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Ausbildungskultur in KMU als Schlissel

fir den Quereinstieg

Von Bettina Wiener und Susanne Winge (Zentrum fir Sozialforschung Halle e.V.)

er demografische Wandel und die moderne Arbeits-

welt mit schnell wechselnden Technologien und

Marktlagen bringen neue Herausforderungen fiir

Wirtschaft und Gesellschaft. Diversitidt wird in den
Betrieben immer wichtiger. Begann das Thema Vielfalt mit der
Aufmerksamkeit fiir Unterschiede beim Lernen zwischen Jung
und Alt und setzte sich fort in dem Bemiihen um Chancengleich-
heit fiir Mdnner und Frauen im Beruf, so kommt nunmehr durch
Quereinsteiger/-innen und insbesondere durch Migrant/-innen
nochmals Vielfalt dazu, die einer besonderen Aufmerksamkeit
und Achtsamkeit, gerade in der Personalentwicklung, bedarf.
Hier reichen nicht Qualifikationsabgleiche, wie sie - zumindest
fiir den Facharbeiterbereich - seit zwei Jahren gut strukturiert
sind. Es geht zusétzlich um den Einfluss kultureller Unter-
schiede, die wiederum auf Veranderungen des Betriebsklimas
und den Umgang miteinander Auswirkungen haben konnen. Un-
ternehmen wollen immer haufiger ihren Fachkraftebestand mit
heterogenen Belegschaften sichern. Um das erforderliche Wissen
und die notwendigen Kompetenzen fiir Quereinsteiger/-innen
zur Verfiigung stellen zu konnen, sollten kleine und mittelstdn-
dische Unternehmen (KMU) Instrumente zur Kompetenzdiag-
nostik und Wissensiibertragung einsetzen, die vor allem auf der
eigenen Ausbildungskultur und -erfahrung basieren.

KMU als Wirtschaftskraft mit besonderen Eigenschaften

Die deutsche Wirtschaft wird besonders vom Mittelstand ge-
préagt. Die Mehrheit der Beschaftigten arbeitet in kleinen und
mittelstaindischen Unternehmen. Bei der Bewiltigung neuer
Herausforderungen zeigt sich oft ein enger, schwer auflosbarer
Zusammenhang zwischen den spezifischen Starken, aber auch
den spezifischen Schwachen von KMU.

Zu den wesentlichen Starken von kleineren Betrieben ge-
hort Flexibilitat im Sinne der Fahigkeit zu raschem und situ-
ationsangemessenem Reagieren auf verdnderte Zwange und
Gelegenheiten. Viele KMU sind somit in der Lage, hohe Innova-
tionsleistungen zu erbringen. Die Konzentration von Strategie-
potenzial und Entscheidungshoheit auf wenige, in vielen Féllen
einzelne Personen, die als Inhaber/-in oder Geschaftsfiihrer/-in
weitgehende Verantwortung tragen, macht KMU aber auch ab-
héangig von der Kompetenz und dem Schicksal Einzelner.

Veranderung der Altersstruktur in der Land-

wirtschaft Sachsen-Anhalts 2007 bis 2013

2007 [RIFE 25,6

2010 QA

2013 REES 33,8

Il Beschaftigte unter 35 Jahre
W Beschéftigte Uber 54 Jahre

Angaben in Prozent

Quelle: Angaben des statistischen Landesamtes in den Agrarstruktur-
erhebungen fur 2007, 2010 und 2013, eigene Darstellung des ZSH

Je kleiner Unternehmen sind, desto mehr charakterisieren sie
sich durch einen hohen Grad an regionaler bzw. lokaler Ein-
bindung sowie durch ihre Zugehorigkeit zu mehr oder weniger
formalisierten und organisierten Netzwerken technischer, oko-
nomischer oder sozialer Art. Kunden sowie Mitarbeiter/-innen
leben oftmals im direkten Umfeld (Wiener/Winge, 2006). Ebenso
ist flir KMU - im Vergleich zu groeren Organisationen mit aus-
gepragter hierarchisch-funktionaler Arbeitsteilung - die Knapp-
heit notwendiger Ressourcen fiir strategisches Arbeiten, gerade
im Personalbereich, charakteristisch (Winge, 2008). Das trifft so
auch fiir die hier untersuchte Gruppe der Agrarbetriebe Sachsen-
Anhalts zu, die oft als wichtigste Arbeitgeber agieren.

Bei der Betrachtung der personalstrategischen Rahmenbe-
dingungen dieser Unternehmen sind drei Besonderheiten ost-
deutscher gegeniiber westdeutscher Unternehmen erkennbar:

1. Betriebe in Ostdeutschland sind im Durchschnitt kleiner als
der bundesweite Schnitt. Eine Angleichung der Unternehmens-
groBenstruktur zwischen West- und Ostdeutschland wird auch
fiir die nachsten Jahre nicht erwartet (Arnold u.a., 2015. S. 2).

2. Viele, gerade kleine Betriebe, werden von Techniker/-in-
nen und Ingenieur/-innen geleitet. Somit wurden und werden
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ABSTRACT

Forschungsfrage: Wie kénnen Betriebe Erfahrungen aus der Berufsausbildung fur die Kom-
petenzanpassung von Quereinsteiger/-innen nutzen?

Methodik: Fachkraftestudie Landwirtschaft Sachsen-Anhalt 2014; Expertengesprache mit
Betriebsleiter/-innen sowie mit Ausbilder/-innen.

Praktische Implikationen: Qualifikationen und berufliche Erfahrungen von
Quereinsteiger/-innen sind meist schlecht dokumentiert oder nicht durch Zertifizierungen
erkennbar. Zur Einarbeitung und Integration dieser Beschaftigten bietet sich ein Ruckgriff
auf Erfahrungen aus der Berufsausbildung an.

Betriebe héufig vor allem nach technisch-6konomistischem
Verstédndnis gefiihrt (Denisow u.a., 1995). Personalentwick-
lung gibt es oft nur in Einzelfillen als Insellésungen.

3. Eine besondere Herausforderung besteht seit einigen Jah-
ren in dem Wandel der Anforderungen an Personalarbeit vom
Personalabbau zum Personalaufbau. Qualifizierung erhélt in
Zeiten verknappender Fachkrifteangebote einen besonderen
Stellenwert (Wiekert u.a., 2015).

Die drei Herausforderungen miinden in unserem Untersu-
chungsfeld in einen Lernprozess, dessen erste Erkenntnisse und
Erfahrungen wir hier beispielhaft fiir KMU zusammentragen.

Vom Personaliiberschuss zu Personalknappheit: das Beispiel
Landwirtschaft in Sachsen-Anhalt

Im Folgenden soll exemplarisch am Beispiel der Landwirtschaft
in Sachsen-Anhalt dargestellt werden, wie in KMU durch de-
mografische Verdnderungen neue Mitarbeitergruppen in den
Blick kommen, die andere Kompetenzen und einen anderen
kulturellen Hintergrund mitbringen und somit auch anders
im Betrieb eingearbeitet und integriert werden miissen, als das
bisher typischerweise aufgrund der Facharbeiterausbildung
bei Schulabgédnger/-innen aus dem deutschen Schulsystem der
Fall war. Dabei ist die Struktur der landwirtschaftlichen Un-
ternehmen kleinbetrieblich gepragt. 58 Prozent der landwirt-
schaftlichen Betriebe in Sachsen-Anhalt arbeiten im Jahr 2013
mit bis zu zwei Arbeitskriaften und knapp mehr als 12 Prozent
der Betriebe beschiftigen zehn und mehr Arbeitskrifte (Quel-
le: Statistisches Landesamt 2014, Tabelle 0601 R).

Die Landwirtschaft Sachsen-Anhalts ist von den demogra-
fischen Herausforderungen durch eine hohe Uberalterung in den
Betrieben in besonderer Weise betroffen. Diese Entwicklung geht
mit einem bereits spiirbaren Nachwuchskraftemangel einher,
der vor allem auf sinkende Schulabgangszahlen zurilickzufiihren
ist. Probleme hat die Landwirtschaft auch durch die sogenannte
Landflucht, unattraktive Arbeitsbedingungen (wie Schichtar-
beit), teilweise veraltete Vorstellungen tiber Tatigkeiten und Be-
rufsfelder im Agrarbereich und ungiinstige Verdienststrukturen.
Die nachfolgenden Beschreibungen entstammen einer 2014 in
den landwirtschaftlichen Betrieben Sachsen-Anhalts durchge-
fiihrten reprasentativen Befragung zur Fachkrafteentwicklung
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und -sicherung in der Zukunft (siehe dazu Winge, 2015).

Der Anteil der iiber 54-jdhrigen standig Beschaftigten ist in
den vergangenen Jahren stetig gewachsen und lag im Jahr 2010
bei ca. 30 Prozent. Demgegeniiber stehen die standig Beschaf-
tigten unter 35 Jahre mit einem Anteil von knapp 18 Prozent.

Das Verhiltnis von jlingeren zu dlteren Beschiftigten ist
folglich stark unausgewogen. Dementsprechend erreichen in
Sachsen-Anhalt in den Jahren zwischen 2010 und 2020 etwa
30 Prozent der standig Beschiftigten das rentenfdhige Alter.

Die Fachkréfteanalyse des ZSH aus dem Jahr 2014 projiziert
daraus einen Ersatzbedarf von circa 5.000 Beschéftigten. Die
Land-und Tierwirte sind gut qualifiziert. Mit einem Anteil von
etwa 71 Prozent der Beschiftigten mit Facharbeiterabschluss
und darauf aufbauender Qualifikation spielt Berufsausbildung
bei der Deckung des Fachkraftebedarfs in der Landwirtschaft
Sachsen-Anhalts also eine groBe Rolle. Aufgrund riicklaufiger
Ausbildungszahlen in den letzten Jahren ist mit einer Liicke
von 1.000 Facharbeitern zu rechnen, die nicht mehr durch
Berufsausbildung zu ersetzen sind.

Aufgrund der demografischen Entwicklung und der sich da-
raus ergebenden Fachkriftesituation kommen seit einiger Zeit
neue Personengruppen als Arbeitskraftepotenzial in den Blick
der Betriebe, die sogenannten Quereinsteiger/-innen. Hierun-
ter zdhlen Menschen mit nichtlandwirtschaftlichen Berufsab-
schliissen, Menschen ohne Berufsausbildung und zunehmend
auch ausldndische Fachkrifte (siehe Grafik 3) mit anderen
Vorqualifikationen als der in Deutschland erworbenen dualen
Berufsausbildung oder dem Studienabschluss deutscher Fach-
und Hochschulen.

Aufgrund der Arbeitsmarktlage entscheiden sich immer mehr
landwirtschaftliche Betriebe in Sachsen-Anhalt zur Einstellung
von Bewerber/-innen, die neue Herausforderungen bei der Einar-
beitung und Integration im Unternehmen mitbringen. Da beruf-
liche Vorbildungen und Berufserfahrungen der Bewerber/-innen
unbekannt und schwer aus den mitgebrachten Zertifikaten zu
erlesen sind, werden andere Einarbeitungsformen erforderlich.

Erfahrungen aus der Berufsausbildung nutzen

Die Berufsausbildung ist in Deutschland gut organisiert und sys-
tematisiert. Bestehende Ausbildungsstrukturen in den Betrie-
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ben konnen eine wesentliche Einarbeitungsgrundlage fiir neue
Mitarbeiter/-innen mit anderer Ausbildung oder Teilqualifikati-
on liefern. Dabei ist zu beachten, dass duale Ausbildung auf den
zwei Lernorten Berufsschule und Betrieb aufbaut und der Betrieb
die praktische Untersetzung des in der Berufsschule vermittelten
theoretischen Inhalts {ibernimmt. Diese Erfahrungen bei der
praktischen Untersetzung kann bei der Kompetenzentwicklung
von Quereinsteiger/-innen von grofem Nutzen sein, setzt aber
eine genaue Uberpriifung der zu besetzenden Stellen sowie der
Ausbildungsroutinen voraus. So kann ein Unternehmen anhand
der Rahmeninhalte des betrieblichen Ausbildungsplans zundchst
priifen, in welchen Tatigkeitsgebieten Quereinsteiger/-innen
eingesetzt werden sollen. Fiir diese Tatigkeiten ist festzulegen,
welches Wissen und welche praktischen Kenntnisse unbedingt
notwendig und welche zusitzlich wiinschenswert sind.

Analog dem methodischen und didaktischen Vorgehen der
betrieblichen Ausbildung kann auch die Einarbeitung von
Quereinsteiger/-innen organisiert werden. Dabei ist zu priifen,
ob der Betrieb alle relevanten praktischen Inhalte fiir diese Tatig-
keit selbst vermitteln kann bzw. Erfahrung bei der Vermittlung
dieser Inhalte hat. Da ein Quereinstieg nicht durch fachlichen
Berufsschulunterricht begleitet wird, ist zu {iberlegen, welche
theoretischen Fundierungen noch notwendig sind und ob diese
durch Mitarbeiter/-innen des Betriebes selbst vermittelt werden
konnen. Wenn dies nicht auf betrieblicher Seite geleistet werden
kann, gilt es, geeignete Schulungen fiir die Quereinsteiger/-innen

Ersatzbedarf und Nachwuchspotenzial in der

Landwirtschaft Sachsen-Anhalts bis 2020

Ersatzbedarf

insgesamt 5.000

Ersatzbedarf
Facharbeit 3.600

Potenzial durch Aus-
bildungsbeginner 3.000 N
Liicke: 1.000
Fachkrafte
/

zu finden. Mitzudenken sind dabei auch berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten fiir Quereinsteiger/-innen. Beratungsstrukturen,
wie im Qualifizierungspool Sachsen-Anhalt fiir die Landwirt-
schaft (www.qualifizierungspool.de), unterstiitzen die Identifi-
kation von Wissensliicken (Lukanow-Arndt u. a., 2015).

Viele Betriebe arbeiten bereits sehr strukturiert mit ihren
Auszubildenden. Sie lassen den Ausbildungsnachweis in Be-
richtsheften niederschreiben, fiihren regelmaBig Gespriche
(auch mit der Betriebsleitung) und geben Feedback zu den Leis-
tungen (vgl. Abb. 4). Diese Lernstruktur und das systematische
Vorgehen sind gute Beispiele, die auch bei der Einarbeitung von
Quereinsteiger/-innen eine wichtige Rolle spielen konnen.

Deutlich wird aber auch, dass es Betrieben haufig schwerfallt,
alle Anforderungen und Inhalte der Ausbildungsverordnung
umzusetzen. Hilfe konnen sie sich bei den jeweils zustdndi-
gen Stellen, z.B. Kammern oder Landesverwaltungsamt, holen.
Verantwortlich fiir die Einarbeitung der Quereinsteiger/-innen
sollten, soweit im Betrieb vorhanden, geschulte Ausbilder und
-innen (im besten Fall mit Ausbildereignung) sein.

Ausbildungskultur als Bestandteil der Betriebskultur

Wie bereits erlautert, konnen bei der Einarbeitung neuer Mit-
arbeitergruppen mit teilweise unbekannten Voraussetzungen
bewahrte Ausbildungsmethoden eingesetzt werden. Ein An-
satz, der an dieser Stelle wichtige Anregungen fiir die Uberprii-
fung und Neujustierung von Ausbildungsroutinen geben kann,
ist das Konzept der Achtsamkeit nach Weick und Sutcliffe
(2003). Es bezeichnet die Fahigkeit, Umweltsituationen und
-veranderungen ganzheitlich und friihzeitig wahrzunehmen.
Mitarbeiter miissen hierfiir eine besondere Sensibilitdt und
Wahrnehmungsfahigkeit fiir kleinste Umweltveranderungen
entwickeln (Mistele/Kirpal, 2006). Neben der Sensibilitét ste-
hen eine hohe Aufmerksamkeit und eine Bewusstmachung des
Handelns. Dieser Dreiklang aus Sensibilitat, Aufmerksamkeit
und Bewusstmachung kann helfen bzw. ist Voraussetzung,
routinisierte Ausbildungsstrukturen auf die Kompetenzent-
wicklung von Quereinsteiger/-innen zu iibertragen. Die be-
trieblichen Prozesse und Routinen der Ausbildung kénnen
anhand von fiinf Mustern {iberpriift werden:

1. Umgang mit Fehlern: Eine Fehlerkultur, die Fehler nicht
grundsdtzlich als vermeidbar ansieht, sondern als Anlass
nimmt, Prozesse und Abldufe zu priifen, versteht Fehler als
ein Lernfeld. Sie rechnet Fehler nicht als einmalige Handlung
Individuen zu, sondern erfasst sie systemisch als Prozess von
ausgefiihrten oder nicht ausgefiihrten Handlungen bei begiins-
tigenden oder hemmenden Bedingungen (Winge u. a., 2012).
Fiir die fachliche Integration von Quereinsteiger/-innen bedeu-
tet dies, besondere Aufmerksamkeit auf die Entstehungspro-
zesse von begangenen Fehlern zu richten und daraus zu lernen.

2. Abneigung gegen vereinfachende Interpretationen: Hand-
lungen in komplexen Umwelten basieren haufig auf verein-
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Welche Arbeitskraftpotenziale konnten sich landwirtschaftliche Unternehmen

in Sachsen-Anhalt vorstellen?

Auslandische Fachkrafte (nicht
un- oder angelernte Saisonarbeiter)

Personen ohne Schulabschluss

Arbeitssuchende Langzeitarbeitslose

Personen ohne Berufsausbildung

Saisonarbeiter aus dem Ausland

Saisonarbeiter aus dem Inland

Personen mit Berufsausbildung in nicht-
landwirtschaftlichen Berufen

0 10

Angaben in Prozent I machen wir bereits

kame fir uns in Frage I ist nichts fir uns

Ausbildungskultur und Umsetzung Ausbildungsverordnung

Die Auszubildenden fihren ihren Ausbil-
dungsnachweis wahrend der Ausbildung.

An Ausbildungsgesprachen nimmt regel-
maBig die Betriebsleitung teil.

Auszubildende bekommen regelmaRig
Feedback zu ihren Leistungen.

Die Inhalte der Ausbildungsverordnung
konnen vollsténdig umgesetzt werden.

0 10

Angaben in Prozent B trifft sehrzu O trifft zu

teils,

teils B trifft weniger zu I trifft nicht zu

fachten oder simplifizierten Interpretationen von Situationen.
Bis zu einem gewissen Grad dient das der Effizienzsteige-
rung, birgt aber die Gefahr, dass eventuelle unerwiinschte
Folgen von Handlungen nicht erkannt werden. Hier gilt es,
den Blick fiir das Detail zu schiarfen und gerade auch bei
Einarbeitungsprozessen nicht das vorauszusetzen, was von
ausgebildeten Facharbeiter/-innen bzw. eigenem Fachkraf-
tenachwuchs aufgrund der Erfahrungen mit der Berufsschule
und dualen Ausbildung zu erwarten ist. Fiir die Integration

02/16 PERSONALquarterly

von Quereinsteiger/-innen ist es wichtig, dass einarbeitende
Mitarbeiter/-innen dafiir sensibilisiert werden.

3. Sensibilitat fiir betriebliche Abldufe: Kleinere Storungen
und Méngel der betrieblichen Abldufe werden aufmerksam be-
obachtet. An dieser Stelle wird wie in dem vorangegangenen
Punkt der Balanceakt zwischen betrieblicher Routine, die zur
effizienten Aufgabenerfiillung beitragt, und einer bewussten
Wahrnehmung kleinerer Abweichungen deutlich. Basis fiir diese
Beobachtungen bildet das geteilte, kollektive Wissen iiber Fehler,
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Ablédufe und Prozesse sowie gemeinsame Arbeitserfahrungen.
Eine friihzeitige Sensibilisierung der Lernenden zur bewussten
Wahrnehmung kann einerseits die Lernbereitschaft erhthen
und die Vertiefung von Wissen vorantreiben. Andererseits sollte
auch den einarbeitenden Kollegen bewusst sein, unter welchen
Voraussetzungen eine derartige Sensibilitdt entstehen kann.

4. Streben nach Flexibilitdt: Flexibilitit umfasst in diesem
Sinne sowohl eine rasche Fehlererkennung und -behebung als
auch den Umgang mit Uberraschungsmomenten. Ein zeitna-
hes Lernen aus Unerwartetem ermoglicht es, Schwierigkeiten
schnell auszugleichen. Grundstein dafiir bildet eine Betriebskul-
tur und damit auch Ausbildungskultur, in der Wissen und Erfah-
rungen geteilt und ausgetauscht werden und Unterschiede in der
Wahrnehmung und Interpretation von Reaktionen und Verhalten
in einer Nachbesprechung konstruktiv analysiert werden.

5. Respekt vor fachlichem Wissen und Kénnen: setzt an der
gegenseitigen Anerkennung von Fahigkeiten an. Basis ist, dass
einerseits die Wissens- und Erfahrungstrager im Betrieb er-
kannt und entsprechend eingesetzt werden und andererseits
Konsens dariiber besteht, dass die Inanspruchnahme von Hil-
fe, bei Erkennung eigener Grenzen, als selbstverstandlicher
Lernprozess anstatt als Zeichen der Schwéche gewertet wird.

Besondere Aufmerksamkeit und Neugierde sollte auch dem
anderen beruflichen Hintergrund von Quereinsteiger/-innen
geschenkt werden. Daraus kdnnen sich Potenziale fiir die neu
zu erarbeitenden Aufgaben ziehen lassen.

Migrant/-innen einstellen: Worauf sollten Betriebe achten?

Wie Expertengespriache aufzeigen, erdffnet sich einerseits fiir
Betriebe die Chance, ihren Erfahrungshorizont durch andere be-
rufliche Erfahrungen von Quereinsteiger/-innen zu erweitern.
Andererseits entstehen bei Migrant/-innen Herausforderungen
durch unterschiedliche kulturelle Hintergriinde. Menschen aus
anderen Kulturkreisen bringen andere Alltagserfahrungen so-
wie unterschiedliche Kenntnisse und Wissen aus anderen Bil-
dungssystemen mit. Sie zu integrieren, bedeutet, sich auf diese
unterschiedlichen Vorerfahrungen einzulassen, die eigenen Re-
geln und Gewohnheiten zu vermitteln, aber auch zu tiberpriifen.

Sicherlich ist es von Vorteil, wenn es bereits weitere auslan-
dische Mitarbeiter/-innen im Unternehmen gibt. Doch fiir viele
Unternehmen ist der Einsatz dieser Arbeitskraftegruppe ein
neuer Schritt. Hierfiir ist es wichtig, sich gegebenenfalls Un-
terstiitzung bei intermedidren wie transkulturellen Bildungs-
einrichtungen, dem bundesweiten Netzwerk Integration durch
Qualifizierung u.a., zu holen, um vorbereitet zu sein.

Der besonderen Situation geschuldet ist es weiterhin von
Vorteil, wenn Betriebe bereits Berufsausbildungserfahrung
mitbringen, ansonsten ist eine Begleitung durch erfahrene Bil-
dungstrager empfehlenswert. Wollen Betriebe, dass sich die
zusatzlichen Bildungsinvestitionen rechnen und die Zuge-
wanderten Bindungen aufbauen, sollten sie als attraktiver Ar-

beitgeber durch angemessene Bezahlung und gutes Lern- und
Arbeitsklima auftreten. Wird ein Quereinstieg mit einer auslén-
dischen Arbeitskraft geplant, so sind unbedingt die sprachlichen
Voraussetzungen zu beachten und zu berticksichtigen. Dies gilt
umso mehr, als neben der Alltagssprache auch die berufsspe-
zifische Sprache zu erlernen ist. Die sprachlichen Anfangshiir-
den miissen bewaltigt werden. Dabei konnen Betriebe durch die
zeitliche Freistellung oder das Organisieren von Deutschkursen
helfen (Traikova, 2015). Die zugewanderten Fachkréfte brau-
chen Informationen {iber die Lebenssituation in Deutschland.
Unterstiitzung bei Behdrdengdngen, der Wohnungssuche, bei
Versicherungsfragen und anderem sind Voraussetzung fiir ei-
nen reibungslosen Start (Kvartiuk, 2015). Zudem miissen die
Arbeitsabldaufe im Betrieb dargestellt werden. Kenntnisse tiber
diese Regeln konnen nicht vorausgesetzt werden, sondern
miissen erkldrt und in ihrer Sinnhaftigkeit erlautert werden.
Der Austausch iiber kulturelle Unterschiede auf beiden Seiten
tragt zudem zu einem guten Miteinander bei. Patenschaften
unterstiitzen den Integrationsprozess und geben die Moglich-
keit zum schnelleren und besseren Kennenlernen des Unter-
nehmens und der Region. Ein vorgeschaltetes Praktikum kann
noch bestehende Unsicherheiten auf beiden Seiten abbauen
und eine endgiiltige Entscheidung der Zusammenarbeit festi-
gen. Um die Anforderungen systematisch vorbereiten zu kon-
nen, miissen Fiihrungskrifte auf ihre neuen Anforderungen
gesondert vorbereitet werden (Petrick u.a., 2015). Das Projekt
Alfa Agrar (www.alfa-agrar.de) entwickelt dazu ein personal-
und integrationssensibles Bildungsmodul fiir Fiihrungskrafte-
nachwuchs in der Landwirtschaft.

Fazit

Zuriickgehende Geburtenzahlen und Abwanderung erschwe-
ren seit einigen Jahren besonders in Ostdeutschland die An-
werbung neuer Fachkrifte. Gewandelte Berufsvorstellungen
von Jugendlichen verschirfen in vielen handwerklichen, in-
dustriellen und landwirtschaftlichen Betrieben zudem die
Suche nach qualifiziertem Nachwuchs. Die Gewinnung von
Quereinsteiger/-innen, ob aus anderen beruflichen Kontexten
und/oder aus anderen Landern, riickt so fiir viele Betriebsleiter
als mogliche Strategie ins Blickfeld ihrer Fachkraftewerbung.

Bei Quereinsteiger/-innen aus anderen Landern, Bildungssys-
temen und Kulturkreisen miissen Fiihrungskrifte gesondert
auf die zusatzlichen Herausforderungen vorbereitet werden.
Die Betriebs- und Ausbildungskultur ist dann mitverantwort-
lich fiir Erfolg oder Misserfolg. Betriebe konnen ihre bisherigen
Ausbildungs- und Einarbeitungserfahrungen nutzen, indem
sie systematisch und sukzessive im Lernprozess vorangehen.
Dazu sollten transkulturell geschulte Ausbilder/-innen einge-
setzt werden. Das Bewusstsein fiir die Unterschiede zwischen
betrieblichen Erwartungen und Einarbeitungsprozessen und
Erwartungen und Kenntnisstdnden von Quereinsteiger/-innen
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triagt zu einer erfolgreichen Integration bei. Dieser Ansatz von
Achtsamkeit unterstiitzt integrationssensible Fiihrungskultur.
Durch die Anerkennung des gegenseitigen Wissens und das
Lernen voneinander konnen beide Seiten, die Betriebe, die
neue Fachkrifte suchen, und die Quereinsteiger/-innen, die
sich in einem neuen beruflichen und kulturellen Umfeld aus-
probieren, profitieren. Wenn das gelingt, ist ein erster Schritt
zu einer integrationssensiblen Personalentwicklung im Unter-
nehmen erreicht.
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