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Los jetzt, lass uns endlich diese 
Stellenanzeige schreiben!!! 
Melker gesucht mit Hoch-

schuldiplom, nein,  Quatsch … , 
naja, Melker …, der soll ja die An-
lage leiten, 500 Kühe. Der oder die 
oder wer auch immer … soll mel-
ken können und denken auch … 
und Treckerfahren, sodass das 
Büro hier stehen bleibt. Und Ratio-
nen rechnen muss er, sie, und mit 
den Kühen umgehen, naja, und 
mit den Leuten auch … Schreib da-
zu, wir sind nett, schönes Dorf, 
Erntefest, und Geld gibt’s auch, 
naja, hm, Tari… dingsda fehlt 
noch, aber muss auch nicht, 
schreib was von regionalem Ni-
veau oder so, die verstehen 
schon, die Milchpreise, jammer-
schlecht, und überhaupt. Und, 
weißte, den Trabant auf der Tenne, 
der läuft wieder, Willi hat die Ker-
zen reingedreht, den kann er als 
Dienstwagen haben, der Kader. 
Da lernt er wenigstens, was „bo-
denständig“ heißt. Na los, das 
wird schon, schreib auf, und ab 
damit ins Internet!“

Diese etwas knorrig anmutende 
Rede eines Betriebsleiters an sei-
ne Sekretärin ist natürlich völlig 
frei erfunden. Das Einzige, was 
daran echt ist, ist der Diensttra-
bant, der allerdings ganz und gar 
nicht „bodenständig“, sondern 
sehr geländegängig in einer mär-
kischen Agrargenossenschaft sei-
nen Dienst tut – zur Freude aller 
Fahrberechtigten. Ansonsten sagt 
uns der Sketch nur eines: „So wird 
es eher nichts!“  Personalgewin-
nung ist heute nicht nebenbei ge-
macht, sondern eine Kernaufgabe 
der Führung, und sie ist langfris-
tig, mit Sorgfalt und Methoden-
kenntnis anzugehen. Beginnen 
wir bei den Voraussetzungen für 
eine erfolgreiche Personalsuche. 

Wissen, wen man sucht

Ganz zu Anfang des Prozesses 
stimmt die Geschäftsführung für 
sich oder gemeinsam mit dem 
Aufsichtsrat ab, wie die zu beset-
zende Stelle aussehen soll und 
welche Kompetenzen die ge-
wünschte Person haben muss, da-
mit die Suche ein Erfolg wird. Zu 
den notwendigen Angaben, die zu 
klären sind und auch in einer Stel-
lenanzeige erscheinen, gehört zu-
nächst die genaue Stellenbezeich-
nung. Insbesondere dann, wenn 
die Bearbeitung einer komplexen 
Arbeitsaufgabe erwartet wird, 
sollten ergänzend Angaben zum 
Einsatzbereich gemacht werden. 
Daneben ist eine genaue Tätig-
keitsbeschreibung inklusive Anga-
ben zu Arbeitszeit und -einsatz 
festzulegen. Diese muss nicht in 
jeder Stellenanzeige in voller Län-
ge erscheinen, aber klar sein soll-
te das Einsatzprofil im Kreis der 
Entscheider, denn irgendwann 
kommt das erste Bewerbungsge-

spräch, und dann ist genau diese 
Information gefragt. Zu bedenken 
ist an dieser Stelle auch schon, 
welche Interaktionen die auszu-
schreibende Stelle mit anderen 
Stellen des Teams hat, zu wem al-
so die neue Person passen und 
mit wem sie kooperieren müsste.  

Sinnvollerweise klärt man auch 
weit oben, ob es sich um eine 
Voll- oder Teilzeitstelle handelt, 
ob eine Befristung vorgesehen ist 
und wann die in Rede stehende 
Stelle idealerweise besetzt sein 
sollte. Das sind für viele Bewerber 
Ausschlusskriterien. Auch sollte 
nicht vergessen werden, das Un-
ternehmen angemessen zu be-
schreiben. Wird die Ortsangabe 
durch ein Bild und gegebenenfalls 
eine Kurzbeschreibung ergänzt, 
kann das für das Bewerberinteres-
se förderlich sein. 

Weiterhin abzustimmen und zu 
beschreiben sind die Anforderun-
gen und Erwartungen des einstel-
lenden Unternehmens an den Be-
werber. Hier lassen sich, um 
nichts zu vergessen, drei Stich-
worte sehr gut merken: Fachkom-
petenz, Methodenkompetenz und 
Sozialkompetenz. Während die 

Fachkompetenz durch die er-
reichten Ausbildungsabschlüsse 
meist recht klar beschrieben ist, 
fällt ein Urteil im Hinblick auf die 
Methodenkompetenz schon 
schwerer. Hier sind, je nach Ziel-
gruppe, Zertifikate und Befähi-
gungsnachweise einzufordern 
und Referenzen zu sichten. Rich-
tig schwierig wird es in Sachen 
Sozialkompetenz. Jeder kennt 
zwar die in den Stellenanzeigen 
üblichen Floskeln zu diesen Fra-
gen, aber schlau geworden ist dar-
aus wahrscheinlich bisher kaum 
einer: Jeder wird sich in Bewer-
bung und Vorgespräch als teamfä-
hig, einsatzbereit, kollegial und 
höflich bezeichnen. Ob das alles 
stimmt, zeigt erst die Probezeit. 

Wer nun Klarheit darüber hat, 
was er von seiner neuen Kraft ver-
langt, sollte auch genau wissen, 
was er ihr bietet. Immerhin agie-
ren wir auf einem Markt, bei dem 
sich die Anbieter von Arbeitskraft 
den Nachfrager (Arbeitgeber) aus-
suchen können.  Hinsichtlich der 
finanziellen Entlohnungskompo-
nenten muss man heute sicher 
diskutieren, ob 12 €/Stunde für 
Facharbeiter oder 3.000 € für Füh-

rungskräfte noch angemessen 
sind. Wie in namhaften Internet-
portalen abzulesen ist, steigen 
heute junge Ingenieure in vielen 
Gewerbebereichen mit 46.000 bis 
48.000 € Jahresgehalt ein. Das hat 
auch auf die Landwirtschaft in vie-
len Regionen erhebliche Auswir-
kungen. In Fällen, in denen die 
betrieblichen Zahlungsmöglich-
keiten für gute Gehälter nicht aus-
reichen, kann man das Salär 
durch geldwerte, aber als Kosten 
verbuchbare Nebenleistungen 
von A wie Auto bis Z wie Zusatz-
versicherung aufbessern. Auch 
eine großzügigere Freizeitrege-
lung und ein klarer Schichtplan 
sind für manchen Geld wert – mit 
dem Angebot von 20 Urlaubsta-
gen pro Jahr sammelt niemand 
mehr Punkte. Am Ende zählt für 
die meisten Bewerberinnen und 
Bewerber heute das Gesamtbild 
aus den Vergütungskomponenten. 

Daneben stehen bei vielen Ziel-
gruppen Qualifikationsmöglich-
keiten und Aufstiegschancen 
hoch im Kurs. Für andere Ziel-
gruppen sind ein hoher Grad an 
Selbstständigkeit und kurze Ent-
scheidungswege wichtig, wieder 
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Bei Personalnot 
systematisch vorgehen

Die einen finden keinen Führungsnachwuchs, die anderen wären schon 
froh, wenn sie genug Melker hätten: Die Personalsituation  

in der Landwirtschaft ist kritisch wie selten zuvor. Daran kann der 
Einzelbetrieb nicht viel rütteln. Aber es gibt auch Faktoren bei der 

Personalsuche, die selbst gut zu beeinflussen sind. 

Jungfacharbeiter stammen oft aus 
der „Generation Y“. Sie wollen 
den Sinn in ihrer Arbeit sehen und 
legen viel Wert auf geregelte, gut 
organisierte Abläufe. 
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bindlich. Viele ertrinken auch bei 
einfachen Fragen des Lebens in 
Alternativen. Explosiv wird die Mi-
schung dann, wenn sich aus dem 
Internet heraus zusätzlich Leis-
tungsdruck entfaltet: Jugendliche 
beugen sich oft kritiklos den Maß-
stäben in sozialen Medien. Voll-
ends zur Verzweiflung bringen sie 
ihre Lehrausbilder, wenn sie ein 
bei Wikipedia abgeschriebenes 
Wissensversatzstück in den Lern-
raum posten und nicht sofort 
Rückmeldung bekommen. Die 
sind sie nämlich aus den Internet-
foren gewohnt! 

Genau diese Eigenheiten sind 
es, die ganz unterschiedliche An-
sprüche der einzelnen Kadergrup-
pen an einen „attraktiven“ Arbeit-
geber bedingen. Einen Überblick 
über typische Ansprüche der ein-
zelnen Bewerbergruppen bietet 
der Textkasten. Nicht zu unter-
schätzen ist letztlich, dass alle Ge-
nerationen gleichermaßen vor ei-
ner Beschäftigungszusage ihre 
Aussichten im Unternehmen ken-
nenlernen wollen. Hier sollte also 
das einstellungswillige Unterneh-
men prüfen, welche Aussagen es 
zur eigenen Perspektive, zur  
Teamentwicklung und zur persön-
lichen Perspektive des einzustel-
lenden Mitarbeiters/der einzustel-
lenden Mitarbeiterin machen 
kann. Hiervon wird, das ist bei 
dieser Arbeitsmarktlage kein 
Wunder, sehr wesentlich abhän-
gen, ob die neue Kraft ins Unter-
nehmen kommt, ob sie anwächst 
und ob sie bleibt. 

DIETER KÜNSTLING,  
DR. THOMAS TANNEBERGER, 

IAK Agrar Consulting, Leipzig/Berlin

FAZIT: Wer unter den Be-
dingungen eines ange-
spannten Arbeitsmarktes 
erfolgreich Mitarbeiter su-
chen will, braucht eine ge-
naue Vorstellung von der zu 
suchenden Kraft, ihren 
wünschenswerten Fähigkei-
ten, aber auch ihren An-
sprüchen an die Unterneh-
mensumwelt. Diese sind 
zwischen den einzelnen am 
Arbeitsmarkt aktiven Be-
werbergenerationen keines-
wegs einheitlich. Je besser 
sich ein Unternehmen auf 
diese Aspekte einstellen 
kann und sie auch kommu-
niziert, umso erfolgreicher 
wird es bei der Nachwuchs-
gewinnung sein. Die Frage, 
ob die bunte Karriereseite 
im Internet erfolgverspre-
chender ist als ein Durch-
forsten der sozialen Medien 
oder die Suche im eigenen 
Dorf, ist dann gleich nicht 
mehr so wichtig.

andere verzichten auf vieles, 
wenn sie nur in einem jungen 
Team und auf „toller Technik“ 
zum Einsatz kommen. Hin und 
wieder soll es auch welche geben, 
die gern Verantwortung überneh-
men oder gar Mitunternehmer 
werden wollen. Diese Spezies Be-
werber steht zwar auf der Roten 
Liste des europäischen Natur-
schutzes, aber fragen kann man ja 
mal … Manchmal erlebt man auch 
als Arbeitgeber Wunder! Schon 
eher in großen Gruppen gefragt 
sind Wohnraum, Baugrund, Mög-
lichkeiten für Hobbys (Reiten, Ja-
gen, Traktor Pulling et cetera), an-
sprechende Firmenkleidung, an-
genehme Sozialeinrichtungen 
und infrastrukturelle Benefits wie 
Verkehrsanbindung und Kinder-
betreuung. Das kann vor allem in 
der Kombination teuer werden, 
doch leider ist es damit noch kei-
neswegs genug.

Magnet für gute Leute?

Wer frisches Personal vom Markt 
gewinnen will, tut im zweiten 

Schritt gut daran, sich selbst zu 
prüfen. „Bin ich, ist mein Team 
überhaupt bereit, die gewünsch-
ten Leute aufzunehmen?“ muss 
die Frage lauten. Und: „Sind wir 
als Unternehmen attraktiv für die-
jenigen, die wir suchen?“ Um das 
beurteilen zu können, muss man 
sein Unternehmen sowie seine 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
genau kennen. Wer hier ein unab-
hängiges Bild haben möchte, soll-
te tatsächlich, und das ist hier und 
heute die einzige Werbung, einen 
Berater engagieren. Dieser wird 
sich genau anschauen, wie die 
Außendarstellung des Hauses ist 
und ob das Team/die Teams auf-
nahmebereit sind für Menschen 
unterschiedlicher Herkunft, Aus-
bildung, Sprache, Kultur und Per-
sönlichkeit. Auch das hat sehr viel 
mit der Frage nach „verfügbarem 
Personal“ zu tun!

Nicht minder genau Bescheid 
wissen sollte der Personal su-
chende Betriebsleiter zudem über 
die Eigenheiten seiner Zielgrup-
pe. Wie ticken diejenigen, unter 
denen ich meinen Nachwuchs su-
che? Worauf legen sie viel Wert, 
worauf weniger? Um hier zu ei-
nem Bild zu kommen, kann man 
sich selbst (ganz ohne Berater!) 
vergegenwärtigen, welcher Nach-
wuchsgeneration die einzelnen 
Zielgruppen der Personalsuche 
angehören. Lehrlinge sind meist 
16 bis 20 Jahre alt und damit heute 
der sogenannten „Generation Z“ 
zugehörig, die die Bildungsfach-
leute etwa zwischen den Geburts-
jahrgängen 2000 bis 2012 einord-
nen. Jungfachkräfte hingegen 
sind meist um die 30 Jahre alt und 
gehören damit zur „Generation Y“, 
die die Fachliteratur etwa von 
Jahrgang 1980 bis 1994 sieht. 
Letztlich zum Führungsnach-
wuchs: Er ist beim Einsatz oft 
schon um die 40 Jahre alt und ge-
hört damit zum Teil noch der Ge-
neration X an (Jahrgänge 1965-
1980). Die sozialen, politischen 
und wirtschaftlichen Bedingun-
gen, unter denen diese Menschen-
gruppen ihre Jugend erlebt haben 
und erwachsen geworden sind, 

unterscheiden sich grundlegend. 
Dementsprechend unterscheiden 
sich wichtige Merkmale der Gene-
rationen:

 ■ Die Generation X – das sind 
hierzulande die Kinder der deut-
schen Teilung, die ihre prägende 
Jugend in der Wendezeit erlebt ha-
ben. Diese war für viele ostdeut-
sche Familien von großen Umbrü-
chen geprägt – entsprechend häu-
fig finden wir heute in der Genera-
tion X eine ausgeprägte Abnei- 
gung gegen Unsicherheit und Un-
ternehmerrisiko sowie Angst vor 
Arbeitslosigkeit und Abwertung. 
Stand der Diskussion ist auch, 
dass Menschen dieser Generation 
eine ausgeprägte Präferenz für ge-
radlinige Lebensläufe haben, oft 
extrem leistungsbereit sind und 
am ehesten Überstunden und 
schlechte Führung tolerieren – 
einfach aus Abneigung gegenüber 
Veränderungen. 

 ■ Das sieht bei der Generation 
Y ganz anders aus. Sie ist die Ju-
gend der Nachwendezeit, die ihre 
prägenden Jahre oft schon in sta-
bileren Verhältnissen und in wirt-
schaftlichen Aufschwüngen erlebt 
hat. Den Vertretern dieser Alters-
gruppe sagt man ein gesundes 
Selbstbewusstsein nach. Mit auto-
ritären Anweisungen kommt man 
hier als Arbeitgeber oft nicht wei-
ter, denn alles wird hinterfragt. 
Sinnerfüllende Arbeit und geregel-
te Freizeit sind die alles überstrah-
lenden Werte. Die meisten Ypsilo-
ner sind weltoffen und liberal, ha-
ben wenig Spaß an Politik und 
gelten als partner-, familien- und 
teamorientiert. In Kommunikation 
sind sie überwiegend verbindlich, 
im unternehmerischen Verhalten 
sicher im Umgang mit Unsicher-
heit. 

 ■ Die „Zettis“ wiederum sind 
aufgewachsen im Internetzeital-
ter. Das bewirkt einerseits, dass 
diese Gruppen extrem technikaf-
fin und rund um die Uhr online 
sind. Reales und digitales Leben 
scheinen ineinander überzuge-
hen. Andererseits gelten diese Ju-
gendlichen als tendenziell ent-
scheidungsschwach und unver-

BEWERBERGRUPPEN

Ansprüche an die 
Unternehmensumwelt

Unternehmensphilosophie:
 ■ X schätzt Gerechtigkeit.
 ■ Y sucht nach Glaubwürdig-

keit.
 ■ Z hätte gern eine Richtungs-

vorgabe.

Einsatzbereitschaft:
 ■ X will gut sein und „ackern“.
 ■ Y fragt beiläufig nach Freizeit.
 ■ Z macht, was im Web alle 

machen.

Entlohnung:
 ■ X will Gehalt und Ruhe.
 ■ Y will Tantieme oder  

Wochenende.
 ■ Z will das, was im  

„Lohnspiegel“ steht.

Diskussion:
 ■ X hat hier und heute einen 

Standpunkt.
 ■ Y ist offen, aber uninteressiert.
 ■ Z triffst Du nur bei Facebook 

oder Instagram.

Kommunikation:
 ■ X will Aufgabe.
 ■ Y will Sinn.
 ■ Z will Rückmeldung.

Entscheidungen:
 ■ X entscheidet nach  

Wertemuster.
 ■ Y entscheidet nach Qualität 

der Erklärung.
 ■ Z braucht erst mal Zeit  

(reagiert auf Druck negativ).

Nachwuchsführungskräfte gehören zu großen Teilen 
der „Generation X“ an. Für viele Menschen 
aus dieser Gruppe sind eine klare  
Unternehmensperspektive und ein  
sicherheitsbetontes Management wichtig.


