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Das Betriebsklima und die
Wertschatzung gegeniiber den
Mitarbeitern miissen stimmen,
sodass sich diese langfristig mit

dem Betrieb identifizieren.
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enn es im Wettbewerb
mit anderen Unterneh-
men und Branchen um

die Gewinnung von Nachwuchs-
kréften geht, steht die Landwirt-
schaft eher schlecht da. Die Ursa-
chen sind vielféltig: Arbeitnehmer
verdienen im landlichen Raum
haufig weniger als Industriearbei-
ter, die berufliche und personli-
che Weiterentwicklung ist schwer
zu verwirklichen, und es herrscht
in der Offentlichkeit vielfach ein
unrealistisches Bild tiber Berufs-
bilder und Karrieremoglichkeiten
in der Landwirtschaft.

Hinzu kommt, dass sich nicht
alle landwirtschaftlichen Betriebe

Finden,

Die Landwirtschaft kann
einer hohen Arbeitgeberattraktivitat punkten. Doch wie lasst sich auch
in Zukunft die Versorgung mit Fachkraften gewahrleisten?

fordern, halten

bei potenziellen Arbeitskraften oftmals nicht mit

gleich entwickeln: So findet man
die dynamisch wachsenden Be-
triebe, die haufig Fremdarbeits-
krafte beschaftigen, und auslau-
fende Betriebe, die die Landwirt-
schaft nur noch als Nebenerwerb
sehen und betreiben. Auch wenn
Unternehmen ganz unterschied-
lich sind, so winschen sie sich
doch alle gut ausgebildete Fach-
krafte, die sich fiir den Betrieb ein-
setzen und auch Verantwortung
tibernehmen wollen und kénnen.
Zukiinftig wird es noch schwieri-
ger werden, geeignete Arbeits-
krafte zu finden, wenn es den Be-
trieben und der Branche nicht ge-
lingt, sich als attraktiver Arbeitge-
ber zu prasentieren.

Entscheidend ist zunachst einmal,
wie attraktiv Betriebe fiir ihre Ziel-
gruppen als Arbeitgeber sind und
wie sie von potenziellen Fachkraf-
ten wahrgenommen werden. Hier
gilt es langfristig, ein positives Ar-
beitgeberimage aufzubauen und
fiir mogliche Bewerber attraktiver
zu werden. Das gelingt am besten,
indem die Landwirte ihr Profil
scharfen, ganz klar und deutlich
kommunizieren, wofiir sie als Un-
ternehmen stehen, welche Werte
ihnen wichtig sind und was sie
von ihren Mitbewerbern um die
besten Krafte unterscheidet. So
-wie Produkte und Betrieb bereits
iber ein bestimmtes Ansehen ver-
figen, wird auch dem Landwirt

Demografischer Wandel trifft Landwirtschaft

als Arbeitgeber ein bestimmtes
Image zugeschrieben. Diese soge-
nannte Arbeitgebermarke (Em-
ployer Brand) sollte gezielt entwi-
ckelt und alle Personalmarketing-
mafinahmen zur Gewinnung und
Bindung von Mitarbeitern darauf
abgestimmt werden. Dabei bein-
haltet Employer Branding die Pla-
nung, Gestaltung und Kontrolle
der Arbeitgebermarke und der
entsprechenden Personalmarke-
tingmafinahmen. Ein schrittwei-
ses Vorgehen ist dabei ratsam. An
erster Stelle steht zunéachst die Er-
arbeitung des Arbeitgeberprofils
mit den Fragen: ,Wer bin ich?*,
,Wie bin ich?“, ,Was biete ich?“
und ,Wie trete ich auf?*. Im zwei-

ten Schritt werden Alleinstellungs-
merkmale und Unterschiede zu
anderen Betrieben erarbeitet. Erst
an letzer Stelle stehen das Identifi-
zieren moglicher Zielgruppen und
die Entwicklung von Ideen, wie
diese erreicht und angesprochen
werden konnen. Um neue Ziel-
gruppen in der Bewerberauswahl
zu finden, ist es ratsam, sich in
Netzwerken mit anderen landwirt-
schaftlichen Betrieben auszutau-
schen und gemeinsame Marke-
tingstrategien zu entwickeln. Die-
se Netzwerke konnen sich erfolg-
reicherin der Region présentieren,
und mogliche Kandidaten finden
leichter den fiir sie am besten ge-
eigneten Betrieb. Die Auswahl an

ABBILDUNG 1

Ein Drittel der Landwirte ist dlter als 55 Jahre. Damit sind Erwerbstdtige in der
Landwirtschaft im Vergleich zur Gbrigen Erwerbsbevélkerung, in der der
entprechende Anteil bei nur 21 % liegt, deutlich dlter (Abb. 1) Diese
Altersstruktur deutet auf einen weiteren strukturellen Wandel hin. Bei den
landwirtschaftlichen Betriebsinhabern zeigt sich, dass der Anteil der Jingeren
deutlich abgenommen hat. Waren 1999 noch 46 % aller Betriebsinhaber
jiinger als 45 Jahre, so ist dieser Anteil bis 2013 auf 26 % zurlickgegangen
(Abb. 2). Andererseits ist der Anteil dlterer Betriebsinhaber (55 Jahre und
dlter) von 29 auf 36 % gestiegen.
Hinzu kommt noch ein weiterer Punkt: Es gibt weniger Schulabganger und
Azubis. 2015 waren die Ausbildungsverhdltnisse in der Gesamtwirtschaft
weiter riickldufig. So nahm die Zahl in Deutschland um 1,6 % auf rund
1,3 Millionen ab. Im Agrarbereich blieb die Zahl der Auszubildenden mit
33 500 dagegen fast konstant (-0,2 %). Die Anzahl der neu abgeschlossenen
Ausbildungsvertrage stieg in den agrarwirtschaftlichen Berufen gegentiber
dem Vorjahr leicht um 0,4 % auf 13 500 an, wéhrend sie in der Gesamtwirt-
schaft leicht zuriickging (-0,3 %). Situationsbericht 2016/2017
des Bauernverbandes, Seite 87

Altersstruktur der Erwerbstatigen nach Wirtschaftsbereichen
(Anteile der Altersgruppen in Prozent, 2015)
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regionalen Ausbildungs- und Ar-
beitsplatzen in der Landwirtschaft
wird transparenter und fir mogli-
che Bewerber interessanter. Bei
gemeinsamen Auftritten, Jobmes-
sen und anderen Rekrutierungs-
veranstaltungen werden positive
Bilder zu Berufen in der Landwirt-
schaft gezielt positioniert.

Fiir den Beruf begeistern

Die Nachwuchs- und Mitarbeiter-
gewinnung beginnt schon lange
vor der eigentlichen Ausbildung.
Ein moderner und aktueller Inter-
netauftritt gehort heute auf jeden
Fall dazu. Urlaub auf dem Bauern-
hof, Hoffeste, die Direktvermark-
tung auf dem Wochenmarkt und
ein Hofladen, kombiniert mit ei-
nem Café - mit diesen Beispielen
konnen sich die Betriebe nicht
nur ein zusatzliches Standbein
schaffen, sondern tun auch gleich-
zeitig etwas fir das Image der
Landwirtschaft. Zudem bieten sie
eine gute Chance, um mit Kunden
und moglichen Bewerbern ins Ge-
sprach zu kommen

Eine intensive Bewerbung offe-
ner Stellen tiber alle Kanale ist rat-
sam: eigenes Netzwerk, Social Me-
dia, Schulen, Stellenanzeigen etc.
Aufgrund des mangelnden Ange-
bots am Markt fiir Fach- und Fiih-
rungskrafte kann es sich auch kein
Betrieb leisten, von vornherein auf
bestimmte Personengruppen als
Personalressource zu verzichten.
Bislang wenig genutztes Potenzial
wie z. B. die Ansprache von Frau-
en flr eine landwirtschaftliche Téa-
tigkeit, sollte bei geeigneter Perso-
nalpolitik mit ausgeschopft wer-
den. Eine weitere Zielgruppe fir
Neueinstellungen kénnten Migran-
ten aus Osteuropa oder Flichtlin-
ge sein. Hier gilt es aus der Viel-
zahl der Kandidaten diejenigen mit
landwirtschaftlichen Vorkenntnis-
sen bzw. einem Interesse am Ag-
rarsektor herauszufiltern und dann
entsprechend weiterzubilden.

Geeignete Mitarbeiter zu
finden — nicht allein darum
geht es. Viel wichtiger ist,
neu gewonnene Fachkréfte
dauerhaft an den Betrieb zu
binden. Sogenannte
weiche” Faktoren werden
dabei zukiinftig neben der
Bezahlung eine wichtige
Rolle einnehmen.
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Fachpersonal binden

Haben Sie die richtigen Mitarbei-
ter gefunden, gilt es diese an den
Betrieb zu binden. Das gelingt am
besten, wenn sie positive Erfah-
rungen machen, ihre Erwartun-
gen an den Job erfillt werden und
sie sich als Mensch ernst genom-
men und wertgeschatzt fihlen.
Unternehmen profitieren von leis-
tungsfdhigem und qualifiziertem
Fachpersonal, wenn sie die Indivi-
dualitdt und den jeweiligen Wert
des Menschen erkennen.

Wenn Mitarbeiter ihrem Arbeit-
geber emotional verbunden sind,
machen sie sich Gedanken um
das Wohl des Betriebes. Sie identi-
fizieren sich mit den Produkten
und die unternehmerischen Inter-
essen werden so zu ihren eige-
nen. Ein wertvoller Nebeneffekt:
Die Angestellten sprechen oft und
gut Uber ihren Arbeitgeber, sind
motiviert, leistungsbereit und ar-
beiten gerne. Das alles wirkt sich
positiv auf Produktivitat, Arbeits-
qualitat, Gewinn, Innovationsfa-
higkeit, ~ Wandlungsbereitschaft
und Image des Betriebes aus.
Konkret sollten sowohl Uberlas-
tung, als auch Unterforderung von
Mitarbeitern vermieden werden.
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Altersstruktur landwirtschaftlicher Betriebsinhaber im Zeitver-
gleich ¥ (Anteile der Altersgruppen in Prozent)
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Dauerhafte korperliche und psy-
chische Mehrbelastung und Uber-
lastung ist demotivierend. Im Ar-
beitsvertrag zugesagte tagliche
Arbeitszeiten, Urlaub, freie Tage
miissen auch eingehalten werden.
Zwar erfordert die Arbeit in der
Landwirtschaft eine gewisse Fle-
xibilitat, die auch von den Be-
schaftigten anerkannt wird, diese
sollte aber nicht Uberstrapaziert
werden. SchlieSlich hat ja der Ar-
beitnehmer auch ein Privatleben.
Zur Schaffung einer guten Work-
Life-Balance konnen individuelle
Arbeitszeitmodelle mit klaren Auf-
gabenzuordnungen vereinbart
werden. Arbeitszeitkonten tragen
zur Sicherung der ganzjahrigen
Beschiftigung bei, indem Uber-
stunden in arbeitsdrmeren Mona-
ten abgebaut werden (BauernZei-
tung, 18/2017, Seite 45).

Ehrgeiz unterstiitzen

Die Landwirtschaft ist derzeit er-
heblichen strukturellen Verdnde-
rungen unterworfen, und sowohl
die Arbeitsablaufe als auch Wis-
sen und Fahigkeiten der Arbeit-
nehmer verandern sich. Aus- und
Weiterbildung in der Landwirt-
schaft sollten daher einen hoéhe-
ren Stellenwert erhalten. Vielen
Beschéaftigten ist die Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen wich-
tig. Davon profitiert auch das Un-
ternehmen. Betriebsleitungen
sollten grundsatzlich offen fir
Fortbildungen ihrer Mitarbeiter
sein und diese bei entsprechen-
dem Bedarf auch zeitlich und/
oder finanziell ermdglichen.

Ein attraktiver Arbeitgeber legt
Wert auf ein gutes Betriebsklima
und auf Mitarbeiter, die sich in ih-
rem Team wohlftihlen. Mitarbeiter
wollen einbezogen, gefragt und
beteiligt werden. Offene und
transparente Kommunikation mit
allen Beteiligten, die Einbindung
der Mitarbeiter in betriebliche
Prozesse tragen zu einem guten
Betriebsklima bei. Je mehr die
Mitarbeiter mit eingebunden wer-
den und je mehr Freiraum und
Verantwortung sie haben, desto

mehr werden sie sich auch enga-
gieren. Lob und faire, angemesse-
ne Kritik sollten gleichermafsen
gelibt werden. Die personliche
Wertschétzung und Anerkennung
sind jedoch ebenso wichtig und
motivierend.

Mitarbeiter in der Landwirt-
schaft verfiigen zumeist iber eine
hohe Motivation. Gute Bezahlung
ist wichtig, finanzielle Anreize ste-
hen jedoch bei den meisten nicht
an erster Stelle, denn wer sich fir
einen Job im Agrarbereich ent-
scheidet, hat nicht den Spitzenver-
dienst im Auge. Auch Sachleistun-
gen wie die Bereitstellung der Ar-
beitskleidung tber deren Reini-
gung bis hin z. B. zu Einkaufs- und
Tankgutscheinen kommen bei Be-
schaftigten gut an und sind ein-
fach und kurzfristig umzusetzen.
Ob Sie in Zukunft Mitarbeiter fin-
den und im Betrieb halten, héngt
auch vom Bild der Landwirtschaft
in der Offentlichkeit ab. So blei-
ben aktive Imagearbeit und Nach-
wuchswerbung eine Zukunftsauf-
gabe fir die Betriebe. Die Land-
wirtschaft kann interessante, ab-
wechslungsreiche und spannende
Arbeitsplatze bieten. Dieses posi-
tive Bild nach auSen zu kommuni-
zieren wird eine der zentralen Auf-
gaben sein.

FAZIT: Der beste Beleg und
die beste Werbung fiir ei-

nen attraktiven Arbeitgeber
ist es, wenn eigene Mitar-
beiter gut iiber den Betrieb
und den Chef sprechen. Mit-
arbeiter, die gerne und mo-
tiviert arbeiten, die fiir ihr
Unternehmen ,brennen“,
kommunizieren dies auch
in ihren eigenen Netzwer-
ken. Die Chance, Bewerbun-
gen aus diesen personli-
chen Netzwerken zu erhal-
ten, wird dadurch grofier.

ANNE-MARIE GLOWIENKA,
hochForm, Gesundheits- und
Demografiemanagement



