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Vorwort zum Leitfaden

Landwirtschaftliche Unternehmen haben nach wie vor eine wichtige Funktion bei der
Entwicklung der landlichen Raume. In den letzten Jahren treten nicht nur Probleme
bei der Sicherung der Betriebsnachfolge, sondern auch bei der Suche nach qualifi-
zierten Nachwuchs-Fuhrungskraften auf. Als Folge der demografischen Entwicklung
und der bestehenden Altersstruktur stellen die neuen Bundeslander hierbei aktuell
einen besonderen Schwerpunkt dar. Ahnliche Probleme bestehen aber teilweise auch
in den alten Bundeslandern.

Ein Generationswechsel ist in der Unternehmensfiihrung sowohl einzelbetrieblich als
auch gesamtwirtschaftlich von Bedeutung, vor allem hinsichtlich des Weiterbestands
eines Unternehmens und damit der Erhaltung der Arbeitsplatze. Neben der Frage, wie
ausreichend qualifizierte Nachfolgefihrungskrafte gefunden werden, wurde die
Gestaltung des Ubergangs zwischen den Generationen, insbesondere in landwirt-
schaftlichen Unternehmen, die sich nicht in Familienbesitz befinden, bisher kaum
untersucht.

Im Auftrag des Bundesministeriums fir Ernahrung, Landwirtschaft und Verbraucher-
schutz (BMELV) wurden in den Jahren 2005 bis 2008 durch die Brandenburgische
Landwirtschaftsakademie (BLAK) im Rahmen eines erfolgreichen Modellvorhabens,
diese Fragen in der Praxis landwirtschaftlicher Unternehmen untersucht.

Dabei wurden folgende Ausgangsthesen zu Grunde gelegt.

Das Problem der Betriebsnachfolge ist vielen Unternehmensleitungen bekannt.
Konkreter Handlungsbedarf wird jedoch oft nicht gesehen oder auch verdrangt.
Als Grunde fur die ungeklarte Nachfolge werden angegeben:

e Kein Nachwuchs aus dem eigenen Unternehmen.
e Fehlende Qualifikation und unsichere Unternehmensperspektiven.

Insgesamt ist anzunehmen, dass die Betriebe bei der Ubergabe von Leitungsfunktio-
nen zu spat tatig werden.

Aus der Sicht der landwirtschaftlichen Betriebsleiter ergeben sich folgende Problem-
felder:

e Aufgrund der Altersstruktur der landwirtschaftlichen Betriebsleiter ist ein hoher
Nachbesetzungsbedarf gegeben (demografische Ebene).

e Der anstehende Fuhrungswechsel gestaltet sich problematisch, da geeignete
Nachfolger nicht in ausreichendem Male zur VerflUgung stehen (personale
Ebene).



e Das aufgebaute Unternehmen einem Nachfolger zu Uberlassen und sich
mit der zuklnftigen Lebensplanung auseinander zu setzen, ist auch mit
,Vverlustangsten® verbunden (psychologische Ebene).

Aus der Sicht der Absolventen in den Agrarberufen ergeben sich folgende Problem-
felder:

e Das Hochschulstudium bereitet nicht zielgerecht auf die Ubernahme eines
landwirtschaftlichen Unternehmens vor. Umfassende Praxiserfahrungen sind
nicht vorhanden und stellen fur die Nachfolgerinnen bzw. Nachfolger von
Fuhrungskraften ein Hemmnis bei der Betriebstibernahme dar.

e Erfahrungen in der Unternehmensleitung - insbesondere im Bereich Personal-
fuhrung, Konfliktmanagement - konnten wahrend des Studiums bzw. der
Aus- und Fortbildung nicht gesammelt werden.

e Defizite sind auch in den Bereichen Unternehmensfihrung, Unternehmens-
finanzierung und praxisbezogene Betriebswirtschaft zu vermuten.

Das Hauptziel des Modellvorhabens bestand darin, einen Ansatz fur die Lésung
dieser Probleme zu entwickeln und in ausgewahlten brandenburgischen Betrieben
beispielhaft umzusetzen. In diesen Betrieben wurden alle Voraussetzungen flr die
Ubergabe an den Nachfolger geschaffen bzw. die wahrend des Projektzeitraums
erfolgte Ubergabe begleitet.

AuRerdem wurde im Modellvorhaben die Moglichkeit zum Coaching und zur Beratung
sowohl fir die ausscheidende als auch fir die nachfolgende Fuhrungskraft angeboten.

In dem vorliegenden Leitfaden sind die im Projekt gesammelten Erkenntnisse und
Erfahrungen zusammengestellt. Die wesentlichen Ergebnisse dieses Modellvorha-
bens werden in diesem als erprobte Lésungen bundesweit zur Verfigung gestellt.

Allen am Projekt Beteiligten soll an dieser Stelle der Dank flr den hohen Einsatz und
ihr Engagement ausgesprochen werden. Dieser Dank gilt besonders dem Projekt-
team an der BLAK unter Leitung von Frau GroRkopf, dem Projektbeirat aber auch den
Betriebsleitern und FlUhrungskraften bzw. den Nachwuchskraften, die an dem
Modellvorhaben teilgenommen haben.
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1. Einleitung

1.1 Nachfolge von Fuhrungskraften in der Landwirtschaft und deren
Qualifizierung

Der Generationswechsel in der Unternehmensfihrung ist, ahnlich wie in anderen
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen, auch ein Problem der Landwirtschaft.
Das gilt fir Ost- und Westdeutschland. Die Ursachen dafir sind sehr unterschiedlich.
Sie reichen von persdnlichen Vorbehalten bis hin zu gesamtgesellschaftlichen und
weltweiten Strukturveranderungen.

Der Landwirtschaft kommt gerade in strukturschwachen Regionen eine wichtige Be-
deutung als Wirtschaftsfaktor und Arbeitgeber zu. Hier leistet sie einen wichtigen
Beitrag, eine weitere Abwanderung aus den landlichen Gebieten zu verhindern, um
so die Zukunftsfahigkeit landlicher Rdume zu sichern.

Die Regelung der Betriebsnachfolge ist daher eine wichtige Aufgabe und sicherlich
in erster Linie eine ureigene Sache der Unternehmen selbst. Viele Betriebsleiter un-
terschatzen wie komplex der Vorgang ist und verpassen es, eine Nachfolge rechtzei-
tig einzuleiten bzw. ihren Nachfolger zu qualifizieren. Hierfir missen die betroffenen
Unternehmensleiter friihzeitig sensibilisiert werden, damit die Unternehmen auch
nach ihnrem Ausscheiden am Markt bestehen bleiben.

Verschiedene Untersuchungen belegen eine ricklaufige Entwicklung des Arbeits-
kraftebestandes. Von besonderem Interesse sind der voraussichtliche Bedarf an
Nachwuchskraften und die Frage, inwieweit kinftig ein Defizit an Fachkraften ent-
stehen kénnte (Fock 2003). Entsprechende Untersuchungen liegen beispielsweise
auch fur andere neue Bundeslander vor (MULLER und FOCK 1996; THURINGER LAN-
DESANSTALT FUR LANDWIRTSCHAFT 2000; MLUR 2002; LuTz ET AL. 2003; SACHSISCHE
LANDESANSTALT FUR LANDWIRTSCHAFT 2001).

Daraus ergaben sich nachfolgende Problemfelder.

Aus der Sicht der landwirtschaftlichen Betriebsleiter:

e Aufgrund der Altersstruktur der landwirtschaftlichen Betriebsleiter ist objektiv ein
hoher Nachbesetzungsbedarf gegeben. Subjektiv wird dies jedoch von den Be-
triebsleitern Gberwiegend negiert und kaum zum Anlass fir entsprechendes akiti-
ves Handeln genommen.

e Der anstehende Filhrungswechsel gestaltet sich problematisch, da geeignete
Nachfolger nicht in ausreichendem MafBe zur Verfligung stehen (personelle Ebe-
ne).

e Das aufgebaute Unternehmen einem Nachfolger zu tberlassen und sich mit der
zukUnftigen Lebensplanung auseinander zu setzen, ist auch mit ,Verlustangsten®
verbunden (psychologische Ebene).

¢ Viele junge Nachfolger verfigen nicht Uber das Kapital, um die Geschéaftsanteile
(bspw. in juristischen Personen) des ausscheidenden Betriebsleiters zu Uber-
nehmen.

Aus der Sicht der jungen Absolventen in den Agrarberufen:
e Das Hochschulstudium bereitet nicht zielgerichtet auf eine Flhrungsposition in
landwirtschaftlichen Unternehmen vor. Umfassende Praxiserfahrungen sind nicht
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vorhanden, woraus flr die Nachfolgerinnen bzw. Nachfolger von Flhrungskraften
ein Hemmnis bei der Betriebsibernahme entsteht.

e Kenntnisse und Fahigkeiten im Bereich Personalfiihrung werden wéahrend des
Studiums bzw. der Ausbildung kaum vermittelt.

e Defizite sind in den Bereichen Unternehmensflihrung, Finanzierung und praxis-
bezogene Betriebswirtschaft vorhanden.

e Eine FUhrungsposition erfordert ein hohes MafB an Verantwortung und zeitlicher
Inanspruchnahme bei einer haufig vergleichsweise geringen Vergitung.

1.2 Projektidee und Férderung als Modellvorhaben

Die im Jahr 2002 herausgegebene Studie zum Fachkraftebedarf im Land Branden-
burg (MLUR 2002) bestatigte, was in vielen Seminardiskussionen bei der BLAK be-
reits deutlich wurde: Die Nachfolgesituation in vielen Betrieben sei ungeklart und in
der Zukunft mit einem Fachkraftemangel zu rechnen.

Dies veranlasste die BLAK, die Projektidee ,Konzepte und Ldsungsstrategien fur
einen reibungslosen Generationswechsel auf der Fihrungsebene landwirtschaftli-
cher Unternehmen® zu entwickeln. Im Marz 2005 beauftragte das jetzige BMELV die
BLAK mit der Bearbeitung der Thematik als Bundesmodellvorhaben ,Generations-
wechsel in der Landwirtschaft - Zukunftsorientierte Qualifizierung von Fihrungskraf-
ten flr landwirtschaftliche Unternehmen unterschiedlicher Rechtsformen® Kurztitel:
.Betriebsleiterqualifikation und Generationswechsel in der Landwirtschaft’. Mit die-
sem Modellvorhaben bestand die Méglichkeit, die entwickelten Konzepte und L6-
sungsansatze zu erproben, Erfahrungen zu sammeln, die Konzepte danach anzu-
passen und abschlieBend Empfehlungen aus der Arbeit flir andere Projekte zur Ver-
fligung zu stellen.

Das Modellvorhaben wurde im Bewilligungszeitraum 1. April 2005 bis 31. Juli 2008
von der BLAk durchgefihrt. Trager der BLAKk ist der Verein ,Landliche Heimvolks-
hochschule am Seddiner See e. V.“ (Abbildung 1).

Abbildung 1:  Heimvolkshochschule am Seddiner See

Die fachliche Begleitung des Modellvorhabens lag beim Referat 513 des Bundesmi-
nisteriums fur Erndhrung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz (BMELV), Bonn.



1.3 Ziele des Modellvorhabens

1.4

Das Hauptziel des Modellvorhabens bestand darin, einen Ansatz fir die Lésung
des Generationswechselproblems in landwirtschaftlichen Betrieben zu entwickeln
und diesen in ausgewahlten brandenburgischen Betrieben beispielhaft umzuset-
zen. In diesen Betrieben sollten alle Voraussetzungen fur die Ubergabe an den
Nachfolger geschaffen bzw. die wahrend des Projektzeitraumes erfolgte Uberga-
be begleitet werden.

Das methodische Vorgehen war darauf gerichtet, Betriebsleiter fir das Thema
Generationswechsel zu sensibilisieren und zur Teilnahme am Modellvorhaben zu
motivieren.

Gleichzeitig waren geeignete junge Flihrungskrafte zu gewinnen, die Interesse
an einer leitenden Position in einem landwirtschaftlichen Unternehmen haben
und die im Zuge des Projektes zielgerichtet auf ihre Aufgaben im Management
von landwirtschaftlichen Unternehmen vorbereitet worden sind. Entsprechende
Ausbildungsplane bildeten hierfur die Grundlage.

Um diesen Prozess zu begleiten wurden Méglichkeiten zum Coaching und der
Beratung angeboten.

Flr die Weiterbildung an der BLAk war ein komplexes Weiterbildungsprogramm
fur kinftige FUhrungskrafte zu entwickeln, um Kenntnisse und Fahigkeiten ver-
mitteln zu kénnen, die wahrend des Studiums nicht oder nicht ausreichend er-
worben wurden, flr eine Flhrungsposition aber von Bedeutung sind.

Das Anliegen des Leitfadens

Der vorliegende Leitfaden richtet sich an:

politische Entscheidungstrager (z. B. Ministerien auf Bundes- und Landesebene),
Berufsverbande, Beratungsunternehmen bzw. Landwirtschaftskammern, die in
Fragen des Generationswechsels landwirtschaftliche Unternehmen unterstitzen
bzw. begleiten,

regionale landwirtschaftliche Bildungs- und Weiterbildungseinrichtungen,

Hoch- und Fachschulen, die aus dem Leitfaden ableiten kénnen, inwieweit po-
tenzielle Nachwuchsflihrungskréafte bereits wahrend des Studiums bzw. der Aus-
bildung besser auf die Ubernahme von Leitungsfunktionen vorbereitet werden
kdnnen,

und letztendlich auch an die landwirtschaftlichen Unternehmen selbst.

Er basiert auf den Erfahrungen, die im Rahmen des Modellprojektes ,Betriebsleiter-
qualifikation und Generationswechsel in der Landwirtschaft“ gewonnen wurden. Der
Leitfaden ist als inhaltliche und methodische Empfehlung gedacht, um einen még-
lichst reibungslosen Generationswechsel sowie die Qualifizierung von Nachwuchs-
fihrungskraften zu beférdern. Es werden Probleme benannt, die im Verlauf des Pro-
jekts auftraten sowie daflir gewahlte Lésungswege aufgezeigt.



Die in landwirtschaftlichen Unternehmen im Land Brandenburg erprobten Konzepte
sind auch auf andere Regionen — besonders auf die anderen neuen Bundeslander —
Ubertragbar. Bei den am Modellvorhaben teilgenommenen Betrieben handelte es
sich weitestgehend um juristische Personen (z. B. GmbH, GmbH & CoKG, eG). Hier
stellte sich der Generationswechsel anders dar, als in Familienbetrieben. Dennoch
kénnten auch diese Betriebe Hinweise zur Gestaltung des Generationswechsels er-
halten und in derartige Projekte einbezogen werden.

Der Aufbau des Leitfadens folgt im Wesentlichen dem zeitlichen Ablauf des Modell-
vorhabens. Er beginnt mit den Empfehlungen fir die Arbeitsgremien und endet mit
den Vorschlagen fir die Ergebniskontrollen und die Abschlussveranstaltung. Ab-
schlieBend werden zusammenfassend Hinweise fir die Planung ahnlicher Vorhaben
gegeben.



2. Konzeptionelle und methodische Vorgehensweise
Grundlagen fiir das Modellvorhaben schaffen

Zu Beginn des Modellvorhabens fuhrte die BLAK eine Befragung bei landwirtschaftli-
chen Betriebsleitern, die bereits Weiterbildungsangebote der BLAk genutzt haben,
durch.

Ziel dieser Befragung war es, Informationen fiir die Ausgestaltung des Modellvorha-
bens zu erhalten. Hier ging es beispielsweise darum, welche Weiterbildungsinhalte
die Betriebsleiter in ihrer eigenen Ausbildung vermissten, die aber fir die Leitung
eines Unternehmens von entscheidender Bedeutung sind. Ein weiterer Schwerpunkt
war die Frage, wie viel die Betriebsleiter bereit sind, fir eine junge Nachwuchsfih-
rungskraft im einjahrigen Leitungspraktikum zu bezahlen.

Die Befragung konnte zudem auch daflr genutzt werden, das Interesse an einer
Nachwuchsflhrungskraft zu erfassen und damit auch an einer Teilnahme am Mo-
dellvorhaben.

Praxistipp:

““““““ Im Vorfeld oder zu Beginn eines vergleichbaren Projektes
ist es sinnvoll, Informationen von der Zielgruppe ,Betriebsleiter” zu erfassen,
die fUr die inhaltliche Ausgestaltung des Projektes von Bedeutung sind. Damit
wird die Gefahr eingegrenzt, den Bedarf der Zielgruppe nicht zu treffen. Ent-
scheidend ist dabei, wie weit die Voranalyse und das tatsachliche Projekt zeit-
lich auseinander liegen.

b
D Y Praxistipp:
xEy) g k
ety FUr das Projektteam ist es sehr vorteilhaft, die einzelnen
Arbeitsschritte im Modellvorhaben in ,,Checklisten® (Anlage 1) aufzufihren. In
diese wird der verantwortliche Bearbeiter und der Zeitrahmen, bis wann ein-
zelne Aufgaben erledigt sein missen, eingetragen.




Zusammenstellung einer Arbeitsgruppe Generationswechsel

Die Voraussetzung fir eine erfolgreiche Arbeit war die Einberufung einer Arbeits-
gruppe (AG). lhr gehérten Vertreter berufsstandischer Verbénde, ehemalige land-
wirtschaftliche Berater, Dozenten und Mitarbeiter der Agrarverwaltung an, die gleich-
zeitig auch Kooperationspartner waren.

Bewahrt hatte sich eine Teilnehmerzahl von 7 Mitgliedern. Damit konnten — auch
wenn es einzelne terminliche Probleme gab — die Arbeitsfahigkeit gesichert und Er-
fahrungen aus verschiedenen fachlichen Perspektiven eingebracht werden. Diese
Arbeitsgruppe blieb bis zum Abschluss des Modellvorhabens konstant.

Die AG Generationswechsel hatte grundsatzlich die Aufgabe, das Vorhaben fachlich
zu beraten und Uber den gesamten Zeitverlauf zu begleiten.

Im Rahmen der Projektvorbereitung und -durchfiihrung war es sehr wertvoll, dass
ein Mitglied der Arbeitsgruppe bereits im eigenen Unternehmen den Generations-
wechsel vollzogen hatte und seine Erfahrungen mit in die Projektarbeit einfliesen
lassen konnte. Zudem stellte es sich als sinnvoll heraus, dass die Dozentin fur den
Komplex Fihrung und gleichzeitige Ansprechpartnerin fir das Coaching, Mitglied
der Arbeitsgruppe war. Diese Themen waren Schwerpunkte des Weiterbildungspro-
gramms bzw. Angebote innerhalb des Modellvorhabens und hatten einen groBen
Stellenwert in der Projektarbeit.

Die AG Generationswechsel tagte ca. 3 bis 4-malig im Jahr am Standort der Projekt-
leitung. Die Projektleitung nutzte diese Treffen um Arbeitsergebnisse vorzustellen,
zu diskutieren und zukunftig geplante Arbeitsschritte abzustimmen.

gi\ - . .
/{%ﬂ i Praxistipp:
SEEE
% Bei der Grindung einer Arbeitsgruppe ist vorher festzule-

gen, welche Aufgaben das Gremium Ubernehmen soll und welche Fachkom-
petenzen fir die Bewaltigung dieser Aufgaben notwendig sind. Daneben spielt
auch das Interesse der Mitglieder an der Thematik eine Rolle und die Bereit-
schaft, kleinere Arbeitspakete mit zu Gbernehmen.




éé% o 4 |Praxistipp:
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Die Einladung von Betriebsleitern landwirtschaftlicher Un-

ternehmen, die nicht selbst am Modellvorhaben teilnehmen, zu einer der Ar-
beitsgruppensitzungen ist vorteilhaft. Eine Rickkopplung aus der Praxis ist
sehr wichtig, um auch den tatsachlichen Anforderungen und BedUrfnissen der
Landwirte im Bereich Flhrungskraftenachwuchs gerecht zu werden.

Weitere Kooperationspartner einbinden

Die Einbindung von weiteren Kooperationspartnern war ein wichtiger Aspekt, um
Betriebsleiter flr eine Teilnahme am Modellvorhaben zu gewinnen. Es waren Part-
ner auszuwahlen, die die Situationen in den Betrieben gut kennen und mit der erfor-
derlichen Sensibilitat an die Landwirte herantreten. Neben den Berufsverbanden auf
Landes- und Kreisebene waren dies regionale Bildungseinrichtungen im Agrarbe-
reich sowie ein landwirtschaftliches Beratungsunternehmen. Fir die Gewinnung von
jungen Nachwuchsfihrungskréaften sind die Universitdten und Fachhochschulen im
Agrarbereich Ansprechpartner gewesen. Durch die Zusammenarbeit mit dem Ar-
beitsamt konnten ebenfalls arbeitsuchende Nachwuchsflihrungskrafte auf das Mo-
dellvorhaben aufmerksam gemacht werden.

?)\ . . .
iy ¥ | Praxistipp:
~FE o b
S é:‘_/,/%" ) . . q
== Im Vorfeld ist den Kooperationspartnern das Projekt mit

seinen Zielen, Inhalten und Laufzeiten genau vorzustellen. Den Kooperations-
partnern muss klar werden, welche Aufgaben sie in welcher Projektphase
Ubernehmen sollen. Gleichzeitig sollte deutlich werden, welche Vorteile auch
fir die Kooperationspartner durch eine Projektteilnahme entstehen. Dies ist
entscheidend, um auch die Motivation der Kooperationspartner an der Projekt-
beteiligung zu erhéhen.




Umsetzung der Ziele in Projektphasen

Das innerhalb des Modellvorhabens entwickelte und erprobte Konzept zur Sicherung
des Generationswechsels und der Qualifizierung von Nachwuchsfihrungskréaften
beinhaltete ein Vorgehen in einzelnen Phasen (Abbildung 2):

Brandenharzische B k
Phasen im Modellvorhaben Landwirtschaftsakademie

Ubernatime einer Flhrungstatigkeit |

|

Ubergabefahrplan

Coaching und Weiterbildung

Beratung Leitungspraktikum an der BLAK

in den Unternehmen

Bffentlichkeltsarbeit

Qualifizierungsphase

|

Anndherungsphase

|

Sensibilisierungsphase

Abbildung 2:  Phasen im Modellvorhaben

Einer breit angelegten Sensibilisierungsphase schlossen sich eine Annaherungs-
und eine Qualifizierungsphase an.

In der Sensibilisierungsphase erfolgte eine intensive Offentlichkeitsarbeit, um
dass Modellvorhaben bei den Betriebsleitern im Land Brandenburg bekannt zu
machen sowie potenzielle Nachfolger von Fuhrungskréften fir das Projekt zu in-
teressieren.

Die nachfolgende Annaherungsphase brachte Betriebsleiter und Flhrungskraf-
tenachfolger zusammen.

Die Qualifizierungsphase bestand aus mehreren Bausteinen.

Einen zentralen Baustein bildete das Leitungspraktikum in den landwirtschaft-
lichen Unternehmen. Es wurde durch die Weiterbildung an der BLAk und
durch Coaching und Beratung ergéanzt. Innerhalb des Leitungspraktikums in
den Unternehmen sollten die Betriebsleiter einen Ubergabefahrplan fir die Nach-
folge erarbeiten.

Zum Ende des einjahrigen Praktikums war es das Ziel der Leitungspraktikanten,
innerhalb der nachsten 1 bis 5 Jahre eine Fihrungstatigkeit im Unternehmen zu
tbernehmen.



Grundlagen hierflir waren auszuarbeitende ,Aufgaben des Geschéftsflihrers in der
Vorbereitung des Nachfolgers” (Anlage 2) und der ,Ausbildungsplan® (Anlage 3).

In der Projektlaufzeit wurden die Projekiphasen zweimal durchlaufen. Start war je-
weils der 1. Monat eines neuen Jahres.

Der Projektleitung war eine regelméaBige Erfolgskontrolle der einzelnen Projektpha-
sen wichtig. Dies konnte durch sogenannte Meilensteine gesichert werden. Meilen-
steine waren

e Ergebnisse im Projektverlauf, die den Abschluss von wichtigen Projektschritten
angaben.
e Punkte, an denen eine Entscheidung Uber den weiteren Projektfortgang gefallt

wurde.

e ein Controlling-Instrument.

Folgende Meilensteine wurden festgelegt (Tabelle 1).

Tabelle 1:  Meilensteine im Projektverlauf

Meilenstein Aktivitaten Zeitpunkt
Auftaktveranstaltung mit Ubergebern, .

Meilenstein 1 | Nachwuchsflhrungskraften und Koopera- Vor B_egmn der
. Qualifizierungsphase
tionspartnern
Moderierte Zwischenevaluierungen am :

Meilenstein 2 | Standort der Projektleitung mit den Lei- (Z)tralﬁfiazlibezril:] dserhase
tungspraktikanten und den Betriebsleitern gsp
Moderierte Endevaluierung am Standort | Zum Ende der
der Projektleitung mit den Leitungsprakti- | Qualifizierungsphase

Meilenstein 3 | Kanten.
Endevaluierung der Betriebsleiter mittels | Nach Abschluss der
Fragebogen in den landwirtschaftlichen Qualifizierungsphase
Unternehmen
Vernetzte Unterstitzungsstrukturen fr

Meilenstein 4 den Prozess der Betriebsnachfolge in Zum Ende des
landwirtschaftlichen Unternehmen sind Projektes
etabliert

, . Abschlussveranstaltung zur Vorstellung Zum Ende des
Meilenstein 5 der Projektergebnisse und -erfahrungen Projektes




2.1 Sensibilisierungsphase
Offentlichkeitsarbeit

Die Hauptaufgabe in der Sensibilisierungsphase bestand in einer intensiven Offent-
lichkeitsarbeit.

Zielstellung in dieser ersten Phase war es, Betriebsleiter landwirtschaftlicher Unter-
nehmen mit einer ungekléarten Betriebsnachfolge und einem anstehenden Generati-
onswechsel (potenzielle Ubergeber) einerseits sowie potenzielle Nachfolger von
Fuhrungskraften andererseits fiir eine Teilnahme am Modellvorhaben zu interessie-
ren, auszuwahlen und zu gewinnen. Das Spektrum der dazu geleisteten Offentlich-
keitsarbeit verdeutlicht Abbildung 3.

Brandenburaische B k
Landwirtschafsakademic

Anschreiben der BLAK

Fachzeitschriften:

Tageszeitungen: Bauernzeiturng
MAZ MOT .- Neus Landwirtschaft
PHM, Barliner Morgenpost & B&B Agrar

Bildung und Beraiung

Beitrage REB Fernsehen
und Antenne Brandenburg

Verbandszeitschriften

. anenbau-Mitellungen
Vorrage zum Medellverhaben LBV-Info

Dialog (WM )

Internetprasentation

wirw blak-seddinersse de )
Ausschreibung

(Anforderungsprofil)
Rundschreiben per Mail

Projektflyer Generationswechsel
Infostand

Persénliche Ansprachen

Abbildung 3: MaBnahmen der Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Gewinnung von Betriebsleitern

Ausgangspunkt und Grundlage fiir die Auswahl von potenziellen Ubergebern bildete
eine Recherche in der internen BLAk-Datenbank, die alle landwirtschaftlichen Unter-
nehmen umfasst, die bisher an Weiterbildungsveranstaltungen der Brandenburgi-
schen Landwirtschaftsakademie (BLAK) teilgenommen haben. Unternehmen mit Be-
triebsleitern im Alter Gber 55 Jahre wurden in einem Anschreiben Uber das Modell-
vorhaben informiert. Eine Ubersichtliche Kurzdarstellung der wichtigsten Ziele und
Inhalte in Form eines von der BLAK erstellten Projektflyers (Anlage 4) ergénzte das
Informationsschreiben.
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Des Weiteren erfolgten beispielsweise Verdffentlichungen Uber das Modellvorhaben
in diversen Fach- und Verbandszeitschriften, sowie Radio- und Fernsehbeitrage und
Vortrage Uber das Modellvorhaben.

Gleichzeitig sprachen die Kooperationspartner zielgerichtet Betriebsleiter auf unter-
schiedliche Weise an und informierten lber das Modellvorhaben (Tabelle 2). Die
Offentlichkeitsarbeit begleitete das Modellvorhaben von Beginn an, war jedoch in der
Sensibilisierungsphase besonders intensiv.

Tabelle 2:  Einbindung der Kooperationspartner in die Sensibilisierungsphase flr

das Leitungspraktikum

Kooperationspartner

Aktivitaten

Berufsverbande auf Landesebene

Berufsverbande auf Kreisebene

Information der Mitglieder der Verbande
Uber Rundschreiben Uber das Modellvor-
haben

Vorstellung des Modellvorhabens auf
Regionalversammlungen

Benennung von Betriebsleitern in ihrer
Region, die an einer Nachfolgeregelung
interessiert sind

Persénliche Ansprache von Betriebsleitern
und Vorstellung des Modellvorhabens

Regionale Bildungseinrichtungen im
Agrarbereich

Benennung von Betriebsleitern in ihrer
Region, die an einer Nachfolgeregelung
interessiert sind

Persénliche Ansprache von Betriebsleitern
und Vorstellung des Modellvorhabens

Beratungsunternehmen

Information der Betriebsleiter in ihrer
Region, die an einer Nachfolgeregelung
interessiert sind

Ehemalige Fachvermittlung fir
landwirtschaftliche Fachkrafte im
Arbeitsamt Eberswalde

Auswahl geeigneter Nachfolger und Nach-
folgerinnen und Aufforderung zur Bewer-
bung bei Interesse an dem Modellvorhaben

Vorstellung des Modellvorhabens auf
Tagungen und Ausstellungen

Fachhochschulen und Universitaten
fir Agrarwissenschaften
(bundesweit)

Information Uber das Modellvorhaben durch
Versendung des Projektflyers per E-Mail

Aushang der ,Ausschreibung®
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Praxistipps:

Die Ansprache von Betriebsleitern erfolgt in enger Zu-
sammenarbeit mit den Kooperationspartnern. Bei einem sensiblen Thema wie
dem Generationswechsel muss die Ansprache der Betriebsleiter durch Perso-
nen erfolgen, die ihnen bekannt sind.

Das Vorgehen bei der Ansprache der Betriebsleiter durch die Kooperations-
partner muss zwingend koordiniert werden. Mehrfachansprachen von Betriebs-
leitern sind zu vermeiden.

Die Kooperationspartner missen motiviert sein, da die Ansprache der Be-
triebsleiter auch stark vom persdnlichen Engagement der Kooperationspartner
abhéangt.

Die Begleitung durch die Projektleitung bei diesen Gesprachen ist sinnvoll,
damit gezielt Fragen vonseiten der Betriebsleiter zum Ablauf des Modellvorha-
bens beantwortet werden kénnen. Die Ansprache der Betriebsleiter setzt eine
hohe zeitliche Flexibilitat voraus. Wichtig ist flr diese Phase ausreichend Zeit
im gesamten Projektverlauf einzuplanen.

Insgesamt sind erfahrungsgemafB auf dem Wege personlicher Anschreiben
und Ansprachen die meisten Betriebsleiter fir das Modellvorhaben zu interes-
sieren.

&5 . .
g W | Praxistipp:

) b axistipp

Neben der Unterstitzung von ,Betriebsleitern ohne

Nachfolger* bei der L6sung ihres Nachfolgeproblems, ist im Vorfeld eines Pro-

jektes festzustellen, inwieweit die Betriebsleiter auch Mitarbeiter fir eine Tatig-

keit in der ,zweiten FUhrungsebene® qualifizieren wollen. Das Vorhaben muss

dann flexibel an den jeweiligen Qualifizierungsbedarf angepasst werden.

Von den an einer Teilnahme interessierten Betriebsleitern wurden eine schriftliche
Rickmeldung zur Projektteilnahme (Anlage 5) sowie ein Betriebsspiegel (Anlage
6) abgefordert.

Die Vorlage verbindlicher Anmeldungen war fir die Projektorganisation sehr wichtig,

um die evtl. noch erforderliche Offentlichkeitsarbeit zur weiteren Gewinnung von Be-
triebsleitern zu steuern. Eine Reihe von Betriebsleitern bekundete zwar ihr Interesse
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fir das Modellvorhaben, gab aber trotz wiederholter Ansprache vonseiten der Pro-
jektleitung keine verbindliche Anmeldung zur Teilnahme ab.

Erfahrungen bei der Gewinnung von Betriebsleitern:

Betriebsleiter konnten die Entscheidungen zu einem Nachfolger nicht alleine tref-
fen, da vorher der Vorstand etc. gefragt werden musste.

Die Betriebsleiter hatten keine Vorstellung Uber die weitere Zukunft ihres Betrie-
bes; dieser sollte evil. verkauft werden.

Andere Entscheidungen, z. B. ob ein anderer Nachfolger noch gefunden werden
konnte, standen noch nicht fest.

Die im Rahmen des Projektes festgesetzte Entlohnung fir den Praktikanten und
die Seminargebihren wurden als zu hoch empfunden.

Der Alltagsdruck war fir manche Betriebsleiter sehr hoch und somit wurde das
Thema ,Betriebsnachfolge“ verdrangt, da das Ausscheiden aus dem Betrieb
noch nicht ,unmittelbar sondern vielleicht erst in 3 bis 5 Jahren ansteht.

Eine gezielte und gleichzeitig sensible Arbeit mit den Betriebsleitern war in dieser
Hinsicht von besonderer Bedeutung.

Ei\_-«l i |Praxistipp:
e ) R

= Bei der Zusammenfihrung von Betriebsleitern ohne Nach-
folger und jungen Nachwuchsflhrungskraften ist im Vorfeld zu prifen, inwie-
weit das Unternehmen aus der Sicht des Produktionsprofils und -niveaus als
Nachfolger- bzw. Praktikumsbetrieb geeignet erscheint. Es ist daher sinnvoll,
von den Betriebsleitern neben der Rickmeldung zur Projektteilnahme auch
einen Betriebsspiegel abzufordern. Wichtig ist, den Betriebsleitern zu versi-
chern, dass die offen gelegten Daten ausschlieBlich einer hierflr bestimmten
Auswahlkommission zur Verfiigung gestellt werden, die die Daten absolut ver-

traulich behandelt und zur Verschwiegenheit verpflichtet ist.

Gewinnung von Filihrungskréftenachfolgern

In Abstimmung mit der AG Generationswechsel erarbeitete die BLAK eine Aus-
schreibung mit einem Anforderungsprofil fir Fuhrungskrafte (Anlage 7):

Als Mindestqualifikation fir die Leitungspraktikanten galt die Meisterausbildung.
Damit konnte ein bestimmtes Niveau beim theoretischen Wissen und bei den
praktischen Erfahrungen der Bewerber vorausgesetzt werden.

Die Altersbegrenzung fir junge Nachwuchsfihrungskrafte lag im Modellvorhaben
bei 38 Jahren.

Die Suche nach jungen Nachwuchsfihrungskraften unterstitzten die Fachhochschu-
len und Universitaten im Agrarbereich durch Aushang der Ausschreibung oder deren
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Ubermittlung an die Studenten per E-Mail. AuBerdem wurde in der Fachpresse tiber
das Modellvorhaben berichtet. Die Veréffentlichung der Ausschreibung durch die
(ehemalige) Fachvermittlung fir landwirtschaftliche Fachkrafte in Eberswalde sprach
insbesondere arbeitsuchende Agraringenieure und Meister der Landwirtschaft an,
die an einer FUhrungstatigkeit in einem landwirtschaftlichen Unternehmen interes-
siert waren.

Die am Modellvorhaben interessierten Nachwuchsflihrungskrafte gaben ebenso wie
die Betriebsleiter eine verbindliche Rickmeldung zur Projektteilnahme ab und
reichten ihnre Bewerbungsunterlagen bei der BLAK ein.

e Diese wurden durch die Projektleitung gesichtet und anschlieBend der AG Gene-
rationswechsel vorgelegt.

e Nach Auswertung der Bewerbungsunterlagen mussten jedoch auch Interessen-
ten aufgrund fehlender praktischer Kenntnisse bzw. Nicht-Erflllung weiterer Be-
werbungskriterien abgelehnt werden. Die Erfahrungen aus dem Modellvorhaben
zeigten, dass bei der Auswahl von Leitungspraktikanten besonderer Wert auf vor-
handene praktische Erfahrungen in der Landwirtschaft gelegt werden sollte.

e Es lagen Bewerbungen von Hochschulabsolventen mit sehr gutem Studienab-
schluss vor, die aber tUber wenig praktische Erfahrungen verflgten.

Die Kandidaten mit einem positiven Eindruck aus der schriftlichen Bewerbung erhiel-
ten eine Einladung zu einem ,Erstgesprach® mit der Projektleitung und Mitgliedern
der AG Generationswechsel. Auf dieser Basis erfolgte schlieBlich die Auswahl zur
Teilnahme an einer so genannten ,Kennenlernrunde®.

Erstgesprédche mit Betriebsleitern und Bewerbern fiir das Leitungspraktikum

Mit den zum Modellvorhaben angemeldeten Betriebsleitern wurden Erstgesprache in
den landwirtschaftlichen Unternehmen geflihrt. Ziel der Gesprache war es, vonseiten
der Projektorganisation umfassend Uber das Modellvorhaben zu informieren, indivi-
duelle Fragen zu klaren sowie die vertraglichen und finanziellen Rahmenbedingun-
gen des Leitungspraktikums und der Weiterbildung zu besprechen.

Die mit den Betriebsleitern in den landwirtschaftlichen Unternehmen durchgefihrten
Erstgespréache erwiesen sich als sehr sinnvoll, da es insbesondere zum Ablauf des
Modellvorhabens, zur Entlohnung der Praktikanten und zu den Einsatzbereichen der
Praktikanten Klarungsbedarf gab.

Als vertragliche Grundlagen dienten ein Praktikums- und Fortbildungsvertrag (An-
lage 8) sowie ein Weiterbildungsvertrag (Anlage 9) jeweils zwischen dem Prakti-
kumsbetrieb, dem Praktikanten und der BLAk. Beide Dokumente entstanden mit der
Unterstitzung des in der Arbeitsgruppe Generationswechsel mitarbeitenden Juris-
ten.

Die Teilnahme am Modellvorhaben erforderte im konkreten Fall von den Betrieben
einen Eigenanteil fur die Weiterbildung ihres Praktikanten von einmalig 1.750 Euro.
Dieser Betrag umfasste die Kosten fiir die Qualifizierung in 10 Modulen inklusive
Unterkunft und Verpflegung des Praktikanten wahrend der Dauer der Qualifizierung
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an der BLAK. AuBerdem sollte die praktische Arbeit der Praktikanten durch die land-
wirtschaftlichen Unternehmen mit 1.000 Euro brutto pro Monat abgegolten werden.

“| §§> Praxistipps:

/f/— Z:j/_ A4

= % Die Praktikumsentlohnung stellt flir einige Betriebsleiter
eine Hirde dar. Die Vorstellungen der Betriebsleiter gehen hier sehr weit aus-
einander. Die Praktikumsverglitung ist daher durch die Projektleitung vor-
zugeben. Den Betriebsleitern steht es offen, diesen Betrag wahrend des Lei-
tungspraktikums zu erhéhen.

Es ist nicht ratsam, die Betriebsleiter die Entlohnung fir einen neu in den Be-
trieb kommenden Leitungspraktikanten selbst festlegen zu lassen, da ein Aus-
tausch zwischen den Leitungspraktikanten (z. B. wahrend der Seminare) er-
folgt.

Nach Auswertung aller Gesprache erfolgte die Auswahl der Teilnehmer flr die
nachste Bewerbungsrunde - die ,Kennenlernrunde®.

o
/% - |Praxistipp:

AT g ke
= % Fir eine dauerhafte Ubernahme einer Leitungstatigkeit im
Unternehmen ist im Vorfeld zu klaren, ob die Bereitschaft junger Nachwuchs-
fihrungskrafte vorliegt, langfristig in ein landwirtschaftliches Unternehmen ein-
zusteigen. Oft hangt diese Bereitschaft auch davon ab, wie der Lebenspartner
in der Region beruflich FuB3 fassen kann.

Wichtig fir die Aktivitdten der Sensibilisierungsphase waren:

e Intensive Offentlichkeitsarbeit

e Zusammenarbeit mit den Kooperationspartnern

e Begleitung und Beratung durch die AG Generationswechsel (u. a. Erstellung
eines Praktikums- und Fortbildungsvertrages sowie Weiterbildungsvertrages)

e Erstellung einer ,Ausschreibung“ als Anforderungsprofil fir die FOhrungskrafte-
nachfolger

e Auswahl geeigneter Kandidaten durch die Projektleitung und die AG Generati-
onswechsel fir das Modellvorhaben

e Aufnahme eines Betriebsprofils (Betriebsspiegel)

e Abforderung eines Ruckmeldeformulars fir eine verbindliche Teilnahme am Mo-
dellvorhaben
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e Abforderung von Bewerbungsunterlagen von den Interessenten flir das Lei-
tungspraktikum

e Durchflhrung von Erstgesprachen mit den Betriebsleitern und Bewerbern flr das
Praktikum

2.2 Annaherungsphase

,Kennenlernrunde® und individuelle Gesprache in den landwirtschaftlichen
Unternehmen

Far die ,Kennenlernrunde“ kamen nur die am Modellvorhaben interessierten Betrie-
be in Frage, die keinen eigenen Mitarbeiter als Nachfolger und damit Leitungsprakti-
kanten angemeldet hatten.

Bei der Zusammenfihrung von Betriebsleitern und Bewerbern war es wichtig, még-
lichst viele Wahlmdglichkeiten und einen Zeitrahmen fir ein ndheres kennenlernen
zu bieten. Zu diesem Zweck wurde die so genannte ,Kennenlernrunde® entwickelt.

Vorgehensweise bei der ,Kennenlernrunde®:

e Betriebsleiter und Praktikanten wurden gemeinsam zu dieser Veranstaltung ge-
laden.

e Beide Seiten erhielten zunachst die Méglichkeit einer Kurzprasentation.

e Im Anschluss stand den potenziellen Bewerbern bzw. Betriebsleitern ausreichend
Zeit fUr persénliche Gesprache zur Verfligung.

e Die Projektorganisation koordinierte diese Gesprache.

e An Stellwédnden prasentierte Kurzprofile der Bewerber und Betriebsspiegel der
Unternehmen wirkten dabei unterstiitzend.

e Im Ergebnis der Gesprache bekundeten die Betriebsleiter, mit welchen Bewer-
bern sie weitere Gesprache in ihrem Unternehmen flihren wollten. Deren Organi-
sation blieb den beiden Partnern Uberlassen. Sie war jedoch in einer Frist von
drei Wochen zu absolvieren und mindeten in einer Mitteilung an die Projektorga-
nisation, ob beiderseitiges Einvernehmen fir ein Praktikum erzielt werden konn-
te.

Die ,Kennenlernrunde“ erwies sich als gute Méglichkeit, die Betriebsleiter mit den
Bewerbern fur das Leitungspraktikum in Kontakt zu bringen. Die Kurzprofile der
Kandidaten ermoglichten den Betriebsleitern, einen schnellen Uberblick tber alle
Bewerber zu erhalten. Der ausgelegte Betriebsspiegel erwies sich fir die Bewerber
als hilfreich bei der Auswahl ihres ,Wunschbetriebes*.
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}%_\-«l | Praxistipp:
FE gk
= Die Leitungspraktikanten kénnen nur vom Betriebsleiter
bzw. der Geschaftsfihrung selbst ausgewahlt werden. Wichtig ist, dass ,die
Chemie” zwischen beiden stimmen muss und die Zeitspanne zwischen Be-
werbung und Auswahlverfahren so kurz wie mdéglich gehalten wird.

Meilenstein: Auftaktveranstaltung zum Modellvorhaben

Der Startschuss fir das erste Leitungspraktikum erfolgte in einer Auftaktveranstal-
tung mit den teilnehmenden Betriebsleitern, Leitungspraktikanten, Fachdozenten
und Kooperationspartnern am Standort der Projektleitung. Diese stellte einen Mei-
lenstein im Projektverlauf dar. In dieser Veranstaltung wurden den Teilnehmern im
feierlichen Rahmen die Praktikums- und Ausbildungsvertrage Gberreicht.

Im Vorfeld der Auftaktveranstaltung bot sich ein Pressegesprach an.

Wichtig fiir die Aktivitdten der Anndherungsphase waren:

¢ Organisierung einer ,Kennenlernrunde“ mit den Betriebsleitern und Bewerbern

e Ermdglichung des individuellen Kennenlernens in den landwirtschaftlichen Unter-
nehmen zwischen den Betriebsleitern und ausgewahlten Bewerbern

e Festlegung der Vertragspartner (Betrieb/Leitungspraktikant) nach Gesprachen in
den Betrieben

e Begleitung und Beratung der Annaherungsphase durch die AG Generations-
wechsel

e Durchfiihrung einer Auftaktveranstaltung am Standort der Projektleitung

2.3 Qualifizierungsphase

Zeitlich parallel zur Gewinnung von Betriebsleitern und Fihrungskraftenachfolgern
wurde durch das Projektteam ein inhaltliches Konzept fir die Qualifizierungsphase
sowie flr deren Erfolgskontrolle erarbeitet.

Ziel der Qualifizierungsphase war es, Nachfolger von Fihrungskraften auf ihre Auf-
gaben im Management von landwirtschaftlichen Unternehmen vorzubereiten. Daflr
wurden 3 Saulen konzipiert:

e 1-jahriges Leitungspraktikum in ausgewahlten Betrieben Brandenburgs

e Praxisnahe Weiterbildung an der BLAk
e Coaching und Beratung
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Im Leitungspraktikum bzw. in der Weiterbildung sollten maximal 20 junge Nach-
wuchsfuhrungskréafte qualifiziert werden. Diese Anzahl begrenzte die Teilnehmerzahl
in den Seminaren, um eine gute Qualitat der Weiterbildung zu sichern.

Meilensteine: Evaluierungen

Wichtige Meilensteine innerhalb der Qualifizierungsphase waren die Zwischen- und
Endevaluierungen des Praktikumsverlaufs und der Weiterbildung durch die Lei-
tungspraktikanten bzw. Betriebsleiter.

Die Projektleitung nutzte diese Evaluierungen, um die Angebote fir die Teilnehmer
weiter zu optimieren (Weiterbildungsprogramm, Dokumentationen etc.).

Die Zwischenevaluierungen durch die Leitungspraktikanten erfolgten unter Mo-
deration der Projektleitung jeweils wahrend des 6. Weiterbildungsmoduls. Fir die
Bewertung des Projektverlaufs gaben die Leitungspraktikanten mittels Kartchenab-
frage zu folgenden Themenschwerpunkten eine Einschatzung ab:

Ruckmeldung zum Weiterbildungsprogramm (Module 1 - 6)
Rickmeldung zum Coaching

Rickmeldung zur Projektdokumentation

Rlackmeldung zur Aufnahme im Haus

Das hat mir gefallen

Das wurde ich anders machen

Was ich sonst noch sagen mdchte

Die Endevaluierungen erfolgten nach dem gleichen Ablauf, nur mit einer erweiter-
ten Fragestellung:

e Entsprach das Weiterbildungsangebot insgesamt lhren Erwartungen?

e Welcher Bereich des Weiterbildungsangebotes war flir Sie persénlich besonders
wichtig?

e Welchen persénlichen Nutzen haben Sie aus dem einjahrigen Leitungspraktikum
gezogen?

e Inwieweit wurde die praktische Tatigkeit in Ihrem Betrieb durch das Projekt beein-
flusst?

e Flhlen Sie sich gut vorbereitet auf Ihre zukiinftige Fliihrungsposition?

e FUhlten Sie sich durch das Coaching unterstitzt?

e Was ist Ihre wichtigste Erkenntnis oder Erfahrung aus dem Coaching?

e Welche persénlichen Anmerkungen und Verbesserungsvorschlage haben Sie
zum Coaching?

e Nennen Sie bitte Griinde, warum Sie das Coachingangebot nicht vermehrt ge-
nutzt haben.

e Inwieweit waren die Ubergabefahrpléne hilfreich fiir den Ubergabeprozess?

e Welche lhrer Erwartungen an das Projekt wurden nicht erflllt?

e Was hat lhnen besonders gefallen?

e Das wirde ich anders machen

e Was ich sonst noch sagen méchte
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Die Zwischenevaluierungen durch die Betriebsleiter fanden wahrend der Be-
triebsleiterseminare statt. Auch hier wurden mittels Kéartchenabfrage verschiedene
Fragen zum Ablauf des Modellvorhabens gestellt:

Rickmeldung zum Weiterbildungsprogramm flr die Praktikanten

Rickmeldung zum Coaching der Praktikanten und Betriebsleiter

Ruckmeldung zur Projektdokumentation

Fihlen Sie sich im Ubergabeprozess durch das Projekt gut begleitet und unter-

stitzt?

Das hat mir am Projekt gefallen

e War das Projekt im Ubergabeprozess eine aktive Hilfe fiir Sie persénlich bzw. lhr
Unternehmen?

e Das wirde ich anders machen

e Was ich sonst noch sagen méchte

Die Endevaluierungen durch die Betriebsleiter erfolgten in den landwirtschaftli-
chen Unternehmen. Zusammen mit dem Coach und der Projektverantwortlichen
wurden die Betriebsleiter anhand eines Fragebogens (Anlage 10) nach ihren Eindri-
cken und Erfahrungen mit dem Modellvorhaben befragt.

Es war sinnvoll, die Evaluierungen anhand der Kartchenabfrage durchzufiihren. So-
mit lag von jedem Betriebsleiter und von jedem Leitungspraktikanten eine Einschat-
zung des Projektverlaufs vor. Die sich anschlieBende mindliche Vorstellung der Pro-
jekteinschatzung durch jeden Teilnehmer hatte den groBen Vorteil, dass die Projekt-
leitung bei unklar formulierten Kartchen nachfragen konnte.

Die Gesamtheit dieser Evaluierungsschritte war von groBer Bedeutung fur die stetige
und qualitative Uberprifung der Vorgehensweise im Verlaufe der Projektdurchfiih-
rung.

ﬁi\ , Praxistipps:

Wichtig ist es, im Vorfeld den Leitungspraktikanten und
den Betrlebsleltern den Stellenwert der Zwischen- und Endevaluierungen zu
verdeutlichen, damit die Auswertung auch mit der erforderlichen Sorgfalt vor-
genommen wird.

Bei einer GruppengréBe von 18 Teilnehmern empfiehlt es sich, mindestens
zwei Stunden als zeitlichen Rahmen einzuplanen.
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/%ﬁ 7 | Praxistipps:
FE gk
= Zwischenevaluierungen mit den Betriebsleitern sind wich-
tig, um zu prifen, ob sie hinreichend Uber den Verlauf des Modellvorhabens
informiert sind.

Um eine vollstandige Rickmeldung von allen Betriebsleitern zum Ende des
Modellvorhabens zu erhalten, ist es ratsam die Endauswertung vor Ort in den
landwirtschaftlichen Unternehmen durchzufihren.

2.3.1 Einjahriges Leitungspraktikum

Zur Begleitung und Kontrolle des Leitungspraktikums in den Unternehmen sind ver-
schiedene Dokumente entwickelt und erprobt worden. Diese haben sich bewahrt, um
zielorientiert ein Leitungspraktikum zu durchlaufen.

Ausbildungsplan

Um das einjahrige Leitungspraktikum strukturiert aufzubauen und die verschiedenen
Aufgabenbereiche einer Flhrungskraft in einem Jahr zu durchlaufen, erstellten die
Betriebsleiter mit den Praktikanten Ausbildungsplane (Anlage 3).

Der Ausbildungsplan umfasste:

e Das Ziel des einjahrigen Leitungspraktikums (z. B. Vorbereitung auf die Uber-
nahme der Geschéftsfliihrung oder die Leitung der Pflanzenproduktion).

e Eine Beschreibung der geplanten Tatigkeiten flr jeden Monat und jeden Arbeits-
bereich (z. B. Geschéaftsfihrung, Buchhaltung, Pflanzenproduktion, Lehrlingsaus-
bildung etc.).

Als Orientierungshilfe flr die Erstellung des Ausbildungsplanes diente ein Merkblatt
zu den vorrangigen Aufgaben eines Geschaftsfiihrers in der Vorbereitung des
Nachfolgers (Anlage 2). Zu beachten war dabei, dass den Leitungspraktikanten, die
als neue Mitarbeiter in ein Unternehmen kamen, eine Einarbeitungszeit gewahrt
werden musste, um das gesamte Unternehmen zunachst kennenzulernen.

Die erarbeiteten Ausbildungsplane stellten die Mitarbeiter der BLAK in einer Sitzung
der AG Generationswechsel vor. Die Arbeitsgruppe bewertete dann, inwieweit die
aufgefihrten Tatigkeitsschwerpunkte den Anforderungen entsprachen. Soweit erfor-
derlich wurden Nachbesserungen bzw. Erganzungen von einzelnen Praktikanten
abgefordert.

Die Ausbildungspléane waren wichtig, um das Praktikumsjahr zielgerichtet fir die Vor-
bereitung auf die Fihrungsibernahme zu strukturieren. Der Ausbildungsplan stellte
dartber hinaus als eine wichtige Grundlage fir die Zusammenarbeit zwischen
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Geschaftsfihrer und Praktikant dar. Er half, das Ausbildungsziel nicht aus den Au-
gen zu verlieren.

of

Praxistipps:

8 )
IS

Jlfé

Die Projektleitung hat die Aufgabe, den Sinn und die Be-
deutung des Ausbildungsplans den Leitungspraktikanten und Betriebsleitern
zu vermitteln. Nur wenn diese von dem Ausbildungsplan Uberzeugt sind, wird
auch der Nutzen dieses Dokumentes gesehen.

Eine genaue Vorlage fir die Leitungspraktikanten und fir die Betriebsleiter,
wie der Ausbildungsplan zu erstellen ist, ist zu empfehlen.

Es hat sich bewahrt, die Erstellung des Ausbildungsplans zeitlich zu fixieren
und nach dem ersten Monat des Leitungspraktikums der Projektleitung vorzu-
legen, damit die Unterstitzungsfunktion des Ausbildungsplans auch zum Tra-
gen kommt.

Praktikumsprotokoll

Die Ausbildungsplane stellten den Rahmen fir das betriebliche Leitungspraktikum
sowie eine Grundlage fir das Praktikumsprotokoll (Anlage 11) dar, welches von
den Praktikanten gefuhrt wurde.

Funktion der Praktikumsprotokolle:

e Die Praktikumsprotokolle dokumentierten monatlich die ausgetibten Tatigkeiten
der Praktikanten.

e Sie dienten als Grundlage fir die Kontrolle der Einhaltung des Ausbildungspla-
nes (Instrument zur Selbstkontrolle) sowie flr korrigierende Eingriffe im Interesse
der Sicherung der Praktikumsziele (Lenkungsmdglichkeit fir die Projektleitung).
Abweichungen vom Plan waren durch die Leitungspraktikanten nachvollziehbar
zu begrinden.

e Die Praktikumsprotokolle mussten in 4-monatigen Abstédnden der Projektleitung
vorgelegt werden.
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<y o |Praxistipps:
AL e
=4 Das Praktikumsprotokoll stellt ein wichtiges Kontrollinstru-

ment zum Abgleich der angestrebten mit der tatséchlich erledigten Arbeit dar.
Deshalb sind klare Vorgaben nétig, wie das Praktikumsprotokoll gefihrt wer-
den muss.

Abgabetermine der Protokolle sind genauso in die Praktikumsvertrage zu in-
tegrieren, wie die der Beurteilungsbdgen.

Beurteilungsbogen

Zur Einschatzung und Dokumentation der persdnlichen und fachlichen Entwicklung
der Praktikanten im Verlauf des einjahrigen Leitungspraktikums erhielten die Be-
triebsleiter einen ,,Beurteilungsbogen fiir die Persodnlichkeitsentwicklung“ ihres
Praktikanten (Anlage 12).

Diesen flllten Betriebsleiter und Praktikant zunachst unabhangig voneinander
aus, um ihn anschlieBend gemeinsam zu besprechen. Die bisherige Entwicklung
in Bezug auf die zukinftige Arbeit als Betriebsleiter/Bereichsleiter sollte einge-
schatzt sowie Starken und Reserven herausgearbeitet werden.

Die Beurteilungen erfolgten alle vier Monate und wurden an die Projektleitung

weitergeleitet.

of

- v |Praxistipp:
LRI Jfg
Zaf . .

Es ist zu empfehlen, das Instrument des Beurteilungsbo-
gens zu nutzen, weil eine Reflexion der Entwicklung des Praktikanten erfolgt
und eine gute Grundlage fir ein Mitarbeitergesprach vorliegt.

8 )
IS

Ubergabefahrplan

Ein wichtiger Schritt innerhalb des Modellvorhabens war die Erstellung der ,,Uber-
gabefahrplane fiir die Unternehmensnachfolge“ (Anlage 13). Mit diesen ist der
Modus und Zeitpunkt der Ubergabe einer Leitungsfunktion fixiert bzw. geregelt.

Grundlage hierfir bildeten die in Anlage 2 beschriebenen ,Aufgaben des Geschafts-
fihrers in der Vorbereitung des Nachfolgers®.

Der Ubergabefahrplan sah drei Phasen vor:
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1. Orientierungsphase
2. Testphase
3. Ubergabephase

Fir jede Phase waren die Aufgaben und Verantwortungsbereiche des Ubergebers
und des Nachfolgers zu definieren. Wahrend der Betriebsleiterseminare wurde eine
detaillierte Einfihrung dazu gegeben. Die Ubergabefahrpldne mussten bis zum En-
de des Leitungspraktikums erstellt werden, damit der Praktikant eine konkrete Vor-
stellung Uber seine weitere Stellung im Unternehmen flir die nachsten Jahre erhielt.

Erfahrungen mit den Ubergabefahrplénen:

e Der Ubergabeprozess hat dadurch einen roten Faden erhalten, war systemati-
scher und die Ubergabe verlief durch im Plan festgehaltene Anhaltspunkte struk-
turierter.

e Die Ubergabefahrplane waren eine Unterstiitzung fiir den Nachfolger, sich ge-
ordnet auf die FUhrungstatigkeit vorzubereiten.

e Positiv war, dass durch den Ubergabefahrplan ein klareres Bewusstsein Uber den
zur Verfliigung stehenden Zeitraum und den Umfang der ,Ubergabearbeit* be-
steht.

/%;l i | Praxistipp:

/_/,? t%bl VVT/**Ji%

= % Eine wichtige Regelung im Ubergabeprozess ist auch die
Frage, inwieweit der junge Nachfolger in der Unternehmensform ,juristische
Personen“ Geschéftsanteile Ubernehmen soll oder auch muss. Da in vielen
Fallen die finanziellen Grundlagen dafir nicht vorliegen, muss frihzeitig Gber
Finanzierungsmoglichkeiten nachgedacht werden. Dies ist bei der Planung
und Vorbereitung der Ubergabe ebenfalls zu bertcksichtigen, damit es da-
durch nicht zum Scheitern der Betriebsiibernahme bzw. zum Betriebsausstieg
kommt.

2 S
O Praxistipp:
EEEF gk )
== Die Betriebsleiter sind bei der Erstellung und Uberprifung

der Dokumente zum Leitungspraktikum in die Pflicht zu nehmen. Sie sollen
daflir Sorge tragen, dass diese Dokumente zeitnah und gewissenhaft erstellt
werden.
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2.3.2 Weiterbildung an der BLAk
Weiterbildungsprogramm fiir Nachwuchsfilihrungskréfte

Vonseiten erfahrener Betriebsleiter wurde oftmals das Problem benannt, dass jun-
gen FlUhrungskraften trotz einer hohen Qualifikation ein anwendungsorientiertes
Basiswissen fehlt. Dies betraf vor allem die betriebswirtschaftliche Kompetenz.
Dazu kam, dass die jungen Nachfolger nicht ausreichend auf die FiUhrung von Mit-
arbeitern vorbereitet waren.

Als konkreter Handlungsansatz wurde im Rahmen des Modellprojektes ein Weiter-
bildungsprogramm fir Nachwuchsfihrungskréafte konzipiert und innerhalb der zwei
Leitungspraktika erprobt.

Dabei waren nicht die Inhalte aus dem Lehrstoff des Studiums bzw. der Ausbildung
zu wiederholen, sondern Bereiche abzudecken, die wahrend des Studiums oder der
Meisterausbildung nicht oder nicht ausreichend vermittelt worden sind.

Das betraf hauptsachlich zwei Kompetenzbereiche:

e Den Umgang mit 6konomischen Kennzahlen (und die strategische Planung).
e Kompetenzen zur Selbstfihrung und Mitarbeiterfiihrung, die ausgehend von den
vorliegenden Erfahrungen als Schwerpunkt identifiziert wurden.

Anzustreben war auBerdem, den méglicherweise im Studium zu theoretisch vermit-
telten Stoff in einen starkeren Praxisbezug zu bringen. Fachexkursionen in Praxis-
betriebe vervollstandigten daher die Seminare.

Die Projektleitung entwickelte zunachst ein Rahmenprogramm fiur die Qualifizie-
rung (Anlage 14), das wahrend des 1. Seminars mittels Befragung der einzelnen
Teilnehmer konkretisiert und an deren Bediirfnisse angepasst wurde.

Die Teilnehmer konnten aus diesem Rahmenprogramm die Themen bzw. Themen-
komplexe auswahlen, die sie fir ihren persénlichen Bedarf, am wichtigsten fanden.
Der Themenkomplex Kommunikation und Personalmanagement war von dieser
Auswahl ausgeschlossen, da er fest im Weiterbildungsprogramm verankert war.

Die Projektleitung erstellte anhand der Schwerpunktisetzung der Praktikanten ein
240 Seminarstunden umfassendes Weiterbildungsprogramm, welches auf 10 Semi-
nare aufgeteilt wurde (Tabelle 3).

Einen bedeutenden Teil des Seminarkonzepts stellte erganzend der Erfahrungsaus-
tausch dar. Der Austausch mit den anderen Leitungspraktikanten war sehr wichtig,
um zu erfahren, auf welche Situationen und Probleme die anderen Leitungsprakti-
kanten in den Betrieben trafen und welche Lésungswege sie verfolgten. Vielfach
bewerteten die Seminarteilnehmer es als sehr positiv, wenn die Referenten abends
beim Erfahrungsaustausch anwesend waren.

Die dreitdgigen Seminare fanden jeweils in der zweiten Woche des Monats von

Dienstag bis Donnerstag statt (mit Ausnahme der Erntemonate Juli und August).
Damit waren die Leitungspraktikanten zum Wochenanfang und -ende in den Unter-
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nehmen. Die Termine flr die Weiterbildung bekamen die Betriebsleiter bereits zur
Auftaktveranstaltung mitgeteilt. So konnte die Abwesenheit des Leitungspraktikanten
langfristig betrieblich organisiert und eingeplant werden.

Tabelle 3:  Weiterbildungsmodule fir Nachwuchsfihrungskréafte

»,Weiterbildungsprogramm®

Modul |Thema Stunden

1 |Mitarbeiter mit Erfolg fuhren - Fiihrung | 24
Anwenderschulung zur Flachennachweisfiihrung mit der 8

2 |AgroViewCD fiir den InVeKoS-Antrag/ 16
[Buchfiihrung Teil 1

3 ~Agrarantrag” fur Brandenburg/ 8
[Buchfiuhrung Teil 2 16

4 |,Fuhrung - Macht - Sinn“ - Fihrung Il 24
Aktuelles Arbeitsrecht/ 8

5 |Bewertung und Entschadigung landwirtschaftlichen Ver- 16
mogens

6 Buchfiihrung Teil 3: 24
Besteuerung in landwirtschaftlichen Unternehmen

7 |Konf|iktmanagement - ,Konflikte I6sen* 24

8 Aktuelle Agrarrechtsfragen/ 16
Aktuelles Arbeitsrecht Teil Il 8

9 [Rhetorik - ,,Uberzeugen durch die Rede*/ 16
Agrarpolitische Rahmenbedingungen 8
Controlling in der Landwirtschaft/

10 [Das landwirtschaftliche Unternehmen analysieren und| 24
planen
Summe 240
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Praxistipp:

éé

““““““ Bei der Planung der Seminartermine sind wichtige Termine
wie belsplelswelse der 15. Mai zur Abgabe des Agrarantrages zu bericksichti-
gen.

Bei der Konzeption und Durchfiihrung der Seminare erfolgte eine Bevorzugung von
Referenten, die einen engen Bezug zur landwirtschaftlichen Praxis aufwiesen. Die
BLAK griff auf Referenten zurlck, die dies im Rahmen von anderen Weiterbildungs-
veranstaltungen der BLAK bereits demonstriert hatten.

Fir die Leitungspraktikanten war die Teilnahme an den Seminaren Pflicht!

}% - 4% |Praxistipps:
P N
a Z://%
= Bei der Referentenauswahl ist darauf zu achten, dass die-

se einen hohen Praxisbezug aufweisen und den Lehrstoff gut vermitteln kén-
nen.

Von den Referenten sind Seminarunterlagen zur Verfigung zu stellen. Dies
ermdglicht den Praktikanten den Lehrstoff zu verfolgen, ohne alles vollstédndig
mitschreiben zu missen. Nach dem Seminar dienen die Seminarunterlagen
als Nachschlagewerke.

*A\ Praxistipp:

Praxisbezug kann auch dadurch gewahrleistet werden,
dass geelgnete FOhrungspersoénlichkeiten (z. B. Geschaftsfihrer landwirt-
schaftlicher Unternehmen) kleine Abschnitte des Seminarprogramms bestrei-
ten.

Das ausgearbeitete Weiterbildungsprogramm, die gewéhlten Schwerpunkte und
Themen sowie die nach konkretem Bedarf angebotenen erganzenden Seminare ha-
ben sich bewéhrt.
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Beispiel: Seminare zur Fiihrung und Selbstfiihrung

Schwerpunkte des Weiterbildungsprogramms bildeten mit ca. 90 Stunden die Semi-
nare zur Mitarbeiterfihrung und Selbstfiihrung:

Mitarbeiter mit Erfolg fihren (FUhrung I)
,Fuhrung - Macht - Sinn“ - FGhrung Il
Konfliktmanagement - ,Konflikte [6sen*
Rhetorik - ,Uberzeugen durch die Rede*

Diese Entscheidung war der Tatsache geschuldet, dass einerseits hier bei den Prak-
tikanten die gréBten Defizite lagen und andererseits die ,Human Ressourcen® zu den
wichtigsten Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Unternehmensentwicklung z&h-
len.

Die Seminare zur Filhrung vermittelten durch Vortrage, Gruppenarbeit und Ubungen
neue Aspekte der eigenen FlUhrungsarbeit und erméglichten, die bisherigen Erfah-
rungen zu vertiefen. Inhalte des Fihrungsseminars | waren beispielsweise: Fihrung
und Persénlichkeit, Fihrung durch Kommunikation, Fihrungsstiele - welche passen
zur Situation und zu mir? und Fihrungsinstrumente.

Abbildung 4: Eindrlicke vom Seminar ,Fihrung - Macht - Sinn“ - Flhrung Il
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Am Anfang begegneten beinahe alle Leitungspraktikanten dieser Thematik mit
Skepsis. Ruckblickend kann festgestellt werden, dass alle die Uberzeugung mitge-
nommen haben, dass professionelle Menschenfiihrung und professionelle Fihrung
der eigenen Person untrennbar mit dem Unternehmenserfolg verbunden sind.

Akzeptanzprobleme gab es, wenn auch individuell unterschiedlich, nur bei denjeni-
gen Praktikanten, bei denen die Ubernahme von Flhrungsfunktionen nicht unmittel-
bar bevorstand bzw. deren kinftiger Einsatz im Unternehmen noch nicht vollsténdig
geklart war. Es mangelte an der notwendigen Problemsicht, aber auch an der Még-
lichkeit, Gelerntes unmittelbar in der praktischen Arbeit zu erproben.

Daraus ergab sich die Schlussfolgerung, die Qualifizierungsphase méglichst nah — 1
bis 1 % Jahre — an den Ubergabetermin zu legen.

B, W |Praxistipp:
! "tlg‘:\‘il.., J&
/C\% e A
% Die Teilnehmerzahl in den Seminaren soll maximal 20

Personen betragen. Bei den FlUhrungsseminaren ist es jedoch sinnvoll, die
Gruppen zu teilen. Eine GruppengréBe von max. 12 Personen ist effektiv, um
gezielt auf alle Teilnehmer der Gruppe eingehen zu kénnen.

Beispiel: Seminar zum Controlling und zur Unternehmensanalyse

Ein weiterer wichtiger Bestandteil des Weiterbildungsprogramms fir angehende
FOhrungskrafte war das Seminar ,Controlling in der Landwirtschaft/Das landwirt-
schaftliche Unternehmen analysieren und planen®.

Schwerpunkte bildeten u. a. die Themen:

Methoden des laufenden Controllings, Liquiditatsplanung, Jahresabschluss, Be-
triebszweiganalyse und die kurz- und langfristige Betriebsplanung. Bei diesem Se-
minar standen die praktischen Ubungen im Vordergrund.

Die Vermittlung der fachlichen Inhalte erfolgte durch Vortrag, praktischen Ubungen

am PC und wurde durch eine Fachexkursion in ein landwirtschaftliches Unterneh-
men abgerundet (Abbildung 5).
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Abbildung 5: Seminareindriicke und Betriebsbesichtigung

Die Auswertungen mit den Referenten und die Ergebnisse der Referentenfragebd-
gen (Anlage 15) ermdglichten die flexible Anpassung des weiteren Bildungspro-
gramms. So wurden z. B. die Kenntnisse im Bereich Buchflhrung seitens eines Re-
ferenten als unzureichend beurteilt und die Beflirchtung geduBert, dass die Voraus-
setzungen zum Verstandnis des darauf aufbauenden Lehrstoffes nicht gegeben sei-
en. Ein Wissenstest bestétigte dies. Die Projektleitung bot aus gegebenem Anlass
das Thema ,Buchfiihrung” als zusatzliches Seminar zum Weiterbildungsprogramm
an.

Ergdanzende Seminare zum Weiterbildungsprogramm (sind situationsabhéan-
9ig)

Im konkreten Fall war zu entscheiden, den Leitungspraktikanten z. B. so genannte
,Vorschaltmodule Buchflihrung anzubieten, die die Grundlagen fliir das eigentliche
Buchfiihrungsseminar des Weiterbildungsprogramms vermitteln. AnschlieBend er-
folgte eine Erfolgskontrolle zum Kenntnisstand der Leitungspraktikanten zu diesem
Thema.

DartUber hinaus wurden weitere zusétzliche Seminare, die aus Sicht der Praktikanten
das Weiterbildungsprogramm inhaltlich erganzten, aufgenommen.

Das Seminar ,Rechte und Pflichten der Geschéaftsfiihrung” beinhaltete z. B. Themen
wie: Uberblick zu den Rechtsformen GmbH und eG, Grundsatzliche Aufgaben und
Pflichten, Haftung und Verantwortung sowie Vertretungsmacht und Geschaftfiih-
rungsbefugnis.

Das Seminar ,Bedeutung von Banken fiir das Unternehmen® vermittelte den Prakti-

kanten die Hintergrinde des Handelns der Banken und zeigte Bewertungskriterien
der Kreditinstitute auf sowie deren Einflussnahmemaglichkeiten.
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Betriebsleiterseminare

Ein Element der Qualifizierungsphase bestand darin, ein Seminarangebot fir die
beteiligten Betriebsleiter anzubieten.

Ziel des ersten Betriebsleiterseminars war es, Uber die Zeit nach dem Wechsel in
den Ruhestand und damit verbundenen Angsten, wie z. B. die Schwierigkeit des
Loslassens oder die Angst vor plotzlich fehlenden Einflussmdglichkeiten, zu spre-
chen. Die Zusammenkunft sollte aber auch dazu genutzt werden, das Muster eines
Ubergabefahrplanes vorzustellen und zu diskutieren. Zudem hatte die Projektleitung
den Betriebsleitern die Gelegenheit gegeben, sich in einer Zwischenevaluierung zum
bisherigen Verlauf des Modellvorhabens zu duBern und ihre Erfahrungen auszutau-
schen. Letztlich wurden auch Empfehlungen fir die Ruhestandsgestaltung sehr posi-
tiv aufgenommen.

Schwerpunkt des zweiten Betriebsleiterseminars stellten die Zwischenevaluierung
des Modellvorhabens und eine Einfiihrung in die Erstellung der Ubergabefahrplane
dar. Weitere Themen wie Agrarpolitik und aktuelle Rechtsfragen rundeten das Semi-
narprogramm ab.

g; ¥ | Praxistipps:

Ein Seminarangebot flr die Betriebsleiter anzubieten ist
sehr W|cht|g. Aufgrund der oft knappen Zeit der Betriebsleiter missen die Ter-
mine rechtzeitig bekannt und die Seminarthemen sehr interessant und vielfaltig
sein. Ein zweitdgiges Seminar ist hier gerade sinnvoll, damit die Betriebsleiter
auch am Abend die Mdglichkeit zum Erfahrungsaustausch haben.

Es ist darauf zu achten, dass eine ausgewogene Information an alle Betriebs-
leiter Uber den konkreten Ablauf der Seminare fir die Praktikanten sowie Uber
die zur Verflgung gestellten umfangreichen Seminarmaterialien durch die
Praktikanten erfolgt.

Die Erstellung von Ubergabefahrplanen muss ein fester Bestandteil der Semi-
nare sein.

Qualitdtssicherung der Weiterbildungsveranstaltungen

e Eine enge Zusammenarbeit zwischen Projektleitung und Referenten war wah-
rend der Qualifizierungsphase erforderlich. Alle Seminare des Weiterbildungs-
programms wurden durch die Projektleitung in enger Absprache mit den Referen-
ten vorbereitet und durchgefthrt.

e Es war wichtig, dass die Referenten nach ihren Beitrdgen bzw. dem Seminaren-
de anhand eines Fragebogens (Anlage 15) eine Einschatzung abgaben, die ei-
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ne Beurteilung der Auswahl der Seminarthemen und zu den Vorkenntnissen der
Praktikanten erméglichte.

e Eine weitere Qualitatssicherung der Seminare erfolgte durch eine schriftliche
(Anlage 16) und mindliche Seminarauswertung mit den Teilnehmern. Die
Teilnehmer beurteilten jedes Seminar mittels Fragebégen und in Gesprachen un-
ter inhaltlichen und methodischen Gesichtspunkten sowie im Hinblick auf die Re-
ferentenauswabhl.

e Die Reflexion mit der Arbeitsgruppe ergéanzte die Qualitatssicherung.

2.3.3 Coaching und Beratung

Inhaltliche Ausrichtung

Die folgende Grafik (Abbildung 6) zeigt die typischen Probleme, die bei Ubergabe-
prozessen auftreten kénnen.

l.%mudt:nhurgzischeB k
Landwirtschaltsakademie _

Klassische Fuhrungsfehler bei der Nachfolgeregelung

Die gegenwartigen
Erwartungen zwischen
der alten und jungen
Generation werden nicht
wirklich abgeglichen.

Der Zeitpunkt fir den
Riickzug des alten
Managements ist nicht
eindeutig geregelt.

Der Nachfolger geht zu

schnell bzw. zu radikal

Das alte Management
lasst nicht los / vertraut
dem Nachfolger nicht.

Unterschiedliche
Wertauffassungen
zwischen der alten und
neuen Generation
werden unterschatzt.

Wirkliche Konflikte
werden nicht diskutiert
und auf Sachprobleme
projiziert.

Die Spielregeln der
Zusammenarbeit in der
Ubergangsphase sind
nicht klar.

Abbildung 6: Fuhrungsfehler bei der Nachfolgeregelung

Coaching und Beratung haben sich als eine wesentliche EinflussgroBe auf einen
moglichst reibungslosen Verlauf des Ubernahmeprozesses bewahrt. Nach Einschat-
zung von Praktikanten und Betriebsleitern betraf das sowohl die persdnliche Ent-
wicklung der klnftigen Flhrungskréfte als auch die schnelle Lésung anstehender
Probleme wéahrend des Ubergabeprozesses. So konnten Synergieeffekte erzielt und
Vertrauen aufgebaut werden. Es bewéhrte sich auch - soweit es der Vertrauens-
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schutz erlaubte - die Projektleitung und Mitglieder der Arbeitsgruppe in die Lésung
aktueller Fragen einzubeziehen.

In den Zwischen- und Endevaluierungen wurde das Coaching von allen, die es fir
sich in Anspruch genommen haben, als sehr wichtig und hilfreich bewertet.

e Es bot Hilfestellungen bei Konfliktidsungen im Betrieb und unterstiitzte insbeson-
dere die personliche Entwicklung der Praktikanten.

e Das Coaching vermittelte neue Sichtweisen und ermutigte, Probleme zielgerich-
teter anzugehen.

e |nhalte aus den Flhrungsseminaren wurden vertieft.

e Es gab in schwierigen Situationen Halt.

Coaching wurde als Beratung und Betreuung in vorwiegend beruflichen Problem-
situationen definiert, als eine zeitlich begrenzte Hilfe zur Selbsthilfe, bei der der Co-
ach die Prozesskompetenz und der Coachee die inhaltliche Kompetenz einbrachten.
Gegenstand waren konkrete Probleme der betrieblichen Zusammenarbeit sowie der
Weiterentwicklung von Selbststeuerungs- und Flhrungskompetenz. Aber auch fir
private Themen stand das Coaching offen. Es war im Projekt nicht problem- sondern
I6sungsorientiert. Als Voraussetzungen waren gegenseitige Akzeptanz und Vertrau-
lichkeit anzusehen.

Spezielle Coachingziele innerhalb des Modellvorhabens waren

e die Gewahrleistung eines méglichst reibungslosen Ubergangs in der Nachfolge-
regelung,

e die Verringerung der typischen Anfangsfehler im Unternehmen und damit von
mdglichem Konfliktpotenzial,

e die persoénliche Weiterentwicklung in wichtigen Bereichen der Selbst- und der
FUhrungskompetenz,

e die Reflektion des eigenen Fihrungsalltags und Entwicklung tragfahiger LO-
sungswege flir schwierige Situationen.

Haufige Coachinganlasse innerhalb des Projekizeitraumes waren beispielsweise,

e wie man sich wahrend der Einarbeitungszeit den Kollegen oder dem Vorgesetz-
ten gegenlber verhalt,

e wie mit schwierigen Kollegen und Mitarbeitern umgegangen werden kann,

e wie Konflikte gelést und schwierige Gesprache vorzubereiten sind und

e wie die FUhrungs- und Persénlichkeitskompetenz gestarkt werden kann.

Es zeigte sich, dass Veranderungen bei den Praktikanten durch das Coaching
schwer mdglich waren, wenn die Betriebsleiter keinen Handlungsbedarf sahen und
dem Coaching selbst wenig Interesse entgegenbrachten.

Entsprechend der konkreten Unternehmenssituation, der zu Gbernehmenden Ver-
antwortung und der Persdnlichkeit des Leitungspraktikanten wurde Coaching unter-
schiedlich nachgefragt. Diese Entscheidungen sollten weitgehend respektiert wer-
den. Im Projektzeitraum erhielten die Praktikanten eine Fulle unterschiedlicher Anre-
gungen. Sie und die Betriebsleiter entschieden selbst, wo dringender Handlungsbe-
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darf gegeben war. Nachfragen vonseiten des Coaches oder der Projektleitung wur-
den als bedrangend empfunden.

Organisation von Coaching und Beratung

Es war davon auszugehen, dass Coaching unter den Landwirten noch wenig be-
kannt ist. Deshalb wurden in drei Etappen Inhalte und Mdglichkeiten des Coachings
aufgezeigt:

e bei der Auftaktveranstaltung durch einen Beitrag des Coaches

e bei den ersten Betriebsbesuchen im persénlichen Gesprach mit allen Betriebslei-
tern

e bei dem ersten Einzelcoaching mit den Leitungspraktikanten

Zu Beginn des Praktikumsjahres erhielten die Praktikanten die Coachingtermine
tber den gesamten Projekizeitraum. Unabhangig davon hatten Sie die Mdglichkeit,
bei Bedarf stdndig vom Angebot Gebrauch zu machen. Das erste Einzelcoaching
war als Pflichtveranstaltung ausgewiesen, um alle Praktikanten an die Problematik
heranzuflihren.

Angeboten wurden Einzelcoaching, Telefoncoaching (fir dringende Fragen und als
Feedbackinstrument) sowie persénliche Gesprache und Workshops fur Problemld-
sungen in den teilnehmenden Unternehmen.

e Mit dem Angebot des Einzelcoachings bot die Projektleitung den Praktikanten
eine Mdglichkeit, ihre Probleme unter alleiniger Aufmerksamkeit des Coachs und
hoher Vertraulichkeit zu besprechen. Innerhalb des Modellvorhabens wurde die
Méglichkeit geschaffen, intensiv und auch tber einen langeren Zeitraum z. B. an
ausgewahlten Problemen der Leitungspraktikanten bzw. der Betriebsleiter zu ar-
beiten.

e Das Einzelcoaching in den Unternehmen diente unmittelbar der Konfliktlésung
zwischen Unternehmensleitung und Praktikant oder zwischen Praktikant und Mit-
arbeitern. Die Vorbereitung darauf erfolgte in den persdnlichen Gesprachen bzw.
durch das Telefoncoaching.

e Das Telefoncoaching war als kurzfristige und schnelle Hilfestellung bei auftreten-
den Problemen gedacht. Auch vonseiten des Coachs wurde das Telefoncoaching
genutzt, um zu prifen, ob besprochene Aktivitdten von den Leitungspraktikanten
durchgefiihrt worden sind und zu welchen Ergebnissen sie fihrten. Damit sollte
den Praktikanten bewusst werden, dass einerseits ihre Probleme ernst genom-
men werden, sie aber auch auf der anderen Seite in der Pflicht sind, sich an Ab-
sprachen zu halten.

Fir die persénlichen Gesprache mit dem Coach waren jeweils ca. 2 Stunden anbe-
raumt. Aus Grlinden der Zeitplanung und der Vertraulichkeit hat es sich bewahrt,
dafir Raumlichkeiten am Standort der Projektleitung anzubieten und nicht in die Be-
triebe zu gehen. Allerdings konnte auch die Méglichkeit genutzt werden, im Einzelfall
fir den Coachee oder den Betriebsleiter geeignetere Orte zu vereinbaren (z. B. bei
langen Anfahrtszeiten).
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Erganzend zum Coach standen sowohl den Leitungspraktikanten als auch den Be-
triebsleitern die Projektleitung bzw. Mitglieder der Arbeitsgruppe Generationswech-
sel fir persdnliche Gesprache zur Verfiigung. Dieses Angebot wurde von einem Teil
der Praktikanten wahrend oder nach den Seminaren gerne in Anspruch genommen.
Far die Betriebsleiter war die Projektleitung insbesondere Ansprechpartner bei der
Erstellung der Ubergabefahrplane.

Vonseiten der Betriebsleiter nutzten die Halfte die Mdglichkeiten des Coachings. Die
Ergebnisse wurden als positiv bewertet. Die Aktivitdt ging dabei meistens vom Co-
ach aus. Daflir lassen sich vor allem drei Griinde festmachen:

e Unkenntnis der Methode ,,Coaching®
e Zufriedenheit mit dem ,Status quo®
e Gewisse Zuriickhaltung, Unterstiitzung von auBen anzunehmen

Die Initiative zum Coaching konnte sowohl vom Coach als auch von den Leitungs-
praktikanten oder Betriebsleitern ausgehen.

Insgesamt nutzten Praktikanten und Betriebsleiter weniger Coachingstunden als ge-
plant, weil der Bedarf Gberschéatzt wurde. Ausgangspunkt der Uberlegungen bildeten
Erfahrungen mit dem Generationswechsel in anderen Bereichen der Wirtschaft. Dort
sind die Unternehmen in der Regel nicht in einjahrige Projekte eingebunden. Es gab
hier keine Synergieeffekte unter den Teilnehmern und auch keine begleitenden Se-
minare.

Der Bedarf an Coaching hing von einer Reihe von Faktoren ab, die in der Vorberei-
tung von Projekten zu beriicksichtigen sind:

e Durch die Kombination des Coachings mit den Fiihrungsseminaren konnten dort
schon viele Fragen ausfuhrlich besprochen werden und auch den anderen Lei-
tungspraktikanten mit ahnlichen Anliegen Hilfe gegeben werden.

e Die Verarbeitung der Inhalte aus den FUhrungsseminaren und die Versuche, das
Gelernte in der Praxis anzuwenden war schon eine intensive persoénliche Weiter-
entwicklung. Es geht nicht alles auf einmal!

e Die Leitungspraktikanten, bei denen die Ubernahme der hdheren Verantwortung
noch weiter entfernt war, verflgten noch nicht Gber den erforderlichen Lésungs-
druck und die Problemsicht.

e Eine groBe Anzahl der Betriebsleiter stand dieser modernen und effizienten Me-
thode skeptisch bis angstlich gegeniber. Fir die Praktikanten war es daher nicht
immer leicht, Coachingangebote wahrzunehmen.

e Der gréBere Coachingbedarf bestand offensichtlich in den Unternehmen, die eine
neue Fuhrungskraft von auBen eingestellt haben.

e Bei den Leitungspraktikanten aus gut gefiihrten Unternehmen bestand generell
weniger Bedarf, da sie in den Unternehmen die erforderliche Unterstitzung er-
hielten.

e Die Entwicklung einer Fihrungspersénlichkeit ist ein lang andauernder Prozess.
Die Praktikanten hatten in diesem einen Jahr insgesamt eine Fulle von Anregun-
gen zu verarbeiten.

Zusatzlich zum o. g. Coaching konnten in Absprache mit der Projektleitung betriebs-
spezifische Probleme (z. B. bei Steuerrechts- oder Finanzierungs- bzw. Bewertungs-
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fragen) beraten werden. Es wurde nach Antragstellung festgelegt, welcher Coach fiir
die Beratung in Frage kam und in welcher Form die Unterstitzung erfolgen konnte.

Zusammenfassend lie sich feststellen, dass fir einen Teil der Landwirte der Be-
reich Coaching noch ein schwer zugéangliches Feld darstellt. Allein der englische
Begriff ,Coaching“ bewirkte bei einigen Betriebsleitern bereits eine Abwehrhaltung.
Nicht jeder Betriebsleiter ist bereit, sich auf diese relativ neue Methode einzulassen.

Praxistipp:
@ééi raxistipp

"""""" Far einige Coachingfalle ist es vorteilhaft, wenn zwei Co-
achs zur Verfugung stehen. Beim Coaching geht es zum Teil um sehr schwie-
rige und persoénliche Themen, da muss die ,Chemie“ vonseiten des Praktikan-
ten zum Coach stimmen.

| Praxistipp:

Es ist zu empfehlen, dass der Dozent bzw. die Dozentin
der/die Fuhrungsseminare dbernimmt auch als Coach zur Verfligung steht.
Beim Coaching kann dann auf den Seminarstoff zurlickgegriffen und so Syn-
ergieeffekte erzielt werden.

Wichtig fir die Aktivitdten in der Qualifizierungsphase waren:

Einjahriges Leitungspraktikum

Betriebsleiter und Leitungspraktikanten erarbeiten einen Ausbildungsplan
Leitungspraktikanten flihren ein Praktikumsprotokoll

Betriebsleiter bewerten alle 4 Monate die Leitungspraktikanten anhand eines Be-
urteilungsbogens flr die Persdnlichkeitsentwicklung

Ubergabefahrpldne sind bis zum Ende des Leitungspraktikums zu erarbeiten
Weiterbildung im Rahmen von 10 Modulen an der Brandenburgischen Landwirt-
schaftsakademie

Referenten schatzen die Kenntnisse der Leitungspraktikanten in den Seminaren
in einem Referentenfragebogen ein

Angebot von Coaching und Beratung

Zwischen- und Endevaluierungen mit den Leitungspraktikanten und Betriebslei-
tern
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24 Bewertung des Modellvorhabens

2.4.1 Erfolgsanalyse

Um die Nachhaltigkeitseffekte des Modellvorhabens bei den Leitungspraktikanten
nach Beendigung des Praktikums einzuschatzen, entwickelte und erprobte die BLAk
einen Fragebogen (Anlage 17) und verschickte ihn an die Leitungspraktikanten.

Ziel war es, zu erfahren, welche Inhalte der Qualifizierungsphase in der taglichen
Arbeit zur Anwendung kamen und welche nicht. Zudem interessierte, welche Inhal-
te im Weiterbildungsprogramm fehlten.

Die Rucklaufquote der Fragebbégen zur Nachhaltigkeitsanalyse in der Endphase des
Projektes war flr nachfolgende qualitative Einschatzungen des Weiterbildungspro-
gramms von besonderer Relevanz. Deshalb zu einigen Fragen:

Frage 1: Welche der im Modellprojekt angebotenen Inhalte haben Sie im

vergangenen Jahr in lhrer Arbeit mit welcher Intensitat genutzt?
Bitte kreuzen Sie an:

Die Ergebnisse sind in der Tabelle 4 dargestellt.

Tabelle 4: Anzahl der Nennungen der Leitungspraktikanten

Themenkomplex: sehr oft oft wenig gar nicht
Fuhrungsseminare | und Il QE 3 0
Konfliktmanagement @E 6 0
Rhetorik 3 7 14 1
Unternehmensfihrung ( E 6 1
jancteshsflichen Urtesnsfimion ) 2 (< | >
Buchfiihrung und Besteuerung ( 7 12 2
Controlling @E 5 2
Agrarrechtsfragen / Arbeitsrecht @ E 6 2
S o | s o T

Die Haufigkeit der Nennungen vermittelte entsprechende Informationen.
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Frage 2: Kénnen Sie aus lhrer jetzigen Tatigkeit heraus Themenschwer-
punkte benennen, die Sie fur lhre Arbeit bzw. Flihrungstatigkeit
benodtigen und die nicht Inhalt des Weiterbildungsprogramms
innerhalb des Modellvorhabens waren?

Das Ergebnis orientierte auf nachfolgende Themen:

» Effektives Arbeiten im Biro, Blroorganisation

« Verhandlungsfiihrung und -geschick bei Geschéftsabschliissen

e Cross Compliance-Umsetzung

e Arbeitsorganisation und Personalmanagement

« Versicherungsrecht im landwirtschaftlichen Unternehmen

e Zeitmanagement

Frage 3: Wie schatzen Sie riickblickend den Nutzen des Coachings fur lhre

Arbeit bzw. flir Sie persoénlich ein?
Auch hier war eine Uberwiegend positive Bewertung erkennbar:

» Positiver Nutzen bei der taglichen Arbeit.”

e ,Sehr gut vor allem zur Starkung des Selbstvertrauens, zur Konfliktldsung und als
Unterstltzung zur Entscheidungsfindung.”

« FUr die Situation im Betrieb eine Hilfe. Trotzdem braucht es doch seine Zeit, bis
sich etwas andert.”

e ,Habe mich besser kennengelernt, besseres Zusammenarbeiten mit Kollegen,
hinein versetzen in Andere.”

e FUOr mich persénlich war das Coaching das wichtigste Thema und hat mir am
meisten gebracht.”

Frage 4: Wie schatzen Sie den praktischen Nutzen des gesamten Modell-
projektes ,,Generationswechsel“ nach einem Jahr beruflicher Ta-
tigkeit ein? Bitte kreuzen Sie an:

Die Leitungspraktikanten dieses Modellvorhabens, die sich an der Nachhaltigkeits-
analyse beteiligten, schatzten den praktischen Nutzen des Modellvorhabens als sehr
hoch bzw. hoch ein (Tabelle 5). Dieses Ergebnis erganzte die positiven Endevaluie-
rungen des Modellvorhabens und zeigte, wie sinnvoll und wichtig die durchgefiihrten
Qualifizierungen und die Begleitung der zukinftigen Flhrungskrafte waren.

Tabelle 5: Anzahl der Nennungen von den abgegebenen Fragebdgen

sehrhoch hoch mittel gering sehr gering

Leitungspraktikanten 10 11 4 0 0

In 3 bis 5 Jahren sollte die Nachhaltigkeitsanalyse bei den Leitungspraktikanten wie-
derholt werden um die Nachhaltigkeitseffekte nach diesem Zeitraum zu erfassen.

37



2.4.2 Workshop mit den Kooperationspartnern

Zum Ende des Projektes fand ein Workshop mit den Kooperationspartnern statt. Da-
fir wurden die Kooperationspartner eingeladen, die in der Sensibilisierungsphase an
der Akquise von Betriebsleitern beteiligt waren.

Ziele des Workshops waren,

» die Ergebnisse des Modellvorhabens zu diskutieren und

» die kinftige Unterstitzung des Generationswechsels in den landwirtschaftlichen
Unternehmen einschlieBlich der Qualifizierung von Nachwuchsfiihrungskréaften
vorzustellen.

Zur Diskussion der Ergebnisse kam im konkreten Fall die Moderationsmethode
,World Café“ zum Einsatz. An je zwei ,Cafétischen” setzten sich die Teilnehmer mit
Fragen zum Inhalt des Modellvorhabens, zur Vorgehensweise und zu kinftigen Vor-
haben auseinander.

Im Rahmen des Workshops mit den Kooperationspartnern ist beschlossen worden,
mit einer neuen Arbeitsgruppe den Generationswechsel in den landwirtschaftlichen
Unternehmen in Zukunft zu begleiten.

2.5 Abschlussveranstaltung

Zum Ende der Projektlaufzeit fand mit den beteiligten Betriebsleitern und ehemaligen
Leitungspraktikanten, den Kooperationspartnern und den Referenten die Abschluss-
veranstaltung in der Heimvolkshochschule am Seddiner See statt (Abbildung 7). Die-
se Veranstaltung stellte den letzten Meilenstein im Modellvorhaben und einen wurdi-
gen Abschluss dar.

Die BLAKk berichtete Uber Ergebnisse und ihre Erfahrungen mit dem Modellvorhaben.
AuBerdem kamen beteiligte Betriebsleiter und Praktikanten mit Erfahrungsberichten
zu Wort.

Abbildung 7:  Eindriicke von der Abschlussveranstaltung
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Im Resiimee der Abschlussveranstaltung durch die Praktikanten und Betriebsleitern
wurde deutlich:

Einen besonderen Nutzen aus dem einjahrigen Leitungspraktikum sahen die
Praktikanten in der besseren Einschatzung und Weiterentwicklung ihrer per-
sOnlichen und fachlichen Fahigkeiten und der Erweiterung des persénlichen
Blickwinkels durch den Austausch mit den anderen Praktikanten.

Die Praktikanten wurden durch das Modellvorhaben gut auf die Fihrungsaufga-
ben vorbereitet und haben wichtige Kontakte geknuipft.

Weitere positive Aspekte des Modellvorhabens sahen die Leitungspraktikanten in
der besseren Beurteilung von Geschéftsfliihrerentscheidungen und in den guten
Hinweisen zur Mitarbeiterflihrung und -anleitung.

Sowohl Betriebsleiter als auch Praktikanten schatzten ein, dass das Angebot des
Modellvorhabens fir die Absolventen genau die immer wieder beklagte Liicke
zwischen Studium und Praxis schlieBen hilft.

Die alteren Leitungspraktikanten erhielten gezielt das Ruistzeug, das sie beim
Wechsel von einer eher praktisch orientierten Tatigkeit zu Fihrungsaufgaben
bendtigen.

Die Betriebsleiter auBerten den Wunsch, ein derartiges Angebot in Zukunft fur
Nachwuchsfihrungskréafte bereitzustellen.

Alle Beteiligten bestétigten, dass das Modellvorhaben sehr dazu beigetragen hat,
den Generationswechsel in den Betrieben zu unterstiitzen und die jungen Fihrungs-
krafte gezielt auf ihre zuklnftige Leitungsposition in den Betrieben vorzubereiten.

2.6. Zukunftige Aktivitaten

Kinftiger Handlungsbedarf wird darin gesehen, die Betriebsleiter zu bestarken,
einen Ubergabefahrplan (Anlage 13) zu erarbeiten, um Inhalte und Zeitpunkte
der Ubergabe festzulegen. Der Ubergabefahrplan sollte insbesondere die ,Auf-
gaben des Geschaftfiihrers in der Vorbereitung des Nachfolgers® (siehe Anlage
2) berlcksichtigen. Damit liegt eine Planung vor, in welchem Zeitrahmen eine
Ubergabe erfolgen soll und welche Aufgaben der Nachfolger wann Gbernehmen
muss. Die Sensibilisierung der Betriebsleiter flr die Erstellung von Ubergabe-
fahrplanen sollte auch nach Abschluss des Modellvorhabens durch die Koopera-
tionspartner wie z. B. die Berufsverbande, die Regionalstellen fir Bildung im Ag-
rarbereich erfolgen.

Die Betriebsleiter missen ermutigt werden, eine fundierte Personalentwick-
lung zu betreiben, um eine gezielte Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu gewahr-
leisten. Sehr gut ausgebildete Fachkrafte werden aufgrund des zu erwartenden
Fachkraftemangels und der demographischen Entwicklung in Zukunft noch
schwerer zu bekommen sein. Zudem missen sich die landwirtschaftlichen Un-
ternehmen durch diese Entwicklung auch darauf einstellen, dass die Lohnkosten
flr gut ausgebildete und qualifizierte Fachkrafte steigen werden. Im Interesse der
landwirtschaftlichen Unternehmen selbst, sollte durch die Betriebsfiihrung eine
langfristige Nachwuchssicherung aufgebaut werden, die Gber die erste Lei-
tungsebene hinausgeht und auch die zweite Leitungsebene umfasst.
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Far landwirtschaftliche Unternehmen, die keinen Nachfolger aus den eigenen
Reihen fir eine Filhrungstéatigkeit aufbauen kénnen, kann die Suche und die
Qualifizierung von Nachwuchsflhrungskraften und damit auch der Generations-
wechsel wie folgt unterstitzt werden:

» ,Nachwuchsboérse* fir Flihrungskrafte

In Anlehnung an die so genannte ,Kennenlernrunde® wird am Standort Seddiner
See ein- bis zweimal im Jahr Betriebsleitern und Nachwuchsfihrungskraften die
Maoglichkeit gegeben, sich gegenseitig vorzustellen und kennen zu lernen. Daflr
ist eine intensive Offentlichkeitsarbeit notwendig, die durch die Kooperationspart-
ner des Modellvorhabens auch nach Beendigung des Projektes unterstitzt wer-
den kann.

» Qualifizierungsprogramm fir Nachwuchsfiihrungskrafte

Der Brandenburgischen Landwirtschaftsakademie liegt nach Beendigung des
Modellvorhabens ein erprobtes und evaluiertes Weiterbildungsprogramm vor.
Dieses wird in Zukunft durch die BLAK fir junge Nachwuchsfihrungskréafte ange-
boten.

» Grundung einer neuen Arbeitsgruppe ,,Nachwuchsfiihrungskrafte“

Auch in Zukunft sollen eine Vernetzung und ein Austausch zwischen der BLAK,
den berufstandischen Verbanden und den Regionalstellen fir Bildung im Agrar-
bereich zur Betriebsnachfolge in den landwirtschaftlichen Unternehmen sowie zur
Qualifizierung von Nachwuchsfihrungskraften erfolgen. Dazu wird eine neue Ar-
beitsgruppe gegrindet. Auf diese Weise liegen auch nach dem Modellvorhaben
vernetzte Unterstltzungsstrukturen fir die landwirtschaftlichen Unternehmen vor.

Die Nachhaltigkeitsanalyse bei den Leitungspraktikanten zu den Inhalten des
Modellvorhabens fiel sehr positiv aus. Um die Nachhaltigkeitseffekte auch in 3
bis 5 Jahren zu beurteilen, soll die Nachhaltigkeitsanalyse nach diesem Zeit-
raum wiederholt werden.
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3.

3.1

Zusammenfassung und gesonderte Hervorhebungen
Planung ahnlicher Vorhaben

Auszugehen ist oft von der Tatsache, dass das zwingend notwendige Hand-
werkszeug fur die Wahrnehmung von FUhrungsaufgaben durch die traditionellen
Bildungsgénge nicht hinreichend vermittelt wird.

Trotz hoher Qualifikation der jungen Flhrungskrafte fehlt ein anwendungsorien-
tiertes Basiswissen. Dies betrifft vor allem die betriebswirtschaftliche Kompetenz.
Dazu kommt, dass die jungen Nachfolger nicht ausreichend auf die Flihrung von
Mitarbeitern vorbereitet sind. Fir die Festigung der Qualifikation von poten-
ziellen Fuhrungskraften sind zuklnftig insbesondere wesentliche Kernkompe-
tenzen, wie die Fahigkeit zur Fihrung von Unternehmen und Mitarbeitern, die
Erarbeitung von Flhrungsstrategien und -techniken sowie deren Umsetzung, Be-
triebswirtschaft etc. durch ein entsprechendes Qualifizierungsprogramm zu festi-
gen.

Dieses Qualifizierungsprogramm liegt erprobt durch die zwei Qualifizierungspha-
sen des Modellprojektes vor.

Damit kann nach Beendigung des Modellvorhabens ein Bildungsangebot flir
Nachwuchsfiihrungskrafte angeboten werden.

In der Begleitung des Generationswechsels ist oft festzustellen, dass in vielen
Unternehmen der Erwerb von Geschéaftsanteilen (bei juristischen Personen) flr
den Einstieg in das Unternehmen eine zwingende Voraussetzung darstellt.

Dies ist fur viele junge FUhrungskrafte nicht realisierbar, sodass eine Nachfolge
nur schwer angetreten werden kann bzw. scheitert. Es muss vermehrt nach ,Un-
terstlitzungsangeboten® durch die Banken flr junge Unternehmer gesucht wer-
den, damit eine Betriebsnachfolge nicht am fehlenden Eigenkapital scheitert.

Die Betriebsleiter sind zu bestéarken, einen Ubergabefahrplan (Anlage 13) zu
erarbeiten, um Inhalte und Zeitpunkte der Ubergabe festzulegen. Der Ubergabe-
fahrplan sollte insbesondere die ,Aufgaben des Geschéftflihrers in der Vorberei-
tung des Nachfolgers® (siehe Anlage 2) berlicksichtigen. Nach Beendigung des
jeweiligen Vorhabens ist durch die Kooperationspartner eine weitere Sensibilisie-
rung der Betriebsleiter fir die Erstellung von Ubergabefahrplanen anzustreben.

Eine fundierte Personalentwicklung durch die Betriebsleiter ist die Grundlage,
um eine gezielte Weiterbildung von Mitarbeitern zu gewahrleisten. Im Interesse
der landwirtschaftlichen Unternehmen selbst, sollte durch die Betriebsfihrung ei-
ne langfristige Nachwuchssicherung aufgebaut werden, die Uber die erste Lei-
tungsebene hinausgeht und auch die zweite Leitungsebene umfasst.

Die Suche und die Qualifizierung von Nachwuchsfihrungskraften und somit auch
der Generationswechsel kann fir landwirtschaftliche Unternehmen, die keinen
Nachfolger aus den eigenen Reihen fir eine FUhrungstatigkeit zur Verfigung ha-
ben, wie folgt unterstitzt werden:

> ,Nachwuchsboérse” fir Flihrungskrafte in Anlehnung an die so genannte
~Kennenlernrunde®

>  Angebot eines erprobten Qualifizierungsprogramms fir Nachwuchsfiih-
rungskrafte

41



»  Grindung einer Arbeitsgruppe ,,Nachwuchsfiihrungskrafte*

Eine Vernetzung zwischen den Kooperationspartnern zur Betriebsnachfolge
in den landwirtschaftlichen Unternehmen sowie zur Qualifizierung von Nach-
wuchsfihrungskraften ist zu empfehlen. Dazu ist es zweckmaBig eine Ar-
beitsgruppe zu griinden, die diesen Prozess unterstiitzt.

Steuerung und Kontrolle @hnlicher Projekte

Ein Projektbearbeiter und eine Projektleitung sind fir &hnliche Projekte erforder-
lich.

Ein hohes Engagement und eine zeitliche Flexibilitdt vonseiten des Projektteams
sind vorauszusetzen.

Ein beratendes Gremium (z. B. Arbeitsgruppe) ist im Vorfeld des Projektes zu
grinden.

»  Esist notwendig, eine Rickkopplung zu den geplanten Aktivitaten im Pro-
jekt zu erhalten und Uber Projektergebnisse zu diskutieren.

»  Kooperationsvereinbarungen Uber die Zusammenarbeit sollten abgeschlos-
sen werden.

Die Festlegung von Meilensteinen erméglicht eine regelmaBige Erfolgskontrolle
des Projektverlaufs.

Die Fuhrung von Checklisten zur Koordination der Projektarbeit ist sehr hilfreich
und zielfihrend.

MaBnahmen zur Qualitatssicherung missen im Projekt festgelegt werden.

»  Eine enge Zusammenarbeit mit den Referenten und dem Coach ist uner-
lasslich.

»  Ein ,Fahrplan®, gesichert durch entsprechende Dokumente, muss vorliegen.

»  Die Dokumente fir die Begleitung der Seminare und des Leitungsprakti-
kums sind zwingend erforderlich und missen vonseiten des Projektteams
ausgewertet bzw. sorgfaltig kontrolliert werden.

»  Auf Zwischen- und Endevaluierungen darf nicht verzichtet werden.
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Anlage 1:  Checkliste fir die Projektarbeit (Muster)

Aktivitaten Wer? Termin
Januar
Bewerbungsmappen zuriickschicken | Herr Mustermann 15.01.2006
Terminbestatigung fur Herr Testmann 22.01.2006
AG Generationswechsel per E-Malil
Schriftliche Einladung zum Arbeits- Herr Testmann 31.01.2006
gruppentreffen Generationswechsel
versenden
Februar
Absprachen mit den Referenten Herr Mustermann 01.02.2006
2. Modul: Seminarvorbereitungen Herr Mustermann 06.02.2006

Marz

April

Planung far ein Jahr bzw. fir ein komplettes Projeki.
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Anlage 2:

Vorrangige Aufgaben des Geschaftsflihrers in der Vorbereitung
des Nachfolgers im Zusammenhang mit dem Ubergabefahrplan

(wesentliche Inhalte im Prozess der Ubergabe)

Prof. Priebe (AG Generationswechsel), April 2006

1. Konkrete Inhalte und Formen der Arbeit des Geschaftsfiihrers

im Umgang mit den Gesellschaftern

in der Zusammenarbeit mit dem Aufsichtsrat bzw. Beirat

im Umgang mit der Belegschaft und Personalgruppen

im Tages-/Saisonablauf mit den Verantwortlichen verschiedener Geschéftsbe-
reiche

Zeitraum: ......coeeeeerenneen

2. Bestehende bzw. laufende agrarrechtliche Regelungen/Vertrage/(betrieb-
liche) Entscheidungen

im Umgang mit Naturressourcen

der Bauplanung

im Rahmen von Investitionsvorbereitungen und -durchfihrungen
in der Finanzierung von Investitionen (Grenzen)

im Personal- und Arbeitsrecht

im Geschaftsverkehr zu Pacht und Bodeneigentum

Zeitraum: ......ccccevriiinnees

3. Vorstellung der Unternehmensstrategie/-philosophie, bisherige Ziele und
Wege, einschlieBlich

Rentabilitdt und Eigenkapitalbildung

Liquiditat

Stabilitat des Unternehmens

der Unternehmensfinanzierung und des Steuermanagements
Strukturen/Geschéftsbereiche

Zeitraum: ..................
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4. Konkrete Inhalte, Methoden und Zusammenwirken mit der Buchhaltung

e BWA
e Bilanz und der Jahresabschllisse
e sonstige laufende Leitungsinformationen-Dokumente

Zeitraum: ..............

5. Betriebsanalyse, -planung, Zukunftsstrategien, Stand und Ergebnisse der

Nutzung von

e Betriebszweiganalysen

e kurz- und langfristiger Betriebsplanung

e Strategien flr eine zukunftsorientierte, erfolgreiche Entwicklung des Marki-
fruchtbaus und der Milchviehhaltung

e Formen der Informationen und Verantwortungen an/in bestehende Ge-
schéaftsbereiche
Zeitraum: .......ccceeue.

6. Betriebsbezogene Aufgaben und Aufgaben, Ziele und Instrumente des
Controllings
e Vorstellung des laufenden Controllings
e Liquiditatsplanung mit Gewinnvorausschau und Budgetkontrolle
Zeitraum: ..........cccueee.

7. Bestehende Vertrage, Ablaufe und Verantwortungen zum/zur

e Marketing
e Qualitatssicherung
Zeitraum: ..........cccueeee

8. Laufende Inhalte und Formen der Arbeit mit

e Banken
e Verwaltungen, 6ffentlichen Einrichtungen, Kooperationspartnern, Verbanden
USw.

Zeitraum: ..................
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Anlage 3:

Vorlage fiir den Ausbildungsplan

Ausbildungsplan: Leitungspraktikum vom:

= 1= 1= o TS

Praktikant: ...
Ziel: Ubernahme einzelner Geschaftsbereiche oder der Geschaftsfilhrertatigkeit
Aufbau des Ausbildungsplans:

Im Ausbildungsplan soll eine sachliche und zeitliche Gliederung der zu vermitteInden Kennt-
nisse und Fertigkeiten fir das einjahrige Leitungspraktikum dargelegt werden.
(Siehe ,Vorrangige Aufgaben des Geschéftsfihrers in der Vorbereitung des Nachfolgers®)

Bei einem neuen Praktikanten:

e Wie lange soll der Praktikant zunachst alle Stationen im Unternehmen durchlaufen?
(z. B. 8 Wochen, je nach UnternehmensgréBe)

e Welche Aufgaben sollen eigenverantwortlich von Beginn des Leitungspraktikums an
Ubernommen werden? (z. B. Lehrlingsausbildung, Erstellung der Dungebilanz, Orga-
nisation des taglichen Arbeitsablaufes, ...)

e Welche Aufgaben vonseiten des Geschéftsflihrers sollen nach und nach vom Prakti-
kanten Ubernommen werden?

* Welches Ziel soll zum Ende des einjahrigen Leitungspraktikums stehen?

(z. B. Ubernahme der Geschéaftsflhrertatigkeit oder anderer Aufgabenbereiche im
Unternehmen Uber die Praktikumsdauer hinaus)

Bei einem Praktikanten, der bereits als Mitarbeiter im Unternehmen tétig ist:

e Mit welchen Fihrungsaufgaben wird der Mitarbeiter gleich zu Beginn an vertraut ge-
macht? (z. B. Lehrlingsausbildung, Betriebszweigabrechnung, Verwaltung der Pacht-
flachen, ...)

e Welche Aufgaben vonseiten des Geschéftsflhrers sollen nach und nach vom Prakti-
kanten ibernommen werden?

* Welches Ziel soll zum Ende des einjahrigen Leitungspraktikums stehen?

(z. B. Ubernahme der Geschéaftsflhrertatigkeit oder anderer Aufgabenbereiche im
Unternehmen Uber die Praktikumsdauer hinaus)

Zeitraum: Arbeitsbereich: Tatigkeiten:
01.-31.01.2007 Pflanzenproduktion

Tierproduktion

Lehrlingsausbildung

Buchhaltung

Geschéftsfiihrung
01.-31.12.2007 | ... | ...
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Projektflyer zum Modellvorhaben

Anlage 4
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Anlage 5:  Ruckmeldung zur Projektteilnahme

Brandenburgische B k
Landwirtschaftsakademie

W‘
Rickmeldung zur Projektteilnahme
Brandenburgische Tel.: 033205 46635
Landwirtschaftsakademie (BLAK) Fax: 033205 46636
Seeweg 2 Info.blak@blak-seddinersee.de
14554 Seddiner See www.blak-seddinersee.de

Bundesmodellvorhaben:

Betriebsleiterqualifikation und Generationswechsel in der

Landwirtschaft

(Bitte Zutreffendes ankreuzen)

L] Ich bin an einem Leitungspraktikanten zur Sicherung meiner Betriebsnachfolge inte-
ressiert.

L] Ich méchte an dem Modellvorhaben teilnehmen, habe aber schon einen Mitarbeiter
fir meine Nachfolge ausgewabhlt, den ich innerhalb des Modellvorhabens qualifizie-
ren mochte.

Name des Mitarbeiters:..........oceiiiiiiii e, geb
AM e

L] Ich stelle mein Unternehmen fir das einjahrige Leitungspraktikum zur Verfigung,
suche derzeit aber keinen Betriebsnachfolger.

] Ich bin an einer Teilnahme an dem Bundesmodellvorhaben nicht interessiert.

[\ P Ta =T o T 4 =T o 1 1= SURT

Tel./Fax (Privat): e a e e e e neees

DienstanscChrift: e

(653 L5111« = ) SR

Telefon: ..., Fax: ..o

ﬁundesland: ............................................. Landkreis: .........cccceeevviniieennn.

e-mail: ... WWW.2 ooiiiiieceieeeee e

Ort . Datum ................................................. Unter sch fi.f.t ...............................

* geférdert vom Bundesministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz (BMELV)
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Anlage 6:  Betriebsspiegel (am Beispiel juristischer Unternehmen)

Bundesmodellvorhaben: Betriebsleiterqualifikation und Generationswechsel in der Landwirtschaft

Brandenhburgische B k
Landwirtschaftsalcademie

Betriebsspiegel (juristische Unternehmen)

1. Alilgemeine Angaben zum Betrieb

Name des Betriebes:

Rechtsform des Betriebes:

Betriebsleiter:

Anschrift des Betriebes:

Tel.:

Fax:

E-Mail:

Aufsichtsratsvorsitzender/Vorsitzender Beirat:

Anzahl Gesellschafter:

Betreuer fir den Praktikant/Praktikantin:

2. Angaben zur Produktionsleistung

ME 2005
Pflanzenbau
Landwirtschaftliche Nutzflache (LF) ha
darunter:
Ackerflache (AF) ha
Grinlandflache ha
durchschnittliche Ackerzahl
Anbauverhaltnis AF
Getreideflache ha
Olfriichte ha
Hackfriichte ha
Nachwachsende Rohstoffe ha
Sonstige:...........
Ertrége
Getreide dt/ha
Olfriichte dt/ha
Hackfriichte dt/ha
Sonstige:........... dit/ha
Tierproduktion
Tierbestand
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Milchvieh Stcek.

Rinder darunter GV
Mutterkiihe Stck.
Mannliche Mastrinder > 1 Jahr Stck.

Schweine darunter

Zuchtsauen > 50 kg Stck.

Mastschweine > 50 kg Stck.

Leistungen
Zuchtleistung Ferkel/Sau/Jahr
Milchleistung kg/Kuh/Jahr

3. Personalbestand

31.12.2005

Haupt-/Nebenamtliche Vorstandsmitglieder
Verwaltung

Pflanzenproduktion

Tierproduktion

Sonstige/Werkstatt

Lehrlinge

Weitere ...........

4. Andere Wirtschaftsbereiche (z. B. Direktvermarktung, Erneuerbare Energien etc.)

Bitte auffihren:

5. Aligemeine Entwicklung der vergangenen Geschéftsjahre

31.12.2004 31.12.2005
T€ T€

Ackerbau
Milchproduktion
Rinderproduktion
Schweineproduktion
Putenmast
Sonstiges
insgesamt

Umsatz Anlagevermégen Eigenkapital Betriebsergebnis
T€ T€ T€ T€

2002
2003
2004
2005

Die mit dem Betriebsspiegel offengelegten Daten werden durch die Brandenburgische Landwirt-
schaftsakademie (BLAK) absolut vertraulich behandelt. Sie dienen zur Beurteilung der Grundlagen
und Voraussetzungen fiir ein erfolgreiches Praktikum im Sinne der gesamten Aufgabenstellung. Die
Daten werden ausschlieBlich einer hierfir bestimmten Auswahlkommission zur Verflgung gestellt, die
ihrerseits zur Verschwiegenheit verpflichtet ist.
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Anlage 7:  Anforderungsprofil fir Fihrungskrafte
Ausschreibung:

Leitungspraktikantin bzw. -praktikant in einem landwirtschaftlichen
Unternehmen in Brandenburg

Die Ubernahme einer leitenden Position in einem landwirtschaftlichen Unternehmen setzt
FOhrungsqualitaten voraus. Zur Vorbereitung auf diese verantwortungsvolle Tatigkeit fuhrt
die Brandenburgische Landwirtschaftsakademie (BLAK) in Kooperation mit landwirtschaft-
lichen Betrieben in Brandenburg ein Qualifizierungsprogramm durch. Ziel ist es, junge Land-
wirte bzw. Agraringenieure auf ihre Aufgaben in der Flhrung von landwirtschaftlichen
Unternehmen vorzubereiten. Dies erfolgt im Rahmen einer praktischen Tatigkeit (Leitungs-
praktikum) in ausgewahlten Betrieben Brandenburgs in Verbindung mit einer praxisnahen
Weiterbildung in Form von Seminaren an der Brandenburgischen Landwirtschaftsakademie
(BLAK). Der Fuhrungswechsel wird zudem durch Beratung und Coaching der Praktikanten
und Betriebsleiter begleitet.

Ihr Profil:

e |andwirtschaftliche Ausbildung (Lehre, 1-jahriges Praktikum) bzw. praktische Erfah-
rungen in der Landwirtschaft

e guter Hoch- oder Fachhochschulabschluss der Agrarwissenschaften oder guter Ab-
schluss als Landwirtschaftsmeister bzw. Agrartechniker oder langjahrige Berufspra-
Xis

e |Interesse an einer Fhrungsposition

e Alter: max. 38 Jahre

e hohes MaB an Einsatzbereitschaft, Verantwortungsbewusstsein, Durchsetzungsver-
mogen, Fahigkeit zur Fihrung von Mitarbeitern

Wir bieten:

e 1-jahrige Beschaftigung in ausgewahlten Betrieben Brandenburgs und damit ein
,1raining on the job“ durch erfahrende Fihrungskréfte

e erganzende Qualifikationen zu Inhalten, die fiir eine Fihrungsposition von Bedeu-
tung sind

e gezielter Berufseinstieg in eine landwirtschaftliche Fihrungsposition

e Modglichkeit, als Nachfolger der Geschaftsfihrung im Unternehmen einzusteigen

Zur Absicherung eines individuellen Lernerfolgs ist die Teilnehmerzahl auf maximal 20 Per-
sonen begrenzt. Die Auswahl der Bewerber erfolgt durch eine Auswahlkommission nach
Sichtung der schriftlichen Bewerbungsunterlagen und einem persénlichen Gesprach. Da-
nach lernen sich die Bewerber und die am Projekt beteiligten Betriebe kennen und es erfol-
gen weitere Auswahlgesprache.

Die Weiterbildung wird von der Brandenburgischen Landwirtschaftsakademie organisiert.
Seminarort ist die Heimvolkshochschule am Seddiner See.

Ihre aussagekraftigen Bewerbungsunterlagen senden Sie bitte bis spatestens 31.07.2006 an
die

Brandenburgische Landwirtschaftsakademie (BLAK)

Frau GroBkopf

Seeweg 2, 14554 Seddiner See

Tel.: 033205 46635 Fax.: 033205 46636

www.blak-seddinersee.de; E-Mail: Info.blak@blak-seddinersee.de
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Anlage 8:  Praktikums- und Fortbildungsvertrag (Externer Praktikant)

Praktikums- und Fortbildungsvertrag

Zwischen dem Praktikumsbetrieb

und

dem Praktikanten

unter Beteiligung der Brandenburgischen Landwirtschaftsakademie (BLAKk)

Seeweg 2
14554 Seddiner See

wird nachfolgender Vertrag geschlossen.

Praambel

Das Praktikum dient der praktischen Weiterbildung mit dem Ziel, dem Praktikanten unter
den konkreten Bedingungen des Ausbildungsbetriebes Managementerfahrungen fiir die
Leitungsebene im Rahmen des Bundesmodellvorhabens ,Betriebsleiterqualifikation und

Generationswechsel in der Landwirtschaft* zu vermitteln.

I. Praktikum

1)

Das Praktikum beginnt am 01.01.2007 und endet am 31.12.2007. Die wdchentliche Ar-
beitszeit betragt regelmaBig 40 Stunden. Die Gestaltung der Arbeitszeit und ihre Vertei-
lung innerhalb der Woche (einschl. Wochenend- und Feiertage) richtet sich nach den be-
trieblichen Erfordernissen.

Der Praktikant erhélt eine monatlich nachtraglich fallig werdende Vergitung in Héhe von
1.000 Euro.

Der Urlaubsanspruch betragt 24 Werktage im Jahr. Der Urlaub ist in Abstimmung mit
dem Praktikumsbetrieb zu planen.

Der Praktikumsbetrieb verpflichtet sich im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten,

a) den Praktikanten in alle Belange des Unternehmensgeschehens einzubeziehen,
die fir die Arbeit in leitender Funktion in einem anderen Unternehmen, bzw. die
ggf. flr eine eventuelle Nachfolge im eigenen Unternehmen erforderlich sind.

b) zu Beginn des Praktikums - bis spatestens zum 31. Januar 2007 - gemeinsam mit
dem Praktikanten einen Ausbildungsplan zu erarbeiten und dazu jeweils zum
30.04.2007, 31.08.2007 und 31.12.2007 eine Beurteilung des Praktikanten nach
beiliegenden Mustern der BLAK vorzulegen.
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im Interesse des Praktikanten mit der Brandenburgischen Landwirtschaftsaka-
demie (BLAK) bzw. deren Beauftragten in allen die Ausbildung betreffenden Fra-
gen zusammenzuarbeiten.

die zum Besuch oder Kontakt von Veranstaltungen der BLAk im Rahmen des
Bundesmodellvorhabens notwendige Freistellung zu gewéhren.

14 Tage nach Beendigung des Praktikantenverhéltnisses ein Arbeitszeugnis aus-
zustellen.

Der Betreuer des Praktikanten ist der Geschéftsfihrer bzw. der zweite Geschéfts-

fUhrer.

Der Praktikant verpflichtet sich,

a)

b)

dafiir Sorge zu tragen, dass er in die Unternehmenstétigkeiten einbezogen wird,
die fir eine Fihrungskraft in einem Unternehmen von Bedeutung sind.

den Ausbildungsplan einzuhalten und die Ausbildung gewissenhaft zu betreiben
sowie das entsprechend beiliegendem Muster zu flihrende Praktikumsprotokoll
jeweils zum 30.04.2007, 31.08.2007 und 31.12.2007 der BLAk vorzulegen.
auftretende Probleme in der Zusammenarbeit sofort anzusprechen und zu |6sen.
an allen Projektveranstaltungen der BLAK teilzunehmen.

die Betriebsordnung und die Unfallverhiitungsvorschriften einzuhalten sowie die
betrieblichen Gegenstande sorgfaltig zu bewahren und pfleglich zu behandeln.

im Falle der Verhinderung den Betrieb unverzlglich zu benachrichtigen und im
Falle der Erkrankung unverziglich, nach Méglichkeit noch am gleichen Tag eine
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung vorzulegen.

Der Praktikant verpflichtet sich, tber alle bekannt gewordenen betrieblichen Vor-
gange innerhalb und auBerhalb des Betriebes Stillschweigen zu bewahren. Er ist
gegeniber der BLAk und dem Geschéftsflihrer rechenschaftspflichtig.

Wahrend einer einmonatigen Probezeit kann das Praktikantenverhaltnis in Abstimmung

mit der BLAK jederzeit mit eintagiger Frist ohne Angabe von Grinden gekiindigt werden.

Wahrend der weiteren Dauer des Vertrages kann das Rechtsverhaltnis nur vom Prakti-

kanten geklindigt werden. Die Kiindigung bedarf der Schriftform unter Angabe von Kin-

digungsgrunden. Die Kiundigungsfrist betragt 4 Wochen. Das Praktikantenverhaltnis en-

det nach Ablauf der Praktikantenzeit ohne besondere Kiindigung. Das Recht zur auBer-

ordentlichen Kindigung des Praktikantenverhaltnisses bleibt fir beide Teile unberihrt.

Die Klndigung hat schriftlich unter Angabe der Griinde zu erfolgen.
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Il. Fortbildung

1)

Der Praktikant nimmt wéhrend der Praktikumsdauer an einem Fortbildungskurs fir Fih-
rungskraftenachwuchs teil. Die Parteien sind sich dariiber einig, dass die Teilnahme des
Praktikanten im Rahmen des Modellprojektes ,Betriebsleiterqualifikation und Generati-
onswechsel in der Landwirtschaft® der BLAK im Interesse der beruflichen Fort- und Wei-
terbildung des Praktikanten, aber auch der Sicherung der Unternehmenskontinuitat des
Ausbildungsbetriebes erfolgt. Die Parteien werden deshalb dafiir Sorge tragen, dass die
aus der Férderung des Projektes durch Bundesmittel resultierenden Melde- und Be-
richtspflichten regelmaBig und qualitatsgerecht erfiillt werden. Sollten schuldhaft Be-
richtspflichten nicht entsprechend dem Praktikums- und Fortbildungsvertrages erfillt
werden, so haben die Parteien den dem Projekt daraus entstehenden Schaden gemein-

sam zu tragen.

Der Praktikumsbetrieb stellt den Praktikanten zur Fortbildung innerhalb des Projektes
bzw. des Ausbildungsplans unter Fortzahlung der Beziige von der Arbeit frei. Die Lehr-
gangskosten (insgesamt 1.750 €), bestehend aus Seminargebiihr, Ubernachtungs- und
Verpflegungskosten Ubernimmt der Praktikumsbetrieb. Die Erstattung erfolgt nur gegen
Beleg. Die An- und Abreisekosten Ubernimmt die Praktikantin.

Hat der Praktikumsbetrieb unter Fortzahlung der Bezilige die vollen Lehrgangskosten
Ubernommen, so ist der Praktikant zur Rickzahlung der Kosten des Fortbildungskurses

nur verpflichtet, wenn

e er den Praktikums- und Fortbildungsvertrag / Arbeitsvertrag vor Ablauf oder
im Falle der Weiterbeschaftigung nach Praktikumsende kiindigt oder
e seitens des Praktikumsbetriebes aus einem von dem Praktikanten zu vertre-

tenden wichtigen Grund gekindigt wird.

Fir je 6 Monate der Weiterbeschéftigung nach dem Ende des Lehrgangs werden ein
Viertel der Riickzahlungsbetrage erlassen.

Miindliche Nebenabreden bestehen nicht. Anderungen oder Ergénzungen des Vertrages bediir-

fen zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform.

Ort/Datum
Unterschrift/Firmenstempel Unterschrift Praktikant Unterschrift/Firmenstempel
Betrieb BLAK
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Anlage 9:  Weiterbildungsvertrag zwischen der BLAK und den Praktikums-
betrieben

Weiterbildungsvertrag

Zwischen dem Praktikumsbetrieb

und der Brandenburgischen Landwirtschafsakademie (BLAKk)
Seeweg 2
14554 Seddiner See

wird nachfolgender Vertrag geschlossen.

In der Zeit vom 01.01.2007 bis 31.12.2007 (Praktikumsjahr) nimmt der oben genannte Betrieb an
dem Bundesmodellvorhaben ,Betriebsleiterqualifikation und Generationswechsel in der Land-
wirtschaft” teil. Der Praktikumsbetrieb Gbernimmt die Lehrgangskosten fiir seine Leitungsprakti-
kantin.......ccoccoevrineen. , fir 10 dreitédgige Seminare von insgesamt 1.750 €, die in zwei Raten (Ja-
nuar 2007 und Juni 2007) gegen Rechnung an die Brandenburgische Landwirtschaftsakademie
(BLAK) Uberwiesen werden.

Die Kosten fiir die Weiterbildung an der BLAkK entstehen unabhéngig von der tatséchlichen Teil-
nahme der Leitungspraktikantin.

Ort/Datum
Unterschrift/Firmenstempel Unterschrift/Firmenstempel
Betrieb BLAK
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Anlage 10: Fragen der Endevaluierung durch die Betriebsleiter

1.

Wenn Sie das gesamte Modellvorhaben betrachten...

Was hat Ihnen besonders gefallen?
Was hétten Sie sich anders gewlinscht?

Ihre Meinung zum Weiterbildungsangebot insgesamt

2.1 Entsprachen die Inhalte des Weiterbildungsangebotes Ihren Erwartungen?

2.2 Wie beurteilen Sie die Anwendbarkeit der Inhalte in der Praxis?

2.3 Einen wichtigen Schwerpunkt des Weiterbildungsangebotes stellten die
FUhrungsseminare dar. Welchen Einfluss hatten diese auf die Persdnlich-
keitsentwicklung und die Fahigkeit des Praktikanten zur Mitarbeiterfiihrung?

Ihre Meinung zum Coaching der Praktikanten und Betriebsleiter
3.1 Was hat Ihnen gut gefallen...
a) beim Coaching der Praktikanten?
b) beim Coaching der Betriebsleiter?
3.2 Was hétten Sie sich anders gewdnscht...
a) beim Coaching der Praktikanten?
b) beim Coaching der Betriebsleiter?
Inwieweit hat das Coaching die Einarbeitung bzw. Ubergabe erleichtert?
Ubergabeprozess
5.1 Gab das Modellvorhaben den AnstoB fiir den Ubergabeprozess in lhrem
Unternehmen bzw. wurde dieser dadurch beschleunigt?
5.2 Fuihlten Sie sich im Ubergabeprozess durch das Modellvorhaben gut beglei-
tet und unterstiitzt? i
5.3 Inwieweit waren die Ubergabefahrplane hilfreich fir den Ubergabeprozess?
Die Gewinnung neuer Betriebsleiter flr das Leitungspraktikum 2007 stellte sich
als sehr schwierig und aufwendig dar. Warum fihlten sich lhrer Meinung nach
nur wenige Betriebsleiter von dem Modellvorhaben angesprochen?
Ist das Generationswechselproblem aus lhrer Sicht im Land Brandenburg gelést?

Was ich sonst noch sagen mdchte
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Anlage 11:

Betrieb:

Praktikant:

Muster vom Praktikumsprotokoll

Praktikumsprotokoll

Leitungspraktikum vom: .................

Muster

Muster Agrargenossenschaft e.G.

Musterstr. 9

12345 Musterhausen

Max Mustermann

Protokollzeitraum: ...,

Zeitraum

Arbeitsbereich

Tatigkeiten

Januar

Feldwirtschaft

Stundennachweisfihrung fir die Abteilung Pflanzen-
produktion

Teilnahme am Lehrgang zum Einsatz der 36 m Feld-
spritze der Firma x

Weiterbildung zur Bestétigung des Sachkundenach-
weises fur Pflanzenschutz

Eingabe von Daten in die Ackerschlagkartei

Vorstand

Planung DlUngeeinsatz und Betriebsmittelbedarf in
2007 fur die Feldwirtschaft
Teilnahme an der Vorstandssitzung

e Teilnahme am BLAk Modul 1

,Mitarbeiter mit Erfolg fiUhren®

Februar

Feldwirtschaft

Planung des Anbaus der Frihjahrskulturen unter Be-
ricksichtigung der Biogasanlage im Herbst 2007
Verhandlungen/Einkauf Saatgut Friihjahr 2007
Preisverhandlungen fir Ernte 2007 (Raps und Rog-
gen)

e Winterschulungen

Stundennachweisfiihrung fir die Abteilung Pflanzen-
produktion
Eingabe von Daten in die Ackerschlagkartei

Vorstand

Analytische Arbeiten zur Rentabilitdtsberechnung der
angebauten Feldfrichte zur Ernte 2006
Teilnahme am BLAk Modul 2
~Betriebswirtschaft”
USW. .eeiieeeeieeeieeanns

60




Anlage 12: Beurteilungsbogen fir die Persénlichkeitsentwicklung
Beurteilungsbogen

(alle 4 Monate eine Beurteilung)

\ Name des Praktikanten:

\ Name des Unternehmens:

\ Betreuer:

‘ Praktikumsdauer von: ................

\ Beurteilungszeitraum von: ...................

\ Abgabetermin: ...........

Es empfiehlt sich, dass Betreuer und Praktikant zunéachst unabhangig voneinander
den Bogen ausflllen. Im anschlieBenden Beurteilungsgesprach werden die unter-
schiedlichen Sichtweisen besprochen und die bisherige Entwicklung in Bezug auf
die zukunftige Arbeit als Betriebsleiter/Bereichsleiter eingeschatzt, Starken und Re-
serven herausgearbeitet. Das Gesprach endet mit konkreten Vereinbarungen, wie
die Reserven erschlossen werden kénnen.

Zur Unterstitzung und Beschleunigung von geplanten Veranderungen steht das Co-
achingangebot des Projektes zur Verflgung.

Sehr sehr
gut schlecht
1 2 3 4 5 6 7

Fachliche Eignung

Betriebswirtschaftliches Wissen
und Kénnen

Planerische Fahigkeiten

Organisatorische Fahigkeiten

Produktion:
Fachwissen

Produktion:
praktische Umsetzung von
Fachwissen

Rechtskenntnisse

Informationsrecherche,
Wissensdurst
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Personliche Eignung

Selbstandigkeit

Einsatzbereitschaft

Positive Grundhaltung

Mitarbeitermotivation

Fahigkeit, ein Klima der Offenheit
und des Vertrauens herzustellen

Fahigkeit, Wesentliches zu er-
kennen

Entscheidungsfahigkeit

Durchsetzungsvermégen

Verantwortungsbewusstsein

Erkennen und Lésen von Prob-
lemen

Teamflhrung

Fahigkeit, Konflikte konstruktiv
auszutragen

Fahigkeit, Kritik zu empfangen
und zu geben

Fahigkeit zur Selbsterkenntnis
und pers. Weiterentwicklung

Uberzeugungsfahigkeit

Belastbarkeit

Bitte fihren Sie hier Ihre Bemerkungen zu den Kenntnissen des Praktikanten auf:

Datum, Unterschrift des Betreuers

Datum, Unterschrift des Praktikanten
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Anlage 13:

Ubergabefahrplan - MUSTER

Ubergabefahrplan fiir die Unternehmensnachfolge

Name des Praktikanten:

Name des Unternehmens:

Betreuer:

Praktikumsdauer vom: .......

bis: .......

Zeitraum

Aufgaben und Verantwortungsbereiche
Ubergeber (Herr Z)

Aufgaben und Verantwortungsbereiche
Nachfolger (Herr P)

Orientierungsphase
(Ubergeber und potenzieller Nachfolger

arbeiten eng zusammen)

® Herr Z organisiert zusammen mit
dem Nachfolger die Ernte

® Herr Z weist Nachfolger in den
Umgang mit Personalgruppen und

Belegschaft ein

® Herr P organisiert mit Herrn Z zu-
sammen die Ernte

® Herr P wird vom Ubergeber in den
Umgang mit Personalgruppen und

der Belegschaft eingewiesen

® usw. ® usw.
Von: ...
Bis: .....
Testphase ® Buchhaltungsaufgaben werden von ® Buchhaltungsaufgaben werden von

(Der Nachfolger arbeitet zunehmend
selbststandig, Gbernimmt einzelne
Aufgabenbereiche und profitiert dabei

von den Erfahrungen des Ubergebers)

Herrn X an Nachfolger ibergeben
und von diesem eigensténdig bear-
beitet

® Teilbereich Pflanzenproduktion wird
von Herrn Z an Nachfolger tberge-
ben (Ubergeber steht aber noch in
der Verantwortung)

® Herr X libergibt Liquidititsplanung

Herrn P Gbernommen und von die-
sem eigenstandig bearbeitet

® Teilbereich Pflanzenproduktion wird
von Herrn P ibernommen (Uberge-
ber steht aber noch in der Verant-
wortung)

® Nachfolger ilbernimmt Ligiditéts-

planung von Herrn X

an Nachfolger ® sw.
Von: ..... ® sw.
Bis: .....
Ubergabephase ® Herr Z (ibergibt letzte Leitungsin- ® Nachfolger erhalt noch fehlende

(Der Nachfolger Gibernimmt die gesamte
Flhrungsverantwortung bzw. die Fih-
rungsverantwortung auf der entspre-

chenden Leitungsebene )

Von: .....
Bis: .......

formations-Dokumente an Nachfol-
ger

® sw.

Leitungsinformations-Dokumente

® usw.

Datum, Unterschrift des Betriebsleiters

Quelle: In Anlehnung an TMS Unternehmensberatung AG, KéIn

Datum, Unterschrift des Praktikanten
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Anlage 14: Rahmenprogramm flr die Qualifizierung

Rahmenprogramm

fiir die Qualifizierung an der BLAk
zur Vermittlung praktischer Kenntnisse mit Ubungen

Die Themenkomplexe stellen nicht die Reihenfolge der Seminarabfolge dar.

Themenkomplex: Kommunikation und Personalmanagement

Menschenfiihrung - die Voraussetzung fiir Leistung

Inhalte:

Fihren durch Personlichkeit
Mitarbeiter motivieren
Fihren im Konflikt
Uberzeugen durch die Rede

managen

Themenkomplex: Rechtsfragen

Rechte und Pflichten des Geschéaftsfuhrers

Inhalte:

Umgang mit den Gesellschaftern
Zusammenarbeit mit dem Aufsichtsrat bzw. Beirat
Persénliche Rechte und Verantwortung
Haftungsrisiken

Grundzige des Wirtschaftsrechts

Inhalte:

e Allgemeines Vertragsrecht
e Wichtigste Vertragsformen im Geschaftsverkehr
e EinfOhrung in das Gesellschaftsrecht

Allgemeine Agrarrechtfragen

Inhalte:

Ab morgen Chef - die Klippen am Anfang umschiffen und Veranderungen

¢ Das rechtliche Umfeld &ndert sich - Landesregelungen zum Umgang mit Na-

turressourcen

e |Immissionsschutz - Umweltrechtliche Rahmenbedingungen flr Investitionen

e Baurecht und Bauplanungsrecht fir Landwirte
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Erfahrungen der Investitionsvorbereitungen, -férderung und -durchflihrung bei
Stallbauten aus der Sicht des Investitionsbetreuers

Méglichkeiten und Grenzen der Finanzierung von Investitionen
Subventionsrecht

Einkommenserzielung durch Diversifizierung

Aktuelles Arbeitsrecht

Landpachtrecht

Landwirtschaftlicher Grundstlicksverkehr

Méglichkeiten und Grenzen der Finanzierung des Bodenkaufs

Themenkomplex: Krisenmanagement

Verhalten in Krisensituationen

Inhalte:

Krisentheorie

Einflhrung in das Krisen- und Sanierungsmanagement

Sanierung und Insolvenz

Krisenfriiherkennung und Unternehmensanalyse am Beispielsbetrieb
Krisenfriiherkennung aus der Sicht der Hausbank

Krisenfriherkennung und Analyse

Unternehmenssanierung, Sanierungskonzept, -management und -begleitung

Themenkomplex: Unternehmensfihrung und Betriebswirtschaft

Unternehmensfiihrung/Management

Inhalte:

Unternehmensstrategie - Klare Ziele als Voraussetzung zum Erfolg
Schwachstellenanalyse

Rentabilitdt und Eigenkapitalbildung

Liquiditat - wie sie zu planen und zu sichern ist

Wie viel Schulden vertragt ein Unternehmen? (Verschuldungsgrade und Kapi-
taldienstgrenzen)

Vor- und Nachteile verschiedener Rechtsformen

Wie stabil ist unser Unternehmen?

Unternehmensfinanzierung

Wie Unternehmer auf sich verandernde Rahmenbedingungen reagieren
Arbeitswirtschaftliche Erfahrungen in Lohnarbeitsbetrieben
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Bewertungs- und Entschadiqungsfragen

Inhalte:

Bewertung von landwirtschaftlichen Grundstlicken
Informationsquellen
Wertunterschiede zwischen verschiedenen Nutzungsarten
Bodenwertableitung
Bewertung von landwirtschaftlichen Betriebsgebauden
Ersatzwert
Ertragswert
Zeitwert
Verkehrswert
Bewertung von sonstigem Inventar und Vermdgensgegenstanden
Technik
Tiere
Bestande
Rechte- und Vermbégensgegenstande
Bewertungs- und Entschadigungsanspriiche bei Landentzug fir éffentliche
MaBnahmen
Entschadigungsgrundlagen
Verkehrswertentschadigungen
An- und Durchschneideentschadigungen, Umwege
Pachtaufhebungsentschadigung
Erwerbsverlust
Bewertung von landwirtschaftlichen Unternehmen und Unternehmensanteilen
- rechtliche Grundlagen
Unternehmenswert
Genossenschaftsanteile
GmbH-Anteile, GbR-Anteile
Kommanditanteile
Bewertung bei Erbauseinandersetzungen

Buchfiihrung

Inhalte:

Grundbegriffe der Buchflihrung

Das System der doppelten Buchfihrung
Der einfache Weg von Bilanz zu Bilanz
Der vollstandige Weg von Bilanz zu Bilanz
Aufstellung des Jahresabschlusses

Besteuerung landwirtschaftlicher Unternehmen

Inhalte:

Aufgaben des Managements
Buchung ausgewahlter Geschaftsvorfalle
Einkommensbesteuerung der Landwirte

66



Kdrperschaft- und Gewerbesteuer in landwirtschaftlichen Unternehmen
Ausgewahlte Fragen der Umsatzsteuer in landwirtschaftlichen Unternehmen
Aufgaben und Inhalt der betriebswirtschaftlichen Buchflihrung

Controlling in der Landwirtschaft und Investitionsrechnungen zur Einschét-

zung der Wirtschaftlichkeit

Inhalte:

Aufgaben und Ziele des Controlling

Vorstellen von Methoden des laufenden Controlling

Liquiditatsplanung mit Gewinnvorausschau u. Budgetkontrolle
Voraussetzungen einer Datenerfassung fir eine aussagefahiges Controlling
Vorstellen unterschiedlichen Investitionsrechnungen und Beispielsrechnungen
fur Investitionen nach der Kapitalrentabilitat

Diskussion der Ergebnis und Schlussfolgerungen

Das landwirtschaftliche Unternehmen analysieren und planen und eine Zu-

kunftsstrategie entwickeln

Inhalte:

Jahresabschluss:

Betriebszweiganalyse

Betriebsplanung - kurzfristig

Betriebsplanung - langfristig

Strategien fir eine zuklnftig erfolgreichen Marktfruchtbau und Milchvieh-
haltung

Die Organisation eines effektiven Datenmanagements in der Pflanzenprodukti-

on in Hinblick auf die Dokumentation und Nachweisfiihrung sowie den Anfor-

derungen aus Sicht der Cross Compliance - Auflagen

Inhalte:

Dokumentation und Nachweisfiihrung aus Sicht der aufnehmenden Hand
Kernaspekte der Cross Compliance Anforderungen

Entwicklung von pflanzenbaulichen Managementlésungen und notwendiger
Funktionsumfang

Nutzung von GIS und GPS Daten zur Auswertung und Veranschaulichung
administrativer Fragen und betrieblicher Ablaufe sowie zu Fragen der Erfas-
sung und Auswertung pflanzenbaulicher MaBnahmen

Parktische Ubung in der Arbeit mit Geodatenebenen in Bezug auf die Vorbe-
reitung der Bodenbeprobung

Detaillierte Dingeplanung als Voraussetzung fur die praktische Umsetzung
Spezifische Datenerfassung zur Dingung und zum Pflanzenschutz
Gestaltung von Auswertungen in Bezug auf die Dingeverordnung, Dokumen-
tation und Nachweisfihrung

Betriebswirtschaftliche Analysen aus der Managementlésung

Lésung einer Seminaraufgabe im GIS
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Erfahrungsaustausch/Foren

Inhalte:
e Mit Banken (Herausforderungen fir Unternehmen aus der Sicht der Bank)

* Mit erfolgreichen Unternehmerpersonlichkeiten
e Mit Vertretern der Offentlichkeitsarbeit

Themenkomplex: Agrarpolitische Rahmenbedingungen
Férderung Land und Bund (evtl. EU) -

Strategien und Handhabung fur zuklnftige betriebliche Entwicklungen

Themenkomplex: Fachexkursion
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Anlage 15: Referentenfragebogen

Bundesmodellvorhaben: Betriebsleiterqualifikation und Generationswechsel in der Landwirtschaft

Liebe Referenten!

Um den Wissenstand unserer Seminarteilnehmer besser einschatzen zu kénnen,
bitten wir Sie durch Ausflllen dieses Fragebogens um Mithilfe. Mit Ihren Hinweisen
kénnen wir gezielt vorliegende Defizite aufdecken und durch Anpassung bzw. Er-
ganzung des Weiterbildungsprogramms darauf reagieren.

Vielen Dank fir Ihre Mithilfe!

Seminar:

Thema:

Datum:

Referent:

Institution:

Einschatzung der fachlichen
Kenntnisse der Teilnehmer:

Hinweise bzw. Vorschlage zum
Beheben méglicher Defizite:

Unterschrift:
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Anlage 16: Teilnehmerfragebogen zur Einschatzung des Seminars

Ihre Meinung interessiert uns!
Titel der Veranstaltung: «Seminarbezeichnung»
Zeitraum: vom «Seminarbeginn» bis «Seminarende»

Name, Vorname (Angabe freiwillig!)

a) Sind Sie tatig in einem....?7 (Bitte Zutreffendes ankreuzen!)

Landwirtschaftlichen Unternehmen [_| Gartnerischen Unternehmen Beratungsunternehmen |_|

b) Rechtsform Ihres Unternehmens?

e.G. GmbH AG GbR Einzelunternehmen HE Einzelunternehmen NE Sonstige

1 00 O | [

c) Fir landwirtschaftliche Unternehmen: Ist Ihr Unternehmen ausgerichtet auf?

| Marktfruchtbau |:| | Futterbau und Veredlung |:| | Kombination von beiden |:| |

d) Welche héchste berufsspezifische Ausbildung haben Sie abgeschlossen?

Hochschule oder Universitat Fachschule oder Meisterqualifikation Facharbeiter Ohne Abschluss
Fachhochschule |:|

e) Sie sind... ? | Weiblich [ ] | Mannlich [_] |

f) Welcher Altersgruppe gehéren Sie an?

| bis 24 [ ] | 25-40[ | | 41-54[ | | ab55[ | |

g) Wie sind Sie auf das Seminar aufmerksam geworden?

Internet [_| Kollegen [_] Anschreiben BLAK [_| Fachpresse [_| | Sonstige Quellen: ......................

h) Die Motivation an diesem Seminar teilzunehmen war:
| Eigeninteresse | 1 |:| | 2 |:| | 3 |:| | 4 |:| | 5 |:| |Delegierung|
i) Sichert diese WeiterbildungsmaBnahme |hr Beschéaftigungsverhaltnis?

| eher ja | 1[] | 2 [ ] | 3] | 4[] | 5[] | eher nein |
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Bitte kreuzen Sie zu jeder Frage - entsprechend Ihrem persénlichen Eindruck - eine der Zahlen zwischen 1 und 5
an.

I. Komplex: Inhalte und Gestaltung des Seminars

1. Das Seminar entsprach meinen Erwartungen:
voIIsténdig| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |nicht

2. Die behandelten Seminarinhalte waren:
fir mich neu | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | schon bekannt

3. Die Seminargestaltung war fir mich

interessant & anregend | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | uninteressant & langweilig

4. Meine eigene aktive Beteiligung im Seminar war

haufig méglich | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | wenig méglich

5. Die erworbenen Kenntnisse sind in der Praxis

{iberwiegend anwendbar | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | wenig anwendbar

6. Die schriftlichen Arbeitsunterlagen waren

sehr informativ | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | wenig informativ

7. Meine eigenen Erfahrungen konnte ich wie folgt einbringen

geniigend | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | zu selten

8. Der Erfahrungsaustausch zwischen den Teilnehmern war:
oftméglich| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |kaumméglich

9. Das Lehrgangsklima war:

angenehm & lernmotivierend | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | unangenehm & nicht anregend

Ill. Komplex: Verhalten der Referenten

Waren Sie zufrieden mit ...?

a) Dem inhaltlichen Beitrag von vollstandig 1 2 3 4 5 | nicht
Referent 1:
und seiner Art die Inhalte zu vollstandig 1 2 3 4 5 nicht
vermitteln?
Bemerkungen:
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b) Dem inhaltlichen Beitrag von vollstandig 1 2 3 nicht
Referent 2:
und seiner Art die Inhalte zu ver- vollstandig 1 2 3 nicht
mitteln?
Bemerkungen:
c) Dem inhaltlichen Beitrag von vollstandig 1 2 3 4 nicht
Referent 3:
und seiner Art die Inhalte zu vollstandig 1 2 3 4 nicht
vermitteln?
Bemerkungen:
d) Dem inhaltlichen Beitrag von vollstandig 1 2 3 nicht
Referent 4:
und seiner Art die Inhalte zu vollstandig 1 2 3 nicht
vermitteln?
Bemerkungen:
e) Der Moderation durch vollstandig 1 2 3 nicht
Bemerkungen:
lll. Komplex: Eindruck von Unterbringung und Verpflegung
1. Mit den Seminarraumen war ich
sehr zufrieden | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | unzufrieden
2. Ich habe wahrend des Seminars im Haus Ubernachtet
jad nein O
Die Unterkunft hat mir
sehr gefallen | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | nicht gefallen
3. Mit der Verpflegung war ich
sehr zufrieden | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | unzufrieden
4. Die Atmosphére des Hauses ist
einladend/angenehm | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | wenig einladend/unangenehm
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IV. Komplex: Eigene Anmerkungen

1. Was war insgesamt besonders wertvoll fir Sie?

2. Was hat Ihnen nicht gefallen?

3. Ihre Empfehlungen fir unsere zuklnftige Arbeit?
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Anlage 17: Nachhaltigkeitsanalyse fir die Leitungspraktikanten

Um die Nachhaltigkeitseffekte des Modellvorhabens ,Betriebsleiterqualifikation und Genera-
tionswechsel in der Landwirtschaft“ einzuschatzen, méchten wir Sie bitten, folgende Fragen
zu beantworten. Ziel ist es zu erfahren, welche Inhalte des Projektes in Ihrer téglichen Arbeit
zur Anwendung kommen und welche nicht.

Name, Vorname (Angabe freiwillig):

1) Welche der im Modellprojekt angebotenen Inhalte habe Sie im vergangenen Jahr in |hrer
Arbeit mit welcher Intensitat genutzt? Bitte kreuzen Sie an:

Themenkomplexe: sehr oft oft wenig gar nicht

FUhrungsseminare | und Il

Konfliktmanagement

Rhetorik

Unternehmensfuhrung

Bewertung und Entschadigung
im landwirtschaftl. Unterneh-
men

Buchfiihrung und Besteuerung

Controlling

Agrarrechtsfragen / Arbeits-
recht

Datenmanagement in der
Pflanzenproduktion

2) Kénnen Sie aus lhrer jetzigen Tétigkeit heraus Themenschwerpunkte benennen, die Sie
fur Ihre Arbeit bzw. Flhrungstatigkeit bendtigen und die nicht Inhalt des Weiterbildungs-
programmes innerhalb des Modellprojektes waren?

3) Wie schéatzen Sie riickblickend den Nutzen des Coachings fur lhre Arbeit bzw. fir sich
persoénlich ein?

4) Wie schatzen Sie den praktischen Nutzen des gesamten Modellprojektes ,,Generations-
wechsel“ nach einem Jahr beruflicher Tatigkeit ein? Bitte ankreuzen Sie an:

sehr hoch hoch mittel gering sehr gering

5) Inwieweit nutzen Sie den Kontakt bzw. Austausch mit den anderen Leitungspraktikanten
auch nach dem Modellprojekt Generationswechsel?

Vielen Dank!
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