forstwirtschaft sowie Fischerei als
Arbeitsplatz in Deutschland hat in den vergangenen Jahrzehnten deutlich abgenommen
(siehe Abbildung 1).

Wihrend kurz nach dem zweiten Weltkrieg noch knapp ein Viertel aller Erwerbstitigen
einer Beschiftigung im priméren Sektor nachging, sank dieser Anteil bis zum Jahr 1980
auf etwa fiinf Prozent und liegt laut Statistiken der Volkswirtschaftlichen Gesamtrech-
nung inzwischen im Jahr 2016 bei nur noch 1,4 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2017a).
Der Anteil des priméren Sektors an der deutschen Bruttowertschopfung ist noch deutlich
geringer und betradgt im Jahr 2015 sogar nur 0,64 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2017b).

Abb. 1: Anteil der Erwerbstadtigen im Wirtschaftszweig Land- und Forstwirtschaft
sowie Fischerei in Deutschland, 1950-2016*
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2017a)
*bis 1990 friheres Bundesgebiet, 1950 bis 1959 ohne Berlin und Saarland

Auch die Zahl der landwirtschaftlichen Betriebe ist in diesem Zeitraum deutlich gesunken.
So weisen die offiziellen Statistiken fiir das frithere Bundesgebiet im Jahr 1949 rund 1,9 Mio.

landwirtschaftliche Betriebe mit mehr als 0,5 Hektar landwirtschaftlicher Nutzflache
aus (Bundesregierung, 1971), wiahrend zuletzt bei der Bodennutzungshaupterhebung
im Jahr 2015 etwa 280.800 Betriebe in der gesamten Bundesrepublik Deutschland erfasst
worden sind (Statistisches Bundesamt, 2015), die oberhalb der Erhebungsgrenze von
5 Hektar landwirtschaftlich genutzter Fldche liegen bzw. einen Mindestviehbestand
oder einen Mindestanbauumfang bestimmter Sonderkulturen tiberschreiten.
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Wihrend die klassischen Einzelunternehmen die Landwirtschaft in Westdeutschland
prédgen, werden in Ostdeutschland rund 73 Prozent der landwirtschaftlich genutzten
Flache durch Personengesellschaften und juristische Personen bewirtschaftet (siehe
Tabelle 1). Obwohl nahezu 90 Prozent aller Betriebe in Deutschland als Einzelunter-
nehmen gefiihrt werden, entfallen nur rund 65 Prozent der Fliche auf diese Betriebe.
Etwas mehr als die Halfte der Einzelunternehmen wird im Nebenerwerb gefiihrt, wobei
diese Betriebe im Durchschnitt nur tiber knapp ein Drittel der Flachenausstattung von
Haupterwerbsbetrieben verfiigen (Bundesregierung, 2015).

Tabelle 1: Anzahl an landwirtschaftlichen Betrieben (in 1.000) und Durchschnitt
der landwirtschaftlich genutzten Flache (in Hektar), 2013

Einzelunter- Personen- Juristische

nehmen gesellsch. Personen

Anz. ha Anz. ha Anz. ha

West* 238 39 20,4 81 1,5 73
Ost* 17 87 3,3 368 3,6 781
Gesamt*™ 256 43 23,7 122 53 551

Quelle: Bundesregierung (2015) und eigene Berechnungen

*ohne Stadtstaaten =~ **einschl. Stadtstaaten

Diese Klassifikation nach Rechtsform, soziookonomischer Typisierung und Region kann
nur ein stark vereinfachtes Bild der sehr vielfaltigen Betriebsauspragungen wiedergeben und
vernachlassigt die Einteilung nach Betriebsschwerpunkten wie beispielsweise Tierhaltung
oder Sonderkulturanbau. Dennoch lassen sich schon bei dieser Kategorisierung deutliche
Unterschiede hinsichtlich der Geschwindigkeit des Strukturwandels erkennen. Bei der
Bestimmung des durchschnittlichen jahrlichen Riickgangs der Anzahl landwirtschaftlicher
Betriebe in Deutschland muss allerdings berticksichtigt werden, dass die Erfassungsgrenze

Tabelle 2: Durchschnittliche jahrliche prozentuale Verdanderung der Anzahl land-
wirtschaftlicher Betriebe in den Zeitraumen 1999/2007 und 2010/2013

Einzelun- Personen- Juris-
ternehmen gesell- tische

schaften Personen
West* 1999/2007 -3,3% +2,5% -2,3%
2010/2013 -2,2% +4,8% -0,2%
Ost* 1999/2007 -0,3% +0,1% +0,7%
2010/2013 -1,2% +1,0% +0,7%
Gesamt** 1999/2007 -3,1% +2,1% -0,8%
2010/2013 -2,1% +4,0% +0,5%

Quelle: Bundesregierung (2015) und eigene Berechnungen
*ohne Stadtstaaten **einschl. Stadtstaaten
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zwischen der Agrarstrukturerhebung 2007 und der Landwirtschaftszihlung 2010 angehoben
worden ist und somit eine direkte Vergleichbarkeit von absoluten Werten vor und nach dieser
Veranderung nicht gegeben ist. Deshalb werden die relativen Anderungen in Prozent pro
Jahr separat fiir die Zeitraume 1999/2007 sowie 2010/2013 in der Tabelle 2 ausgegeben.

Die Geschwindigkeit des Strukturwandels hat sich bei den Einzelunternehmen im
Zeitraum 2010/2013 gegentiber dem Zeitraum 1999/2007 etwas verlangsamt, wobei
die Zahl der Haupterwerbsbetriebe schneller zuriickgegangen ist als die Zahl der
Nebenerwerbsbetriebe. Letzteres muss nicht zwangsldufig bedeuten, dass die Aufgabe-
wabhrscheinlichkeit bei Haupterwerbsbetrieben hoher als bei Nebenerwerbsbetrieben
ist, denn ehemalige Haupterwerbsbetriebe kénnen beispielsweise von der nichsten
Generation nur noch im Nebenerwerb weitergefiihrt werden. Dartiber hinaus werden die
zusitzlich entstandenen Personengesellschaften, tiberwiegend Gesellschaften biirger-
lichen Rechts in Westdeutschland, aus ehemaligen Einzelunternehmen durch Fusion
oder tempordr im Rahmen einer gleitenden Hoftibergabe entstanden sein. Die Anzahl
der juristischen Personen hingegen ist im Zeitablauf relativ konstant geblieben.

Zur Abschitzung des zukiinftigen Bedarfs an landwirtschaftlichen Betriebsleiterinnen
und Betriebsleitern wird es von besonderer Bedeutung sein, den Strukturwandel der
Einzelunternehmen zu analysieren, weil die meisten landwirtschaftlichen Betriebe dieser
Rechtsform angehoren, die zudem als einzige einen riickldufigen Trend aufzuweisen hat.
Immer grofier werdende Betriebseinheiten erfordern aber neben der Betriebsleitung
weiteres Fachpersonal. Tabelle 3 gibt deshalb Auskunft tiber die Entwicklung des
Arbeitskridftebedarfs in der deutschen Landwirtschaft, der in Arbeitskraft-Einheiten
(Vollzeit-Aquivalent) dargestellt wird.

Tabelle 3: Arbeitskraftebedarf (in Arbeitskraft-Einheiten) im Jahr 2013 und durch-
schnittliche prozentuale Verdanderung pro Jahr im Zeitraum 2010/2013

Einzel- Personen- Juristische
unternehmen  gesellschaften Personen
Familien- AK-Einheiten 303.300
Arbeitskrafte Veradnderung -2,9%
Standige Fremd- AK-Einheiten 44.000 63.200 56.400
arbeitskrafte Veranderung +2,1% +1,6% -0,1%
Saisonfremd- AK-Einheiten 35.600 16.900 3.400
arbeitskrafte Verénderung -0,7% +2,9% -4,5%
Arbeitskraft-Einheiten aller Rechtsformen
Familien-Arbeitskrafte 303.300
Standige Fremdarbeitskrafte 163.600
Saisonale Fremdarbeitskréfte 55.900
Summe 522.800

Quelle: Bundesregierung (2015) und eigene Berechnungen
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Demnach hat die insgesamt geleistete Arbeit in der deutschen Landwirtschaft im Jahr
2013 rund 522.800 Vollzeit-Arbeitsplitzen entsprochen. Zwischen 2010 und 2013 ist
dieser Wert durchschnittlich um 1,4 Prozent pro Jahr zurtickgegangen. Etwa 58 Prozent
der Arbeitsleistung wird noch von Familienarbeitskréften in Einzelunternehmen erbracht,
deren Entwicklung (-2,9 Prozent pro Jahr) aber deutlich riickldufig ist. Die Arbeitsleis-
tung stindig beschiftigter Arbeitskréfte (in Voll- oder Teilzeit) wéchst hingegen und
somit auch der Bedarf an entsprechend ausgebildeten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern. Der Beschiftigungsumfang von Saisonarbeitskraften, die in vielen
Fallen keine speziellen Vorkenntnisse bzw. Berufsausbildungen vorweisen miissen, ist
in der Summe {iber alle Rechtsformen recht konstant geblieben.
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3 Analyse der gegenwartigen Alters- und Ausbildungsstruktur
landwirtschaftlicher Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter und
deren Auswirkungen auf die Hofnachfolgeentscheidung

3.1 Altersstruktur

Bei wie vielen landwirtschaftlichen Betrieben der Rechtsform Einzelunternehmen eine
Betriebstibergabe in absehbarer Zeit ansteht, ldsst sich Abbildung 2 entnehmen. Im
Betrachtungszeitraum von 1999 bis 2013 hat sich der Anteil der &lteren Klassen
insbesondere zwischen den letzten beiden Beobachtungszeitpunkten deutlich erhoht,
sodass eine zunehmende Alterung der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter festgestellt
werden muss. Der Anteil der tiber 45-Jdhrigen hat sich von 60,1 Prozent (2005) in nur
acht Jahren auf 73,9 Prozent (2013) erhoht. Demzufolge werden im Prognosezeitraum
dieser Studie bis 2030 in sehr vielen Betrieben Entscheidungen tiber die Hofnachfolge
anstehen und deshalb wird sich vermutlich auch die Geschwindigkeit des Struktur-
wandels wieder erh6hen.

Abb. 2: Altersstruktur der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter von landwirt-
schaftlichen Einzelunternehmen, 1999 - 2013
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Quelle: Statistisches Bundesamt (versch. ]g.), eigene Berechnungen

Zwischen der Altersstruktur der Betriebsinhaberinnen und Betriebsinhaber von Haupt-
und Nebenerwerbsbetrieben lassen sich im Jahr 2013 keine statistisch signifikanten
Unterschiede feststellen. Ebenso wenig bestehen Unterschiede zwischen Einzelunter-
nehmen, Personengesellschaften und juristischen Personen.

Im Rahmen der Landwirtschaftszdhlung, die zuletzt in den Jahren 2010 und 1999
stattgefunden hat, wird zusétzlich zu der Angabe zum Alter der Betriebsleiterin oder

50

des Betriebsleiters von Einzelunternehmen auch eine Einschitzung tiber die Hofnachfolge in
diesem Betrieb erfragt, sofern die Betriebsleiterin oder der Betriebsleiter mindestens 45 Jahre
alt ist. Der Anteil der auskunftspflichtigen Betriebe hat sich dabei von 54,1 Prozent (1999)
auf 68,0 Prozent (2010) erhoht. Gleichzeitig wird die Hofnachfolge aber immer seltener
von den Befragten als gesichert eingeschétzt, wie in Tabelle 4 dargestellt wird.

Tabelle 4: Anteil der Einzelunternehmen mit gesicherter Hofnachfolge in
Abhdngigkeit vom Alter der Betriebsleiterin oder des Betriebsleiters

Alter der/des Einzelunternehmen Einzelunternehmen
Betriebsleit. Haupterwerb Nebenerwerb

1999 2010 1999 2010
45 - 54 38 % 31 % 23 % 21 %
55-59 51 % 42 % 35 % 28 %
60 - 64 57 % 45 % 40 % 31 %
65 u. alter 60 % 40 % 45 % 27 %
insgesamt 46 % 37 % 30 % 24 %
Quelle: Statistisches Bundesamt (2011a), Statistisches Bundesamt (2000) und eigene
Berechnungen

*Wegen Anderung der Erhebungsgrenzen werden Betriebe mit weniger als 5 Hektar landwirtschaftlich genutzter Flache im

Jahr 1999 nicht bericksichtigt, um die Vergleichbarkeit mit den Werten fir 2010 herzustellen.

Nur auf 37 Prozent der Haupterwerbsbetriebe sowie 24 Prozent der Nebenerwerbs-
betriebe trifft im Jahr 2010 eine gesicherte Hofnachfolge zu, wéhrend elf Jahre zuvor
noch 46 Prozent bzw. 30 Prozent dementsprechend geantwortet haben. Insbesondere
in der Altersklasse der 45- bis 54-jdhrigen Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter, die im
Zeitraum zwischen 2020 und 2030 die Regelaltersgrenze erreichen werden, ist der
Anteil der gesicherten Hofnachfolgen noch einmal deutlich niedriger, weshalb auch
unter diesem Aspekt von einer zunehmenden Geschwindigkeit des Strukturwandels
im Bereich der Einzelunternehmen auszugehen ist.

Nicht véllig auszuschlieSen ist allerdings bei diesen Uberlegungen, dass im Laufe der Zeit
noch weitere Betriebe, fiir die die Betriebsleiterin oder der Betriebsleiter die Hofnach-
folge zum Befragungszeitpunkt zunéchst als ungewiss eingestuft hat, an die folgende
Generation tibergeben werden. Gerade fiir Betriebe, bei denen die Hofnachfolge erst
10 bis 20 Jahre nach der Befragung ansteht, ist eine Beurteilung der Hofnachfolge mit
grofler Unsicherheit behaftet, weil die Nachkommen sich méglicherweise noch gar nicht
ftir oder gegen eine landwirtschaftliche Berufsausbildung entschieden haben, sodass
sich bei Betrieben, fiir die urspriinglich eine gesicherte Hofnachfolge angenommen
worden ist, auch herausstellen kann, dass diese spéter doch nicht an die nachfolgende
Generation tibergeben werden.
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Bei den Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern der Altersklasse 45 bis 54 Jahre im
Erhebungsjahr 1999 (Anteil gesicherter Hofnachfolgen bei Haupterwerbsbetrieben:

38 Prozent) handelt es sich nahezu um denselben Personenkreis, der im Jahr 2010 in
die Altersklassen 55 bis 59 Jahre und 60 bis 64 Jahre fillt. Dabei hat sich der Anteil der
als gesichert eingeschitzten Hofnachfolgen um wenige Prozentpunkte erh6ht, sodass
bei 42 Prozent (Altersklasse 55 bis 59 Jahre) bzw. 45 Prozent (Altersklasse 60 bis 64 Jahre)
der Haupterwerbsbetriebe eine Person zur Hoftibernahme bereit steht. In dhnlicher
Weise trifft dieses Ergebnis auch auf Nebenerwerbsbetriebe zu.

Allerdings stellt sich bei einem absoluten Vergleich der Fallzahlen heraus, dass schon
mehr als ein Fiinftel der im Jahr 1999 befragten Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter bis
zum Jahr 2010 ausgeschieden sind. Dabei ldsst sich nicht ermitteln, ob eine Hofiibergabe
oder eine Betriebsaufgabe Grund des Ausscheidens waren. Somit kann der Anstieg des
Anteils der gesicherten Hoftibergabe auch lediglich auf einem Verdiinnungseffekt basieren,
wenn iiberwiegend Betriebe ohne Hofnachfolge vorzeitig ausgeschieden sind.

3.2 Ausbildungsstruktur

Deutliche Unterschiede zwischen den Rechtsformen ergeben sich bei der landwirtschaft-
lichen Berufsausbildung der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter. Laut Abbildung 3
besitzen mehr als die Hélfte der Verantwortlichen in Nebenerwerbsbetrieben lediglich
praktische Erfahrungen aber keine landwirtschaftliche Berufsbildung. Dieser Anteil

Abb. 3: Hochste landwirtschaftliche Berufsbildung der Betriebsleiterinnen und
Betriebsleiter, 2010

60% .
M keine
50% m Berufsfachschule
40% m Berufsausbildung
30% Landwirtschaftsschule
20% Meister, Fachagrarwirt
hohere Landbauschule
10%
I Fachhochschule
0%

Haupterw. Nebenerw. Personeng. Jur. Pers. Universitat

Quelle: Statistisches Bundesamt (2011b) und eigene Berechnungen
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liegt bei den Haupterwerbsbetrieben, den Personengesellschaften und den juristischen
Personen jeweils nur zwischen 13 Prozent und 15 Prozent.

Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter von Haupterwerbsbetrieben mit landwirtschaft-
licher Berufsbildung verfiigen in der Mehrzahl nur tiber geringe Qualifikationen, wahrend
mebhr als die Halfte aller Geschiftsfiihrerinnen und Geschéftsfithrer von Personengesell-
schaften mindestens einen Abschluss als Landwirtschaftsmeister oder Fachagrarwirt
vorweisen konnen. Mehr als 60 Prozent der Verantwortlichen bei juristischen Personen
haben sogar angegeben, einen landwirtschaftlichen Fachhochschul oder Universitts-
abschluss zu besitzen.

In diesen Zahlen spiegelt sich vor allem die Korrelation der Betriebsgrofie mit dem
landwirtschaftlichen Berufsabschluss der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter wider.
Wihrend nur etwa 4 Prozent der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter mit weniger als
50 Hektar landwirtschaftlich genutzter Fldche tiber einen (Fach-)Hochschulabschluss
verfiigen, steigt dieser Anteil bereits auf 23 Prozent bei Betrieben mit mehr als 100
Hektar bzw. 46 Prozent bei Betrieben mit mehr als 200 Hektar. Entsprechend umgekehrt
verhilt sich der Anteil der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter, die ausschliefslich
tiber praktische Erfahrungen verfiigen. Rund die Halfte aller Betriebe unter 20 Hektar
wird von Personen ohne landwirtschaftliche Berufsbildung gefiihrt, was aber nur auf
knapp 6 Prozent der Betriebe mit mehr als 100 Hektar zutrifft (Statistisches Bundesamt,
2011b). Der voranschreitende Strukturwandel wird zu weiterem Betriebswachstum
fiihren, sodass zukiinftig ein grofierer Bedarf an hoheren landwirtschaftlichen Bildungs-
abschliissen fiir die tibernehmende Generation bestehen diirfte.

Mit den Erhebungen von 2010 Iasst sich diese Vermutung allerdings noch nicht eindeutig
belegen. In der Altersklasse der 35- bis 44-Jahrigen, deren Hoftibernahme noch nicht so
weit zurtickliegt, ist zwar gegentiiber den dlteren Altersklassen ein steigender Anteil an
Absolventinnen und Absolventen héherer Landbauschulen bzw. Technikerschulen oder
Fachakademien zu verzeichnen, aber gleichzeitig auch ein grofierer Anteil an Personen
ohne jegliche landwirtschaftliche Berufsbildung (Statistisches Bundesamt, 2011b).

Bei einer Einschrankung der Betrachtung auf die Einzelunternehmen im Haupt- und
Nebenerwerb kann der Zusammenhang zwischen einer gesicherten Hofnachfolge sowie
der Berufsausbildung der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter untersucht werden,
sofern diese mindestens 45 Jahre alt sind. Abbildung 4 belegt, dass nahezu kein Zusammen-
hang besteht. Lediglich Personen ohne berufliche Bildung geben mit deutlich geringerer
Wahrscheinlichkeit an, eine Hofnachfolgerin oder einen Hofnachfolger zu haben. Bei
allen anderen Berufsabschliissen ergeben sich keine nennenswerten Unterschiede vom
jeweiligen Mittelwert der Haupt- und Nebenerwerbsbetriebe.
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Abb. 4: Anteil der Einzelunternehmen mit gesicherter Hofnachfolge in Abhangigkeit
von der Berufsbildung der iibergebenden Generation, 2010*

50% M keine
45%
40% - . M Berufsfachschule
35% m Berufsausbildung
30%
259 m Landwirtschaftsschule
20% Meister, Fachagrarwirt
15%
10% héhere Landbauschule
5% Fachhochschule
0%

Haupterwerb Nebenerwerb Universitat
Quelle: FDZ (2010) und eigene Berechnungen

*nur bezogen auf Betriebe, deren Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter mindestens 45 Jahre alt sind

3.3 Weitere Bestimmungsgriinde fiir die Hofnachfolge

Neben den Alters- und Ausbildungsstrukturen der landwirtschaftlichen Betriebsleiterinnen
und Betriebsleiter konnen weitere Bestimmungsgriinde wie die betriebswirtschaftliche
Ausrichtung und die Betriebsgrofie einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit der
Hofnachfolge besitzen. Hinsichtlich der betriebswirtschaftlichen Ausrichtung lasst sich
feststellen, dass Veredelungs- und Viehhaltungsverbundbetriebe deutlich tiberdurch-
schnittlich hidufig auf eine gesicherte Hofnachfolge verweisen, wahrend Gegenteiliges
insbesondere auf Gartenbau- und Dauerkulturbetriebe zutreffend ist. Ein weiterer klarer
Indikator, der die Wahrscheinlichkeit der Hoftibergabe beeinflusst, ist die Betriebsgrofe,
wie aus Abbildung 5 hervorgeht.

Die Darstellung des Anteils der gesicherten Hofnachfolgen aufgeteilt nach Betriebsgrofie
belegt in fast allen Klassen, dass die gesicherte Hofnachfolge bei Haupterwerbsbetrieben
etwas wahrscheinlicher als bei Nebenerwerbsbetrieben eingeschitzt wird. Die vergleichs-
weise grofSe Abweichung bei der Betrachtung aller Haupt- und Nebenerwerbsbetriebe
lasst sich somit nur durch die deutlich geringere Fldchenausstattung der Nebenerwerbs-
betriebe erkldren. Somit spielt weniger die sozioskonomische Typisierung eines Betriebes
sondern vielmehr dessen GrofSenstruktur eine Rolle bei der Wahrscheinlichkeit einer
Hofiibergabe, was auch schon Schmitt und Andermann (1996) vermutet haben.

54

Abb. 5: Anteil der Einzelunternehmen mit gesicherter Hofnachfolge in Abhdngigkeit
von der landwirtschaftlich genutzten Flache (in Hektar), 2010*
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2011a)

*nur bezogen auf Betriebe, deren Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter mindestens 45 Jahre alt sind
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4 Projektion des Bedarfs an Berufseinsteigerinnen und Berufs-
einsteigern und deren Ausbildungsgrad

Die Abschétzung des Bedarfs an Berufseinsteigerinnen und -einsteigern sowie deren
Ausbildungsgrad bis zum Jahr 2030 erfolgt auf Basis der zuvor dargestellten Erkenntnisse
und jeweils fiir die drei Rechtsformen Einzelunternehmen, Personengesellschaften und
juristische Personen getrennt. Weil auf die beiden letztgenannten Gruppen zusammen
nur etwa ein Zehntel aller landwirtschaftlichen Betriebe entfallen, werden hierbei
pauschale Annahmen unterstellt. Von viel entscheidenderer Bedeutung fiir die realitéts-
nahe Abbildung des Bedarfs an jungen Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern wird eine
moglichst exakte Prognose des zukiinftigen Strukturwandels auf Ebene der Einzelunter-
nehmen sein.

Grundlage fiir diese Projektion ist ein Vergleich der Altersstrukturen der Betriebsleite-
rinnen und Betriebsleiter von Einzelunternehmen zwischen den Erhebungen in den
Jahren 2010 und 2013. Hierzu konnte auf die jeweiligen Mikrodatensitze der Landwirt-
schaftszahlung (FDZ, 2010) und Agrarstrukturerhebung (FDZ, 2013) an einem speziellen
Arbeitsplatz fiir Gastwissenschaftler des Forschungsdatenzentrums der statistischen
Amter des Bundes und der Lander zuriickgegriffen werden.

Das Alter der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter wurde in Drei-Jahres-Klassen unterteilt.
Somit ist ein direkter Vergleich beispielsweise zwischen der Anzahl der 32- bis 34-jahrigen
Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter des Jahres 2010 mit der Anzahl der 35- bis 37-Jahrigen
des Jahres 2013 moglich. Laut Abbildung 6 hat sich die Anzahl der Betriebsleiterinnen

Abb. 6: Relative Veranderung der Anzahl von Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern
einer Kohorte zwischen 2010 und 2013
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Quelle: FDZ (2013), FDZ (2010) und eigene Berechnungen
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und Betriebsleiter dieser Kohorte zwischen 2010 und 2013 um etwa ein Zehntel erhoht,
d.h. in diesem Zeitraum haben weitere Personen dieser Alterskohorte einen landwirt-
schaftlichen Betrieb iibernommen.

Prinzipiell kann davon ausgegangen werden, dass eine Hofiibernahme durch die
Ubernehmenden spitestens bis zum Alter von etwa 40 Jahren erfolgt, weil 2013 die
Anzahl der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter im Alter zwischen 41 und 43 Jahren
nahezu konstant gegentiber denen geblieben ist, die 2010 zur Altersklasse zwischen 38
und 40 Jahren gehort haben. Hierbei handelt es sich allerdings um eine Netto-Betrach-
tung, d.h. in geringem Umfang sind auch Hoftibernahmen in dieser Altersklasse denkbar,
falls gleichzeitig andere Personen dieser Altersklasse die Bewirtschaftung aufgegeben
oder fiir ihren Betrieb eine andere Rechtsform gewéhlt haben. Hierzu kénnen aber keine
belastbaren Erkenntnisse aus den Statistiken gewonnen werden. Bei den hoheren
Altersklassen scheiden zunehmend mehr Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter aus. In
der drittletzten Altersklasse (65 bis 67 Jahre) hat sich die Anzahl der Personen innerhalb
von drei Jahren halbiert, was mafsgeblich durch das Hofabgabeerfordernis zur Gewéhrung
einer Leistung aus der landwirtschaftlichen Rentenversicherung resultiert. Auch Mehl
(2012) stellt fest, dass das Erreichen der Regelaltersgrenze haufig als Ubergabezeitpunkt
gewdhlt und nur in wenigen Féllen eine vorzeitige Hoftibergabe durchgefiihrt wird.
Bei auslaufenden Betrieben besteht hingegen die Tendenz, den Betrieb noch moglichst
lange weiter zu bewirtschaften.

Auf der Basis der in Abbildung 6 dargestellten Raten der relativen Verdnderungen in
den jeweiligen Altersklassen ldsst sich eine Hochrechnung fiir die Anzahl an landwirt-
schaftlichen Einzelunternehmen in Deutschland in Drei-Jahres-Abstinden vornehmen.
Als einzige weitere Annahme wird fiir die Anzahl der Betriebsleiterinnen und Betriebs-
leiter bis zu einem Alter von 25 Jahren unterstellt, dass sich diese als fester Anteil der
insgesamt ausscheidenden Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter ergibt und sich somit im
Rahmen der bereits in Abbildung 2 (S. 50) gezeigten Anteile der 15- bis 24-Jdhrigen bewegt.
Eine detaillierte Darstellung der Vorgehensweise wird im Anhang vorgenommen.

Die Projektion soll den Einfluss der aktuellen demographischen Struktur der landwirt-
schaftlichen Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter auf den zukiinftigen Strukturwandel
abbilden. Sich &andernde Rahmenbedingungen wie steigende oder sinkende Marktpreise
ftir Agrarprodukte oder politische Entscheidungen hinsichtlich landwirtschaftlicher
Subventionen konnen den in Tabelle 5 prognostizierten Strukturwandel entweder
noch beschleunigen oder verlangsamen.

Die gegenwartig zu beobachtenden Altersstruktur der Betriebsleiterinnen und

Betriebsleiter von landwirtschaftlichen Einzelunternehmen fiihrt dazu, dass sich die
Geschwindigkeit des Strukturwandels in der Projektion bis zum Jahr 2031 von 2,1 Prozent
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pro Jahr (2010/2013) auf etwa 4,1 Prozent pro Jahr (2025/2028 bzw. 2028 /2031) erhthen
wird. Auch fiir den Zeitraum nach 2031 liefle sich diese Berechnung fortsetzen. Das
Modell deutet dann wieder auf eine Verlangsamung des Strukturwandels hin, weil die
zahlenmifig grofie Gruppe der 45- bis 54-jahrigen Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter
des Jahres 2013 die Regelaltersgrenze zumeist bis zum Jahr 2031 erreicht hat.

Tabelle 5: Entwicklung der Anzahl an landwirtschaftlichen Betrieben sowie der
ausscheidenden und der einsteigenenden Betriebsleiterinnen und
Betriebsleiter bis zum Jahr 2031

Jahr Anzahl Einzel- Jahrliche Ausscheidende  Einsteigende
unternehmen Veranderung Personen Personen
(3-Jahres- (3-Jahres-
Zeitraum) Zeitraum)
2013 256.000 -2,1% 25.161 8.131
2016 235.498 -2,7% 27.987 7.485
2019 214.081 -3,1% 28.576 7.159
2022 192.882 -3,4% 28.326 7.127
2025 171.913 -3,8% 28.194 7.225
2028 151.854 -4,1% 27.312 7.253
2031 133.729 -4,1% 25.243 7.118

Quelle: FDZ (2013), FDZ (2010) und eigene Berechnungen

Unter der Annahme, dass keine nennenswerten Bilanzierungseffekte zwischen
ausscheidenden und einsteigenden Personen innerhalb einzelner Altersklassen
bestehen, lésst sich die Zahl der insgesamt ausscheidenden Personen tiber die Veran-
derungsraten in den hoheren Altersklassen und die Zahl der insgesamt einsteigenden
Personen tiber die Zuwéchse in den unteren Altersklassen ermitteln. Zukiinftig kann
somit von einem Bedarf von ca. 7.200 Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern in einem
Drei-Jahres-Zeitraum bzw. rund 2.400 Personen jihrlich ausgegangen werden, die ein
landwirtschaftliches Einzelunternehmen tibernehmen werden.

Wesentlich einfacher lasst sich der Bedarf fiir Fithrungsaufgaben bei juristischen Personen
abschitzen. Die Anzahl der Betriebe dieser Rechtsform liegt schon tiber Jahre recht konstant
bei rund 5.000 in der gesamten Bundesrepublik Deutschland. Sollten die Betriebsleite-
rinnen und Betriebsleiter dieser Unternehmen im Durchschnitt iiber ca. 25 Jahre in
dieser Position titig sein, ergibt sich ein rechnerischer Bedarf von etwa 200 Personen
jahrlich, die zukiinftig neu in die Geschiftsfithrung einsteigen miissten.

Bei den Personengesellschaften ist die Beurteilung wiederum deutlich komplexer. Leichte
Wachstumsraten in den vergangenen Jahren lassen darauf schlieffen, dass die Zahl der
Personengesellschaften in der Zukunft noch weiter steigen kann. Dieses trifft vor allem
auf die Gesellschaften biirgerlichen Rechts (inzwischen rund 20.000 Betriebe) zu,
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wéhrend die Zahl der tibrigen Personengesellschaften mit etwa 3.400 Betrieben tiber
die Zeit recht konstant bleibt.

Ein Teil der Gesellschaften biirgerlichen Rechts wird zum Zweck der gleitenden Hofiiber-
gabe gegriindet, damit die tibergebende Person und die tibernehmende Person tiber
einen gewissen Zeitraum gemeinsam am wirtschaftlichen Erfolg des Betriebes beteiligt
sind (Mehl, 2012). Insbesondere durch die Einfiihrung der sogenannten Junglandwirte-
forderung im Rahmen der Direktzahlungen der Gemeinsamen Agrarpolitik hat dieses
Betriebsmodell an Attraktivitit gewonnen, bei dem ein friiherer Betrieb der Rechtsform
Einzelunternehmen nur temporér zur Personengesellschaft wird, bevor die Betriebs-
nachfolgerin oder der Betriebsnachfolger es spéter in Form eines Einzelunternehmens
weiterfithren wird und der Einstieg in den entsprechenden Statistiken mit einem
gewissen Zeitverzug erfasst werden miisste.

Ein anderer Teil der Gesellschaften biirgerlichen Rechts geht durch den Zusammen-
schluss von mindestens zwei bisherigen Einzelunternehmen hervor. Teilweise bringen
alle Beteiligten ihre Arbeitskraft in die Gesellschaft ein, teilweise dienen diese Konstel-
lationen aber auch lediglich dazu, dass Beteiligte nur ihre Fldchen-, Maschinen- und
Gebaudeausstattung im Rahmen einer stillen Beteiligung zur Verftigung stellen und tiber
eine Gewinnbeteiligung am Erfolg der Gesellschaft entlohnt werden.

Wie die Nachfolgeregelungen bei dieser Gesellschaftsform gestaltet werden, kann mit
dem zur Verfiigung stehenden Datenmaterial nicht beurteilt werden. Deshalb erscheint
eine Vorgehensweise in Anlehnung an die Berechnung der Anzahl an einsteigenden
Personen bei Einzelunternehmen als nicht zielfithrend, weshalb fiir die Personengesell-
schaften ein pauschaler Ansatz gew&hlt werden muss. Laut Altersklassenstruktur der
Agrarstrukturerhebung des Jahres 2013 erreichen rund 14.900 Geschéftsfiihrerinnen und
Geschiftsfiihrer von Personengesellschaften bis zum Jahr 2030 das 65. Lebensjahr (FDZ,
2013). Werden alle Personengesellschaften {ibergeben, was bei einer aktuell steigenden
Anzahl an Personengesellschaften keine unrealistische Annahme sein diirfte, ldsst sich
daraus ein Bedarf von durchschnittlich knapp 900 Nachwuchskriften pro Jahr ableiten.

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen werden somit insgesamt rund 3.500 Personen
jahrlich benotigt, um die Betriebsleitung eines landwirtschaftlichen Unternehmens zu
tibernehmen. Doch welche Ausbildungsqualifikation sollten die Nachwuchskrafte
mitbringen? Basierend auf den Auswertungen tiber die Berufsabschliisse der Betriebe in
den einzelnen Rechtsformen und unter besonderer Berticksichtigung der Wahrschein-
lichkeit fiir eine Hoftibergabe sowie der BetriebsgrofSlenabhangigkeit der Bildungs-
abschliisse bei Einzelunternehmen wird in Tabelle 6 eine Projektion der zukiinftigen
Anforderungen an die landwirtschaftlichen Bildungsabschliisse vorgenommen.
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Wihrend die im Jahr 2010 beobachtete Aufteilung der landwirtschaftlichen Bildungs-
abschliisse bei Personengesellschaften und juristischen Personen auch fiir den zukiinf-
tigen Bedarf unterstellt wird, ist fiir die Einzelunternehmen davon auszugehen, dass
mehr hoher qualifizierte Bildungsabschliisse benotigt werden als bislang. Grofsere
Betriebe werden mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit tibergeben und werden weitere
Wachstumsschritte vollziehen. Die schon jetzt zu beobachtende Korrelation zwischen
Betriebsgrofie und Bildungsabschluss wird sich demzufolge in einem gednderten
Bedarf an den Bildungsabschliissen niederschlagen. Entsprechende Berechnungen
zeigen, dass Einzelunternehmen im Vergleich zu Personengesellschaften noch immer
einen geringeren Anteil an hoheren Bildungsabschliissen aufweisen, aber der Unter-
schied zu den im Jahr 2010 beobachteten Werten hat sich verringert.

Tabelle 6: Prognose der durchschnittlich jahrlich benotigten einsteigenden Betriebs-
leiterinnen und Betriebsleiter sowie deren landw. Bildungsabschliisse

Héchste Einzel- Personen- Juristische Personen Personen
landwirtschaftliche unterneh- gesellsch. Personen insgesamt Insgesamt
Berufsbildung men (Anteil) (Anteil) (Anteil)
(Anteil)

keine 23 % 15 % 13 % 709 20 %
Berufsfachschule 5% 3% 1% 153 4 %
Berufsausbildung 15 % 12 % 6 % 486 14 %
Landwirtschaftsschule 20 % 15 % 3% 612 17 %
Meister, Fachagrarwirt 19 % 27 % 1% 724 21 %
héhere Landbauschule 9% 12 % 5% 332 9%
Fachhochschule 5% 8 % 26 % 244 7%
Universitéat 4 % 8 % 36 % 240 7%
Personen 2.400 900 200 3.500

Quelle: FDZ (2013), FDZ (2010) und eigene Berechnungen

Zukiinftig wird es auch weiterhin vor allem im Nebenerwerb gefiihrte, kleine Betriebe
geben, bei denen die neu einsteigenden Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter tiber
keine landwirtschaftliche Berufsbildung verfiigen, sondern nur auf praktische
Erfahrungen zurtickgreifen kénnen. Laut Projektion wird das auf etwa ein Fiinftel der
insgesamt tibergebenen Betriebe zutreffen. Ein Siebtel, also rund 500 Personen jahrlich,
werden mit einem (Fach-)Hochschulabschluss Betriebe tibernehmen. Fast die Hilfte
der einsteigenden Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter wird nach der erfolgreichen
Berufsausbildung an Landwirtschaftsschulen, Fachschulen und hoheren Landbau-
schulen Weiterqualifikationsangebote nutzen oder an Meisterkursen teilnehmen.
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5 Gegenwartige Situation der landwirtschaftlichen Berufsbildung
und Abgleich mit dem festgestellten Bedarf an Abschliissen
zukiinftiger Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter

ODb nun derzeitig eine angemessene Anzahl von Nachwuchskriften mit den erforderlichen
Qualifikationen fiir den landwirtschaftlichen Sektor ausgebildet wird, soll anhand eines
Vergleichs zwischen den aktuell beobachtbaren beruflichen Bildungsabschliissen und
dem prognostizierten zukiinftigen Bedarf an Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern
beurteilt werden. Allerdings werden tiber diesen Bedarf hinaus weitere Fachkrifte fiir
den landwirtschaftlichen Sektor benétigt, deren Zahl sich bei einer Entwicklung zu
grofseren Betrieben mit zunehmendem Einsatz von Fremdarbeitskréften noch erhéhen
wird. Wie viele der derzeitig in der Landwirtschaft tiatigen Fremdarbeitskrifte tiber eine
abgeschlossene Berufsausbildung verfiigen oder sogar noch weitergehende Qualifikations-
angebote genutzt haben, ist amtlichen Statistiken nicht zu entnehmen. Der landwirt-
schaftliche Bildungsgrad wird nur bei den Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern
erhoben, nicht aber bei Fremdarbeitskriften.

Abb. 7: Anzahl der Berufsabschliisse* in Deutschland, 2000-2014 **
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Quelle: Bundesanstalt fir Landwirtschaft und Erndhrung (BLE, versch. Jg.)
*Bei Gartnerin/Géartner wurden nur die Schwerpunkte Gemisebau, Baumschulen und Obstbau gezahlt.
**Dje Werte flir 2007 sind als Durchschnitt der Werte aus 2006 und 2008 berechnet worden.

Abbildung 7 zeigt die erfolgreich abgeschlossenen Berufsausbildungen im Agrarbereich.
Im Betrachtungszeitraum zwischen 2000 und 2014 ist ein leicht rticklgufiger Trend zu
beobachten. Im Durchschnitt der letzten drei Jahre wurden 3.057 Abschliisse als Land-
wirtin oder Landwirt, 299 Abschliisse als Tierwirtin oder Tierwirt, 288 Abschliisse als
Winzerin oder Winzer, 193 Abschliisse als Fachkraft Agrarservice (erst seit 2008 moglich)
und 484 Abschliisse als Gartnerin oder Gartner mit landwirtschaftlich gepragtem
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Schwerpunkt erzielt. Wiahrend Winzerinnen und Winzer aufgrund der Lage der deutschen
Weinbaugebiete fast ausschliefSlich in Westdeutschland ausgebildet worden sind, entfallen
rund vier Fiinftel der Abschliisse als Tierwirtin oder Tierwirt auf ostdeutsche Bundes-
lander. Zwei Drittel aller Tierwirtinnen und Tierwirte haben sich auf Rinderhaltung
spezialisiert, das verbleibende Drittel teilt sich in Schweine-, Schaf-, Gefliigel- und
Bienenhaltung auf.

Vor dem Hintergrund, dass im vorherigen Kapitel bei etwa 2.650 der insgesamt rund
3.500 Personen pro Jahr, die als Betriebsleiterin oder Betriebsleiter in ein landwirt-
schaftliches Unternehmen einsteigen werden, mindestens eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung vorhanden sein diirfte, erscheinen zunichst ausreichend Abschliisse erworben
zu werden. Jedoch ist unklar, wie viele Fremdarbeitskréfte dartiber hinaus zukiinftig
eine abgeschlossene Berufsausbildung als Qualifikation benétigen und ob wirklich alle
Ausgebildeten tatséchlich langfristig in der praktischen Landwirtschaft titig sind.

Hierzu soll folgender Vergleich verdeutlichen, wie wenig Ausbildungsabschliisse jedes
Jahr in Relation zum gesamten Arbeitsaufkommen in der deutschen Landwirtschaft
erzielt werden: Im Jahr 2013 wurden 466.900 Arbeitskraft-Einheiten von Familien- und
standig beschiftigten Fremdarbeitskréften erbracht (vgl. Tabelle 3, S. 48). Die Arbeits-
leistung von saisonal beschiftigten Fremdarbeitskréften bleibt bei diesem Vergleich
unberiicksichtigt, weil klassische Tatigkeiten dieser Beschiftigten wie Spargelstechen
oder Erdbeerpfliicken keine vorherige Berufsausbildung erfordern. Zur selben Zeit
wurden im Durchschnitt der Jahre 2012 bis 2014 aber nur 4.321 Berufsausbildungen in den
verschiedenen zuvor genannten landwirtschaftlichen Berufen erfolgreich abgeschlossen.
Demzufolge entfallt deutschlandweit auf 100 Arbeitskraft-Einheiten weniger als ein
landwirtschaftlicher Berufsabschluss pro Jahr (siehe Abbildung 8, S. 63).

Dabei ist die Ausbildungsquote in Ostdeutschland mit 1,11 etwas hoher als der Wert von
0,89 in Westdeutschland. Selbst unter der Annahme, dass alle ausgebildeten Personen
zukiinftig tiber einen Zeitraum von 40 Jahren in Vollzeit in der Landwirtschaft tétig sein
sollten, liefe sich bei weitem noch nicht einmal die Halfte der aktuell geleisteten Arbeits-
kraft-Einheiten durch Fachpersonal mit Berufsausbildung erbringen. Auch wenn sich
durch weitere Arbeitseffizienzsteigerungen noch gewisse Riickgéinge beim Bedarf an
Arbeitskraft-Einheiten in der deutschen Landwirtschaft realisieren liefSen, miissten
noch in erheblichem Umfang Tétigkeiten von lediglich angelerntem Personal tiber-
nommen werden.

Wihrend bei den ostdeutschen Bundeslédndern abgesehen von Brandenburg nur eher
geringe Unterschiede bei der Ausbildungsquote festzustellen sind, zeigt sich in
Westdeutschland ein deutliches Nord-Siid-Gefélle. In Schleswig-Holstein und Nieder-
sachsen werden im Vergleich zu Bayern und Baden-Wiirttemberg mehr als doppelt so
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Abb. 8: Anzahl der landwirtschaftlichen Berufsabschliisse* in Deutschland** je
100 Arbeitskraft-Einheiten in der Landwirtschaft (ohne Saisonarbeit), 2013
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viele Berufsabschliisse je 100 Arbeitskraft-Einheiten erreicht, weshalb in den eher klein-
strukturierten stiddeutschen Bundesléndern davon auszugehen ist, dass ein verstéarkter
Strukturwandel zukiinftig mit Arbeitseffizienzsteigerungen einhergehen wird. In
Rheinland-Pfalz und im Saarland zeigt sich die grofse Bedeutung des Weinbaus in dem
tiberdurchschnittlichen Anteil an sonstigen Berufsabschliissen.

Bei den hoheren Bildungsabschliissen wird der Vergleich zwischen dem Bedarf und der
gegenwartigen Situation deutlich schwieriger. Die foderale Struktur bei schulischen
Berufsbildungsangeboten fiihrt bei den Landwirtschaftsschulen dazu, dass neben dem
einjahrigen Unterricht in einigen Bundesldndern auch angeboten wird, den Schulbesuch
auf zwei Halbjahre in den Wintermonaten oder in eine drei-semestrige Struktur aufzuteilen.
Bei den Fachschulen sehen einige Bundesldnder einen zweijidhrigen Besuch vor, wéahrend
in anderen Bundesldndern zunéchst die einjahrige Landwirtschaftsschule besucht
werden muss und in Aufbauform ein Fachschuljahr angehéngt wird. Daten tiber die
Schiilerzahlen werden jahrlich in den Fachschulstatistiken des Bundesministeriums
ftir Erndhrung und Landwirtschaft (BMEL, versch. Jg.) zusammengefasst. Allerdings
sind darin keine Angaben {iber die bestandenen Priifungen enthalten.

Als Durchschnitt der Jahre 2012 bis 2014 l4sst sich fiir den landwirtschaftlichen
Ausbildungsweg abschétzen, dass knapp 1.200 Personen jahrlich einen Abschluss als
staatlich gepriifter Betriebswirt im Rahmen des Fachschulbesuches angestrebt haben und
dartiber hinaus weitere 1.000 Personen den Abschluss als staatlich gepriifter Wirtschafter
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nach dem Besuch der Landwirtschaftsschule erreichen wollten, ohne anschliefSend
noch die Fachschule in Aufbauform zu besuchen. Entsprechende Daten fiir Fachschul-
besuche im Bereich Weinbau und Gemiisebau liegen ebenfalls vor und bewegen sich
etwa auf einem Niveau von 10 Prozent der zuvor genannten Werte (BMEL, versch. Jg.).

Von den zuletzt jahrlich rund 3.000 ausgebildeten Landwirtinnen und Landwirten haben
sich somit rund 70 bis 75 Prozent fiir eine weiterfithrende schulische Berufsbildungs-
qualifikation entschieden. Dartiber hinaus haben noch etwa 650 Personen pro Jahr einen
Abschluss als Landwirtschaftsmeisterin oder Landwirtschaftsmeister erworben. Auch
wenn die Erlangung dieses Abschlusses grundsétzlich ohne zuvor abgeschlossene
landwirtschaftliche Ausbildung moglich ist, diirfte dieses nur auf wenige Personen
zutreffen. Dartiber hinaus wird der Anteil derjenigen, die vor ihrem Meisterabschluss
bereits einen weiterfithrenden beruflichen Schulbesuch vorweisen konnten, nicht
unerheblich sein, sodass von einer relativ grofen Uberlappung der Meisterausbildungs-
zahlen mit den Werten in den Fachschulstatistiken auszugehen ist.

Gemessen an dem prognostizierten Bedarf von knapp 1.700 Personen jahrlich, die als
Betriebsleiterin oder Betriebsleiter mit einer beruflichen Qualifikation im Bereich
Landwirtschaftsschule, Meister, Fachagrarwirt oder hohere Landbauschule zukiinftig
einsteigen werden, erscheinen die Fachschulstatistiken dafiir zwar ausreichend, aber
tiber diesen Bedarf hinaus lassen sich nicht sehr viele weitere Personen ausbilden. Und
weiterer Bedarf besteht nicht nur fiir Facharbeitskréfte in grofseren Betrieben sondern
insbesondere auch im vor- und nachgelagerten Bereich bei der Beratung und Betreuung
landwirtschaftlicher Betriebe.

Weiterhin ersffnen diese beruflichen Fortbildungsabschliisse teilweise den Zugang zu
Fachhochschulen und Universitidten. Ebenso werden einige Personen direkt nach ihrer
Berufsausbildung ein Studium aufnehmen, sofern diese bereits an den allgemeinbildenden
Schulen eine Hochschulzugangsberechtigung erworben haben, sodass die zuvor genannten
Zahlen aus den Ausbildungs- und Fachschulstatistiken beim Vergleich mit dem Bedarf
noch nach unten zu korrigieren sind, weil bei der zuvor erstellten Projektion jeweils
Werte fiir den hochsten erworbenen Bildungsabschluss der Betriebsleiterinnen und
Betriebsleiter ermittelt worden sind.

Erhebungen vom VDL-Bundesverband, Berufsverband Agrar, Erndhrung, Umwelt e. V.
(VDL, 2015) belegen, dass 46,5 Prozent der Fachhochschul- sowie 21,6 Prozent der
Universitdtsabsolventinnen und -absolventen der Agrarwissenschaften vor ihrem
Studium grundsatzlich irgendeine praktische Berufsausbildung durchlaufen haben.
Spezifische Befragungen an einzelnen Hochschulen haben deshalb leicht niedrigere
Werte auf die Frage nach einer konkreten landwirtschaftlichen Berufsausbildung
ermitteln konnen: Ca. 35 Prozent der Befragten an der Fachhochschule Soest gaben an,
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eine landwirtschaftliche Ausbildung abgeschlossen zu haben, wahrend weitere 10 Prozent
einen anderen Beruf zuvor erlernten. Der Anteil der Studierenden, die iiber einen
Abschluss an einer hoheren Landbauschule den Zugang erworben haben, liegt nur im
niedrigen einstelligen Prozentbereich (Fachhochschule Stidwestfalen, 2013). Unter den
Studierenden der Agrarwissenschaften an der Universitat Gottingen kénnen etwa 15
Prozent der Befragten eine abgeschlossene landwirtschaftliche Berufsausbildung
vorweisen (Steffen und Spiller, 2010).

In den amtlichen Statistiken tiber die Abschlusszahlen an deutschen Hochschulen
(Statistisches Bundesamt, 2016) sind Agrarwissenschaften, Lebensmittel- und Getranke-
technologie gemeinsam als ein Studienbereich ausgewiesen, in dem insgesamt 5.867
Abschliisse im Jahr 2015 erreicht worden sind. Eine weitere Untergliederung dieses
Studienbereiches ermoglicht eine Eingrenzung auf die Studiengénge der Agrarokonomie,
Agrarwissenschaft/Landwirtschaft, Pflanzenproduktion und Tierproduktion, aus
denen potentielle Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter fiir landwirtschaftliche Betriebe
hervorgehen konnen. Demnach entfallen auf diese Spezialisierungsbereiche im Jahr
2015 etwa 2.190 Bachelorabschliisse, 1.540 Masterabschliisse und 330 Promotionen. Weil
die beiden letztgenannten Abschliisse lediglich weitere Qualifikationsstufen der
universitdren Ausbildung darstellen und einen Bachelorabschluss voraussetzen, kann
fiir die weiteren Uberlegungen davon ausgegangen werden, dass ca. 2.200 Personen pro
Jahr erstmals einen Universitatsabschluss erlangen. Unter Berticksichtigung der
Erhebungen aus Soest und Gottingen, werden davon rund 500 Absolventinnen und
Absolventen vor dem Studium eine landwirtschaftliche Ausbildung durchlaufen haben.

Um den zuvor ermittelten Bedarf von rund 500 neu einsteigenden Betriebsleiterinnen
und Betriebsleitern mit (Fach-)Hochschulabschluss decken zu kénnen, miissten also
rund 23 Prozent der Absolventinnen und Absolventen (bzw. rund 21 Prozent, falls die
ca. 200 Fachhochschulabschliisse im Bereich Weinbau und Kellerwirtschaft berticksichtigt
werden) mittelfristig einen landwirtschaftlichen Betrieb tibernehmen. Direkt nach dem
Studium steigen aber nur etwa 5 Prozent der Studierenden in den elterlichen Betrieb
ein, wobei dieser Anteil unter den Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen mit
12 Prozent deutlich tiber dem Wert von 2 Prozent an den Universitdten liegt. Insgesamt
16 Prozent der Befragten (Fachholchschule: 21 Prozent, Universitét: 14 Prozent) geben
an, dass ihre erste Berufstitigkeit nach dem Studium in einem Betrieb mit landwirt-
schaftlicher Produktion stattfindet (VDL, 2015).

Es ist deshalb denkbar, dass nicht alle Absolventinnen und Absolventen der verschie-
denen (Fach-)Hochschulen sofort nach Beendigung des Studiums den elterlichen Betrieb
tibernehmen, sondern zundchst noch einer anderen Tatigkeit nachgehen, bis die
abgebende Generation die Regelaltersgrenze einreicht. Somit kann sich die in den
vorangegangenen Zahlen ergebende Liicke zwischen dem eigentlichen Bedarf an
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Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern mit akademischem Abschluss und den schon
direkt nach dem Studium in die praktische Landwirtschaft einsteigenden Personen im
Zeitablauf schliefen. Wahrend ihres Studiums haben 32 Prozent der in Soest befragten
Studierenden geantwortet, dass sie Agrarwissenschaften studieren, um spéter einen
landwirtschaftlichen Betrieb zu tibernehmen, und weitere 11 Prozent gaben an, eine
praktische landwirtschaftliche Tétigkeit auf einem Fremdbetrieb anzustreben (Fach-
hochschule Stidwestfalen, 2013). Von den Goéttinger Studierenden waren sich rund 40
Prozent sicher bzw. hielten es fiir wahrscheinlich, nach dem Studium auf einem
landwirtschaftlichen Betrieb zu arbeiten (Steffen und Spiller, 2010). Auch wenn einige
der Befragten ihre urspriinglichen Plidne verwerfen und nach dem Studium doch nicht
in die praktische Landwirtschaft gehen, werden zurzeit scheinbar ausreichend
potentielle Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter an den deutschen (Fach-)Hochschulen
ausgebildet.
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6 Regionaler Vergleich der Strukturen landwirtschaftlicher Einzel-
unternehmen in Bezug auf die Hofnachfolgewahrscheinlichkeit

Wie unterschiedlich die landwirtschaftlichen Strukturen und die Einschitzung tiber die
Hofnachfolge von landwirtschaftlichen Einzelunternehmen in den einzelnen Regionen
Deutschlands ausfillt, fasst Tabelle 7 zusammen. Dargestellt werden Ergebnisse fiir
die 38 Regionen auf NUTS-2-Ebene, d.h. gréfiere Bundesldandern sind in mehrere
statistische Regionen aufgeteilt, die in der Regel den (ehemaligen) Regierungsbezirken
entsprechen. Wegen zu niedriger Fallzahlen koénnen aus Griinden der statistischen
Geheimhaltung nicht alle Werte in den Bundesldndern Bremen, Saarland und Berlin
ausgewiesen werden.

Wihrend der hochste Anteil an Haupterwerbsbetrieben (sowohl hinsichtlich der Anzahl
als auch hinsichtlich der bewirtschafteten Fldche) insbesondere in Schleswig-Holstein
sowie in Teilen von Niedersachsen und Nordrhein-Westfalen zu beobachten ist, fallen
diese Werte in Hessen, dem Saarland sowie einigen Regionen Baden-Wiirttembergs und
Bayerns deutlich unterdurchschnittlich aus. Im Durchschnitt bewirtschaften sowohl
die Haupt- als auch die Nebenerwerbsbetriebe in Ostdeutschland die meiste landwirt-
schaftlich genutzte Flache pro Betrieb. Uber eine geringe Flachenausstattung verfiigen
Betriebe in Rheinland-Pfalz, Baden-Wiirttemberg und Bayern.

Vor dem Hintergrund der bisherigen Erkenntnisse, dass gerade kleinstrukturierte
Betriebe, die haufig im Nebenerwerb bewirtschaftet werden, nur tiber einen niedrigen
Anteil an gesicherten Betriebsnachfolgen verfiigen, wiirden sich insbesondere in den
letztgenannten Bundesldndern niedrige Werte in Bezug auf diese Frage erwarten
lassen. Das trifft auch in den Regionen von Rheinland-Pfalz und Baden-Wiirttemberg
zu, in denen teilweise noch nicht einmal ein Viertel der befragten Besitzerinnen und
Besitzer von Haupterwerbsbetrieben bzw. weniger als 15 Prozent bei Nebenerwerbs-
betrieben von einer gesicherten Hofnachfolge ausgehen. Ganz gegensitzlich verhilt es
sich hierzu in Bayern: Trotz kleiner Betriebsgrof8enstrukturen lassen sich hier zum Teil
die hochsten Anteile an gesicherten Hofnachfolgen beobachten. Zudem gehort der
Anteil an Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern, die mindestens 45 Jahre alt sind, in
den bayerischen Regionen zu niedrigsten ganz Deutschlands.

Deshalb kann fiir Bayern davon ausgegangen werden, dass der Anteil ausscheidender
Betriebe im Vergleich zu anderen deutschen Regionen in den kommenden Jahren eher
unterdurchschnittlich sein wird. In Rheinland-Pfalz trifft hingegen eine niedrige Rate an
gesicherten Hoftibergaben auf einen hohen Anteil an Betriebsleiterinnen und Betriebs-
leitern, die mindestens 45 Jahre alt sind, sodass besonders in diesem Bundesland zukiinftig
von einem deutlich tiberdurchschnittlichen Riickgang an landwirtschaftlichen Einzel-
betrieben ausgegangen werden muss, der den Strukturwandel dort beschleunigen wird.
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Tabelle 7: Regionale Auswertung wesentlicher Kennzahlen in Bezug auf Struktur

und Hofnachfolge von Einzelunternehmen, 2013*

Anteil BetriebsgréRe  Hofnachfolge  Betriebsleiter
Haupterwerb gesichert ab 45 Jahre
Anz. FI3. HE NE HE NE HE NE

Schleswig-Holst. 63% 82% 91 32 37% 22% 75% 78 %
Hamburg 68% 72% 19 16 29% 21% 78% 80%
Braunschweig 54% 81% 112 31 40% 21% 80% 81%
Hannover 59% 84% 93 25 38% 24% 76% 76%
Luneburg 61% 87% 91 21 39% 20% 80% 78%
Weser-Ems 66% 86 % 66 20 37% 19% 74% 74%
Bremen 47% 66 % 75 33 n. v. n. v. n. v. n. v.
Dusseldorf 75% 86 % 48 22 32% 24% T76% 73%
Kéln 59% 81% 67 23 27% 21% 81% 74%
Munster 58% T77% 49 20 45% 32% 73% 70%
Detmold 43% 69 % 63 22 38% 28% 79% 73%
Arnsberg 45% 68 % 62 24 38% 31% 75% 78%
Darmstadt 37% 61% 65 25 32% 21% 83% 75%
Giellen 25% 54 % 93 26 31% 21% 82% 72%
Kassel 32% 62% 81 23 33% 23% 80% 72%
Koblenz 39% 62% 64 25 24% 15% 81% 79%
Trier 49% 73% 49 17 27% 1M1 % 82% 78%
Rheinhessen-Pf. 54% 79% 43 13 24% 10% 81% 82%
Stuttgart 40% 67 % 53 17 29% 17% 76% 69%
Karlsruhe 31% 62% 78 22 31% 16% 80% 74%
Freiburg 29% 58 % 45 14 31M% 19% 77% 73%
Tiabingen 4% 68 % 54 20 29% 19% 73% 70%
Oberbayern 583% 71% 40 18 47% 39% 72% 62%
Niederbayern 517% 73% 45 17 45% 36% T76% 63%
Oberpfalz 45% 68 % 48 18 42% 36% T72% 68%
Oberfranken 39% 68% 56 17 34% 29% 76% 69%
Mittelfranken 39% 63% 49 18 35% 31% 79% 71%
Unterfranken 37% 65% 63 19 34% 24% T76% 69%
Schwaben 55% 73% 41 19 6% 27% 71% 67%
Saarland 35% 64% 113 34 23% 14 % n. v. n.v.
Berlin 9% 82% 34 29 n.v. n.v. n.v. n.v.
Brandenburg 43% T77% 160 37 33% 24% 78% 80%
Meckl.-Vorp. 43% 80% 253 47 34% 19% 77% 77%
Dresden 34% 68 % 81 20 1% 24% 74% 74%
Chemnitz 38% 74% 102 22 36% 22% 74% 73%
Leipzig 43% 79% 148 30 36% 26% 79% 5%
Sachsen-Anhalt 50% 82% 195 43 39% 24% 79% T71%
Thuringen 45% 85% 116 16 38% 22% 76% 76%

Quelle: FDZ (2013), FDZ (2010) und eigene Berechnungen
*bei der Hofnachfolge Bezugsjahr 2010
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Die unterschiedlichen Auspragungen der in Tabelle 7 dargestellten Merkmale erscheinen
sehr regionsspezifisch zu sein. Dennoch ergibt die durchgefiihrte Korrelationsanalyse
einen relativ starken Zusammenhang zwischen zwei Variablen: Der Anteil der gesicherten
Hofnachfolgen sowie der Anteil der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter, die mindes-
tens 45 Jahre alt sind, in den einzelnen Regionen sind signifikant negativ miteinander
korreliert. Sowohl fiir Haupterwerbs- als auch fiir Nebenerwerbsbetriebe ergeben sich
Korrelationskoeffizienten von jeweils etwa -0,6. Demzufolge kann ein grofierer Anteil
von Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern in den hoheren Altersklassen darauf
hindeuten, dass diese Personen aufgrund fehlender Nachkommen fiir die Betriebs-
nachfolge ihren Betrieb tiber einen lingeren Zeitraum weiterbewirtschaften und somit
den Anteil der dlteren Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter dadurch erhhen.
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7 Fazit

Der Strukturwandel in der deutschen Landwirtschaft wird sich in den kommenden
Jahren wieder beschleunigen. Eine zunehmende Anzahl an Betrieben, deren Betriebs-
leiterin oder Betriebsleiter die Regelaltersgrenze erreicht, sowie eine abnehmende Rate
an gesicherten Hofnachfolgen werden zur vermehrten Aufgabe landwirtschaftlicher
Betriebe fithren. Dennoch wird ein Bedarf an entsprechend ausgebildeten jungen
Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern bestehen. Gerade weil es weniger landwirt-
schaftliche Betriebe in Deutschland geben wird, erfordern steigende Betriebsgrofien,
aber auch der Einsatz neuer nachhaltiger Technologien hohere berufliche Bildungs-
qualifikationen der Ubernehmenden. Die aktuelle Ausbildungsstruktur in Deutschland
lasst vermuten, dass gemessen am Bedarf an zukiinftigen Betriebsleiterinnen und
Betriebsleitern ausreichend Nachwuchsfiihrungskréfte mit entsprechender Qualifikation
ausgebildet werden. Dass weitere junge Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter durch
politische Férdermafinahmen akquiriert werden miissten, beispielsweise durch die seit
2015 im Rahmen der Gemeinsamen Agrarpolitik der Europédischen Union gewahrte
Junglandwirtepramie, kann anhand der in dieser Studien gewonnenen Ergebnisse fiir
Deutschland nicht belegt werden.

Doch der mit dem Strukturwandel einhergehende Trend von der klassischen Familien-
arbeitsverfassung in der westdeutschen Landwirtschaft zu einer Fremdarbeitsverfassung,
die aus historischen Griinden in Ostdeutschland bereits tiberwiegt, wird zukiinftig ein
stetig wachsender Bedarf an angestellten Facharbeitskréften entstehen. Um diesen Bedarf
decken zu konnen, muss den erforderlichen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern
eine langfristige berufliche Perspektive in der Landwirtschaft eréffnet werden, die in
der Regel eine abgeschlossene landwirtschaftliche Berufsausbildung voraussetzt, um
die vielféltigen und verantwortungsvollen Aufgaben tibernehmen zu kénnen und daftir
eine attraktive Entlohnung zu erhalten. Vor diesem Hintergrund erscheint besonders
besorgniserregend, dass auf 100 Arbeitskraft-Einheiten in der deutschen Landwirtschaft
bezogen zurzeit nur eine Person jihrlich eine Berufsausbildung erfolgreich abschliefst.
Anstelle einer zusétzlichen Junglandwirteférderung, die den sich abzeichnenden
Strukturwandel eher ausbremsen wird, sollten verstirkt Bemiithungen unternommen
werden, mehr Jugendliche als bisher, die keine direkte Moglichkeit zur Ubernahme
eines landwirtschaftlichen Betriebs haben, fiir eine landwirtschaftliche Ausbildung zu
werben und ihnen somit eine langfristige Perspektive fiir einen Arbeitsplatz als
Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer in der deutschen Landwirtschaft zu bieten.
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9 Anhang

Tabelle 8: Exemplarische Ermittlung der Prognose fiir die Altersklassenstruktur der
Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter von Einzelunternehmen im Jahr 2016

Alter Prog- Ausstieg Einstieg
nose 2013/16 2013/16
2016

bis 25 2.326 2.326

26-28 2.806 715

29-31 3.880 1.181

32-34 6.001 1.534

35-37 7.956 735

38-40 10.640 994

41-43 13.391 77

44-46 18.820 236

47-49 25.371 798

50-52 27.365  2.373

53-55 28.476 1.378

56-58 26.043  2.072

59-61 22.080 2.175

62-64 19.326 3.200

65-67 10.117  9.682

68-70 4960 2.892

ab 71 5.940 3.104

Summe 27.987  7.485

Quelle: FDZ (2013), FDZ (2010), eigene Berechnungen

Die sich aus den Altersstrukturdaten der Jahre 2010 und 2013 ergebende prozentuale
Veranderung wurde bereits in Abbildung 6 (S. 56) dargestellt. Die 26- bis 28-jahrigen
Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter des Jahres 2010 gehorten im Jahr 2013 der Alters-
klasse 29 bis 31 Jahre an. Im Verlauf dieser drei Jahre ist die Anzahl dieser Personen um
43,7 Prozent von 3.108 auf 4.467 angestiegen. Somit tibernehmen in dieser Alterskohorte
1.359 Personen zwischen 2010 und 2013 einen landwirtschaftlichen Betrieb.

Werden zukiinftig konstante Veranderungsraten unterstellt, sollte die Zahl der 29- bis
31-jahrigen Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter im Jahr 2016 aus dem Wert von 2.699
Personen (Altersklasse 26 bis 28 Jahre im Jahr 2013) zuztiglich des prozentualen
Aufschlags von 43,7 Prozent (entsprechend 1.181 Personen) ermittelt werden kénnen,
sodass mit diesem Modell ein Wert von 3.880 Personen prognostiziert wird.
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Lediglich eine weitere erforderliche Annahme zur Anzahl der Betriebsleiterinnen und
Betriebsleiter im Alter von bis zu 25 Jahren muss getroffen werden, da sich diese nicht
direkt nach dem zuvor beschriebenen Vorgehen berechnen lasst: Im Jahr 2013 gehorten
2.091 Personen dieser Altersgruppe an. Dieses entspricht in Bezug auf die 25.161 zwischen
2010 und 2013 ausscheidenden Betriebsleiterinnen und Betriebsleitern einem Anteil von
8,3 Prozent. Entsprechend wird fiir 2016 wegen des leichten Anstiegs an ausscheidenden
Personen gegeniiber 2013 auch von einer geringfiigig horen Anzahl von Betriebsleite-
rinnen und Betriebsleitern im Alter von bis zu 25 Jahren ausgegangen.

Diese Vorgehensweise kann in Drei-Jahres-Abstidnden prinzipiell beliebig weit in die
Zukunft fortgeschrieben werden, sodass sich die in Tabelle 5 (S. 58) prognostizierten
Werte fiir die Anzahl der landwirtschaftlichen Betriebe sowie fiir die jeweils einsteigen-
den und ausscheidenden Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter ergeben.
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1 Einleitung und Problemstellung

Seit vielen Jahren wird von der deutschen Wirtschaft der jahrlich hohe Verlust an Wert-
schépfung aufgrund nicht besetzbarer oder verspatet besetzter Stellen beklagt. Ein Blick
hinter die Kulissen zeigt, dass es vor allem der nicht zu deckende Bedarf an qualifizierten
Fach- und Fithrungskriften ist, der die deutschen Unternehmen belastet. Die Rekrutie-
rung und die Bindung qualifizierter Fach- und Fiihrungskréfte avanciert zunehmend
fiir viele Unternehmen zu einer Kernaufgabe, um den Unternehmenserfolg langfristig
sicherzustellen. Dies gilt insbesondere auch fiir landwirtschaftliche Unternehmen (vgl.
Musshoff et al., 2013, S. 1). Hier ist ein bestehender Fachkréftemangel zu beobachten,
der sich in Zukunft weiter verschirfen wird (Heyder et al., 2009, S. 269).

Die Ursachen hierfiir sind zunéchst gesellschaftlicher Natur, wie zum Beispiel der
demografische Wandel und die sogenannte Landflucht. Betriebliche Ursachen liegen vor
allem im Strukturwandel, welcher auf vielen Betrieben dazu fiihrt, dass die Familien-
arbeit allein nicht mehr ausreicht (Heyder et al., 2009, S. 269 ff.). Hinzu kommt, dass
landwirtschaftliche Betriebe mit wachsenden Herausforderungen konfrontiert sind.
Technologie- und Zuchtfortschritte, wachsende Anforderungen im Umwelt und
Antragsrecht, knapper werdende Ressourcen (z. B. Boden) und die zunehmende
Liberalisierung der Markte fiir landwirtschaftliche Erzeugnisse riicken die fachliche
Qualifikation der Betriebsleiter und Mitarbeiter immer stérker in den Fokus (Statistisches
Bundesamt, 2011, S. 16). Folglich droht vor allem bei hoher qualifizierten Fachkraften
ein Arbeitskraftemangel (Heyder et al., 2009, S. 269; von Davier et al., 2006, S. 28).

Gleichzeitig z&hlt die Landwirtschaft zu einem Wirtschaftssektor, der - zumindest aus
Sicht des nicht-landwirtschaftlichen Umfelds - zu den weniger attraktiven und folglich
nicht gerade ersten Bewerbungsadressen gehort. So identifiziert beispielsweise eine
Représentativbefragung von 3.068 jungen Menschen im Rahmen einer Ausbildungs-
studie die Landwirtschaft als unattraktivste Branche fiir eine Ausbildung. Nur jeder
Zehnte sieht hier ,interessante und vielfaltige berufliche Méglichkeiten” (Kocher et al.,
2013, S. 34).

Einer Studie des VDL Berufsverbandes Agrar, Erndhrung, Umwelt e. V. zufolge schitzen
Experten, dass die Absolventen im Agrarbereich den Bedarf an Fach- bzw. Fithrungs-
kréften zukiinftig nicht mehr decken konnen und ein Fach- und Fiithrungskraftemangel
entsteht (VDL, 2014, S. 47). So wird beispielsweise in Sachsen-Anhalt bis ins Jahr 2020 ein
Drittel der Arbeitskréfte in der Landwirtschaft in Rente gehen. Der hierdurch verur-
sachte Fachkréftertickgang ldsst sich einer Studie des Zentrums fiir Sozialforschung
Halle e. V. (ZSH) zufolge aktuell nicht mehr allein tiber die Berufsausbildung kompen-
sieren. Jedes vierte der hier im Jahr 2014 befragten Unternehmen erwartet in den
néchsten drei Jahren Stellenbesetzungsprobleme (WINGE, 2015, S. 36 ff.).
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Erkenntnissen der verhaltensorientierten Personalwirtschaftslehre zufolge héngt die
Bereitschaft zur Mitarbeit in einem Betrieb davon ab, ob nach subjektiver Einschdtzung
ein Anreiz-Beitrags-Gleichgewicht besteht. Stehen dem Beitrag des Mitarbeiters
subjektiv empfunden entsprechende Anreize des Arbeitgebers gegeniiber? Bei der
Bewertung von Beitrdgen und Anreizen ist zu beachten, dass diese einem stdndigen
Wandel unterliegt und allein die Perspektive der potentiellen Mitarbeiter zahlt
(Heyder et al., 2009, S. 274). Um dem (drohenden) Fachkriftemangel entgegenzuwirken,
stellt sich folglich die Frage, wie ein Anreizsystem zu gestalten ist, das die Anwerbung
qualifizierter Mitarbeiter in der Landwirtschaft unterstiitzt.

Vor diesem Hintergrund widmet sich die vorliegende Studie einer theoretischen und
empirischen Analyse der Arbeitgeberwahl aus Sicht potentieller, geeigneter Bewerber.
Im Zuge dessen sind folgende forschungsleitende Fragestellungen zu beantworten:

* Welche Anforderungen stellen potentielle Arbeitnehmer an einen zukiinftigen
Arbeitgeber aus dem Bereich Landwirtschaft?

¢ Uber welche Merkmale konnen sich Arbeitgeber aus der Landwirtschaft im
sektoralen Arbeitgeberwettbewerb differenzieren?

* Welche sektorspezifischen Arbeitgebermerkmale sind fiir potentielle Nachwuchs-
kréfte entscheidungsrelevant und wie lassen sich diese fiir einen erfolgreichen
Reputationsaufbau beeinflussen?

* Wie lassen sich spezifische arbeitgeberbezogene Merkmale in der relevanten,
arbeitgeberspezifischen Zielgruppe (potentielle, aktuelle Mitarbeitende) zu einem
fest verankerten, unverwechselbaren Vorstellungsbild formen?

Fiir die Bearbeitung dieser Forschungsfragen wird im Folgenden zunichst das
Employer Branding als Konzept einer gezielten und dauerhaften Positionierung als
attraktiver Arbeitgeber, vorgestellt. Anschlieffend werden die besonderen Bestimmungs-
faktoren des landwirtschaftlichen Arbeitsmarktes erldutert und erste Anforderungen
an einen landwirtschaftlichen Betrieb als Arbeitgeber herausgearbeitet. Aufbauend auf
den theoretischen Betrachtungen erfolgt anschlieflend eine empirische Untersuchung
relevanter Arbeitgebermerkmale bei landwirtschaftlichen Betrieben. Die Studie schlief3t
mit der Ableitung von Gestaltungsempfehlungen.
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2 Konzept des Employer Branding

Employer Branding ldsst sich zunéchst als , the package of psychological, economic and
functional benefits that potential employees associate with employment with a particular
company” (Wilden et al., 2010, S. 56) definieren.

Gleichzeitig kennzeichnet der Begriff den Prozess, im Rahmen dessen eine einzigartige
Arbeitgeberidentitit aufgebaut wird und der samtliche hierfiir erforderliche Mafinahmen
von der Planung tiber die Umsetzung bis zur Kontrolle umfasst (MARTIN et al., 2005,
S.79). Ebenso wie bei einer Produktmarke wird auch mit einer Arbeitgebermarke die
feste Verankerung im Gedéchtnis potentieller und bestehender Mitarbeiter sowie die
Wirkung als unverwechselbares Vorstellungsbild eines Unternehmens als Arbeitgeber
angestrebt (Petkovic, 2008, S. 70).

Die Kernaufgabe des Employer Brandig besteht demnach in der gezielten Vermittlung der
Arbeitgeberidentitit an die relevanten Zielgruppen. Die im Unternehmen verankerten
Werte, Grundsitze und Ziele miissen mittels geeigneter Aktivititen fiir die Zielgruppen
wahrnehmbear, eindeutig identifizierbar und erlebbar gemacht werden (Anslinger und
Dickel, 2008, S. 252). Dabei besteht das Bestreben, in den Kopfen aller internen und
externen Zielgruppen ein gemeinsames Vorstellungsbild zu schaffen, um letztendlich
Arbeitgeberidentitit und Arbeitgeberimage moglichst in Ubereinstimmung zu bringen
(Meffert et al., 2005, S. 9 ff.).

Mit der Markierung von Produkten wird seit jeher das Ziel verfolgt, das eigene Angebot
aus der Anonymitit zu heben und begehrenswert zu machen, damit es anderen Angeboten
am Markt vorgezogen wird. Um dieses Ziel zu erreichen bedarf es eines strategischen
Fundaments. (Martin et al., 2005, S. 79).

Dabhinter steht das Bestreben, die Bildung der Assoziationen bei den Zielgruppen zu
beeinflussen und ein ,,Great Place to Work”-Image aufzubauen (Ewing et al., 2002, S. 12).
Dem Marketinggedanken entsprechend werden hierbei die Beschiftigung beim
Arbeitgeber als Produkt und Mitarbeiter als Kunden mit spezifischen Interessen und
Bedytirfnissen angesehen, die es bestmoglich zu befriedigen gilt. Die Arbeitgebermarke
muss letztendlich eine Antwort darauf liefern, warum der Arbeitgeber fiir einen
qualifizierten und motivierten Menschen von Interesse ist. Hierftir gilt es, im Rahmen
des Employer Branding eine klare Positionierung vorzunehmen, die eine Abgrenzung
gegentiiber dem Wettbewerb erlaubt (Bruhn und Batt, 2015, S. 540). Das Ergebnis ist eine
,Unique Value Proposition”, welche zugleich ein Versprechen darstellt (Trost, 2008, S. 6 £.).
Dies ist damit zu begriinden, dass mit der Ausrichtung der Arbeitgebermarke nicht nur
eine Entscheidung gefallt wird, welche potentiellen Bewerber angesprochen werden,
sondern zugleich das Vorhandensein eines bestimmten personalpolitischen Leistungs-
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pakets signalisiert wird, mit dem ein (subjektiv empfundener) Nutzen verbunden ist
(GMUR et al. 2002, S. 14). Das Employer Branding muss daher die fiir die Zielgruppe
relevanten, und vor allem tatsdchlich vorhandenen Starken der Unternehmung als
Arbeitgeber herausstellen, um eine dauerhaft glaubwtirdige Position einzunehmen
(Backhaus und Tikoo, 2004, S. 508; Martin et al., 2005, S. 79).

Die Merkmale eines Unternehmens, die im Rahmen des Employer Branding kommu-
niziert werden kénnen, lassen sich unterteilen in Signale und Indizes. Wahrend Signale
durch den Arbeitgeber beeinflussbar bzw. kurzfristig veranderbar sind (z. B. Gehalt), ist
dies bei Indizes nicht méglich (z. B. Unternehmensgrofe, Standort). Zwar unterliegen
auch Indizes Veranderungsprozessen, diese sind jedoch auf betriebliche Determinanten
aufSerhalb der Mafinahmen zur Arbeitgeberattraktivitdtssteigerung zurtickzufiihren.
(Spence, 1973, S. 357).

Die erlduterten elementaren Bestandteile sowie die Zielsetzung eines Employer Branding
scheinen zunéchst eher zur Anwendung auf einzelne Betriebe geeignet, die sich im
Wettbewerb tiber Unternehmens- und Produkinamen als Markenartikler positionieren
konnen. Fiir weite Teile der Landwirtschaft gilt dies nicht bzw. nur in eingeschréanktem
Mafle. Aus diesem Grund konzentriert sich die vorliegende Untersuchung allgemein auf
den Sektor Landwirtschaft im Hinblick auf dessen generelle Attraktivitat, insbesondere
fuir die (noch) nicht landwirtschaftsaffinen qualifizierten Arbeitskréfte. Die Fokussierung
auf diese Zielgruppe ist damit zu erkladren, dass eine Ansprache angehender Fachkrifte,
die sich bereits fiir landwirtschaftsnahe Berufsausbildungen bzw. Karrieren entschieden
haben, fiir die Bearbeitung der vorliegenden Problemstellung wenig zielftihrend ist. Einer
positiven Entwicklung auf dem Markt fiir landwirtschaftliche Arbeitskréfte zutraglicher
sind solche Qualifikanten, die den Sektor bisher nicht in ihrem Fokus haben. Diese
Eingrenzung der Befragungszielgruppe ist im Wesentlichen vor dem Hintergrund der
geringer werdenden Verftigbarkeit brancheneigener Fachkréfte von Bedeutung. Zudem
zeigt eine Befragung landwirtschaftlicher Unternehmen, dass es sich bei der Rekrutie-
rung von Personen mit Berufsausbildung in nichtlandwirtschaftlichen Bereichen um
deren beliebteste Strategie im Umgang mit einem Fachkriftemangel handelt. Knapp
acht von zehn Betrieben kdnnen sich dies vorstellen bzw. praktizieren dies bereits
(Winge, 2015, S. 47).
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3 Bestimmungsfaktoren des landwirtschaftlichen Arbeitsmarktes

Eine Untersuchung des Statistischen Bundesamtes zu den qualitativen Aspekten von
Arbeit grenzt sieben grundsitzliche Dimensionen ab (Statistisches Bundesamt, 2015, S. 4):

1) Arbeitssicherheit und Gleichstellung

2) Einkommen und indirekte Arbeitgeberleistungen
3) Arbeitszeit, Ausgleich von Beruf und Privatleben
4) Beschiftigungssicherheit und Sozialleistungen

5) Arbeitsbeziehungen

6) Qualifikation und Weiterbildung

7) Zusammenarbeit und Motivation

Bisherigen Studien zufolge weist die Landwirtschaft als Berufsfeld vor allem in den
ersten vier Dimensionen Besonderheiten auf:

Erwerbstétige in landwirtschaftlichen Berufen fithlen sich besonders haufig bei der
Arbeit korperlich belastet (Statistisches Bundesamt, 2015, S. 8). Eine Untersuchung der
Techniker Krankenkasse zeigt fiir die Beschiftigten in Agrarberufen tiberdurch-
schnittlich hohe krankheitsbedingte Fehlzeiten (Techniker Krankenkasse, 2016, S. 91).
Zudem ist diese Berufsgruppe stark tiberdurchschnittlich lange infolge von Arbeits-
unfillen arbeitsunfahig (Ebenda, S. 100). Speziell Fehltage aufgrund von Riicken-
beschwerden sind in diesem Berufsfeld vergleichsweise hiufig zu beobachten (Ebenda,
S. 107). Gleichzeitig leiden in der Landwirtschaft Erwerbstétige jedoch auch besonders
wenig unter Zeitdruck (Statistisches Bundesamt, 2015, S. 9).

Die Landwirtschaft gilt verbreitet als Niedriglohnsektor (Musshoff et al., 2013, S. 2).
Eine Analyse der Daten des Sozio-ckonomischen Panels von 1989 bis 2007 zeigt, dass
die Lohne in der Landwirtschaft im Mittel 10 % unter denen der Industrie liegen
(Brehmer und Seifert, 2008, S. 513).

Die Arbeitszeit ist in der Landwirtschaft vergleichsweise hoch (Statistisches Bundesamt,
2015, S. 24; Spitznagel und Wanger, 2004, S. 6). Allerdings ist diese realiter deutlich
geringer, als von nicht in der Landwirtschaft titigen Personen angenommen wird
(Musshoff et al., 2013, S. 9). Starker verbreitet als in anderen Sektoren ist die Wochen-
endarbeit (Statistisches Bundesamt, 2015, S. 27).

Im Rahmen der Arbeitskrafteerhebung 2014 gaben vergleichsweise viele Fachkréfte in

der Landwirtschaft (47 %) an, unfreiwillig befristet beschiftigt zu sein (Statistisches
Bundesamt, 2015, S. 43).
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Eine Onlinebefragung von 307 Fach- und Hochschiilern aus dem Agrarbereich, 160
nicht-landwirtschaftlichen Arbeitnehmern, 126 landwirtschaftlichen Arbeitnehmern
und 45 landwirtschaftlichen Unternehmern zeigt, dass , die Landwirtschaft [...] von
aufien tendenziell negativer gesehen [wird] als von den in der Landwirtschaft-Tatigen”
(Musshoff et al., 2013, S. 5). So zeigen sich signifikante Unterschiede in der Einschitzung
der vorherrschenden Arbeitsbedingungen zwischen in der Landwirtschaft-Téatigen und
landwirtschaftsfremden Personen. Die Aspekte Geruchsbeldstigung, kdrperliche
Belastung und das Unfallrisiko bei einer landwirtschaftlichen Tatigkeit werden von
Auflenstehenden deutlich {iberschétzt. Gleiches gilt fiir die Wochenanzahl, in denen
Uberstunden geleistet werden miissen und die zeitlichen Zwénge einer landwirt-
schaftlichen Tatigkeit. Beide Gruppen verbinden mit einer landwirtschaftlichen Tatigkeit
tiberwiegend Naturnidhe und den Einsatz moderner Technik, sowie ein hohes Maf3 an
Selbststandigkeit und Aufgabenvielfalt. In der Landwirtschaft Beschiftigte zeigen sich
mit ihrer Tatigkeit deutlich zufriedener als landwirtschaftsferne Arbeitnehmer, wobei
sie hohe Vorteile nicht-konomischer Natur sehen (Musshoff et al., 2013, 4 ff.).

Im Rahmen derselben Studie wird tiber die Ermittlung von Gehaltsforderungen fiir
verschiedene Arbeitsvertragskonditionen ermittelt, welche Variablen sich besonders stark
auf die Mitarbeiterzufriedenheit auswirken. Den Ergebnissen zufolge bringen die
Probanden einer Erhohung des Jahresurlaubs besondere Wertschitzung entgegen, wahrend
monotone Tatigkeiten besondere Ablehnung erfahren (Musshoff et al., 2013, 11 £f.).

Eine Studie zur Arbeitgeberattraktivitat im genossenschaftlichen Agribusiness ermittelt
im Rahmen einer Befragung von 137 jungen Mitarbeitern (Auszubildende, Trainees
und junge Angestellte) in Betrieben des Agribusiness, welche Aspekte jungen Nach-
wuchskriften an ihrem Arbeitsplatz besonders wichtig sind. Die fiinf bedeutsamsten
Merkmale sind hiernach Jobsicherheit, kontinuierliche Weiterentwicklung von Wissen
und Fahigkeiten, Wohlfiihlatmosphére am Arbeitsplatz, ein eigener Schreibtisch bzw.
Riickzugsmoglichkeiten und die Moglichkeit, selbststandig zu arbeiten (ADG et al.,
2015,S. 4£.).

Im Rahmen einer Befragung im Jahr 2006 nennen Mitarbeiter landwirtschaftlicher Betriebe
als wichtigste Anreize, eine hohe Arbeitsleistung zu erbringen, einen sicheren Arbeitsplatz,
gutes Betriebsklima, den Arbeitsinhalt, die Lohngestaltung und moderne Maschinen
(von Davier, 2007, S. 139 f£.).

Lehberger und Hirschauer untersuchen geschlechtsspezifische Berufsintentionen und
zeigen zundchst, dass die Position der landwirtschaftlichen Betriebsleitung von Frauen
weniger angestrebt wird, als von Mannern. Monetére Erwédgungen spielen hierbei allerdings
bei keinem der beiden Geschlechter eine Rolle, sondern vielmehr die innere Zufrieden-
heit und Freude an den taglichen Aufgaben (Lehberger und Hirschauer, 2015, S. 620).
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Die prasentierten Untersuchungsergebnisse liefern erste Hinweise auf mogliche
Bestimmungsfaktoren der Arbeitgeberwahl. Konkret lassen sich an dieser Stelle
folgende relevante Merkmale eines Arbeitgebers in der Landwirtschaft ableiten:

* Gesundheitliche Belastungen/Unfallrisiko
* Hohe der Entlohnung

* Arbeitszeit

* Arbeitsplatzsicherheit

* Naturnihe

* Modernitét der Technik

* Selbstandigkeit

* Aufgabenvielfalt

* Weiterentwicklungsmoglichkeiten

* Riickzugsmoglichkeiten/eigener Arbeitsplatz
* Betriebsklima

Die hier erarbeiteten theoretischen Determinanten der Arbeitgeberwahl im Bereich
Landwirtschaft werden in einem nachsten Schritt dieser Studie empirisch erganzt und
tiberpriift. Hierfiir werden zunichst im Rahmen einer qualitativen Vorstudie explora-

tiv die prasenten, leicht abrufbaren (un)attraktiven Arbeitgebereigenschaften ermittelt.

Eine quantitative Befragung tiberpriift die Relevanz der ermittelten Eigenschaften fiir
eine groflere Stichprobe mittels einer Choice-Based Conjoint-Analyse. Wie bereits im
letzten Abschnitt erldutert, richtet sich die empirische Untersuchung an (noch) nicht
landwirtschaftsaffine qualifizierte Arbeitskréfte.

84

4 Empirische Untersuchung
4.1 Qualitative Vorstudie
4.1.1 Studiendesign

Die Datenerhebung der qualitativen Vorstudie erfolgt im September 2016 im Rahmen
personlicher bzw. telefonischer Interviews mit sieben Teilnehmern im Alter zwischen
16 und 33 Jahren, darunter sechs Ménner. Knapp die Hélfte der Befragten (n = 3)
absolviert zum Zeitpunkt der Befragung eine handwerkliche Ausbildung, zwei
weitere haben diese bereits beendet und bei den tibrigen zwei Teilnehmern handelt es
sich um Bachelorstudenten der Okotrophologie. All diese Personen sind aktuell noch
nicht landwirtschaftsbezogen ausgebildet, erlernten jedoch Fahigkeiten, die auf einem
landwirtschaftlichen Betrieb von Nutzen sind und sich weiter mit diesem Schwerpunkt
vertiefen lassen.

Fiir die Ermittlung prasenter, leicht abrufbarer Arbeitgebereigenschaften, die die Land-
wirtschaft als Arbeitsplatz a) attraktiv bzw. b) unattraktiv machen, kommt folgender
Interviewleitfaden zum Einsatz:

1) Kénnten Sie sich vorstellen, in der Landwirtschaft zu arbeiten?
a) Wenn ja: in welchen Bereichen? Warum?
b) Wenn nein, warum nicht?

2) Wo sehen Sie die Vorziige einer landwirtschaftlichen Tatigkeit?

3) Wo sehen Sie die Nachteile einer landwirtschaftlichen Tétigkeit?
Wie gut konnten Sie mit den einzelnen Aspekten leben?

4) Glauben Sie, dass Thre Vorstellungen von einer landwirtschaftlichen Tatigkeit
in der Realitdt zutreffen?

5) Wie miisste ein Betrieb bzw. eine Stelle in der Landwirtschaft aussehen,
um fiir Sie in Frage zu kommen?

Bei der Durchfiihrung der Interviews wird darauf geachtet, die Befragten in Ihrer

Auskunftsbereitschaft zu motivieren, ohne sie zu beeinflussen. Die Interviews dauern
etwa fiinf bis zwolf Minuten und kommen zu folgenden Ergebnissen.
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4.1.2 Ergebnisse

Alle Befragten der qualitativen Vorstudie kénnen sich grundsitzlich vorstellen, auf
einem landwirtschaftlichen Betrieb zu arbeiten. Vier Befragte betonen hierbei, dass sie
einen Pflanzenbaubetrieb bevorzugen wiirden und die (reine) Tierproduktion (eher)
nicht in Frage kdme.

Die Vorziige einer Tatigkeit auf einem landwirtschaftlichen Betrieb werden vor allem in
der (korperlichen) Arbeit an der frischen Luft (n = 4) und dem selbstindigen Arbeiten
bei freier Zeiteinteilung (n = 3) gesehen. Ungestiitzt nach den Nachteilen einer Tétigkeit
auf einem landwirtschaftlichen Betrieb gefragt, werden wiederholt die langen Arbeits-
zeiten bzw. wenig Freizeit (n = 3) und ein geringer Verdienst (n = 2) genannt. Mit einer
Ausnahme gehen allerdings alle Befragten davon aus, unrealistische Vorstellungen von
einer Tatigkeit auf einem landwirtschaftlichen Betrieb zu haben.

Auf die Frage, wie ein Betrieb bzw. eine Stelle in der Landwirtschaft aussehen miisste,
um fiir die Befragten in Frage zu kommen, nennen fiinf der sieben ein gutes Arbeits-
klima mit netten Kollegen. Jeweils drei Befragte wiinschen sich moderne Maschinen
und ein faires bzw. festes Gehalt. Zwei Nennungen entfallen zudem auf die Aspekte
»erfolgreicher Betrieb/sichere Stelle” und , einen guten Umgang mit Tieren”.

4.1.3 Zwischenfazit: Auswahl zu untersuchender Arbeitgebermerkmale

Die Ergebnisse der qualitativen Vorstudie stehen im Einklang mit den Erkenntnissen
der bisherigen - in Abschnitt 3 dargelegten - Forschung. Fiir die Uberpriifung der
Relevanz der einzelnen Arbeitgebermerkmale im Rahmen einer Conjoint-Analyse ist
eine Auswahl zu treffen, die einen den Befragten zumutbaren Bearbeitungsaufwand
erlaubt. Dabei sollen hier nur Merkmale Beachtung finden, die durch den Arbeitgeber
beeinflussbar sind, weshalb nur Signale in die Auswahl kommen. Mit dem Ziel einer
realititsnahen Darstellung werden in der quantitativen Untersuchung alle Arbeitgeber-
merkmale in Form von Stellenanzeigen prasentiert. Die Formulierung der jeweiligen
Merkmalsauspragungen orientiert sich an real existierenden Stellenanzeigen, die zum
Zeitpunkt der Studienkonzeption unter www.agrarjobboerse.de veréffentlicht sind.

Eine Ubersicht iiber die ausgewahlten Merkmale und Merkmalsausprigungen liefert
Tabelle 1.
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Tabelle 1: Merkmalsauswalbhl fiir die Conjoint-Analyse

Merkmal Auspriagung Formulierung im Fragebogen
ut Sie arbeiten in einem jungen, motivierten Team im
Betriebsklima  ° familiéiren Umfeld.
neutral Sie arbeiten im Team.
Gehalt Ubertariflich Die Vergiitung erfolgt dbertariflich.
eha
Tarif Die Verglitung erfolgt nach Tarif.
modern Sie arbeiten mit modernster Agrartechnik.
Maschinen- ) o ] o
ausstattung durchschnittiich Der'Betr/eb verfugt lber einen vollstdndigen Ma-
schinenpark.
Ihre Arbeitszeiten sind fest geregelt und betragen
geregelt von Mérz - Okt 44 h pro Woche und von Nov - Feb
Arbeitszeiten 32 h pro Woche.

Ihre Arbeitszeiten werden flexibel gestaltet und mit

ungeregelt Ihnen zusammen abgestimmt.
ia Die regelméaBlige Teilnahme an Weiterbildungsan-
Waeiterbild ] geboten unterstiitzen wir sehr.
eiterbildung
nein Erfahrene Kollegen begleiten Ihre fachliche Ent-

wicklung.
Quelle: Eigene Darstellung

Aus den ausgewahlten Merkmalen und Merkmalsauspragungen wurde mit der Software
JMP von SAS das im Rahmen der quantitativen Erhebung abzufragende Choice-Design
erstellt. Anschlielend wurde mit dem Online-Tool von Burgess (2007) dessen Effizienz
tiberpriift und auf 86,7 % beziffert. Einige Merkmale landwirtschaftlicher Betriebe als
Arbeitgeber sind den Indizes zuzuordnen und entziehen sich somit einer Veranderung
durch den Betriebsleiter (z. B. Produktionszweig). Diese leiten die Stellenanzeigen als
Betriebsbeschreibung ein und sind stets einheitlich. Die Merkmale werden so gewihlt,
dass eine moglichst breite Akzeptanz zu erwarten ist.

4.2 Quantitative Studie: Choice-Based Conjoint-Analyse
4.2.1 Studiendesign und Auswertung
Im Rahmen einer Internetrecherche wurden bundesweit 73 Berufsschulen mit geeigneten

Schwerpunkten - d. h. handwerklich-technische Ausbildungen ohne direkten Bezug
zur Landwirtschaft - ermittelt. Diese wurden in einem postalischen Anschreiben tiber
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die Studie informiert und um Teilnahme gebeten. Die Bereitschaft wurde anschlieSend
telefonisch erfragt, was bei neun Schulen erfolgreich verlief. Mitte November wurden
insgesamt 910 Fragebogen versandt, von denen 579 ausgefiillt zurtickgeschickt wurden.
Dies entspricht einer Riicklaufquote von 63,6 %.

Den Einstieg in den Fragebogen vermittelt eine Frage danach, wie intensiv sich die
Befragten bislang mit der Wahl eines (neuen) Arbeitgebers beschiftigt haben. Mit der
Frage, ob man es sich grundsitzlich vorstellen kénne, auf einem landwirtschaftlichen
Betrieb zu arbeiten, werden die Befragten anschlieSend gefiltert. Jeder, fiir den eine
Tétigkeit auf einem landwirtschaftlichen Betrieb tiberhaupt nicht in Frage kommt,
wird gebeten, dies zu begriinden und die Befragung zu beenden.

Allen, die sich eine landwirtschaftliche Tétigkeit vorstellen kénnen oder unsicher sind,
werden anschlieffend fiinf Stellenanzeigen-Paare prasentiert, aus denen sie jeweils
diejenige auswéhlen sollen, auf die sie sich am ehesten bewerben wiirden. Zudem
besteht die Moglichkeit anzugeben, dass keine der beiden Stellenanzeigen infrage
kommt (None-Option) (vgl. Abb. 1).

Abb. 1: Beispiel einer Auswahlentscheidung im Fragebogen

,Wir sind ein grol3er erfolgreicher landwirtschaftlicher Betrieb mit Ackerflédche, einer Biogasanlage
und Rindermast (Weidehaltung). Zur dauerhaften Anstellung in Vollzeit suchen wir eine/n neue/n
Mitarbeiter/in fiir die Erledigung verantwortungsvoller, abwechslungsreicher Aufgaben in einem
Tétigkeitsbereich Ihrer Wahl...

1) Wir bieten: 2) Wir bieten:
... Sie arbeiten im Team. ...Sie arbeiten in einem jungen, motivierten

Team im familidren Umfeld.

Die Verglitung erfolgt iibertariflich. Die Verglitung erfolgt nach Tarif.

Sie arbeiten nur mit modernster Agrartechnik. Der Betrieb verfiigt (iber einen vollstéandigen
Maschinenpark.
Ihre Arbeitszeiten werden flexibel gestaltet Ihre Arbeitszeiten sind fest geregelt und

und mit lhnen zusammen abgestimmt. betragen von Mérz — Okt 44 h pro Woche und

von Nov — Feb 32 h pro Woche.

Erfahrene Kollegen begleiten Ihre fachliche Die regelméRige Teilnahme an
Entwicklung* Weiterbildungsangeboten unterstiitzen wir
sehr.”

Auf welche dieser beiden Stellenanzeigen wiirden Sie sich am ehesten bewerben?

[0 stellenanzeige 1) [ Stellenanzeige 2) [0 definitiv keine der beiden Stellenanzeigen

Quelle: Eigene Darstellung

Um den Fragebogen moglichst abwechslungsreich zu gestalten, werden die Befragten im
Folgenden gebeten, aus einer Liste bis zu drei Informationsquellen auszuwéhlen, durch
die sie gerne tiber freie Stellen auf landwirtschaftlichen Betrieben informiert werden
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mochten. Anschliefend werden drei weitere Stellenanzeigen-Paare zur Auswahl gestellt,
bevor mittels einer Itembatterie abgefragt wird, wie die verschiedenen Merkmale des
Betriebs hinter den Stellenanzeigen-Paaren bewertet werden. Nach zwei weiteren Stellen-
anzeigen-Paaren werden die Befragten in einer offenen Frage gebeten anzugeben, was
ein landwirtschaftlicher Betrieb bzw. eine Stelle auf einem landwirtschaftlichen Betrieb
aufweisen miisste, damit sie gerne dort arbeiten wiirden. Der Fragebogen schliefst mit
Angaben zu Alter, Geschlecht und dem Bundesland, in dem die Befragten leben.

Die Auswertung der Daten erfolgt mittels deskriptiver Statistik (SPSS 19) und der Choice-
Based Conjoint-Analyse (XLSTAT). Die Choice-Based Conjoint-Analyse dient der
Analyse von Priferenzstrukturen. Auf Basis verschiedener Auswahlentscheidungen
der Probanden wird der Nutzen einzelner Merkmale der zur Wahl stehenden Produkte
berechnet (Balderjahn et al., 2009, S. 129 {.). Die hier untersuchten , Produkte” sind die
verschiedenen Stellen auf einem landwirtschaftlichen Betrieb.

4.2.2 Ergebnisse

Die Mehrheit der 579 Befragungsteilnehmer hat sich zum Zeitpunkt der Studie noch gar
nicht bzw. kaum mit der Wahl eines (neuen) Arbeitgebers beschiftigt (vgl. Abb. 2).

Abb. 2: Phase der Arbeitgeberwahl
Wie intensiv haben Sie sich bislang mit der Wahl

eines (neuen) Arbeitgebers beschiftigt? (n=575)

100%
12

m Ich informiere mich aktiv Gber
potentielle Arbeitgeber und habe
bereits Bewerbungen geschrieben.

80%
70% Ich informiere mich aktiv Gber
potentielle Arbeitgeber, habe aber
60% o8 noch keine Bewerbung
50% geschrieben.
Ich nehme nur Informationen auf,
40% die ich zufallig Gber potentielle
30% Arbeitgeber erhalte.
0
20% 43 Ich habe mich bisher noch gar nicht
. mit dem Thema
10% auseinandergesetzt
0%

Quelle: Eigene Berechnungen
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Wahrend sich knapp ein Fiinftel (18,9 %) der Befragten grundsitzlich vorstellen kann, auf
einem landwirtschaftlichen Betrieb zu arbeiten, ist diesbeziiglich jeder Dritte (30,2 %)
unsicher. Fiir 51 % der Probanden kommt dies jedoch tiberhaupt nicht infrage. Die Griinde
fiir diese Ablehnung der Landwirtschaft als Arbeitgeber sind vielfaltig (vgl. Abb. 3).

Abb. 3: Griinde fiir die Ablehnung einer landwirtschaftlichen Tatigkeit

Offene Frage: Warum kommt es fiir Sie nicht infrage,
auf einem landwirtschaftlichen Betrieb zu arbeiten?

(n=244)
Kein Interesse/Spal an... 52.5%
Ich habe bereits andere Plane. 18.9%
Zu harte/ viel Arbeit 10.2%
Zu geringes Einkommen 9.4%
Arbeitszeiten/Urlaub/zu wenig Freizeit 9.0%
Sonstiges 7.0%
Dreck/Gestank 7.0%
Nicht meine Fachrichtung 6.1%
Kein Leben auf dem Land 3.7%
Keine Perspektive/unsichere Zukunft || 2.0%
Drauflen bei Wind und Wetter | 1.6%
Ethische/Moralische Griinde 1.6%
Gesundheitliche Griinde (z.B. Allergie) | 1.2%
Schlechte Erfahrungen | 0.4%

Quelle: Eigene Berechnungen

0%

20% 40% 60% 80% 100%

Abb. 4: Alter und Wohnregion der Befragten

100
Sachsen-Anhalt | 0,4%
80— * Sachsen | 0,4%
Rheinland-Pfalz | 1.5%
60— Nordrhein-Westfalen I 25.5%
% Hessen Wl 5.8%
7 a0- Brandenburg M 6.6%
i Berlin W 3.3%
207 e Bayern M 3.6%
Baden-Wurttemberg NN 52.9%
0—

|
Wie alt sind Sie?
Quelle: Eigene Berechnungen

0% 20%  40% 60%

Abb. 5: Bevorzugte Informationsquellen

Auf welchen Wegen mdéchten Sie iiber freie Stellen auf
landwirtschaftlichen Betrieben informiert werden? (n = 250)

Fiir weitere Betrachtungen und die Choice-Based Conjoint-Analyse werden nur diejenigen
Befragten berticksichtigt, die die Arbeit auf einem landwirtschaftlichen Betrieb nicht
grundsitzlich ablehnen (n = 283). Diese sind zu 83,6 % ménnlich, im Mittel 18 Jahre' alt und
tiberwiegend in Baden Wiirttemberg oder Nordrhein Westfalen wohnhaft (vgl. Abb. 4).

! Aufgrund eines Ausreiflers im oberen Bereich, der mutmaflich auf eine falsche Angabe
zuriickzufiihren ist, kommen hier M-Schitzer zum Einsatz.
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Job Portale im Internet (z.B. Stepstone, 5(|) 49
Monster, Jobbdrse der Arbeitsagentur) e
Homepage des Betriebs 46.0%
Events des Betriebs (z.B. Tag der 3.69
offenen Tur, Besichtigungen) 43.6%
Stellenanzeige in einer Tageszeitung 41.6%
Job-Messen 39.6%
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook,
Twitter) 38.0%
Sonstiges | 0.4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Eigene Berechnungen
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Die Wege, tiber die diese Befragten tiber freie Stellen auf landwirtschaftlichen Betrieben
informiert werden mochten, erfreuen sich einer recht ausgewogenen Beliebtheit (vgl.
Abb. 5). Die Halfte der Befragten mochte Stellenanzeigen auf Job-Portalen finden kénnen,
dicht gefolgt von Betriebshomepages.

Die Betriebsmerkmale, deren Beschreibung jedes Stellenanzeigen-Paar einleitet, wurden
von den Befragten tiberwiegend als positiv bzw. gleichgiiltig bewertet (vgl. Abb. 6).
Vergleichsweise unbeliebt sind die hohe Betriebsgrofie, der Produktionszweig Rindermast

Abb. 6: Bewertung der Betriebsmerkmale

Wie bewerten Sie die folgenden Merkmale des
Betriebs und der ausgeschriebenen Stelle?

,Die Aufgaben sind
abwechslungsreich.“ (n = 270)

,Die Aufgaben sind
verantwortungsvoll.“ (n = 270)

,Es handelt sich um eine Vollzeit-
Stelle.” (n = 267)

,Die Stelle ist unbefristet.“ (n = 266)

,Der Betrieb betreibt Rindermast
(Weidehaltung).“ (n = 269)

,Der Betrieb betreibt Ackerbau.”
(n = 266)

,Der Betrieb ist gro3.“ (n = 269)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Das ist fiir mich ein Grund, nicht dort zu arbeiten.
B Geféllt mir nicht.

Ist mir egal.
m Gefallt mir gut.

B Das ist fir mich eine Grundvoraussetzung, um dort zu arbeiten.
Quelle: Eigene Berechnungen
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und die fehlende Befristung der Stelle. Erstere lassen sich z. B. mit umweltschutzbezogenen
und ethischen Bedenken erklidren, wihrend die Ablehnung einer unbefristeten Stelle
mutmaflich auf unzureichende Begriffskenntnis oder nachlassiges Antwortverhalten
zuriickzufiihren ist. Der Anteil der Befragten, fiir die ein Betriebsmerkmal ein Grund ist,
nicht dort zu arbeiten, liegt immer im niedrigen einstelligen Bereich. Folglich werden
die gewéhlten Betriebsmerkmale breit akzeptiert und Ausschlusskriterien kommt hier
keine relevante Bedeutung zu.

Die offene Frage nach Kriterien, die ein Betrieb bzw. eine Stelle erfiillen miisste, damit die
Befragten gerne dort arbeiten wiirden, wird von 188 Befragten beantwortet (vgl. Abb. 7).

Abb. 7: Merkmale des Wunscharbeitgebers

Offene Frage: Was miisste ein Betrieb / eine Stelle aufweisen,
damit Sie gerne dort arbeiten wiirden? (n = 188)

L |
gutes Arbeitsklima/nette Kollegen 46.3%

und Vorgesetzte
moderne technische Ausstattung 37.2%
hohes/faires Gehalt 4.0%

gute Arbeitszeiten
abwechslungsreiche Tatigkeit
Bio/Nachhaltigkeit/Tierwohl
Weiterbildungsméglichkeiten
Bestimmte Produktionsform
Vollzeit/unbefristet

Verkdstigung

zukunftsféhiger Betrieb/sicherer
Arbeitsplatz

Gute Erreichbarkeit

wenig schwere/stressige Arbeit

Sonstiges 17.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Quelle: Eigene Berechnungen
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Die grofite Bedeutung wird dabei einem guten Arbeitsklima mit netten Kollegen und
Vorgesetzten beigemessen. Mehr als ein Drittel der tiberwiegend ménnlichen Stichprobe
nennt eine gute technische Ausstattung als wichtiges Betriebsmerkmal, was somit in
der ungestiitzten Abfrage noch vor der Hohe des Gehalts und den Arbeitszeiten
rangiert. Letztere werden von mehr als einem Viertel der Befragten genannt, wobei
schnell deutlich wird, dass beztiglich guter Arbeitszeiten unterschiedliche Vorstellungen
bestehen. Wihrend dies fiir einige vor allem in fest geregelten Zeiten bestehen, bevorzugen
andere hier eher Flexibilitat.

Die Auswahlentscheidungen der Befragten hinsichtlich der prasentierten Stellenanzeigen
werden im Rahmen der Choice-Based Conjoint-Analyse ausgewertet. Nachdem Félle mit
fehlenden Angaben und mehr als dreimaliger Wahl der None-Option ausgeschlossen
wurden, gingen die Daten von 219 Befragten in die Analyse ein.

Die Berechnung der Teilnutzenwerte liefert plausible Ergebnisse und identifiziert als
bevorzugte Auspragungen die Verfiigbarkeit modernster Agrartechnik, eine tibertarif-
liche Entlohnung, die Arbeit in einem jungen, motivierten Team im familidren Umfeld,

Tabelle 2: Ergebnisse der CBC

Merkmal Auspriagung Nutzen |[StdAbw (Wichtigkeit
Maschinenaus- |»vollsténdiger Maschinenpark® -0.310 0.044 31.634
stattung ,modernste Agrartechnik* 0.310 0.044
5 - |s,nach Tarif* -0.269 0.052
Hohe des Ge 27 418
halts L2ubertariflich 0.269 0.052
»im Team* -0.129 0.052
Betriebsklima | in ei i tivierten T i 13123
wiln e.‘llrlem jungen, motivierten Team im 0.129 0.052
familidren Umfeld*
,werden flexibel taltet und [...
werden flexibe ggsa ? und [...] 04175 0.058
Arbeitszeiten  [zusammen abgestimmt 17.846
,fest geregelt* -0.175 0.058
,Erfahrene Kollegen begleiten |Ihre
Weiterbil- . ) g B g -0.098 0.055
) fachliche Entwicklung
dungsmdglich- Imétige Teilnah Weiterbil 9.980
keiten Jregelmagige eluna me an Weiterbil- 0.098 0.055
dungsangeboten
Zero -2.791 0.125

(R*(McFadden) = 0,297)
Quelle: Eigene Berechnungen
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Arbeitszeiten, die flexibel gestaltet und abgestimmt werden sowie die Méglichkeit zur
regelméfligen Teilnahme an Weiterbildungsmoglichkeiten. Von grofiter Bedeutung fiir die
Auswahlentscheidung war die Maschinenausstattung, gefolgt von der Hohe des Gehalts
(vgl. Tabelle 2). Das geschatzte Modell verfiigt mit einem R? (McFadden) von 0,297
tiber eine hohe Giite, welche McFadden bei Werten zwischen 0,2 und 0,4 bescheinigt
(McFadden 1978, S. 307).
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5 Interpretation und Gestaltungsempfehlungen fiir die Praxis

Etwa die Hilfte der befragten Berufsschiiler mit einer handwerklichen oder technischen
Ausbildung schlief8t fiir sich die Tatigkeit auf einem landwirtschaftlichen Betrieb nicht
aus, womit diese Gruppe grundsitzlich grofles Potential fiir die Fachkréftegewinnung des
landwirtschaftlichen Sektors aufweist. Die iibrigen Befragten lehnen landwirtschaftliche
Betriebe als Arbeitgeber in grofien Teilen aufgrund fehlenden Interesses an der Branche
ab, was moglicherweise darauf zuriickzufiihren ist, dass sie mit der Branche kaum
vertraut sind.

Die Entfremdung von der landwirtschaftlichen Produktion betrifft unbestritten im All-
gemeinen zunehmend weite Teile der Bevolkerung. Dem konnte durch geeignete Auf-
kldrungskampagnen zur Imageverbesserung des landwirtschaftlichen Sektors als Arbeit-
geber begegnet werden, um den Anteil interessierter potentieller Fachkréfte zu erhohen.

Die Ermittlung der Merkmale, die landwirtschaftliche Betriebe als Arbeitgeber attraktiv
machen, kommt zu Ergebnissen, die sich mit dem bisherigen Forschungsstand decken.
Die ungestiitzte Abfrage einzelner relevanter Merkmale identifiziert eine etwas andere
Wichtigkeits-Reihenfolge, als es im Rahmen der Conjoint-Analyse gelingt, welche die
realitdtsndhere Beurteilung einer Stelle als Gesamtheit erfordert.

Bei beiden Herangehensweisen wird jedoch deutlich, dass die technische Ausstattung des
Betriebs, das Arbeitsklima, das Gehalt und die Arbeitszeiten von besonderer Bedeutung
bei der Beurteilung eines landwirtschaftlichen Betriebs als Arbeitgeber sind und im
Zuge einzelbetrieblicher Employer-Branding-Mafinahmen unbedingt berticksichtigt
werden sollten. Fiir die Bekanntmachung freier Stellen bei fachfremden, aber dennoch
qualifizierten Arbeitskriften sollten die gangigen Jobportale und eine informative,
ansprechende Betriebshomepage genutzt werden.

Der landwirtschaftliche Sektor hat bei fachfremden qualifizierten Arbeitskréften als
Arbeitgeber mit einer Reihe von negativen Assoziationen zu kaimpfen. Hierzu zéhlen
korperlich sehr harte Arbeit, unangenehme Arbeitszeiten, niedrige Lohne und ein
schmutziges, stinkendes Arbeitsumfeld. Ubertrumpft werden diese Aspekte jedoch
deutlich von einem grundsitzlichen Desinteresse an der Branche. All diese Barrieren
ftir die Berticksichtigung landwirtschaftlicher Betriebe als potentielle Arbeitgeber
konnen durch geeignete Aufklarungskampagnen von Branchenvertretern, wie z. B.
den nationalen und regionalen bauerlichen Interessensvertretungen oder den Land-
wirtschaftskammern, abgebaut werden.

Die vorliegende Studie zeigt, dass sich Berufsschiiler in einer handwerklichen oder
technischen Ausbildung tiberwiegend kaum mit der Arbeitgeberwahl beschiftigen.
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Das ldsst sich dadurch begriinden, dass sie in dieser Ausbildungsphase bereits tiber
einen Arbeitgeber verfiigen.

Interessant wire es allerdings fiir die Landwirtschaft, wenn man schon nicht als erste Wahl
gilt, dann zumindest bei den Ausbildungsenttduschten zukiinftig bei der Zweitwahl
punkten kénnte. Spannende Présentationen, die die Modernitit bzw. den Technisierungs-
grad der Branche (Smart oder Precision Farming) und andere Vorziige betonen, kénnten
hier Interesse wecken und realistische Vorstellungen der Branche als Arbeitgeber
schaffen. Die vorliegende Studie zeigt ebenso wie der tibrige bisherige Forschungs-
stand, dass einzelne negative Aspekte, die unveranderlicher Bestandteil einer
landwirtschaftlichen Téatigkeit sind (z. B. Standort des Betriebs, Geruch) durchaus
durch Vorziige (z. B. moderne Maschinen) kompensiert werden kénnen. Aus diesem
Grund sollten diese zunichst von Branchenvertretern kommuniziert werden, um ein
positiveres Bild der Landwirtschaft als Arbeitgeber in den Képfen fachfremder
qualifizierter Fachkréfte zu verankern. Es ist zu erwarten, dass derartige Mafinahmen
auch schon vor der Berufsausbildung in Schulen niitzlich sind.

Auf einzelbetrieblicher Ebene ist zu empfehlen, Vorziige des Betriebs in Stellenanzeigen
deutlich zu betonen. Stellenanzeigen sollten auch fiir fachfremde qualifizierte Fachkréfte
leicht zugénglich sein und es deutlich herausstellen, wenn der Betrieb tiber moderne
Maschinen verftigt, korperlich harte Arbeit deshalb moglicherweise nicht vonnéten ist,
flexible Arbeitszeitregelungen denkbar sind oder auf ein angenehmes Betriebsklima
geachtet wird. Die systematische Analyse von 85 Stellenanzeigen, die in KW 42 bis 44
auf www.agrarjobboerse.de und der Jobborse der Arbeitsagentur verfiigbar waren,
offenbart hier deutliches Verbesserungspotential. So sind beispielsweise in einem
Drittel der Stellenausschreibungen keinerlei Angaben zum Betrieb zu finden und nur
jede fuinfte Anzeige trifft Aussagen zum Team. Im Vordergrund stehen klar die
geforderten Qualifikationen der Bewerber, wohingegen auf eine Darstellung des
Betriebs als attraktiven Arbeitgeber grofitenteils scheinbar kein Wert gelegt wird.

Um ein attraktives Bild eines einzelnen Betriebes zu vermitteln, konnte sich zudem die
Investition in eine informative Homepage lohnen. Um den Aufwand fiir einzelne
Betriebe zu minimieren, sind hier auch netzwerkbasierte Konzepte denkbar, in denen
Online-Betriebsprasentationen gebiindelt organisiert werden.

Dieses Vorgehen konnte einen zweifachen Effekt haben. Erstens, die von den Befragten
beurteilten allgemeinen arbeitgeberspezifische Merkmale wie Gehalt, Karrierechancen,
Arbeitsbedingungen sowie symbolische Eigenschaften (Glaubwiirdigkeit, Zuverlassigkeit
etc.) konnten so transparenter kommuniziert werden. Andererseits konnte das netzwerk-
basierte Vorgehen auch auf die Branche insgesamt tibertragen werden. Das vermittelte
Wissen tiiber die tatsidchliche Situation einzelner Unternehmen kann einen deutlichen
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Einfluss auf das Branchenimage insgesamt ausiiben, so dass allgemeine wertvolle
Eigenschaften wie etwa die vorhandene Zukunftsfihigkeit oder die Innovationskraft
des landwirtschaftlichen Sektors besser abgebildet werden.

Den Ergebnissen der vorliegenden Studie zufolge scheint das Konzept des Employer
Branding durchaus geeignet zu sein, um dem Fachkriftemangel in der Landwirtschaft
entgegenzuwirken. Die verbreitet desinteressierte Haltung, die bei landwirtschafts-
fremden Fachkriften zu verzeichnen ist, konnte z. B. mit Technisierungsgrad-bezogenen
Aufklarungskampagnen zugunsten eines positiven, modernen Images verwandelt
werden.

Viele negative Assoziationen landwirtschaftsfremder Bewerber entsprechen nicht
zwangsldufig der Arbeitsrealitdt auf landwirtschaftlichen Betrieben, woriiber ebenfalls
mittels geeigneter Kommunikationsstrategien und einer attraktiven Bewerberansprache
aufgeklart werden sollte.

Es existieren offensichtlich in Bezug auf die Landwirtschaft und deren strukturelle
Arbeitsbedingungen Vorstellungen und Erwartungen der (bisher wenig informierten)
Umwelt. Diese scheinen auch den Charakter genauer Vorstellungen in den Képfen der
Befragten zu haben, im Sinne einer Pragung, wie landwirtschaftliche Arbeitsbedingungen
gestaltet sind, ndmlich mit viel Arbeit, schwerer korperlicher Arbeit, schlechter
Bezahlung etc.

Bei allen Uberlegungen und Konzeptentwicklungen ist zu berticksichtigen, dass die
Bildung der mit einem Arbeitgeber verkniipften Assoziationen (Arbeitgeberimage)
einem Lernprozess zur Einstellungsbildung gleicht, welcher neben den direkten und
indirekten Kontakten mit dem Unternehmen selbst von weiteren Einflussfaktoren
abhéngig ist.
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1 Einleitung

Der Anteil der Landwirtschaft an der Bruttowertschopfung ist in Deutschland mittlerweile
auf 0,6 % gesunken; trotzdem ist sie weiterhin ein wichtiger Arbeitgeber. So waren 2013
gut 1 Million Menschen in der Landwirtschaft titig, davon etwa die Halfte als Familien-
arbeitskrafte, reichlich 30 % als Saisonarbeitskréfte und die tibrigen knapp 20 % als standig
angestellte familienfremde Arbeitskrafte (AK) (DBV 2016). In den letzten Jahren ist die
Sorge gewachsen, dass ein Fachkraftemangel droht (HEYDER et al. 2009), der die
erfolgreiche Betriebsentwicklung hemmt (z. B. BRONSEMA et al. 2014). Der drohende
Fachkriftemangel hat verschiedene Ursachen. Auf der Nachfrageseite sorgen die in
den neuen Bundeslindern dominierende Fremdarbeitsverfassung, der Trend zum sog.
erweiterten Familienbetrieb (SCHAPER et al. 2011) sowie das vergleichsweise hohe
Durchschnittsalter der Belegschaften in der Landwirtschaft fiir einen steigenden Bedarf
an familienfremden AK. Der wachsenden Nachfrage steht aufgrund des demographi-
schen Wandels und des verstarkten Trends zur akademischen Ausbildung ein erheblich
schrumpfendes AK-Angebot gegeniiber. Die Landwirtschaft ist zudem mit einer
zunehmenden Abwanderung der Bevolkerung aus peripheren lindlichen Regionen
konfrontiert (PETRICK et al. 2015). Vor diesem Hintergrund wird verstarkt die Option
diskutiert, die sich bei Fachkréften 6ffnende Schere zwischen AK-Angebot und -Nachfrage
in der Landwirtschaft u.a. durch den Einsatz ausléndischer AK bzw. von AK mit Migrations-
hintergrund zu schliefen (GERDS 2014; KVARTIUK 2015; PETRICK et al. 2015). Bei Saison-
AK wird dies schon seit Jahrzehnten praktiziert (HESS 2004; MULLER et al. 2014).

Deutschland ist bereits seit langem ein Einwanderungsland, wie z. B. die starke
Zuwanderung polnischer Arbeitskrifte in das Ruhrgebiet im ausgehenden 19. und
beginnenden 20. Jahrhundert gezeigt hat (HAIDA 2012). Die in den 1950er Jahren
beginnende Anwerbung sog. ,Gastarbeiter” und die zunehmende Globalisierung
haben zu einer erheblichen Zuwanderung beigetragen. Besonders hohe positive
Wanderungssalden waren Mitte der 1960er Jahre, in der ersten Halfte der 1970er Jahre,
in den frithen 1990er Jahren sowie ab 2010 zu verzeichnen (MEDIENDIENST INTE-
GRATION 2016). Eine historisch einmalige Situation kennzeichnete den Zeitraum von
Januar 2015 bis November 2016, als fast 1,2 Mio. Asylantréage gestellt wurden. Ungeachtet
der damit verbundenen organisatorischen, finanziellen und gesellschaftlichen Heraus-
forderungen werden auch die sich grundsétzlich ergebenden Chancen fiir den deutschen
Arbeitsmarkt, speziell das Arbeitskraftepotenzial, betont (IAB 2016A).

Angesichts des zunehmenden Fachkréftemangels und der verstiarkten Zuwanderung
steht im Mittelpunkt dieses Beitrags die Frage, welche Potenziale fiir eine Beschéfti-

gung von Flichtlingen in der deutschen Landwirtschaft bestehen. Im Einzelnen wird
untersucht, wie die Rahmenbedingungen fiir die Integration von Fliichtlingen in den
landwirtschaftlichen Arbeitsmarkt ausgestaltet sind (Kap. 2), welche Beschéftigungs-
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potenziale fiir Fliichtlinge die deutsche Landwirtschaft bietet (Kap. 3) und welche
Voraussetzungen die Fliichtlinge fiir eine Arbeit in der Landwirtschaft mitbringen
(Kap. 4). Ausgewdhlte Best Practice-Beispiele (Kap. 5) sowie einige Handlungs-
empfehlungen (Kap. 6) runden den Beitrag ab.
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2 Rahmenbedingungen fir die Integration von Fliichtlingen in den
landwirtschaftlichen Arbeitsmarkt

Der Zugang zum Arbeitsmarkt gilt als eine wesentliche Voraussetzung fiir die
Integration von Fliichtlingen. Ob ein erfolgreicher Einstieg in den Arbeitsmarkt
gelingt, hangt von zahlreichen Einfliissen ab, u.a. dem Bildungsniveau, den beruflichen
Qualifikationen und den Sprachkenntnissen (BRUCKNER et al. 2014). Fiir Fliichtlinge
ist der Weg in den Arbeitsmarkt besonders schwierig (VALLIZADEH et al. 2016);
daher sind die institutionellen Rahmenbedingungen von grofier Bedeutung fiir die
Erschliefung ihres Arbeitskraftpotenzials fiir die Landwirtschaft.

2.1 Der rechtliche Rahmen

Ob Fluchtlinge einer Erwerbstatigkeit nachgehen kénnen, hingt von ihrem aufenthalts-
rechtlichen Status ab (vgl. zum Folgenden BAMF 2017; BMAS 2017). Asylsuchende
sind Personen, die nach ihrer Einreise um Asyl nachgesucht haben. Nach der Regis-
trierung in einer Aufnahmeeinrichtung erhalten sie eine Aufenthaltsgestattung. Durch
das Stellen eines Asylantrags beim Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF)
werden sie zu Asylbewerbern mit Aufenthaltsgestattung. Asylbewerber haben wahrend
der ersten drei Monate ihres Aufenthalts keinen Zugang zum Arbeitsmarkt; dasselbe
gilt, solange sie verpflichtet sind, in einer Erstaufnahmeeinrichtung zu wohnen. Fuir
Personen, die aus sicheren Herkunftsstaaten, z. B. den Balkanstaaten, Ghana oder dem
Senegal stammen und die nach dem 31.08.2015 einen Asylantrag gestellt haben, gilt ein
generelles Beschiftigungsverbot (§ 61 Abs. 2 S. 4 AsylG). Allen anderen Asylbewerbern
kann nach drei Monaten mit Zustimmung der Auslanderbehorde und der Arbeits-
agentur ein Arbeitsmarktzugang gewéhrt werden. Die Arbeitsagentur tiberpriift die
Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt, inwieweit Bevorrechtigte, z. B. Kandidaten mit
deutschem oder EU-Pass, zur Verfiigung stehen sowie die jeweiligen konkreten
Arbeitsbedingungen. Mit dem Integrationsgesetz vom 31.07.2016 ist die Vorrangpriifung
in 133 von 156 Bezirken der Bundesagentur fiir Arbeit fiir drei Jahre ausgesetzt worden.
Sie entféllt zudem bei Hochqualifizierten und Fachkriften in Engpassberufen sowie
nach 15 Monaten des Aufenthalts in Deutschland. Génzlich zustimmungsfrei sind
Berufsausbildungen sowie Beschiftigungen, die die Voraussetzungen fiir die Blaue
Karte EU erfiillen. Nach vier Jahren Aufenthalt in Deutschland kann generell ohne
Zustimmung der Arbeitsagentur eine Tatigkeit aufgenommen werden; die der
Ausldnderbehorde ist weiterhin erforderlich.

Geduldete sind Personen, deren Asylantrag abgelehnt wurde, deren Abschiebung jedoch
ausgesetzt wurde. Nach drei Monaten konnen sie unter den gleichen Bedingungen wie
Asylbewerber einen Arbeitsmarktzugang erhalten. Ein sofortiger zustimmungsfreier
Arbeitsmarktzugang ist moglich fiir Berufsausbildungen sowie fiir Tatigkeiten, die
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den Voraussetzungen der Blaue Karte EU gentiigen. Ein Arbeitsverbot besteht fiir
Geduldete, wenn sie zum Zwecke des Leistungsbezugs eingereist sind, ihre Mitwirkungs-
pflichten zur Ausreise verletzen, aus einem sicheren Herkunftsstaat stammen oder ihr
Asylantrag nach dem 31.08.2015 abgelehnt wurde. Asylberechtigte, d.h. Asylbewerber,
deren Antrag positiv beschieden wurde, anerkannte Fliichtlinge nach §16a GG oder der
Genfer Fliichtlingskonvention, Kontingentfliichtlinge, die in festgelegter Anzahl nach
Deutschland tibersiedeln diirfen, sowie subsididr Schutzberechtigte, denen bei Abschiebung
in ihr Herkunftsland ein ernsthafter Schaden drohen wiirde, haben einen uneinge-
schrankten Zugang zum Arbeitsmarkt. Der Gesetzgeber hat den Arbeitsmarkzugang
von Fliichtlingen u.a. durch das neue Integrationsgesetz erleichtert. Trotzdem wird die
Rechtsunsicherheit wihrend des Asylverfahrens weiterhin als grofie Hiirde fiir den
Zugang zum Arbeitsmarkt beschrieben (IAB 2016B). Der Arbeitsmarkt ist insbesondere
ftir Menschen in Duldung kaum zugénglich, da den Arbeitgebern jegliche Planungs-
sicherheit fehlt. Oft stehen der Abschiebung mehrere Abschiebungshindernisse entgegen,
so dass es zu sog. Kettenduldungen kommt (GOBEL-ZIMMERMANN 2014). Geduldete
Menschen verharren dann mitunter jahrelang in dieser Warteposition und haben nur
unter Schwierigkeiten die Moglichkeit, einer Beschaftigung nachzugehen. Neben der
Unsicherheit tiber die Zukunft geduldeter Menschen erweisen sich auch staatliche
Sozialleistungen als Hindernis fiir die Arbeitsmarktintegration, da bei niedrigem Entgelt
eine Arbeitsaufnahme finanziell unattraktiv ist (BAMF 2017; BUNDESAGENTUR FUR
ARBEIT 2016). Den Arbeitsagenturen kommt eine Schliisselfunktion fiir die Integration
von Fliichtlingen in Unternehmen zu. Bisherige Erfahrungen belegen, dass die
Arbeitsverwaltung regional in sehr unterschiedlicher Weise in der Lage ist, dieser
Aufgabe gerecht zu werden.

2.2 Das landwirtschaftliche Ausbildungssystem

Die Ausbildung in den sog. griinen Berufen erfolgt - wie in anderen Ausbildungsberufen
auch (BOSCH et al. 2010) - im dualen System, d.h. in der Kombination von staatlich
anerkanntem Ausbildungsbetrieb und berufsbildender Schule. Das Ausbildungs-
verhéltnis wird i.d.R. tiber drei Jahre geschlossen. Der Berufsschulunterricht findet im
dualen System periodisch an einzelnen Wochentagen oder im Block statt. Bei den
Berufen Landwirt, Fachkraft Agrarservice und Tierwirt sowie teilweise bei den Winzern
besteht auch die Moglichkeit, dass die Auszubildenden im ersten Ausbildungsjahr in
Vollzeit die landwirtschaftliche Berufs- bzw. Berufsfachschule besuchen. Im zweiten
und dritten Ausbildungsjahr erfolgt die Ausbildung dann dual auf dem Ausbildungs-
betrieb sowie durch den Besuch einer berufsbildenden Schule. Oft und durch die
Spezialisierung der Betriebe bedingt, wird die Ausbildung erganzt durch tiberbetrieb-
liche Ausbildungsstitten, eine Kooperation mehrerer Betriebe mit unterschiedlicher
Spezialisierung oder den zwischenzeitlichen Wechsel des Ausbildungsbetriebes
(vgl. www.landwirtschaftskammern.de/bildung.htm; www.bildungsserveragrar.de).
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In allen 16 Bundesldndern gibt es Mafinahmen zur speziellen Sprachférderung im Rahmen
von DaZ-(Deutsch als Zweitsprache)-Klassen, die den Schul- bzw. Berufsschulunterricht
begleiten. Nach Angaben der Kultusministerkonferenz sollen dafiir im Zeitraum 2015
bis 2017 bundesweit rund 20.000 zusétzliche Lehrerstellen geschaffen werden. Nieder-
sachsen beispielsweise hat das Sprint-(Sprach- und Integrations-)Modellprojekt entwickelt,
in dem Sprachkompetenzen sowie Wissen iiber die regionale Kultur und Lebenswelt
und das Berufs- und Arbeitsleben in Deutschland vermittelt werden. In Bayern wiederum
konnen junge Fliichtlinge Integrationsklassen an den Berufsschulen besuchen. Das
bayerische Landwirtschaftsministerium entsendet zudem Bildungsberater in die
berufsbildenden Schulen, welche den Migranten die , griinen Berufe” vorstellen und
deren Attraktivitat herausstellen. Das Alter der Geférderten wie auch ihre oft geringe
Vorbildung erweisen sich fiir die Sprachférderung als Herausforderung. Mitunter werden
Analphabeten mit Studienabsolventen zusammen beschult, was das gemeinsame
Lernen erheblich erschwert.

2.3 Die Forderbedingungen

Zur Forderung der Integration von Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt stehen zahlreiche
Instrumente zur Verfiigung (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2016; BDA 2016): Zur
Eingliederung von Arbeitssuchenden und erschwert vermittelbaren Arbeitnehmern kann
ein Eingliederungszuschuss gezahlt werden. Er betragt maximal 50 % des gezahlten
Entgelts, wird fiir 12 Monate ausbezahlt und muss von den Betrieben tiber die Bundes-
agentur fiir Arbeit beantragt werden. Bewerber mit Sprach- und Bildungsdefiziten
werden mithilfe der sechs- bzw. zwolfmonatigen Einstiegsqualifizierung (EQ) auf einen
Ausbildungsplatz vorbereitet. Daftir muss der Betrieb einen Antrag bei der Arbeits-
agentur stellen. Zudem muss ein Vertrag tiber Inhalte und Vergiitung zwischen Betrieb
und Fliichtling geschlossen werden. Fiir die Dauer des EQ muss der Arbeitgeber keinen
Mindestlohn zahlen. Um die berufsfachlichen Kenntnisse eines Fliichtlings festzustellen,
kann der Arbeitgeber eine MafSnahme zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung anbieten.
Sie wird von dem Arbeitssuchenden tiber die Arbeitsagentur beantragt und darf bis zu
sechs Wochen dauern; wahrenddessen wird das Arbeitslosengeld weitergezahlt. Fuir
die Forderung einer Umschulung oder Ausbildung miissen die Arbeits- bzw. Ausbildungs-
suchenden die Zustimmung der Bundesagentur fiir Arbeit wie der Auslanderbehtrde
erhalten. Die Schulungen werden tiber den Bildungsgutschein organisiert, mit dem die
Teilnehmer Zugriff auf das Kursangebot der Arbeitsagentur haben. Diese erstattet
wihrend der Teilnahme an Kursen bis zu 100 % des Arbeitsentgelts.

Seit dem 1. Januar 2016 konnen Geduldete bei ihrer Ausbildung mit ausbildungs-
begleitenden Hilfen unterstiitzt werden. Sie umfassen z. B. Sprachkurse oder sozial-
péddagogische Begleitung. Die ausbildungsbegleitenden Hilfen konnen maximal sechs
Monate nach Aufnahme eines Arbeitsverhiltnisses genutzt werden.
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3 Beschaftigungspotenziale fir Fliichtlinge in der Landwirtschaft
3.1 Material und Methoden

Zur Ermittlung der Moglichkeiten zur Beschiftigung von Fliichtlingen in der Landwirt-
schaft wurden im Zeitraum 02.07. bis 28.08.2016 deutschlandweit Landwirte anhand
eines standardisierten Online-Fragebogens zu allgemeinen Betriebsdaten, zur Beschafti-
gung von AK sowie zu soziodemografischen Daten befragt. Die Befragung wurde durch
Landesbauernverbande, Wochenzeitungen, Online-Plattformen sowie E-Mails an
Ausbildungsbetriebe beworben. Die Anzahl der vollstindigen Fragebdgen betragt 190
bei einer mittleren Befragungsdauer von 22 Minuten. Die Datenanalyse erfolgte mit
Hilfe der Software SPSS

Statistics Version 24. Die Abb. 1: Verteilung der Betriebsstandorte (N=190)
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Betriebe sind Ausbildungsbetriebe. Die Stichprobe enthilt sowohl Gemischt- als auch
spezialisierte Betriebe. Im Durchschnitt aller Betriebe werden 2,4 Familien-AK (um-
gerechnet in Vollzeit-AK: @=1,8; 0=1,1; Spanne 0 bis 8), 4,7 Vollzeit-Fremd-AK (0=9,4;
Spanne 0 bis 55) sowie 14 Saison-AK (o= 9,4; Spanne 0 bis 270) beschiftigt. Die Betriebs-
zweiggroflen weisen grofie Spannbreiten auf. Das Durchschnittsalter der Befragten liegt
bei 45 Jahren (0=13,7 Jahre; 17 bis 80 Jahre), der Frauenanteil bei 24 %.

3.2 Ergebnisse der Betriebsleiterbefragung

In der Landwirtschaft ist aufgrund des altersbedingten Ausscheidens von Mitarbeitern,
vor allem in der ostdeutschen Landwirtschaft, und des fortgesetzten Trends zum
erweiterten Familienbetrieb in den kommenden Jahren mit einem erhshten Bedarf an
familienfremden AK zu rechnen (HEYDER et al. 2009). Der in der Folge drohende
Fachkréftemangel ist bereits heute spiirbar. So stimmen nur etwa 28 % der Befragten
der Aussage ,, Wenn ich geeignete Personen als stindige Fremd-AK suche, finde ich sie
auch” eher oder voll und ganz zu. Dagegen stufen 35 % den Satz als ganz und gar
nicht oder eher nicht zutreffend ein; 37 % antworten mit teils/teils. Ferner halten 70 %
der Befragten das Statement ,, Es ist schwierig, Personal fiir kérperlich anstrengende
Arbeiten zu finden” fiir voll und ganz oder eher zutreffend. Weitere 17 % der Befragten
antworteten mit teils teils, halten diese Aussage also immerhin fiir teilweise zutreffend.
Die Aussagen , Arbeitskrafte aus Deutschland sind schwer zu finden fiir die Beschéftigung
als stindige Fremd-AK" und , Arbeitskréfte aus Deutschland sind schwer zu finden
ftir die Beschaftigung als Saison-AK” treffen jeweils fiir mehr als 50 % der Befragten
eher oder voll und fiir weitere 22 % teilweise zu. Etwas besser sieht es im Nachwuchs-
bereich aus; die Aussage , Arbeitskrifte aus Deutschland sind schwer zu finden fiir die
Beschiftigung als Auszubildende” trifft nach Meinung von mehr als 40 % der Befragten
eher nicht oder ganz und gar nicht zu; weitere 34 % antworteten mit teils/ teils.

(a) Anforderungen der Betriebsleiter an stindige familienfremde Arbeitskrifte

Arbeitgeber stellen Anforderungen an die Fach-, Methoden-, Sozial- und Personlichkeits-
kompetenzen ihrer Arbeitskréfte. Die Angaben der befragten Betriebsleiter auf einer
Skala von ,,sehr unwichtig” (+1) bis , sehr wichtig” (+5) zeigen, dass ihnen alle 14
abgefragten Personlichkeitskompetenzen eher wichtig bis sehr wichtig sind. Auf den
vorderen Platzen rangieren Ehrlichkeit (J=4,8; 0=0,4), Leistungsbereitschaft (J=4,7;
0=0,5) sowie Zuverlassigkeit (¥=4,7 =0,6). Die vier abgefragten Sozialkompetenzen
Teamfahigkeit (J=4,4; 0=0,7), Kommunikationsfdhigkeit (J=4,3; 0=0,8), Konfliktfahig-
keit (©=4,1; 0=0,8) und Toleranz (J=4,0; 0=0,8) werden ebenfalls als bedeutsam
wahrgenommen. Des Weiteren sind zwei der vier Methodenkompetenzen (strukturiertes
Arbeiten, ©¥=4,3; 0=0,7; problemlosendes Denken, J=4,2; =0,7) eher wichtig fiir die
landwirtschaftlichen Arbeitgeber. Aus dem Bereich der Fachkompetenzen werden nur
drei der zehn abgefragten Fahigkeiten als eher wichtig betrachtet: Fahrerlaubnis der
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Klasse T (9=4,2; 0=1,0), Fahrerlaubnis der Klasse B (J=3,7; 0=1,2) sowie Erfahrung
als Aushilfe bzw. Mitarbeit in der Landwirtschaft (0=3,5; 0=1,0). Dagegen stufen die
Befragten die Wichtigkeit einer abgeschlossenen landwirtschaftlichen Ausbildung
(9=2,9; 0=1,0), einer anderen Berufsausbildung (J=3,1; 0=1,0) oder eines landwirt-
schaftlichen Praktikums (@=3,2; 0=1,1) nur mit teils/ teils ein.

(b) Erfahrungen mit auslindischen Arbeitskriften und Attraktivitit von Fliichtlingen

Etwas mehr als die Halfte der Befragten (53 %) hat bereits Erfahrungen mit AK aus dem
Ausland gesammelt. Zum Befragungszeitpunkt waren in 37 % der Betriebe ausléndische
AKund in 6 % der Betriebe Fliichtlinge beschiftigt. Jeweils etwa zwei Drittel der Betriebe
mit entsprechenden Erfahrungen sind mit auslandischen AK bzw. Fliichtlingen eher
zufrieden oder sehr zufrieden (Tab. 1).

Insgesamt halten die befragten Betriebsleiter Fliichtlinge als standige familienfremde
AK (©=-0,09; 0=1,2), Auszubildende (&J=-0,37; 0=1,1) oder Saison-AK (=0,02; 0=1,2)
ftir eher nicht bzw. nur teilweise attraktiv fiir ihre Betriebe. Gleichzeitig stufen sie sich
auf einer Skala von ,,stimme ganz und gar nicht zu” (-2) bis ,,stimme voll und ganz zu”
(+2) als eher bereit ein, ,Fliichtlinge zunéchst als Praktikanten zu beschéftigen”
(9=0,48; 0=1,1). Aufierdem wdren sie bei einem entsprechenden AK-Bedarf eher
willens, geeignete und an einer Tétigkeit in der Landwirtschaft interessierte Fliichtlinge
als Saison-AK (J=0,34; 0=1,2) oder als stindige familienfremde AK (&=0,15; 0=1,1) zu
beschiftigen. Dagegen stehen die Betriebsleiter der Beschiftigung von Fliichtlingen als
Auszubildenden im Mittel eher ablehnend gegentiber (J=-0,18; 0=1,2).

Tabelle 1: Bisherige Erfahrungen mit auslandischen Arbeitskraften und Fliichtlingen

Betriebe Zufriedenheit
sehr eher eher
Anteil unzu- unzu- zufrie- sehr

An- an frie- frie- teils/ frie- zufrie-

zahl | N=190 (%] (9 den den teils den den
Betriebe ... 2) (1) ©) (+1) (+2)
mitauslandi- |7y | 57 0,73 13 | 129% | 29% | 186% | 300% | 367 %
schen AK
mit Fliicht- 1| 6% 0,55 12 91% | 91% | 182% | 455% | 182 %
lingen als AK

(c) Offenheit gegeniiber anderen kulturellen Prigungen

Kulturen bestimmen, wie Menschen fiihlen, denken und handeln (HOFSTEDE et al. 2010).
Kulturelle Diversitidt bzw. Distanz hat daher einen erheblichen Einfluss auf zahlreiche
personalwirtschaftliche Fragestellungen (PALICH und GOMEZ-MECHIA 1999). Dies
gilt auch fiir die Landwirtschaft. Nach Angaben der Befragten wiirde ihre Entscheidung
tiber die Einstellung einer familienfremden AK im Mittel eher stark durch das Tragen
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einer Ganzkorperverschleierung (0=4,2; 0=1,1) sowie die Sprache (J=3,7; 0=0,9)
beeinflusst werden (Skala von , gar nicht” (+1) bis , sehr stark” (+5)). Durch Hautfarbe,

Nationalitit oder Religion fithlen sich die Befragten eher nicht beeinflusst (J<2,5; 0=1,0).

Durch das Alter, das duflere Erscheinungsbild, das Befolgen von Fastenvorschriften, das
Einhalten von Gebetsverpflichtungen im Tagesverlauf und das Tragen eines Kopftuchs
fithlen sie sich teils/teils beeinflusst; gleiches gilt fiir die Sprache bei Saison-AK
(©0>2,7; 0=1,2).

Abb. 2: Mdgliche Einfliisse auf die Beschaftigungsbereitschaft

Mittelwerte o

Die Sprache stellt eine Barriere fiir eine

Beschiftigung von Fliichtlingen dar. 0,96 0,98

Eine Beschiftigung von muslimischen

Fliichtlingen wird durch religiose und

kulturelle Gewohnheiten wie Beten, Fasten 0,59 1,09
oder Geschlechterverhiltnis erschwert.

Eine Beschiftigung von Fliichtlingen nicht-

muslimischer Religionen wird durch

religivse und kulturelle Gewohnheiten wie 0,02 1,15
Beten, Fasten oder Geschlechterverhéltnis

erschwert.

Mit den rechtlichen Fragen rund um die
Beschiftigung von Fliichtlingen habe ich -0,67 1,36
mich bereits beschéftigt.

-2 -1 0
stimme ganz stimme teils/ stimme stimme voll
und gar eher teils eher und ganz
nicht zu nicht zu zu zu

Auf die Frage nach Barrieren fiir eine Beschiftigung wird wiederum die Sprache genannt
(Abb. 2). Obwohl die Befragten zuvor angegeben hatten, dass sie sich durch die Religion
der einzustellenden Person eher nicht beeinflusst fiihlen, wird aus Abb. 2 ersichtlich, dass
die groflere kulturelle Distanz zu muslimischen Fliichtlingen eher als Einstellungshiirde
wirkt. Mit rechtlichen Fragen zur Beschiftigung von Fliichtlingen haben sich die
Befragten bisher eher nicht beschiftigt (J=-0,7; 0=1,4). Um Fluichtlinge als Arbeitskréfte
einstellen zu konnen, benétigen die Betriebsleiter ihrer eigenen Auffassung nach
insbesondere Unterstiitzung bei der Vermittlung und Auswahl der Arbeitskréfte, der
Bewiltigung der Biirokratie sowie der Sprachausbildung (&=1,2; 0=0,9).
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4 Voraussetzungen von Flichtlingen fiir die Arbeit
in der Landwirtschaft

Auf Grundlage der vorliegenden Literatur zur Arbeitsplatzwahl sowie zum Verbraucher-
verhalten wurden ein Forschungsrahmen und ein darauf basierender umfangreicher
Fragebogen zur Erhebung der Voraussetzungen, die Fliichtlinge fiir eine Tatigkeit in der
Landwirtschaft mitbringen, entwickelt. Der Fragebogen wurde in vier verschiedene
Sprachen (Englisch, Franzosisch, Arabisch und Persisch) tibersetzt, um die Représenta-
tivitat der Stichprobe zu gewéhrleisten. Die Datenerhebung fand im November und
Dezember 2016 tabletbasiert in sechs Fliichtlingsunterkiinften in Niedersachsen, Hessen
und Baden-Wiirttemberg statt. Die Stichprobe umfasst 104 Gefliichtete aus verschiedenen
Landern (25 % Syrien, 16,3 % Gambia, 14,4 % Afghanistan, 9,6 % Irak, 9,6 % Iran, 4,8 %
Kamerun, 3,8 % Eritrea, 2,9 % Simbabwe, 2,9 % Pakistan, 1,9 % Somalia, 1,9 % Liberia,
1,9 % Paldstina, 1,9 % Algerien, 1% Nigeria, 1 % Sudan, 1 % Tiirkei). 13 Frauen (12,5 %)
und 91 Méanner (87,5 %) nahmen teil. Die Geschlechterverteilung ist damit gegeniiber
den Asylerstantrdgen in Deutschland im Jahr 2015 (30,8 % Frauen und 69,2 % Ménner)
zugunsten mannlicher Fliichtlinge verschoben. Die Altersverteilung innerhalb der
Stichprobe entspricht hingegen insofern tendenziell der der Asylantragstellenden des
Jahres 2015, als dass die jiingeren Altersgruppen (18 bis unter 25 Jahre: 32,7 %; 25 bis
unter 30 Jahre: 24 %; 30 bis unter 34 Jahre: 9,6 %; 35 bis unter 40 Jahre: 13,5 %; 40 Jahre
bis unter 45 Jahre: 9,6 %) stérker vertreten sind als die dlteren (45 bis unter 50 Jahre:

6,7 %; 50 bis unter 55 Jahre: 2,9 %; 55 bis unter 60 Jahre: 0 %; 60 bis unter 65 Jahre: 1 %;
65 Jahre und élter: 0 %) (BAMF 2017). Die Befragten sind durchschnittlich 9,66 Jahre
(Std: 3,75; Min: 0; Max: 15) zur Schule gegangen. 24 (23,1 %) nennen als hochsten
Schulabschluss , Grundschule”, 22 (21,2 %) ,,Sekundarstufe 1“ und 55 (52,9 %) ,,Sekun-
darstufe 2”. Nur drei Probanden (2,9 %) haben gar keine Schule besucht. 36 Probanden
(34,6 %) geben an, keine abgeschlossene Berufsausbildung zu haben; dies ist u.a. auf den
hohen Anteil der 18 bis unter 25jahrigen, die vor Beendigung des Studiums oder der
Ausbildung geflohen sind, zuriickzufiihren. Von den tibrigen Probanden verfiigen 43
(41,3 %) tiber eine , praktische Berufsausbildung” und 22 (21,2 %) tiber einen , Universitats-
abschluss (Bachelor- oder Masterniveau)”. Drei der befragten Fliichtlinge (2,9 %) haben
sogar einen , hdheren wissenschaftlichen Abschluss (Doktor oder Habilitation)”. Ebenfalls
auf den hohen Anteil der Fliichtlinge im Berufseinstiegsalter ist der 15,4 %ige Anteil der
Probanden ohne Berufserfahrung zurtickzufiihren (Abb. 3, S. 117).

Waihrend die meisten Fluichtlinge (28,8 %) angeben, in ihrem letzten Hauptberuf im Hand-
werk oder einem verwandten Beruf gearbeitet zu haben, sind nur 3,8 % (4 Probanden) als
Fachkrifte in der Landwirtschaft oder einem anderen , griinen Beruf” titig gewesen.
Gleichzeitig geben 19 Probanden (18,3 %) an, in ihrem Heimatland selber einen landwirt-
schaftlichen Betrieb besessen zu haben. 40 Probanden (38,4 %) haben einen oder mehrere
Eigentiimer eines landwirtschaftlichen Betriebs im Familien- oder engeren Freundeskreis.
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80 Probanden schreiben sich selber landwirtschaftliche Féhigkeiten zu; davon geben
auf einer fiinfstufigen Skala 11 mit Blick auf die Tierproduktion und 12 mit Bezug auf
die Pflanzenproduktion an, dass ihre Fihigkeiten hoch oder sehr hoch sind. Von den
104 Probanden bewerten 18 (17,3 %) ihre allgemeinen technischen Fahigkeiten als hoch
oder sehr hoch. 19,2 % der Gefliichteten nehmen das allgemeine Prestige des Sektors
,Landwirtschaft, Forstwirtschaft und Gartenbau” in Deutschland als sehr hoch, 33,7 %
als hoch, 25 % als mittelmé&Big und nur 11,5 % als gering sowie 12,5 % als sehr gering
wabhr. Diese Auffassung spiegelt sich auch in der Bewertung der in Tab. 2 dargestellten
Statements wider. Auffillig ist der grofle Anteil (57,7 %) derer, die es ablehnen, in der
Schweineproduktion zu arbeiten. Dies ist vermutlich auf den hohen Anteil (70,2 %) an
Muslimen unter den befragten Fliichtlingen zurtickzuftihren.

Tabelle 2: Wahrnehmung der Arbeit in der deutschen Landwirtschaft
durch die Gefliichteten

Lehne Lehne Teils/ Stimme | Stimme
voll ab teils zu voll
und und

ganz ab ganz zu

Ich halte einen Job in der Landwirt-

schaft fiir sehr attraktiv. (n=104) 19% 38 % 31,7 % 433 % 19.2%

Es sind nur wenige Stellen in der
Landwirtschaft auf dem deutschen 5,8 % 11,5 % 45,2 % 27,9 % 9,6 %
Arbeitsmarkt verfiigbar. (n=104)

Arbeiten in der Landwirtschaft ist
mit viel Schmutz verbunden. 6,7 % 31,7 % 25,0 % 26,9 % 9,6 %
(n=104)

In der Landwirtschaft zu arbeiten, ist

anstrengend. (n=104) 3,8 % 24,0 % 31,7 % 31,7 % 8,7 %

Arbeit in der Landwirtschaft ist mit

einem intensiven Gestank verbun- 6,7 % 22,1 % 33,7 % 26,0 % 11,5 %
den. (n=104)

Ich kénnte mir vorstellen, in der

Milchproduktion zu arbeiten. 3,8 % 8,7 % 35,6 % 39,4 % 12,5 %
(n=104)

Ich kénnte mir vorstellen, in einem

Schweinestall zu arbeiten. (n=104) 317 % 26,0 % 20,2 % 125 % 9,6 %

Ich kénnte mir vorstellen, in einem

Gefliigelstall zu arbeiten. (n=104) 163 % 10,6 % 240% 385% 10,6 %

Ich wiirde lieber in der Pflanzen- als
in der Tierproduktion arbeiten. 3,8 % 29 % 37,5 % 38,5 % 17,3 %
(n=104)
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Analog zum positiven Image des Sektors und dem mehr oder minder engen Bezug vieler
Fliichtlinge zur Landwirtschaft geben neun Probanden (8,7 %) an, in ihrem ersten Job
in Deutschland als Fachkraft in der Landwirtschaft oder einem anderen ,, griinen Beruf”
arbeiten zu wollen. Weitere zehn Fliichtlinge (9,6 %) haben sich noch auf kein spezielles
Berufsfeld festgelegt. Mit Blick auf eine T&tigkeit in der Landwirtschaft ist dagegen
eher problematisch, dass der tiberwiegende Anteil (71; 68,3 %) der Befragten sagt,
im Falle der freien Wohnortwahl bevorzugt im stadtischen Raum leben zu wollen.
26 Probanden (25 %) wiirden den semi-urbanen Raum und nur sieben (6,7 %) den
landlichen Raum priferieren.

Mittels einer bindr logistischen Regression werden die relevanten Einflussfaktoren auf
die Arbeitsplatzwahl von Fliichtlingen in Deutschland identifiziert. Die binére abhéngige
Variable ist gebildet aus den Antworten auf die Frage , In welchem Berufsfeld mochten
Sie bevorzugt in ihrem ersten angemeldeten Job in Deutschland arbeiten?”. Als Antwort-
moglichkeiten standen die in Abb. 3 dargestellten zehn ISCO Job-Kategorien sowie die
zusitzliche Option , keine Préferenz” zur Auswahl. Die Variable wurde mit 1 fiir die
Auspréagung ,Fachkrifte in der Land- und Forstwirtschaft und Fischerei” und mit 0
fur alle tibrigen Auspragungen kodiert. Als unabhéngige Variablen werden verschiedene
Indikatoren verwendet, die den Bildungs- und Berufshintergrund, die Fahigkeiten sowie
soziodemografische Merkmale der Befragten reprasentieren.

Abb. 3: Berufshintergrund der Fliichtlinge nach ISCO-Kategorien

Angehorige der reguldren Streitkrifte 1.0
Biirokrifte und verwandte Berufe 19
Fachkrifte in Land- und Forstwirtschaft und Fischerei 38
Hilfsarbeitskrifte 48
Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe 48
Fiihrungskrifte 58
Bediener von Anlagen und Maschinen und Montageberufe 87
Dienstleistungsberufe und Verkaufer 125
Akademische Berufe 125
Keine Arbeitserfahrung 154
Handwerks- und verwandte Berufe 288

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0
Anteil der Gefliichteten in %

In Tab. 3 sind die Ergebnisse der Regression wiedergegeben. Das Bestimmtheitsmafs
Nagelkerkes R? betrigt 0,655, so dass von einer guten Modellgiite gesprochen werden
kann (BACKHAUS et al. 2015). Der Omnibus-Test zeigt fiir dieses Modell folgende
Werte: Chi-Quadrat: 35,824; df: 7; Signifikanz: 0,000. Diese Werte bestitigen die Giite
der Auswahl der unabhingigen Variablen. Die Regressionsergebnisse zeigen, dass die
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Wahrscheinlichkeit, sich in Deutschland fiir einen , griinen Beruf” zu entscheiden,
signifikant zunimmt, wenn ein Gefliichteter urspriinglich aus einem arabischen oder
persischen Land oder der Tiirkei stammt. Auch ein geringeres Alter steigert diese
Wahrscheinlichkeit, jedoch nicht signifikant. Die Einschitzung der eigenen Fahigkeiten
beziiglich der Pflanzenproduktion steigert die Wahrscheinlichkeit einer Tatigkeitsauf-
nahme in der Landwirtschaft signifikant, wihrend Fahigkeiten im Bereich der Tier-
produktion diese Wahrscheinlichkeit reduzieren (nicht signifikant). Dieses Ergebnis
bestitigt die geringere Affinitdt der Gefliichteten zur Tierproduktion, die bereits in den
deskriptiven Statistiken deutlich wurde. Uberraschend ist, dass sowohl die Berufs-
erfahrung in der Landwirtschaft (nicht signifikant) als auch die Erfahrung mit dem
Gebrauch landwirtschaftlicher Maschinen (signifikant) die Wahrscheinlichkeit der
Tétigkeit in der deutschen Landwirtschaft reduzieren. Im Gegensatz dazu steigert die
Berufserfahrung in einem Handwerksberuf diese Wahrscheinlichkeit, wenn auch nicht
signifikant.

Tabelle 3: Einflussfaktoren auf die Wahl eines Arbeitsplatzes in der Landwirt-
schaft oder in einem anderen , griinen Beruf”

Variablen Koeffizienten | Standardfehler Wald Signifikanz
Orientalische Region? 4,956 2,508 3,906 0,048
Alter (in Jahren) -0,093 0,071 1,704 0,192
Féihlgkelten Pflanzenpro- 2359 1155 4172 0,041
duktion®
Eéihlgkelten Tierproduk- 2,495 1,370 3,316 0,069
tionb
Berufserfahrung Hand- 1215 1478 0,676 0,411
werke
Be.rufserfahrung Land- 4,838 2684 3,250 0,071
wirtschafte
Gebrauch landwirtschaft-
liche Maschinend -4,094 1,850 4,897 0,027
2 Arabisches oder persisches Land oder Tiirkei (Dummy-Variable)
bBewertung der eigenen landwirtschaftlichen Fahigkeiten auf einer 5-stufigen Skala von 1=
sehr gering bis 5=sehr hoch
¢ Berufserfahrung im jeweiligen Sektor im Heimatland (Dummy-Variable)

d Vorheriger Gebrauch landwirtschaftlicher Maschinen (Dummy-Variable)
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5 Best Practice-Beispiele

DEULA Westfalen-Lippe GmbH: Welcome to WiN - Work in Nature

Jungen Fliichtlingen schnell eine Perspektive aufzeigen und ihnen die Chance zu bieten,
in der griinen Branche Fuf zu fassen, ist das Ziel des Pilotprojektes “Welcome to WiN -
Work in Nature”. Seit April 2016 werden hier 20 Fliichtlinge auf eine berufliche Zukunft
im Garten- und Landschaftsbau (GaLaBau) vorbereitet. Antreiber der Initiative ist der
Verband Garten-, Landschafts- und Sportplatzbau NRW e.V. (VGL), dessen Mitglieder
dringend Nachwuchskréfte brauchen. In Kooperation zwischen der projektfinanzierenden
Arbeitsagentur Ahlen-Miinster, dem Jobcenter Kreis Warendorf, dem VGL und der
DEULA Warendorf ist das zunichst bis Ende Februar 2017 angelegte Vorhaben ins
Laufen gekommen. Alle teilnehmenden Fliichtlinge haben sich freiwillig bei Integrations-
points der Agentur fiir Arbeit gemeldet. Da zum Zeitpunkt der Ausschreibung kaum
Frauen bei der Arbeitsagentur und den Jobcentern betreut wurden, nehmen nur junge
Manner teil. Das Projekt ist eine nach §45 SGB III zertifizierte MafSnahme, die in
optimierter Form mit geschlechtergemischten Gruppen fortgesetzt werden soll; ein
Transfer in den Sektor Landwirtschaft ist angedacht.

Zu Beginn liegt der Schwerpunkt auf der Sprachférderung im Bereich der Alltags- und
der Berufssprache. Die Teilnehmer werden aufierdem hinsichtlich ihrer Eignung fiir
»griine Berufe” getestet und sammeln erste praktische Erfahrungen. In der zweiten
Halfte der Mafinahme erstellen die Fliichtlinge im Rahmen eines Praxismoduls ein
eigenes Projekt und lernen die wesentlichen Tatigkeiten im GaLaBau kennen. Zudem
besteht die Moglichkeit, mit einer Priifung oder einem Befdhigungsnachweis, z. B. zum
Fithren von Erdbaumaschinen, abzuschliefien. Zum Ende des Projektes wird eine inter-
national anerkannte Sprachpriifung abgelegt. Die Teilnehmer erhalten ein Bewerbungs-
coaching und werden im Rahmen des Bausteins ,Fit fiir den Betrieb” im Verhalten als
Dienstleister und gegeniiber Vorgesetzten geschult. Wahrend der sechswochigen
betrieblichen Erprobungsphase tibernehmen ausbildungswillige GaLaBau-Unternehmen
ftir ,ihren” Fliichtling eine Patenschaft mit dem Ziel des gezielten Matchings der
Interessen der Fliichtlinge und der fachlichen Schwerpunkte des Unternehmens.
Begleitet werden die Teilnehmer wihrend der gesamten Mafinahme durch einen
Integrationscoach, der auch die dreimonatige individuelle Nachbetreuung tibernimmt.
Erste Erfahrungen zeigen, dass alle Teilnehmer hochmotiviert sind und trotz einer
mitunter langen Anreise piinktlich erscheinen. Es besteht eine grofie Offenheit, die
deutsche Sprache und Kultur sowie den GaLaBau kennenzulernen. Verschiedene
Herkunftsldnder, heterogene Vorbildungen (Basisschulausbildung bis Agraringenieur)
und unterschiedliches Lernvermogen versuchen die Ausbilder tiber Stiitzunterricht
auszugleichen. Traumatisierungen aus der Fluchtsituation, fehlende Dokumente und
unzureichendes Arbeitsmarktwissen werden tiber den Integrationscoach aufgefangen.
Das Projekt setzt ein hohes Engagement aller Beteiligten einschliefSlich der Betriebsleiter,
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eine kontinuierliche Weiterbildung der Lehrenden und regelmifiige Teamsitzungen
voraus; es profitiert von der Erfahrung und Offenheit der Ausbildungsstitte.

Albrecht Biihler Baum und Garten GmbH: Mitarbeiter respektvoll fordern

Die Albrecht Biihler Baum und Garten GmbH wurde 1995 mit fiinf Mitarbeitern gegriindet
und ist inzwischen auf 60 Mitarbeiter angewachsen. Seit Aufnahme der Ausbildungs-

tatigkeit im Jahr 2000 haben bei dem Niirtinger Betrieb fiir Gartengestaltung, Garten- und
Baumpflege 40 Auszubildende erfolgreich ihre Priifung abgeschlossen. Der dienstjiingste

Auszubildende ist seit Mérz 2016 der 29jdhrige syrische Fliichtling Gevara Abdallah.

Der Geschiiftsfiihrer Albrecht Biihler war in seinem ersten Beruf Sozialpddagoge und hat
sich erst spater im GaLaBau selbststandig gemacht. Er betrachtet es als gesellschaftliche
Aufgabe, Fliichtlinge tiber Arbeit zu integrieren. Die Mitarbeiterfithrung im Betrieb ist
orientiert an den Werten Respekt und Vertrauen und einen Umgang, der Menschen in
den Blick nimmt und unterstiitzt. Jeder Mitarbeiter hat klar definierte Aufgaben und
gleichzeitig einen groflen Gestaltungsfreiraum. Es gibt regelmifiige Feedback-Runden
und Anerkennung fiir die geleistete Arbeit, etwa in Form von Auszeichnungen fiir
gelungene Gartenbauprojekte. Die Hierarchie im Unternehmen ist flach; Biihler delegiert
und ist bei Problemen zur Stelle, wihrend die Bereichsleiter vollkommen selbststandig
agieren. Diese Freiheit férdert die Motivation, setzt aber auch eine klare Orientierung
voraus und stellt erhebliche Anforderungen an das Fithrungsverhalten.

Die Fithrungskultur kommt Neulingen wie Gevara Abdallah zugute. Vor dem Neuzugang
wurde mit den Mitarbeitern die Bereitschaft zur Zusammenarbeit abgestimmt. Dabei
konnte auf Erfahrungen mit Arbeitskraften vorwiegend aus Australien, Neuseeland und
den USA sowie die Zusammenarbeit mit einer nahegelegenen Schwerhorigenschule
aufgebaut werden. Nachdem die Mitarbeiter , griines Licht” gegeben hatten, hat Biihler
die Anfrage einer Fliichtlingsinitiative positiv beantwortet.

Gevara Abdallah war zum Zeitpunkt der Aufnahme seiner Tétigkeit bereits als Fliichtling
anerkannt; er verfiigte zudem tiber Erfahrungen im GaLaBau. Nach der sechs Monate
dauernden, vom Jobcenter genehmigten Einstiegsqualifizierung (EQ) ist er jetzt offiziell
Auszubildender. Aktuell macht er den vom Unternehmen finanzierten Fiihrerschein mit
Theorie auf Arabisch; an der weiteren Sprachentwicklung wird kontinuierlich gearbeitet.
Die im Betrieb gelebte Fithrungskultur, die Unterstiitzung von Seiten der Mitarbeiter
und das gute Zusammenspiel mit allen Behérden haben einen schnellen und problem-
losen Einstieg des motivierten Fliichtlings gewahrleistet.

Neue Heimat in Hohe Borde

Seit rund einem Jahr begleitet in der sachsen-anhaltinischen Gemeinde Hohe Borde
Teamleiterin Antja Schulze mit acht Kollegen 14 unbegleitete Jugendliche aus Afgha-
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nistan, Pakistan und Syrien im Alter von 10 bis 17 Jahren. Trager des Projektes ist das
Heilpadagogische Zentrum Don Bosco. Die Betreuung erfolgt auf Grundlage von §42a
SGB VIII, der im November 2015 durch das Gesetz zur Verbesserung der Unterbringung,
Versorgung und Betreuung auslédndischer Kinder und Jugendlicher eingefiigt wurde,
und § 34 SGB VIII (Heimerziehung, sonstige betreute Wohnformen). Zunéchst klarten
die Betreuer alle Anmeldeformalititen sowie den physischen und psychischen Status der
Jugendlichen. Die Verstandigung stellte sich als grofite Hiirde heraus; selbst Mitarbeiter
aus dem arabischen Raum konnten nur zum Teil helfen. Nach der Anmeldung erfolgte
die Schuleinordnung. Bis auf einen Grundschiiler und einen 16-Jahrigen, der noch die
Sekundarschule besucht, wurden alle anderen Jugendlichen nach Haldensleben zum
Berufsvorbereitungsjahr in die Berufsschule geschickt. Der Erfolg stellte sich schnell
ein. Nach einem Jahr sind die jungen Menschen, auch dank spezieller Sprachklassen in
den Schulen, in der Lage, sich in Grundsétzen zu verstindigen. Je jiinger sie sind, desto
besser ist das Sprachlernvermdgen. Da Busse auf dem Land nur sehr unregelméfsig fahren,
wurden tiber einen Spendenaufruf Fahrrader zur Verfiigung gestellt. Mittlerweile
fahren zumindest die dlteren Jugendlichen eigenstiandig mit dem Fahrrad zur Schule.

In der gemeinsamen Unterkunft in zwei vormals leerstehenden Hausern gleicht das
Leben der Jugendlichen dem einer Grofifamilie: Friihstiick, Schulbesuch, Mittagessen
zwischen 12 und 14 Uhr, Hobbies, Vereine, Freunde und - je nach Ende der Aktivitdten -
Abendessen zwischen 19 und 21 Uhr. Von den insgesamt acht Betreuern stehen zwei
im Wechsel Tag und Nacht zur Verfiigung. Sie vermitteln das hiesige Weltbild und
sorgen fiir soziale Kontakte. Vereine bieten Fuf3ball, Karate oder Schwimmkurse an. Ein
Projekttag der Deutschen Post erlaubte den Kontakt zu einem moglichen Ausbildungs-
feld. Fiir zwei 18jahrige, die jetzt aufgrund ihres Alters aus der Mafinahme herausfallen,
stellt die Gemeinde Hohe Borde eine Wohnung zur Verfiigung, damit ihre weitere
Begleitung moglich bleibt.

Wie die Betreuer festgestellt haben, brauchen die jungen Menschen eine klare Orientie-
rung und feste Regeln, um sich in der Gemeinschaft zu orientieren und an die hiesige
Kultur zu gewdhnen. Mit der Zeit werden die Jugendlichen an mehr Eigenstandigkeit
herangefiihrt. Das Projekt erfordert von den Betreuern, die aus unterschiedlichen Berufen
kommen und sich freiwillig beworben haben, tiberdurchschnittliches Engagement. In
regelmafiigen Teamsitzungen werden Erfahrungen ausgetauscht und Vorgehensweisen
weiterentwickelt. Vorteilhaft fiir das Projekt sind die Offenheit und Unterstiitzung der
Gemeinde Hohe Borde, die im Rahmen eines Integrationskonzeptes mit Unterstiitzung
von Vereinen, Interessengruppen, Kirchen und Ehrenamtlichen gezielt ausldndische
Mitbtirger integrieren mochte, um in der lindlichen Region tragfidhige Bindungen mit
Bleibeperspektive fiir Migranten herzustellen.
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6 Fazit und Handlungsempfehlungen

In der Landwirtschaft besteht ein erheblicher Fachkréftemangel. Trotzdem wird das Thema
,Fluchtlinge als Arbeitskrifte” noch widerspriichlich gehandhabt. Einerseits ist — auch dank
der verbreiteten, tiberwiegend positiven Erfahrungen mit auslandischen Saison-AK -
eine relativ grole Bereitschaft zu erkennen, ausldndische AK zu beschiftigen und
kulturelle Diversitit zu akzeptieren. Andererseits verhalten sich die meisten Betriebe
abwartend und haben sich bislang kaum konkret mit Moglichkeiten der Beschiftigung
von Fliichtlingen befasst; die Angst vor der damit verbundenen Biirokratie scheint ein
wesentlicher Hemmschuh zu sein. Erfolgreiche Pilotprojekte sind daher in der
Landwirtschaft - anders als etwa im GaLaBau - extrem rar. Die Fliichtlinge wiederum
haben ein tiberwiegend positives Bild von der deutschen Landwirtschaft und sind
teilweise auch grundsétzlich bereit, dort zu arbeiten, namentlich in der Pflanzen-
produktion. Viele Fliichtlinge haben zudem einen Bezug zur Landwirtschaft oder
einen beruflichen Hintergrund im handwerklichen oder technischen Bereich; sie
bevorzugen allerdings tiberwiegend ein Leben im stiddtischen Raum. Trotzdem wird in
der Summe ein gewisses Potenzial fiir die SchlieSung der Fachkréfteliicke in der
Landwirtschaft erkennbar. Auf Grundlage der Untersuchungsergebnisse kénnen die
folgenden Handlungsempfehlungen abgeleitet werden:

* Die unterschiedliche Auslegung des Asyl- und Aufenthaltsrechts durch die Lander
verunsichert Behorden und Unternehmen. Es miissen dringend Anstrengungen zur
Vereinheitlichung der Rechtsanwendung unternommen werden.

Zur Losung des Problems der (Ketten-)Duldung von Fliichtlingen ist ein klarer
Rechtsrahmen erforderlich, der schnelle Entscheidungen beztiglich der Ausweisung
oder des weiteren Verbleibs und der Beschiftigung der Menschen in Deutschland
ermoglicht.

Die Sprachforderung sollte auf hohem Niveau fortgefiihrt und ggf. sogar noch weiter
intensiviert werden. Fiir den Besuch berufsbildender Schulen ist das Sprachniveau
B2 im Sinne des Gemeinsamen Europidischen Referenzrahmens fiir Sprachen
erforderlich, zum Austausch auf landwirtschaftlichen Betrieben reicht das Sprach-
niveau B1. Die Bundesldnder sollten die fiir die Sprachférderung erforderlichen
Mittel weiterhin im notwendigen Umfang bereitstellen.

Das Bildungsniveau der Fliichtlinge ist extrem unterschiedlich; Hochschulabsolventen
sind ebenso darunter wie Analphabeten. Die Bildungskluft muss im Bedarfsfall durch
eine berufsbegleitende allgemeine Schuldbildung sowie gezielten ergénzenden
Unterricht aufgefangen werden.
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* Die landwirtschaftlichen Interessenverbénde sollten in Abstimmung mit Berufsschulen
und anderen Ausbildungsstétten Konzepte entwickeln, um Fluchtlinge tiber die
Moglichkeiten der Beschiftigung in der Landwirtschaft, den Wert einer - oft als
langwierig und finanziell wenig attraktiv empfundenen - dualen Ausbildung sowie
mogliche Vorteile des Lebens im léndlichen Raum, etwa mit Blick auf die vorteilhafte
Wohnraumsituation (Ndhe zum Arbeitsplatz, geringe Kosten), zu informieren.
Speziell fiir Tatigkeiten im Ackerbau und solche mit Technikbezug sollte unter den
Fliichtlingen gezielt Werbung gemacht werden.

Die landwirtschaftlichen Betriebe brauchen - wie alle anderen Arbeitgeber - mehr
Planungssicherheit. Die Fliichtlinge miissen fiir bestimmte, vorab festgelegte
Zeitrdume den Betrieben auch tatséchlich als Arbeitskréfte zur Verfiigung stehen
und diirfen nicht wiederholt kurzfristig von den Behorden aus unterschiedlichen
Griinden einbestellt und damit aus dem Betriebsalltag herausgerissen werden.

Die Betriebe haben Angst vor tiberbordender Biirokratie, intransparenten, durch
unklare Zustandigkeiten gepréagten Behdrdenprozessen und rechtlichen Problemen
bei der Beschiftigung von Fliichtlingen. Behtrden, die im Kontakt mit Unternehmen
stehen, sollten daher im Sinne eines Key Account Managements klare Ansprechpartner
benennen und diese mit umfassenden Entscheidungskompetenzen sowie dem
erforderlichen fachlichen Know-how ausstatten.

Die Mitarbeiter bei den zustdndigen Behtrden erweisen sich in der Praxis als sehr
unterschiedlich kompetent. Wo fachliche Defizite erkennbar werden, ist die Weiter-
bildung der Behtrdenmitarbeiter zu intensivieren.

Die erfolgreiche Integration von Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt setzt die enge
Zusammenarbeit verschiedener Akteure (Behorden, Arbeitgeber, Ehrenamtliche
usw.) voraus. Runde Tische zur Erleichterung des (Erfahrungs-)Austausches haben
sich bewihrt und sollten flichendeckend durch die Kommunen eingerichtet werden.

Integrationscoaches sind notwendig, um Fliichtlinge auf ihre neue Umwelt und
das Berufsleben vorzubereiten. Sie unterstiitzen die Fliichtlinge aufserdem in der
Ubergangsphase in den Alltag und helfen aktiv beim Einstieg in den Beruf und das
soziale Umfeld. In den Betrieben schaffen sie Akzeptanz fiir kulturelle Diversitit.
Die Kommunen sollten flachendeckend Integrationscoaches einfiihren; Bund und
Léander sind gefordert, entsprechende finanzielle Mittel bereitzustellen.
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* Die landwirtschaftlichen Betriebe benétigen Hilfen bei der Bewiltigung von Sprach-
barrieren und kultureller Diversitit sowie der Entwicklung einer angemessenen
Fiithrungskultur. Die landwirtschaftlichen Interessenverbidnde, die Landwirtschafts-
kammern, die Arbeitsverwaltung oder die zustdndigen Landesbehérden sollten
entsprechende Fortbildungsangebote, etwa zur Schulung von Fithrungsfahigkeiten
und interkulturellen Kompetenzen, anbieten.

* Landwirtschaftliche Betriebe sind grundsitzlich offen fiir die Beschaftigung von
Fliichtlingen. Diese probeweise als Praktikanten zu beschéftigen, erscheint als ein
wichtiger erster Schritt fiir eine Anndherung beider Seiten. Entsprechende Angebote
sollten durch Verbande, Ausbildungsstétten etc. geférdert werden.

¢ Erfolgreiche Pilotprojekte sollten ausgebaut werden. Sie dienen dem Sammeln von

Erfahrungen und helfen als Best Practice-Beispiele anderen Betrieben bei der Integration
von Fliichtlingen in ihre Arbeitsprozesse.
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1 Einleitung

Fortschreitende strukturelle Verdnderungen in der Landwirtschaft in Verbindung mit
dem demografischen Wandel fithren bereits heute zu einem Arbeitskriftemangel in
Griinen Berufen. Gleichzeitig hat die Zuwanderung von jungen Fliichtlingen, Asyl-
bewerbern und Migranten' insgesamt seit 2015 deutlich zugenommen. Trotz vereinzelter
sonder-, sozial- und berufspiddagogischer Ansitze, die schon traditionell verankerten
Inklusionspotentiale landwirtschaftlicher Betriebe auf die aktuellen Herausforderungen
dieser Zuwanderung auszurichten, liegen bislang kaum belastbare Daten fiir Rekrutie-
rungs- und Qualifikationsstrategien sowie Instrumente der Arbeitsférderung im
Agrarbereich vor. Offenkundig wird dies bereits bei der Frage der Voraussetzungen,
also worauf landwirtschaftliche Betriebsleitungen bei der Beschiftigung von Asyl-
suchenden und Gefliichteten setzen konnen. Vorgespréache mit Betriebsleitern offen-
barten eine strukturelle Ratlosigkeit, weil ihnen nutzbare Analysen zu Kompetenz-
profilen und moglichen Arbeitsmarktzugéngen in Griine Berufe nicht vorliegen. Die
Studie bietet nunmehr belastbares Datenmaterial fiir den Landkreis Uelzen zu Fragen
des Arbeitskriftebedarfs und der Bereitschaft zur Beschiftigung von Migranten sowie
von Ein- und Aufstiegsqualifizierungen von Asylsuchenden und Gefliichteten fiir die
Arbeitskrifterekrutierung in Griinen Berufen. Sie gibt ferner einen Ausblick auf
mdgliche und zu realisierende Handlungsoptionen zur Konsolidierung des landwirt-
schaftlichen Arbeitsmarktes.

! Im Rahmen dieser Studie wurde die Datenerhebung auf den Personenkreis der
Asylsuchenden und Fliichtlinge eingegrenzt.
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2 Ziel und methodische Vorgehensweise

Ziel der Studie ist, den groflen Herausforderungen der nachhaltigen Personalrekrutie-
rung in der Landwirtschaft ein aussagekréftiges Survey entgegen zu stellen. Fiir die
spezifizierende Untersuchung wird der Landkreis Uelzen in Nordostniedersachsen
herangezogen. Betriebliches Wachstum fiihrt in dieser Region zu immer grofleren
Betrieben, daher ist der Sektor Landwirtschaft ein verhiltnismégig wichtiger Arbeit-
geber. Trotz des Schwerpunktes Ackerbau lassen sich Ergebnisse aus dem Landkreis
Uelzen auf andere Regionen iibertragen.

Zunichst wurden im Landkreis Uelzen alle landwirtschaftlichen Betriebe mit mehr als
20 ha Bewirtschaftungsfldche befragt, um belastbare Zahlen tiber den Arbeitskréfte-
besatz und -bedarf zu erhalten. Ermittelt wurde zudem, inwieweit die Betriebsleiter
Asylsuchende und Gefliichtete als potentielle Arbeitnehmer sehen, welche Fahigkeiten
und Kenntnisse gewtiinscht sind bzw. ob Hemmnisse bei deren Rekrutierung und
Integration in Arbeit bestehen.

Es folgte die systematische Sichtung und Aufbereitung der aktuellen Zahlen und Fakten
tiber die Asylsuchenden und Gefliichteten im Landkreis Uelzen unter Einbindung
potentieller Netzwerkpartner.

Die Studie zeigt zudem die strukturellen Integrationsparameter, die Herausforderungen
und Chancen sowie die spezifischen Handlungsbedarfe fiir Ein- und Aufstiegsqualifi-
zierungen in der Landwirtschaft auf.

Ein Grundlagen-Kataster bietet Informationen zu Fragen rund um die Beschaftigung
von Asylsuchenden und Gefliichteten in Griinen Berufen. Dies soll diesem Personen-
kreis sowie landwirtschaftlichen Betriebsleitern und der interessierten Offentlichkeit als
Orientierungshilfe dienen. Gleichzeitig soll es die landwirtschaftlichen Betriebsleiter
bei der Suche und der Einstellung von Arbeitskraften unterstiitzen. Zukiinftig wird das
Kataster noch weiter zu entwickeln und an spezifische Belange der Landwirtschaft
anzupassen sein.

132

3 Befragung landwirtschaftlicher Betriebe im Landkreis Uelzen

Der Landkreis Uelzen zeichnet sich durch einen hohen Ackerflichenanteil an der
landwirtschaftlich genutzten Fliche (LF) aus, nur 10 Prozent sind Griinlandfldchen. Laut
Agrarstatistik bewirtschaften rund 750 Betriebe durchschnittlich 97 ha. Die Landwirt-
schaft ist gepréagt durch intensiven Kartoffelanbau mit hochtechnisierter Feldberegnung.
Von den 34.700 Arbeitnehmern? im Landkreis Uelzen arbeiten 1.500 Personen in der
Land- und Forstwirtschaft, ihr Anteil ist damit doppelt so hoch wie der landesweite
Durchschnitt (Landwirtschaftskammer Niedersachsen, Agrarstatistisches Kompen-
dium 2011).

Um belastbare Zahlen zum Arbeitskriftebesatz und -bedarf in der Landwirtschaft zu
erhalten, wurden alle landwirtschaftlichen Betriebsleiter, die mehr als 20 ha LF bewirt-
schaften, schriftlich befragt. Erthoben wurden allgemeine Angaben zum Betrieb, zum
derzeitigen Arbeitskriftebesatz und zukiinftigen Bedarf sowie den geforderten
Qualifikationen der zuséatzlichen Arbeitskrafte.

Von 581 angeschriebenen Betriebsleitern meldeten sich 24 Prozent entweder schriftlich
oder miindlich zurtick. Die folgenden Ergebnisse basieren auf Auswertungen von 113
Fragebogen.

Tabelle 1: Umfrageergebnisse zu den allgemeinen Angaben zum Betrieb

$113 in Prozent
Haupterwerbsbetriebe 105 92%
Betriebsleiter > 50 Jahre 75 66%
Betriebsleiter mit Meisterausbildung 43 38%
Betriebsleiter mit Fach- oder Hochschulausbildung 42 37%
Betriebe, die mehr als 100 ha bewirtschaften 69 60%
Marktfruchtbetriebe 63 55%
Gemischtbetriebe 39 34%

Quelle: LWK, eigene Darstellung, 2016

2 Arbeitnehmer sind alle Personen, die in einem Arbeitsverhiltnis stehen. Arbeitnehmer,
die gleichzeitig in mehreren Arbeitsverhiltnissen stehen, werden nur nach der
Haupttétigkeit erfasst, Quelle Destatis, LSKN.
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Abb. 1: Umfrageergebnisse zum Arbeitskriftebesatz
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Quelle: LWK, eigene Darstellung, 2016
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92 Prozent der Betriebe wirtschaften im Haupterwerb. Zwei Drittel der Betriebsleiter
sind tiber 50 Jahre alt. Die Landwirte verfiigen tiber eine gute Ausbildung, 38 Prozent
sind Meister, weitere 37 Prozent haben eine Fach- oder Hochschulausbildung. Ein
Drittel der Betriebe sind anerkannte Ausbildungsbetriebe. Rund 60 Prozent der Betriebe
bewirtschaften mehr als 100 ha. 55 Prozent der Betriebe bauen Marktfriichte an. Ein
Drittel halt neben dem Ackerbau auch Vieh.

Bei rund einem Viertel der Betriebe handelt es sich um reine Familienbetriebe. 19 Prozent
der Betriebsleiter beschiftigen stindige Arbeitskréfte, 16 Prozent nicht stindige Arbeits-
krifte. Weitere 38 Prozent arbeiten sowohl mit stindigen als auch nicht stindigen
Arbeitskréften. Wahrend rund die Halfte der Betriebe 1,0-1,5 Arbeitskrifte permanent
an sich bindet, beschiftigen viele Marktfruchtbetriebe in Arbeitsspitzen weiteres
Personal (durchschnittlich 2 -3 AK/Betrieb).

Ein Viertel der Betriebsleiter gaben an, dass sie durch betriebliches Wachstum zukiinftig
zusitzlichen Arbeitskraftbedarf haben. 30 Prozent der Betriebe wiirden stindige und
40 Prozent nicht stindige Arbeitskrifte beschéftigen. Ein Fiinftel kann sich vorstellen,
sowohl standige als nicht standige Arbeitskréfte fiir die Arbeiten auf dem Hof einzusetzen.
Ein geringer Anteil von acht Prozent mochte den zusitzlichen Arbeitskréftebedarf durch
Familienarbeitskrafte abdecken.

Die Umfrageergebnisse korrespondieren mit den statistischen Daten fiir den Landkreis
Uelzen. Danach beschéftigen 21 Prozent der Betriebe stindige Arbeitskrafte und 35 Prozent
Saisonarbeitskrifte. Der Anteil stindiger Arbeitskréfte liegt um fiinf Prozent hoher als im
Mittel von Niedersachsen. Auch der Anteil der Arbeitnehmer in Land- und Forstwirtschaft
(4,3 Prozent) iibersteigt den landesweiten Schnitt (1,9 Prozent). Dagegen ist aufgrund
des hoheren Anteils von Marktfruchtbetrieben der Arbeitskraftebesatz mit 2,1 AK je
100 ha LF um rund ein Drittel geringer (Landwirtschaftskammer Niedersachsen,
Agrarstatistisches Kompendium 2011).

Die Umfrageergebnisse in Abb. 2 (S. 136) zeigen die Bedeutung von Zuverlassigkeit,
praktischem Geschick, Piinktlichkeit, Belastbarkeit und technischem Verstdndnis
potentieller Mitarbeiter auf. Die Fahigkeit Deutsch lesen und verstehen zu kénnen ist
zudem eine wichtige Voraussetzung fiir einen gelingenden Betriebsalltag. Den Besitz
eines PKWFiihrerscheins setzen drei Viertel, den Schlepperfiithrerschein zwei Drittel
der Betriebsleiter voraus.

Mit Blick auf die Zukunft konnen sich rund 75 Prozent der Betriebsleiter vorstellen,
Asylsuchende und Gefliichtete kiinftig als stindige und tiber 90 Prozent als nicht
standige Arbeitskrafte zu beschéftigen. Fast alle Betriebe wiinschen sich Unter-

stiitzung bzw. feste Ansprechpartner bei der Vermittlung von arbeitssuchenden
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Abb. 2: Von den Betriebsleitern gewiinschte Fiahigkeiten und Kenntnisse

Zuverlassigkeit
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Punktlichkeit

Belastbarkeit

Sorgfalt im Umgang mit der Technik
Deutsch (Lesen und Verstehen)
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Deutsche Rechtschreibuing

W Sehr wichtig / wichtig [ weniger bzw. nicht wichtig
Quelle: LWK, eigene Darstellung, 2016
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Asylbewerbern und Gefliichteten. Wichtig ist Ihnen zudem, dass Deutschkurse
angeboten werden.

Die bestehenden Foérderangebote fiir Ein- und Aufstiegsqualifizierungen sollten
besser auf diesen Personenkreis abgestimmt werden. Weitere Voraussetzungen
fiir eine Beschiftigung sind zuverladssige Fahrgelegenheiten zum Arbeitsplatz
und moglichst ortsnahe Wohnmoglichkeiten.

Abbildung 3 lokalisiert die Betriebe mit zusétzlichem Arbeitskréftebedarf. Der

erfasste Arbeitskréftebedarf verteilt sich raumlich relativ gleichmégig tiber die
verschiedenen Betriebsstrukturen und den Landkreis.
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Abb. 3: Lage der Betriebe mit zusatzlichem Arbeitskraftebedarf im Landkreis
Uelzen - sortiert nach Postleitzahlen
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4 Fakten und Zahlen zu Asylbewerbern und Fliichtlingen
im Landkreis Uelzen

4.1 Asylbewerber und Fliichtlinge nach Asylbewerberleistungsgesetz

Gemifs Asylbewerberleistungsgesetz (AsylbLG) waren mit Stand 18.4.2016 im Landkreis
Uelzen 1.234 Asylbewerber und Fliichtlinge registriert. Uber die Halfte der Personen
im Leistungsbezug nach AsylbLG ist im erwerbsfidhigen Alter. Registriert sind rund
461 Asylbewerber und Fliichtlinge zwischen 22 und 35 Jahren, 205 zwischen 36 und 65
Jahren und weitere 109 Jugendliche zwischen 19 und 21 Jahren. (Koordinierungsstelle
Migration und Teilhabe des Landkreises Uelzen, April 2016).

4.2 Kundenbestand der Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen

Viele Fliichtlinge mit guter Bleibeperspektive - vor allem aus anerkannten nicht sicheren
Herkunftsstaaten wie Syrien, Eritrea, Sudan, Iran und Irak - oder mit genehmigtem
Asylantrag sind bei der Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen (AA) registriert.

Bei der Agentur fiir Arbeit, Geschiiftsstelle Uelzen, waren im Jahr 2016 mit Stand 17. Juli
genau 91 Personen registriert, die Leistungen nach Sozialgesetzbuch Arbeitsférderung
(SGBIII) bezogen. Zwei Drittel dieser 91 Personen sind arbeitssuchend und 13 Prozent
arbeitslos gemeldet. 40 Prozent der Registrierten kommen aus Syrien, je 20 Prozent aus
Afghanistan und dem Irak. Weitere 20 Prozent stammen aus den Landern Eritrea, Iran,
Somalia und Pakistan. Von diesen Personen mit zugeordnetem Status haben 54 eine
Aufenthaltsgestattung und fuinf eine Aufenthaltserlaubnis. Bei 31 Personen liegt der
Aufenthaltsstatus noch nicht vor (Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen, Juli 2016).

Mitte Juli 2016 war bei 54 dieser 91 Fliichtlinge und Asylsuchenden das Sprachniveau
noch nicht erfasst. Bei 28 Personen liegen deutsche Grundkenntnisse vor, acht verftigen
tiber erweiterte Sprachkenntnisse. Die Halfte der Registrierten ist zwischen 25 und 35 Jahre
alt, nur vier sind é&lter als 45 Jahre (Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen, Juli 2016).

4.3 Arbeitskriftepotential fiir Griine Berufe

Von den Personen mit Aufenthaltsstatus Flucht/Fluchtvermutung im Alter zwischen
15 und 65 Jahren waren bei der AA Liineburg-Uelzen 88 Prozent ohne Zielberuf registriert
(Stand 17.7.2016). Nur 12 Prozent (210 Personen) werden mit einem Berufsziel gefiihrt.
Von diesen 210 Personen, die einen Zielberuf angegeben haben, sind sechs Personen
als Helfer/in im Bereich Landwirtschaft, weitere sechs fiir den Bereich Helfer/-in im
Bereich Gartenbau erfasst (Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen, Juli 2016).
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Zur Flankierung von Strukturwandel und demographischer Entwicklung méchte die
AA Luneburg-Uelzen vorrangig Fachkrifte fiir den deutschen Arbeitsmarkt ausbilden,
nicht unbedingt aber die Nachfrage nach geringqualifizierten Arbeitskraften wie z. B.
Helfer/in bedienen. In den meisten Féllen erfolgt eine Einbindung von Fliichtlingen in
den ersten Arbeitsmarkt mit deutlicher Verzogerung, da der Eingliederungs- und
Ausbildungsprozess zur Fachkraft bis zu fuinf Jahre in Anspruch nimmt®.

* Miindliche Mitteilung Jobcenter Uelzen
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5 Integration — landwirtschaftlich — proaktiv

Zur kontinuierlichen Weiterentwicklung der Berufsfelder der Landwirtschaft auch vor
dem Hintergrund mehrfacher historischer Integrationserfahrungen werden im Sinne einer
proaktiven Einbindung nachfolgend zentrale Handlungsbedarfe pointiert hervorgehoben,
die sich exemplarisch als Bedingungen, Orientierungen und Empfehlungen gleicher-
mafien verstehen.

5.1 Strukturelle Integrationsparameter
5.1.1 Kompetenzbereich Lernen: Sicherheit durch Bleibeperspektive

Jugendliche Asylsuchende und geduldete Fliichtlinge mit unsicherer Bleibeperspektive
haben die Chance eine Ausbildung zu beginnen. Fiir sie ist es bedeutsam, dass sie fiir
die Dauer ihrer Ausbildung ein Bleiberecht erhalten. Auch die ausbildenden Betriebe
benotigen Rechtssicherheit, denn das Bleiberecht bildet das Fundament fiir den Abschluss
der Ausbildungsvertrage (Niedersichsisches Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und
Verkehr, Fachkrifteinitiative Niedersachsen, 2015).

5.1.2 Kompetenzbereich Sprache: deutsche Sprachkenntnisse

Fiir die Integration der Asylsuchenden und Fliichtlinge in den deutschen Arbeitsmarkt
ist das Erlernen der deutschen Sprache die entscheidende Voraussetzung. Seit Juni 2015
diirfen auch Asylsuchende und Geduldete mit einer guten Bleibeperspektive an Sprach-
modulen der Integrationskurse des Bundes geméf} §44 AufenthG teilnehmen. Damit
werden Voraussetzungen geschaffen, um an berufsbezogenen Deutschkursen oder
beruflichen Weiterbildungsmafinahmen teilzunehmen, die ein bestimmtes Sprachniveau
voraussetzen. Fiir effektive Dispositionen ist die Dauer der Sprachkurse, in der Regel
1-1,5 Jahre, zu beachten (Niederséchsisches Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und
Verkehr, Fachkrifteinitiative Niedersachsen, 2015).

5.1.3 Kompetenzbereich Arbeit: Anerkennung von Berufsabschliissen

Bei der Anerkennung von Berufsabschliissen hilft das Forderprogramm des Bundes
,Integration durch Qualifizierung” (IQ), das Fliichtlingen eine Beratung beziiglich der
Anerkennung des im Ausland erworbenen Abschlusses bietet und sie tiber notwendige
Qualifizierungsmafinahmen informiert (Netzwerk Integration durch Qualifizierung, 2016;
Déring, 2016).

In Deutschland unterscheidet man ,reglementierte” d.h. an bestimmte staatliche
Vorgaben gekniipfte und ,nicht reglementierte” also nicht an bestimmte staatliche
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Vorgaben gebundene Berufe. Griine Berufe sind nicht reglementiert. Bei der fiir die
Anerkennung zustindigen Stelle der Landwirtschaftskammer Niedersachsen (LWK) gibt
es bisher von Personen mit Fluchtkontext nur vergleichsweise wenige Antrége auf
Anerkennung. Problematisch ist, dass viele Berufsbilder der Asylsuchenden und
Fliichtlinge aus ihren Heimatldandern nicht anerkannt werden. Dartiber hinaus gibt es bei
der Berufsanerkennung in den einzelnen Bundeslidndern keine einheitliche Handhabung*.

5.2 Exemplarische Konkretisierungen

Aus der Vielzahl bestehender und sich etablierender Bildungs- und Integrationsangebote
von Bundes-, Landes- und Kommunalinstitutionen sind folgende Bildungs- und
Integrationsangebote als gelungene Beispiele hervorzuheben:

(Early Intervention-Modellprojekt: Jeder Mensch hat Potential —
Arbeitsmarktintegration von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern”

Das Projekt , Early Intervention-Modellprojekt: Jeder Mensch hat Potential - Arbeitsmarkt-
integration von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern” wird als Gemeinschaftsprojekt
durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA), das Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge
(BAMF) und tiber das vom Europaischen Sozialfonds geforderte Bundesprogramm
+XENOS - Arbeitsmarktliche Unterstiitzung fiir Bleibeberechtigte und Fliichtlinge” durch-
gefiihrt. Mitbeteiligt ist im Bundesland Niedersachsen der Niedersichsische Fliichtlings-
rat e.V. Die Teilnehmenden kommen u.a. aus Syrien, Afghanistan und Eritrea. Ziel ist die
Identifikation von Potentialen fiir den Arbeitsmarkt und die gezielte Bereitstellung von
Vermittlungsdienstleistungen. Nach dem Prinzip , Early Intervention” kénnen Asyl-
bewerberinnen und Asylbewerber frithzeitig und passend zu ihrem Qualifikationsprofil
in Prozesse und Mafsnahmen zur Arbeitsmarktintegration einbezogen werden (Bundes-
agentur fiir Arbeit, 2015a). Die Moglichkeiten einer spezifisch auf Griine Berufe
ausgerichteten Aktualisierung dieses Projektkonzeptes sollten zeitnah gepriift werden.

(Bildung, Wirtschaft, Arbeit im Quartier - BINAQ”

So wie im ersten Projekt der Schwerpunkt auf Arbeitsmarktintegration liegt, zentriert
sich das zweite Projekt gleichzeitig auf die Forderung regionaler Okonomie (im
Landkreis Uelzen u.a. Landwirtschaft) mit sozialraumlichen Angeboten. Das herange-

zogene Projekt ,Bildung, Wirtschaft, Arbeit im Quartier - BIWAQ" wird vom Europdi-
schen Sozialfond (ESF) und dem Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz, Bau
und Reaktorsicherheit (BMUB) gefordert, in Zusammenarbeit mit kommunalen
Integrationsangeboten realisiert und ist explizit auf Jungerwachsene, Langzeitarbeits-
lose und Menschen mit Migrationshintergrund ausgerichtet (Bundesministerium fiir
Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit, 2015).

* Miindliche Aussagen des Jobcenters Berlin-Lichtenberg, Sommer 2016
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5.3 Herausforderungen und Chancen als Potentiale

Im pddagogischen Fachdiskurs werden aktuelle Herausforderungen und Chancen zu
Integrationsleistungen erdrtert, wobei sich verschieden ausgerichtete Ansétze ergéanzen.
Die Handlungs- und Innovationspotentiale bestehender Projekte und Mafinahmen sollten
stiarker ausgeschopft werden, um die Integration vielféltiger zu gestalten. Erkenntnisse
der Fachdiskurse von Bundesverbanden und Forschungsinstituten beruflicher und
sozialer Integration® bieten sich fiir die Netzwerk- und Entwicklungsarbeit (siehe auch
Abbildung 4, S. 147) als Leitideen® zur Integrationsforderung an. Kernforderung ist die
Nutzung von Synergien der drei Kompetenzbereiche Sprache, Lernen und Arbeiten.
Die in Abschnitt 5.1 skizzierten Herausforderungen sowie die Erfahrungen mit
bestehenden Integrationsangeboten, wie in Abschnitt 5.2 ausgewiesen, bieten gute
Anregungen fiir innovative Integrationswege.

Verzahnung informeller und formaler Bildung als Integrationsleistung

Im Fachdiskurs wird als primare Herausforderung der Integrationsleistung die
Verzahnung der drei grundlegenden Kompetenzbereiche Sprache, Lernen und
Arbeiten ausgewiesen (vgl. stellvertretend Doring 2016). Hierbei sollten tiber praktische
Arbeitstitigkeiten sprachliche und lernbezogene Inhalte vermittelt werden (zur
Bedeutung des Lernens durch Sprache im Arbeitsprozess: Sonntag/Stegmaier, 2007).
Als nichste Herausforderung kristallisiert sich in der pddagogischen Fachdiskussion
die Verzahnung formal-fachlicher Qualifikationen mit sozial-kulturellen Aktivititen
heraus (Doring, 2016). Mit diesen beiden Parametern bietet sich eine motivierende und
produktive Integrationsforderung in Verbindung mit qualifizierenden Arbeitstétigkeiten
und sprach- sowie kulturspezifischen Aktivitdten. Somit ist eine Integrationstrias
anzustreben: Arbeit-Kultur-Sozial. Dies beinhaltet auch die Einbindung landwirt-
schaftlichen Kulturlebens in Integrationskonzepte des lindlichen Raumes.

® Die hier vorliegend aufgefiihrten Inhalte im Abschnitt 5.3 resultieren, ergénzend
angefiihrter Literatur aus eigenen Mitschriften von Fachvortragen und Podiumsdis-
kussionen als Expertengespriche zur Jahrestagung der Landesverbénde, des Vorstan-
des und Beirates vom Bundesverband Produktionsschulen e.V. (BVPS) in Hannover
am 18.04.2016, in Kooperation mit dem Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb)
namentlich Dr. Ottmar Déring. Das Dokumentationsmaterial von Dr. Ottmar Déring
zur Jahrestagung des BVPS ist ohne Gewéhr online im Internet abrufbar tiber
(Doring, 2016). http:/ /www.f-bb.de/veranstaltungen/dokumentationen/dokumen-
tationendetail / vinfo/jahrestagung-der-produktionsschulen-hannover.html. Zugriffs-
datum: 21.12.2016, Anderungen vorbehalten.

¢ Die folgenden exemplarischen Herausforderungen und Chancen als Potenziale
orientieren sich am , Best-Practice-Modell”.
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Kompetenzférderung durch Arbeitstatigkeit

Integrative Kompetenzférderung der Bereiche Sprache, Lernen und Arbeit beinhaltet
beim Personenkreis Migration insbesondere die Berticksichtigung von Vorerfahrungen
aus Schule, Handwerk und Militar mit Relevanz fiir landwirtschaftliche Arbeiten. Die
Berticksichtigung von Vorerfahrungen bietet zudem Grundlagen fiir die Verzahnung
von informellem Lernen und formaler Bildung, wobei Modularisierungen noch zu
leisten sind, die einen Einstieg tiber Hilfst4tigkeiten ebenso ermoglichen wie Chancen
des Leistungsaufstiegs (Doring, 2016).

Bildung durch Beschiftigung und Qualifizierung

Die Integration des sozialen, kulturellen und 6konomischen Kapitals (Bourdieu, 1983)
lie3e sich verbessern, wenn die Beschéftigungsforderung friihzeitig an eine Erwerbsttig-
keit mit Moglichkeiten der Aufstiegsqualifizierung gekoppelt wird.

Bildungsentwicklung und Bildungsausrichtung

Die férdernde Verzahnung von Beschiftigung und Qualifizierung in formalen und
informellen Bildungsangeboten zur Arbeitstétigkeit bietet gute Chancen zur Aktuali-
sierung landwirtschaftlicher Berufsbilder. Der alte Antagonismus von Allgemeiner
und Berufsbildung konnte dabei aufgeldst werden (fiir die Berufsbildung bereits
Blankertz 1985, fiir die Allgemeinbildung Klafki 1991).

Forderung interkultureller Kompetenz
Empfehlungen aus Fachdiskussionen heben u.a. Parameter zur kulturellen Identitéts-
bildung, Anbindungen sozio-emotionaler Néhe sowie Koppelungen an offene

Bildungsangebote in Netzwerken hervor. Dies erdffnet Chancen die Begleit- und
Bezugspersonen intensiver in Forderaufgaben der sozialen, kulturellen und 6konomi-
schen Integration einzubinden. Ein gutes Beispiel hierfiir konnen bestehende Sprach-
forder- und berufsbezogene Bildungsangebote als Ergdnzung zur Arbeitstatigkeit im
Betrieb oder in Bildungsmafinahmen sein. Fiir die Landwirtschaft bietet sich die
Moglichkeit bspw. tiber Patenprogramme das Arbeits- und Hofleben (Peer-Education
/Multiplikatoren; bspw.: SCHUBZ Liineburg, 2011) mit formalen Bildungsinhalten zu
verkniipfen. Weitere Verzahnungen in das kulturelle und soziale Gemeinwesen wéren
bspw. tiber kommunale Garten- und Landwirtschaftspflege denkbar.
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Gewinne durch Erfahrungsaustausch

Die bereits erprobten sowie evaluierten Ansitze in Integrationsmafinahmen brachten
u.a. folgende Eckpunkte zum Vorschein, welche als Gewinne aus professionellen
Projektentwicklungen durch Erfahrungsaustausch mit in die zukiinftige Férderung
eingebunden werden kénnen:

* Beachtung niedrigschwelliger Zugidnge zum Bildungs- und Beschiftigungssystem.

* Beachtung psychosozialer, therapeutischer und trauma-padagogischer Parameter
durch Netzwerk- und Beratungsarbeit.

* Beachtung des Mehraufwandes aufgrund erhohter Arbeitsintensitit sowie aufgrund
erhohter Planungs- und Abstimmungsbedarfe.

* Beachtung des kulturellen, sozialen und 6konomischen Mehrwertes.

* Beachtung der Innovations- und Synergieeffekte gemeinsamer und interkultureller
Arbeitstatigkeit.

* Beachtung der Kombination von Arbeit und Lernen durch Technik. Ein Beispiel fiir
die Landwirtschaft wire die ,, Faszination Technik”, das Kennenlernen und Erlernen
neuer Techniken und Technologien, bspw. der Landwirtschaftsfahrzeuge, ggf.
verbunden mit dem Erwerb von Mobilitit durch Fiihrerscheine, als Erweiterung
bestehender Qualifikationen.

* Beachtung integrativer Arbeits- und Aufgabenbewailtigung durch informelle und
formale Bildung sowie durch fachbezogene Qualifikation und Beschiftigung.
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6 Handlungsoptionen fiir Aus- und Weiterbildung:
Qualifizierung fir Grine Berufe

Fiir Griine Berufe lassen sich unter Berticksichtigung der Arbeitsmarktperspektiven
von Asylsuchenden und Gefliichteten besondere Handlungsbedarfe benennen.

Die Landwirtschaftskammer Niedersachsen mochte Fliichtlingen mit Beratungs- und
Qualifizierungsangeboten in den Bereichen Tierhaltung, Gartenbau und Hauswirtschaft
berufliche Perspektiven eréffnen, da die Griinen Berufe mit rund 120.000 Erwerbstitigen
in Niedersachsen einen wichtigen Wirtschaftsfaktor darstellen (Landwirtschaftskammer
Niedersachsen, Agrarstatistisches Kompendium 2011). Aufierdem zeichnet sich in
Niedersachsen bei den Fachkriften (abgeschlossene Berufsausbildung) sowie den
Spezialisten (z. B. Meister) in Griinen Berufen bereits aktuell ein deutlicher Engpass ab
(Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitsmarktmonitor 2016b).

Auf Kreisebene Uelzen ist die derzeit bei der Agentur fiir Arbeit gemeldete Anzahl von
Asylsuchenden und Fliichtlingen mit den notwendigen Voraussetzungen fiir die Teilnahme
an Qualifizierungsmafinahmen noch gering. Mit einem Anstieg ist jedoch zu rechnen,
insbesondere wenn die Grundlage der Erfassung von Vorerfahrungen und Zielberufen
ausgeweitet ist.

Qualifizierungskonzepte fiir den landwirtschaftlichen Bereich sollten grundsétzlich
sozial-integrativ und damit offen fiir alle Personenkreise (einschliefSlich Langzeitarbeits-
losen und Personen mit Funktionseinschrankungen) ausgerichtet werden, um soziale
und 6konomische Parallelentwicklungen zu vermeiden. So ist beispielsweise beabsich-
tigt, die von der Landwirtschaftskammer angebotene Mafinahme ,, Fit fiir die Land-
wirtschaft” fiir den Personenkreis Fliichtlinge zu 6ffnen. Vor diesem Hintergrund ist
auch der Wunsch landwirtschaftlicher Betriebsleitungen nach gezielten Unterstiitzungen
bei sozialen Problemen junger Arbeitnehmer zu sehen. Erhofft wird eine stirker ganzheit-
lich ausgerichtete Betreuung, die bei temporéren Schwierigkeiten hilft, schneller zu
Balancen zwischen Betriebsokonomie und gemeinschaftlichem Arbeitsklima zu kommen.
In diese Richtung verweisen auch regionale berufspadagogische Ansitze.

Die Schiiler in den Sprach- und Integrations (SPRINT)-Klassen der Berufsbildenden Schule II
Uelzen verfiigen tiber sehr unterschiedliche Deutschkenntnisse. Daher stehen hier neben
der Vermittlung von Fachthemen die Verbesserung der Deutschkenntnisse und das Kennen-
lernen von Alltagssituationen im Vordergrund. Das Spektrum von Berufswiinschen ist sehr
breit, Kenntnisse und Chancen tiber Griine Berufe fehlen oft. Daher gilt es, mit Hilfe gezielter
Informationen das Interesse fiir Griine Berufe zu wecken und nachhaltig zu entwickeln’.

7 Miindliche Aussagen BBS II, September 2016
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Ein zentraler Bereich der Qualifizierung richtet sich jedoch auch an die potentiellen
Arbeitgeber. Zur Vorbereitung von Arbeitgebern, die an einer Beschiftigung gefliichteter
Menschen interessiert sind, kann tiber die Weiterbildungsangebote der Kammern und
anderer Anbieter ein auf die Bedtirfnisse der Praxis zugeschnittenes Angebot aufgebaut
werden. Grundsitzlich ist geplant, in den Arbeitgeberseminaren, in Ausbildertagungen
und Meisterkursen gesondert auf die Thematik interkultureller Kompetenz und
rechtliche Grundlagen der Beschiftigung und Ausbildung von Migranten einzugehen.

Weiterer Entwicklung bedarf auch die Vernetzung der Akteure, die bei der Integration
von Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt mitwirken. So kann beispielsweise ein regionaler
,Runder Tisch” Austausch- und Abstimmungsprozesse erleichtern und branchentiber-
greifende Strategien beférdern.

Um interessierten Fliichtlingen Einblicke in betriebliche Arbeitsabldufe zu er6ffnen
und Informationen zu erforderlichen Qualifikationen zu vermitteln, wire eine Option
mit Hilfe der Landwirtschaftskammer in Anlehnung an den , Tag des offenen Hofes”
regelméfig einen , Tag der offenen Arbeit” anzubieten. Damit lieSe sich gleichzeitig
gezielt das Forderprogramm Einstiegsqualifizierung (EQ) fiir Ausbildungssuchende
als Briicke in ihre Berufsausbildung bewerben.

Konsequent wire zudem, Gefliichtete mit Interesse an Ausbildung bzw. Beschiftigung

in Griinen Berufen und einstellungswillige Arbeitgeber in Matching-Veranstaltungen
mit der Arbeitsverwaltung zueinander zu bringen.
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7 Netzwerkarbeit — Katasterentwicklung
7.1 Netzwerk- und Entwicklungsarbeit

Fiir das nachhaltige Gelingen von Integrationsprojekten ist die Einbindung und die
Vernetzung der relevanten Akteure unverzichtbar. Im Rahmen der vorliegenden
Studie erfolgten intensive Expertengesprache und Erfahrungsaustausche. Eingebunden
waren neben den Projektverantwortlichen der Landwirtschaftskammer Niedersachsen
und der OSTFALIA Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Suderburg, landwirt-
schaftliche Betriebe des Landkreises, die Agentur fiir Arbeit Liineburg-Uelzen, das
Jobcenter Uelzen, die Koordinierungsstelle fiir Migration und Teilhabe des Landkreises
Uelzen, die Berufsbildende Schule II, die Deutsche Angestellten Akademie und die
Kreisvolkshochschule des Landkreises Uelzen.

Abb. 4: Netzwerk- und Entwicklungsarbeit

Berufsbildende
Schule

Deutsche Ostfalia
Angestellten Hochschule
Akademie
Kreisvolkshochschule Landwirtschaftskammer

Arbeiten und
Lernen
in Uelzen

Bundesagentur

Landkreis fur Arbeit

Quelle: OSTFALIA Hochschule fiir angewandte Wissenschaften, eigene Darstellung, 2016

Die Vielzahl der zustéindigen Einrichtungen in Verbindung mit der Komplexitat der recht-
lichen Rahmenbedingungen wirkt irritierend auf landwirtschaftliche Betriebsleitungen.
Risikoabwagungen moglicher Uberforderungen schranken Optionen betrieblicher
Entwicklungen ein, da zu viele Grundfragen ungeklirt bleiben. Fiir Zustédndigkeiten,
Fordermittelantragstellungen, rechtliche und 6konomische Fragen sowie spezifische
Belange der Rekrutierung von Arbeitskraften jenseits konventioneller Arbeits- und
Ausbildungsverhaltnisse fehlen ihnen Ansprechpartner.

147



Insofern bedarf es sowohl eines , Kiimmerers” als auch der Entwicklung eines
umféinglichen Katasters, das fortlaufend an die Bedarfe der landwirtschaftlichen
Betriebe anzupassen wére. Beide Aufgaben konnten - sofern entsprechende Mittel
hierfiir zur Verfiigung gestellt werden - von der Landwirtschaftskammer Niedersachsen
als Selbstverwaltungsorgan der Landwirtschaft, welches die Interessen der Arbeitgeber
und Arbeitnehmer vertritt, betreut werden. Aufgrund der Komplexitéit des Katasters
werden dessen Inhalte nachfolgend nur exemplarisch skizziert.

7.2 Katasterentwicklung

Das zu entwickelnde Kataster sollte u.a. Informationen zu den rechtlichen Rahmen-
bedingungen, Instrumenten der Arbeitsmarktférderung, zum Arbeitsverhéltnis und
wichtigen Institutionen fiir die Beschiftigung von Asylsuchenden und Gefliichteten

in Griinen Berufen beinhalten.

7.2.1 Rechtliche Rahmenbedingungen

Abb. 5: Aufenthaltsstatus und Arbeitsmarktzugang

Anerkannte Fliichtlinge Asylbewerberinnen
/ Asylberechtigte / Asylbewerber Geduldete

Personen, die beim Bundesamt fir

Personen, Uber deren Asylantrag Migration und Fluchtlinge (BAMF) Personen, deren Asylantrag
positiv entschieden wurde. Sie einen Antrag auf Asyl gestellt abgelehnt wurde, die Abschiebung
haben eine Aufenthaltserlaubnis haben. Sie verfiigen tber eine ist aber vortibergehend ausgesetzt

Aufenthaltsgestattung

Arbeit: Die Auslanderbehérde kann frihestens nach 3 Monaten eine

Arbeit und Ausbildung: Sofortige Beschéftigungsaufnahme erlauben. Dazu benétigt die Auslanderbehdrde
Einstellung méglich. Genehmigung | | €ine Zustimmung der Bundesagentur fiir Arbeit (BA).
der Auslanderbehdrde nicht Ausbidung Asylbewerberinnen bzw. Asylbewerber kénnen eine
erforderlich Ausbildung ab dem 4. Monat und Geduldete ab dem Tag der Duldung
beginnen

Quelle: Text Bundesagentur fir Arbeit, Grafik eigene Darstellung

Anerkannte Fliichtlinge, Menschen mit subsididrem Schutz

Bei Abschluss des Asylverfahrens, fiir das heute eine Regelzeit von drei Monaten gilt,
und bei Vorliegen eines positiven Bescheides des Bundesamtes fiir Migration und
Fliichtlinge (BAMF) erhalten Fliichtlinge eine Aufenthaltserlaubnis. Mit der Aufenthalts-
genehmigung besteht ein uneingeschrankter Zugang zum Arbeitsmarkt. Fliichtlinge,
Asylberechtigte und subsididr Schutzberechtigte kénnen allen Formen legaler Beschif-
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tigung nachgehen und jede Berufsausbildung aufnehmen. Darunter fillt auch die
Leiharbeit. Die Aufenthaltserlaubnis ist aber zunéchst zeitlich befristet® (DIHK 2016).

Asylbewerber
Sobald Fliichtlinge in Deutschland registriert werden und beim Bundesamt fiir Migration

und Fliichtlinge (BAMF) ihren Antrag stellen, beginnt das offizielle Asylverfahren. Ihr
Aufenthalt ist damit , gestattet”. Jetzt haben sie beim Sozialamt Anspruch auf Leistungen
nach dem Asylbewerberleistungsgesetz.

Eine Beschiftigung kann frithestens nach einer Wartefrist von drei Monaten durch die
Auslanderbehorde gestattet werden, sofern die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) zustimmt.
In den ersten fiinfzehn Monaten ist der Zugang zum Arbeitsmarkt beschrankt (Vorrang-
priifung), Asylbewerber konnen aber entsprechend der Positivliste der BA bestimmte
Téatigkeiten austiben. Dazu gehoren u.a. mindestlohnfreie Praktika sowie Berufsausbil-
dungen (DIHK 2016; Bundesagentur fiir Arbeit, 2016c).

Abweichend davon gilt fiir Asylbewerber aus sicheren Herkunftsldndern, die nach
dem 31.08.2015 einen Asylantrag gestellt haben, ein generelles Beschiftigungsverbot.
Auch diirfen Asylbewerber mit Wohnpflicht in einer Aufnahmeeinrichtung keiner
Beschiftigung nachgehen.

Vorrangpriifung
Seit Sommer 2016 ist in Niedersachsen die Vorrangpriifung der BA fiir die Dauer von

drei Jahren ausgesetzt. Im Rahmen einer Vorrangpriifung war wéhrend der ersten
funfzehn Aufenthaltsmonate fiir Asylbewerber und geduldete Personen vor Aufnahme
einer Beschiftigung festzustellen, ob fiir die gewtinschte Tatigkeit keine bevorrechtigten
Arbeitnehmer wie Deutsche, EU-Staatsbiirger oder andere ausldndische Staatsbiirger
mit einem dauerhaften Aufenthaltsstatus oder Fliichtlinge mit Aufenthaltserlaubnis
verfiigbar sind. Erst wenn die Priifung negativ ausfillt, konnte die Zustimmung zur
Arbeitsaufnahme erteilt werden (DIHK 2016; Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2016a).

Geduldete Personen

Bei geduldeten Personen handelt es sich in der Regel um abgelehnte Asylbewerber,
deren Ausreise noch nicht stattgefunden hat. Die Ausldnderbehorde kann geduldeten
Personen nach drei Monaten eine Beschiftigung genehmigen, sofern die Zustimmung
der BA vorliegt. In den ersten fiinfzehn Monaten ist der Zugang zum Arbeitsmarkt
beschrénkt, entsprechend der Positivliste der BA sind aber bestimmte Tatigkeiten
mdglich. Erstreckt sich die Duldung tiber vier Jahre, diirfen sich die Geduldeten mit

8 Miindliche Aussagen BBS II, September 2016
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Erlaubnis der Auslinderbehorde frei auf dem Arbeitsmarkt bewegen. Geduldeten
Personen aus sicheren Herkunftsldndern, die nach dem 31.08.2015 einen Asylantrag
gestellt haben, ist es allerdings untersagt, eine Beschiftigung auszuiiben (DIHK 2016;
Bundesagentur fiir Arbeit, 2016c).

7.2.2 Instrumente der Arbeitsmarktforderung

Den Agenturen fiir Arbeit und Jobcentern steht eine Vielzahl an Forderinstrumenten zur
Verfiigung um die Arbeitslosigkeit zu verringern und die Berufsbildung zu férdern,
u.a. werden eine Fiille von berufsorientierenden Mafinahmen mit hohem Praktikums-
anteil angeboten (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2016b; Bundesagentur
fiir Arbeit 2016d).

Mit dem Instrument der Einstiegsqualifizierung (EQ) fordert der Bund Betriebe, die junge
Menschen in ihrem Betrieb an eine Ausbildung heranfiihren wollen. Die Einstiegs-
qualifizierung dient als Briicke in die Berufsbildung und gibt Ausbildungssuchenden
Gelegenheit berufliche Handlungsféhigkeit zu erlangen. Dartiber hinaus konnen
Ausbildungsbetriebe tiber einen ldngeren Zeitraum die Fahigkeiten und Fertigkeiten
der Teilnehmer im téglichen Arbeitsprozess beobachten. Festzuhalten bleibt, dass die
Bundesagentur fiir Arbeit auch Asylbewerbern mit Aufenthaltsgestattung und
geduldeten Personen die Teilnahme ermoglicht (Bundesagentur fiir Arbeit 2006e).

Auch das Land Niedersachsen setzt seinen Fokus auf die Integration jtingerer Flticht-
linge bzw. Jugendliche mit Fluchtgeschichte in das duale Ausbildungssystem. Wéahrend
bisher bei dem Sprach- und Integrationsprojekt ,SPRINT” die Vermittlung der deutschen
Sprache im Zentrum stand, sollen jetzt jugendliche Fliichtlinge im Rahmen des
gemeinsamen Folgeprojektes ,SPRINT-Dual” des Niedersachsischen Kultusministeriums
und der Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen auf eine betriebliche Ausbildung
vorbereitet und mit niedersichsischen Betrieben zusammengebracht werden. Die
Qualifizierungsmafsnahme ,SPRINT-DUAL” setzt sich zu einem Drittel aus Unterrichts-
einheiten in der Berufsschule und zu zwei Dritteln aus dem Betriebspraktikum zusammen.
Zielgruppe sind schulpflichtige Fliichtlinge im Alter von 16 bis 21 Jahren.

Das Programm startete im Oktober 2016 (Niedersichsisches Kultusministerium 2016a
und 2016b; Landesschulbehérde Niedersachsen 2016). In der Region Uelzen nahmen im
September 2016 an der Georgsanstalt BBS II rund 30 Schiiler an ,SPRINT” teil. Neben
Forderungen zum Erwerb deutscher Sprachkenntnisse werden auf diesem Wege
berufliche Kompetenzen und Neigungen der Schiiler fiir den Arbeitsmarkt festgestellt
und gezielt Empfehlungen fiir die Berufswahl getroffen’.

? Miindliche Aussagen BBS II, September 2016
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Die Ermittlung von berufsbezogenen Kompetenzen spielt bei der Integration von
Asylsuchenden und Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt eine grofie Rolle. Auch das
Niedersachsische Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr und die Regionaldi-
rektion Bundesagentur fiir Arbeit Niedersachsen-Bremen haben mit dem Kooperati-
onsprojekt , Kompetenzen erkennen-Gut ankommen in Niedersachsen” fléchende-
ckend Fertigkeiten und Neigungen von Asylsuchenden und Fliichtlingen erfasst. Eine
entsprechende Beratung und Begleitung erfolgt bereits in den Erstaufnahmeeinrich-
tungen des Landes. Nach Zuweisung der Fliichtlinge in die Kommune wird der
Beratungs- und Vermittlungsprozess von der Agentur fiir Arbeit bzw. dem Jobcenter
unter Einbindung der lokalen Akteure fortgefiihrt. Bei Vorliegen einer Bleibeperspekti-
ve werden die berufsrelevanten Qualifikationen festgehalten und es erfolgt ein
Abgleich, ob auf dem Arbeitsmarkt nachgefragte berufliche Qualifikationen vorliegen
(Niederséchsisches Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr / Bundesagentur
fuir Arbeit Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen; Leitfaden Projekt , Kompetenzen
erkennen. Gut ankommen in Niedersachsen” 2015).

Weiterhin werden durch Einzelfallberatungen geeignete Qualifizierungsmafinahmen
fuir den gewtiinschten Zielberuf festgelegt. Fiir den Bereich Landwirtschaft ist z. B.
entsprechend der Bedarfe der Erwerb von speziellen Fiithrerscheinen (Trecker, Gefahr-
gut etc.) als Voraussetzung fiir eine Berufsausbildung forderfahig. Die Kosten des
PKW-Fiihrerscheins werden von der Agentur fiir Arbeit hingegen nur tibernommen,
sofern bereits ein Arbeits- oder Ausbildungsvertrag iiber eine sozialversicherungs-
pflichtige Beschéftigung vorliegt™.

7.2.3 Informationen zu Arbeitsverhiltnissen

Mit dem Internetportal , Agrarjobborse” (www.agrarjobborse.de) bietet die Landwirt-
schaftskammer Niedersachsen einen umfassenden Uberblick zu Beschiftigungs- und
Qualifizierungsmoglichkeiten im Agrarbereich. Landwirtschaftliche Betriebsleiter und
Arbeitssuchende im Bereich der Griinen Berufe finden hier detaillierte Informationen
zu samtlichen Fragen rund um das Thema Arbeitsverhiltnis, u.a. zu Arbeitsvertragen,
Beschiftigungsarten und Lohnfindung.

7.2.4 Institutionen
Fiir den Landkreis Uelzen sind nachfolgend fiir landwirtschaftliche Betriebsleiter als

potentielle Arbeitgeber die lokalen Institutionen aufgefiihrt, die bei der Integration
von Asylsuchenden und Fliichtlingen in den Arbeitsmarkt mitwirken™.

© Miindliche Aussagen Jobcenter Uelzen, August 2016
1 Auflistung wird fortlaufend ergénzt
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Tabelle 2: Lokale Institutionen im Landkreis Uelzen

Institutionen / Kontakt'?

Gemeinsamer Arbeitgeber-Service der Agentur fiir Arbeit Lineburg-Uelzen
und des Jobcenters des Landkreises Uelzen,

Karsten Steinmann, Teamleiter Karsten.Steinmann2@arbeitsagentur.de,
Tel: 0581 — 939 227

Agentur fir Arbeit Lineburg Uelzen, www.arbeitsagentur.de,
Tel: 0800-4 5555 00/20

Landwirtschaftskammer Niedersachsen www.lwk-niedersachsen.de
Fachbereich Arbeitnehmerberatung, Weiterbildung,

Dr. Matthias Heyder, matthias.heyder@lwk-niedersachsen.de, Tel: 0441-
801-338

Kreisvolkshochschule (KVHS) Geschéftsstelle Uelzen,
Tel: 0581-976-49-0, service@allesbildung.de

Landkreis Uelzen, Koordinierungsstelle fiir Migration und Teilhabe,
Josefin zum Felde, j.zum-felde@landkreis-uelzen.de, 0581 — 82 - 298

Deutsche Angestellten Akademie (DAA) Uelzen;
www.daa-uelzen.de, info.uelzen@daa.de, Tel: 0581 — 9730 -0

Quelle: LWK, eigene Darstellung, 2016

12 Kontaktdaten der in das Projekt eingebundenen Netzwerkpartner
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8 Zusammenfassung und Ausblick

Laut Umfrage der landwirtschaftlichen Betriebe haben ein Viertel der an der Befragung

teilgenommenen Betriebsleiter kiinftig zusatzlichen Arbeitskriftebedarf. Die Mehrheit

ist zudem bereit Asylsuchende und Gefliichtete zu beschiftigen. Fast alle Betriebe
wiinschen sich Unterstiitzung und feste Ansprechpartner bei der Vermittlung von

Asylsuchenden und Gefliichteten.

Gestiitzt auf die Ergebnisse der Befragung von landwirtschaftlichen Betriebsleitern im
Landkreis Uelzen sowie den Expertengespréachen mit der Agentur fiir Arbeit Liineburg-
Uelzen, dem Jobcenter Uelzen, dem Landkreis Uelzen, der Berufsbildenden Schule
BBS II und regionalen Bildungstragern lassen sich folgende Handlungsempfehlungen
ableiten:

* Weiterbildungsmafinahmen in der Landwirtschaft fiir benachteiligte Personen
Im August 2016 waren beim Jobcenter Uelzen nur wenige Asylsuchende und

Fliichtlinge gemeldet, die tiber die notwendigen sprachlichen Voraussetzungen fiir
eine Vermittlung in die Arbeitswelt bzw. fiir eine Teilnahme an Qualifizierungs-
moglichkeiten verfiigen'. Aufgrund der derzeit relativ geringen Anzahl an Arbeits-
suchenden erscheint es angezeigt Mafinahmen, die speziell fiir den Bereich Landwirt-
schaft entwickelt werden, auch fiir andere Personenkreise (u.a. Langzeitarbeitslose,
Personen mit Funktionseinschrankungen) zu 6ffnen. So sollte beispielsweise auch
die von der Landwirtschaftskammer Niedersachsen in der Vergangenheit angebotene
Magnahme ,Fit fiir die Landwirtschaft” fiir den Personenkreis der Asylsuchenden
und Fliichtlinge gevdffnet werden. Eine stirkere Verzahnung der Integrations- und
Sprachkurse und der beruflichen Einstiegsqualifizierung wiirde zu einer schnelleren
Eingliederung in Arbeit oder Weiterbildungsmainahmen fiihren.

Einfiihrung eines Coaching-Programms
Aufgrund der bisherigen Erhebungen wird empfohlen ein ,, Coaching-Programm®

einzurichten. Mitarbeiter von landwirtschaftlichen Betrieben, evtl. mit eigenem
Migrationshintergrund, sollten zum Coach ausgebildet werden und damit eine
Mittlerfunktion zwischen Fliichtlingen und Betriebsleitungen bzw. Ausbildenden
tibernehmen. Dieser ,Coach” steht dem Fliichtling als erster Ansprechpartner im
Betrieb zur Seite und kann ihn in allen Belangen unterstiitzen. Dabei kann auf die
bisherigen Erfahrungen des internationalen Netzwerkes der OSTFALIA Hochschule
mit Vertretern aus Skandinavien zur Ausbildung qualifizierter Coaches zurtickge-
griffen werden.

¥ Miindliche Aussagen Jobcenter Uelzen, Sommer 2016
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* Einrichtung einer ,Consult- und Clearingstelle”
In Anlehnung an die gut funktionierende Ausbildungsberatung der Landwirt-
schaftskammer Niedersachsen sollte fiir den Landkreis Uelzen eine ,, Consult- und
Clearingstelle” eingerichtet werden. Mit Hilfe eines ,Runden Tisches” unter
Einbeziehung der relevanten Netzwerkpartner lieSe sich der Austausch der Partner
verbessern. Die ,Consult- und Clearingstelle” konnte auch Arbeitgeber beraten und
als Schnittstelle zwischen den Betriebsleitern und ihren angestellten Fliichtlingen
fungieren.

* Agrarjobbérse
Mit dem Internetportal ,, Agrarjobbdrse” www.agrarjobboerse.de bietet die Landwirt-

schaftskammer Niedersachsen eine Stellenplattform an, um Arbeitsuchende und
freie Stellen so schnell wie moglich zusammenzufiihren. Diese konnte die Grundlage
fiir das zu entwickelnde Kataster sein.

Fuir den Erhalt und die nachhaltige, wettbewerbsfahige Entwicklung landwirtschaftlicher
Betriebe ist das Personalmanagement ein wichtiger Parameter (KTBL, 2013). Betriebliche
Investitionen in die Zukunft sind in der Regel mit zus&tzlichem Arbeitskréftebedarf
verbunden. Landwirtschaftliche Betriebsleiter sind auf ausreichend qualifiziertes
Personal angewiesen. Die Pluralisierung der Gesellschaft wird dazu fithren, dass der
Fachkriftenachwuchs , bunter” wird. Die Befragung untermauert die hohe Bereitschaft
landwirtschaftlicher Betriebe Asylsuchenden und Gefliichteten eine berufliche Perspektive
auf ihren Betrieben zu geben.
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