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Einleitung 1

1 Einleitung

Die Agrarwirtschaft stellt eine der vielfiltigsten und wichtigsten Sektoren fiir das Uberleben

und Wohlbefinden der Menschheit dar.

Ein weiterer Aspekt den vielen Verbrauchern nach den Begriffen Tierwohl, Pflanzenschutz
und Nachhaltigkeit, in den Sinn kommt ist, dass in der Agrarwirtschaft eine liberwiegende
Minnerdoméne vorherrscht. Die meisten Landwirte in der heutigen Zeit sind immer noch
mannlich. Doch macht nicht nur die Landwirtschaft mit all ithren Faktoren einen Wandel mit,

auch Frauen treten immer mehr die Herausforderung in der Land- und Agrarwirtschaft an.

So sollte man eigentlich meinen, dass mittlerweile in der Land- und Agrarwirtschaft eine
gleichberechtigte Rollenverteilung von beiden Geschlechtern vorhanden ist und die Frauen
vielzdhlig in der agrarwirtschaftlichen Berufswelt, auch und vor allem in Fithrungspositionen,
zu finden sind. Ob das tatsdchlich der Realitét entspricht, soll anhand dieser Masterarbeit, die
ihre Betrachtungen ausschlielich auf Westdeutschland und auf die Privatwirtschaft bezieht,

beispielhaft erdrtert werden.

1.1 Problemstellung

In der heutigen Zeit gibt es immer noch weitaus weniger Frauen an verantwortungsvollen
Stellen bzw. in Fiihrungspositionen als Méanner. Obwohl Frauen oftmals die gleichen Qualifi-
kationen aufweisen und die gleichen beruflichen Tétigkeiten innehaben, sind sie zumeist we-

niger erfolgreich als ihre ménnlichen Mitstreiter.

Das hier angesprochene Symptom, dass Frauen trotz aller Anstrengung ab einem bestimmten
Punkt in der beruflichen Hierarchie nicht weiter die Karriereleiter steigen konnen, wird auch
als ,,Glass Ceiling* oder ,,gldserne Decke* Phianomen bezeichnet (Littmann-Wernli & Renate,

2001).

Diese Ungleichheit ist bekannt, allerdings ist das Problem trotz vielzdhliger Maflnahmen, wie
Einflihrung einer Frauenquote oder eines Frauenforderplanes, fernab von einer gleichberech-

tigten Rollenverteilung.

Meistens werden die landwirtschaftlichen Betriebe auch heute noch von einem ménnlichen
Betriebsleiter oder die familiengefiihrten Betriebe von Eheleuten als Inhaber bzw. als gemein-
same Fiihrungspersonen geleitet. Selten hat eine weibliche Betriebsleiterin die volle Verant-

wortung fiir einen Betrieb. Nicht nur auf den landwirtschaftlichen Héfen, sondern auch in den
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Unternehmen der Agrarbranche ist die Frauenquote in den oberen Fiihrungsebenen sehr ge-
ring. Die Anomalie der beruflichen, geschlechterbezogenen Segregation beschreibt, dass
Frauen derzeit immer noch in sogenannten Frauenberufen arbeiten, die mit einer geringeren
Entlohnung, geringeren Aufstiegschancen und einem geringeren Prestige einhergehen (Balk,
0.J.). Dieses Problem wird durch die sogenannte ,,Gender Pay Gap* hervorgerufen und wird

in dieser Masterarbeit ebenfalls niaher erortert (Haftner, 2019).

Eine weitere Problemstellung ist die unterschiedliche Geschlechtsstereotypisierung. Damit
eine Fiihrungsposition souverdn ausgefiihrt werden kann, miissen bestimmte Eigenschaften
der Person erfiillt sein. Dazu zdhlt nicht nur die permanente Verfligbarkeit, sondern auch eine
gewisse Personlichkeit. Eine Person, die sich als Fiihrungskraft qualifiziert, sollte durchset-
zungsstark, abenteuerfreudig, entscheidungsfreudig, geschiftstiichtig, wenig emotional, risi-

kofreudig usw. sein (Balk, 0.J.).

Diese Charaktereigenschaften sind den mannlichen Mitbewerbern zuzuordnen (Balk, o.].).
Frauen werden eher Charaktereigenschaften wie einfithlsam, emotional und besorgt zuge-
schrieben und entsprechen somit oft nicht dem Idealbild einer Fiithrungskraft. Sie werden da-
her weniger hdufig in eine solche Position bestellt. Die fehlenden bzw. geringer ausgepréigten
minnlichen Attribute konnen als einer der Griinde fiir die geringe Frauenquote in Fiihrungs-

positionen gesehen werden (Balk, 0.J.).

Eine weitere Problemlage ergibt sich aus der Tatsache, dass Frauen fiir ihren Beruf oftmals
weniger Arbeitszeit aufweisen als Méanner. So nehmen Frauen aufgrund der benétigten Kin-
dererziehungs- und Kinderbetreuungszeiten auch heutzutage immer noch iiberwiegend Teil-
zeitbeschéftigungen in Anspruch. Die Inanspruchnahme von Elternzeit und Teilzeitbeschafti-
gung durch die Frau wird auch dadurch begriindet, dass der Mann in den meisten Fillen, der

besser Verdienende ist (Tonn, 2014).

Obwohl in der heutigen Zeit die Elternzeit von beiden Geschlechtern genommen werden kann
und die Politik sowie die Arbeitgeber vielzdhlige Angebote, wie beispielsweise Bereitstellung
von Kindertagesstéttenpldtzen und Home-Office bieten, wird von einer Doppelbelastung der

Frau gesprochen (Kienbaum & Bundesverband der Deutschen Industrie e.V., 2016).
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1.2 Vorgehensweise

Diese Arbeit ist in einen theoretisch-literarischen und einen empirischen Teil gegliedert. Das
theoretisch-literarische Kapitel wird zunichst einen Einblick in die vergangenen Betriebs- und
Arbeitsstrukturen der Frau ab dem 2. Weltkrieg geben. Es werden Griinde fiir den Wandel in
der Landwirtschaft genannt und wie diese das Bild der Frau im Laufe der Zeit verdndert ha-

ben.

Im Anschluss wird auf die heutige Rolle der Frau in der Landwirtschaft iibergeleitet. Hier
wird neben den Schul- und Ausbildungsmoéglichkeiten auch das Arbeitsfeld der Frau ndher
untersucht. Ferner ist die Erlduterung von Belastungsgrenzen und moglichen Hemmnissen,
die Frauen wéhrend ihres Karriereweges in den verschiedensten Agrarbereichen erfahren
konnen, Gegenstand des theoretischen Teils dieser Arbeit. Nicht zuletzt werden auch Chancen

und Perspektiven fiir Frauen in der heutigen Arbeitswelt aufgefiihrt.

Der theoretische Teil leitet mit der Darlegung der benétigten Definitionen in empirischen Teil

uber.

Das darauffolgende empirische Kapitel beschreibt zunichst die Vorgehensweise der empiri-
schen Untersuchung. Neben dem Aufzeigen der angewendeten Methode, die fiir die eigentli-
che Untersuchung verwendet wurde, erfolgt die Erlduterung der Fallauswahl. Im Anschluss
werden die Interviewpartnerinnen vorgestellt sowie die eigentliche Interviewdurchfiihrung
dargelegt. Der empirische Teil wird mit der Erorterung der erforschten Ergebnisse abgerun-

det.

In dem abschlieBenden Fazit wird aufgezeigt, ob die in dem theoretischen Teil dieser Arbeit
aufgefiihrten Thesen und Fakten zu den Hiirden, Moglichkeiten und Perspektiven der Frauen
in Fithrungspositionen im landwirtschaftlichen Sektor tatsdchlich in der Realitét auftreten

oder gegebenenfalls widerlegt werden konnen.

1.3 Zielsetzung

Die vorliegende Masterthesis stellt sich der Fragestellung, wie sich im Laufe der Zeit das Be-
rufsfeld der Frau in der Agrarwirtschaft verdndert hat und inwieweit Frauen in Zukunft die
Moglichkeit haben, verantwortungsvolle Positionen im Agrarsektor ohne gesellschaftliche

Vorurteile, Forderplédne und andere staatliche Maflnahmen zu erreichen.
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Sie verfolgt das Ziel, genau jene Hemmnisse, Belastungsgrenzen aber auch Chancen und Per-
spektiven, die Frauen im Agrarsektor und insbesondere in dessen Managementpositionen ha-

ben, aufzuzeigen.

2 Theoretischer Hintergrund

In diesem Kapitel werden die theoretischen Grundlagen, die fiir die vorliegende Arbeit von
zentraler Bedeutung sind, aufgefiihrt. Dabei darf ein Riickblick in die Vergangenheit nicht
fehlen. Nur so kann die Entwicklung bis zur heutigen Zeit aufgezeigt und die Fortschritte und
Perspektiven fiir die berufstatigen Frauen im Allgemeinen, und in den Fithrungspositionen im

Agrarsektor im Speziellen, dargelegt werden.

2.1 Die Agrarwirtschaft im Wandel der Zeit ab dem 2. Weltkrieg
Damit der enorme Wandel innerhalb der Agrarwirtschaft ab 1945 und somit auch der fiir das
Berufsfeld der Frauen in der Landwirtschaft verdeutlicht werden kann, ist zundchst die Histo-

rie der Agrarwirtschaft im Allgemeinen zu betrachten.

Die Agrarwirtschaft gehort zu den dltesten Arbeitsgebieten, in denen die ersten Berufe ent-
standen sind. Die vom Menschen angebauten Nutzpflanzen, wie Getreide und Mais, wurden
vor rund 8.000 bis 10.000 Jahren erstmals angepflanzt. Mit dem Anbau von Nutzpflanzen
sind die Menschen stetig sesshafter geworden und begannen erste Siedlungen zu errichten.
Somit dnderte sich das Menschenbild vom zuvor lebenden Jager und Sammler zum sesshaften
Lebensstil der Menschen. Sie entwickelten eine Sprache in der sie sich verstehen konnten,

errichteten Dorfer, Handelswege und Techniken (i.m.a.e.V., 2016).

Nach dem 2. Weltkrieg wurde die Landwirtschaft in der Zeit zwischen 1950 und 1970 neben
dem Strukturwandel vor allem auch durch die Technisierung geprédgt. Hier sind die drei Stu-
fen Vollmotorisierung, Vollmechanisierung und Vollautomatisierung zu unterscheiden, wobei

die Vollautomatisierung bis heute noch nicht gianzlich abgeschlossen ist (Seidl, 2012).

Unter ,,Vollmotorisierung* wurde im frithen 20. Jahrhundert der Austausch vom Gespannvieh

durch Ackerschlepper, jedoch ausschlielich fiir Zugarbeiten, verstanden (Seidl, 2012).

Die ,,Vollmechanisierung® hat erstmals dazu beigetragen, dass die manuelle Arbeit, die sei-
nerzeit iiberwiegend von Frauen iibernommen wurde, durch den Einsatz von Maschinen, bei-

spielsweise durch Mahdrescher und Melkmaschinen, abgelost worden ist. Die ,,Vollautomati-
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sierung™ basiert auf den Vorgingerstufen Motorisierung und Mechanisierung und verfolgt das

heutige Ziel einer Prézisionslandwirtschaft (Seidl, 2012).

Zudem nahm im Laufe dieser Zeit die Anzahl der landwirtschaftlichen Betriebe auf Grund
von stetig wachsender Abwanderung der arbeitenden Landbevolkerung in Industriestddte wei-
ter ab. Das beschleunigte ebenfalls die Technisierung in der Landwirtschaft (Seidl, 2012).
Ausschlaggebend fiir die Abwanderung der Arbeitskrifte war die Tatsache, dass in den Stid-
ten weniger anstrengende korperliche Arbeit zu hoheren und geregelten Einkommen angebo-

ten wurde (Seidl, 2012).

Nachfolgendes Koordinatensystem zeigt deutlich, dass in der Landwirtschaft ein starker
Wandel zwischen den zu bewirtschaftenden Flidchen pro Betrieb und der Anzahl der Betriebe

in den Jahren 1971 bis 2012 zu verzeichnen ist.

Bewirtschafteten im Jahr 1971 eine Millionen Betriebe eine Fldche von 10 Hektar, so erhGhte

sich diese Fliache im Jahr 2012 um das 6-fache, wobei diese nur noch von ca. 390.000 Betrie-

ben bewirtschaftet wurde.

Landwirtschaftliche Betriebe in beutschland

1.000 60
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= @
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:%-’ =1
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— s
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= S
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Abbildung 1: Landwirtschaftliche Betriebe in Deutschland 1971 bis 2012
Quelle: (im.a.e.V., 2016)

Ein weiteres Indiz fiir die Technisierung in der Landwirtschaft ist der Blick auf die erforderli-

che Arbeitszeit: Benotigte ein Landwirt im Jahr 1950 fiir das Midhen, Dreschen und Abfahren
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von einem Hektar Getreide noch 30 Arbeitsstunden, reduzierte sich seine Arbeitszeit fiir die

gleichen Tatigkeiten im Jahr 2016 auf weniger als zwei Stunden (i.m.a.e.V., 2016).

Gleichzeitig ist im Vergleich zu 1950 die gesamte Erntemenge pro Hektar um fast das Dreifa-
che gestiegen. Waren es im Jahr 1950 noch 27,4dt Weizen, der pro Hektar geerntet werden
konnte, sind es im Jahr 2016 bereits 76,5dt (i.m.a.e.V., 2016).

2.2 Berufsfeld ,,Frauen in der Landwirtschaft® im Wandel der Zeit
Das Berufsfeld der Frauen in der Landwirtschaft hat sich seit Anfang des 20. Jahrhunderts

enorm gewandelt.

Letztendlich ist dieser Wandel vor allem auf die Reformation und Veridnderung des Bildungs-
systems zurilickzufiihren, so dass im Folgenden zunichst die Entwicklung in der Schul- und

Ausbildung betrachtet wird.

2.2.1 Schul- und Ausbildung
Durch den Struktur- und Gesellschaftswandel hat sich die Schul- und Ausbildung der Frau in

der Agrarbranche bis zum heutigen Tag stark verdndert.

Wihrend es heutzutage selbstverstindlich ist, dass Frauen an deutschen Universititen und
Hochschulen studieren und lehren, war es bis Ende der 60er Jahre keineswegs alltéglich.
Frauen, die vor dieser Zeit eine wissenschaftliche Karriere anstrebten, wurden oftmals durch
Vorurteile der Gesellschaft, respektive der Dozenten, Studierenden und des Universititssys-

tems benachteiligt (Lehmann, 2016).

Im Jahr 1908 erhielten Frauen erstmals die Erlaubnis, an deutschen Universitdten Landwirt-
schaft zu studieren. Allerdings blieb eine Landwirtschaftsstudentin fiir die néchsten Jahrzehn-

te dennoch eine Seltenheit (Schmitt, 2008).

An der Universitdt Gottingen studierten beispielsweise im Wintersemester 1922/1923 von 591
immatrikulierten Studenten nur sieben Frauen ,,Landwirtschaft®. Eine Hochschulstatistik aus
den Jahren 1928-1933 zeigt, dass insgesamt an deutschen Hochschulen in jedem Semester ca.
26 bis 51 Frauen im Fach Landwirtschaft immatrikuliert gewesen sind. Das war, auf ganz
Deutschland bezogen, zwei bis drei Prozent der zu der Zeit immatrikulierten Studenten

(Schmitt, 2008).
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Das hat sich jedoch rapide geédndert, wie folgendes Diagramm aus dem Jahr 2007 verdeut-
licht. So féllt der Unterschied an deutschen Hochschulen zwischen weiblichen und ménnli-
chen Studierenden in den Fachern Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaft sowie in den

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften nur noch sehr gering aus.

Klassische Ausreiler bleiben die beiden Studiengénge Veterindrmedizin und Ingenieurwis-
senschaften: Wahrend der weibliche Anteil beim Studienfach Veterindrmedizin bei 85 Pro-
zent liegt, ist er im Studiengang Ingenieurwissenschaften mit 20 Prozent weiterhin am ge-

ringsten.

Studierende nach Fachergruppe und Geschlecht 2007:
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Abbildung 2: Studierende nach Fichergruppen und Geschlecht 2007 in Deutschland
Quelle: (Deingruber)

Dass der Unterschied zwischen weiblichen und ménnlichen Studierenden im Studienfach Ag-
rarwirtschaft / Landwirtschaft eher unerheblich ist, zeigt auch die folgende Tabelle aus dem

Jahr 2018.

So waren im Wintersemester 2017/2018 bei einer Gesamtsumme von 17.436 Studierenden
lediglich 524 mehr méannliche als weibliche Studierende fiir das Fach Agrarwissenschaft /

Landwirtschaft eingeschrieben.
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Tabelle 1: Studierende in Deutschland nach Fichern, Geschlechtern und Nationalititen
im Wintersemester 2017 / 2018

Semester Deutsche Auslander Insgesamt

Studienfach mannlich | weiblich | Insgesamt | mannlich | weiblich | Insgesamt | mannlich | weiblich | Insgesamt

WS 201718

SF141| Abfallwirtschaft 75 40 115 5 4 9 80 44 124
SF002| Afrikanistik 395 782 1177 135 186 N 530 968 1498
SF138| Agrarbiologie 149 173 322 164 m 275 33 284 587
SF125| Agrarokonomie 856 656 1512 3 240 541 1157 396 2053

| SF003| Agrarwissenschaft/Landwirtschaft 7918 7410 15328 1062 1046 2108 8980 6456 17 436

Quelle: (Statistisches Bundesamt, Studierende: Deutschland, Semester, Nationalitdit,,
2017/2018)

Anders als im Studiengang Agrarwissenschaft verhilt es sich dagegen in den landwirtschaftli-
chen Ausbildungsberufen. Die folgende, mittels der Ausbildungsstatistiken des BMEL erstell-
te Tabelle fiir die Jahre 2000, 2005, 2010, 2015 und 2017 zeigt den extremen Unterschied
zwischen weiblichen und ménnlichen Auszubildenden (BMEL, Statistik und Berichte des
BMEL - Landwirtschft - Archiv Ausbildungsstatistik, 2019). So sind in den Jahren 2000 bis
2010 bis zu 91 Prozent der Auszubildenden miannlich. Ab 2010 steigt die Zahl der weiblichen
Auszubildenden geringfiigig an (BMEL, Agrarpolitischer Bericht der Bundesregierung,
2015).

Tabelle 2: Auszubildende im Ausbildungsberuf Landwirt/in in Deutschland von 2000,
2005, 2010, 2015 und 2007, jeweils zum Jahresende

Ausbildungsberuf Landwirt-/in in Deutschland von 2000 bis 2017
Auszubildende jeweils zum 31.12.
prozentualer Anteil
Jahr mannlich weiblich gesamt weiblich
2000 7526 848 8374 10,13%
2005 8657 813 9470 8,59%
2010 7914 957 8871 10,79%
2015 8232 1224 9456 12,94%
2017 7932 1374 9306 14,76%

Quelle: eigene Berechnungen auf Basis von BMEL (BMEL, Statistik und Berichte des BMEL -
Landwirtschft - Archiv Ausbildungsstatistik, 2019)
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Mit einem entsprechenden Schulabschluss gibt es die unterschiedlichsten Optionen landwirt-
schaftliche Berufsbildungsstufen zu absolvieren. Zu dem Berufsbild der Landwirtschaft geho-
ren u.a. die Fachrichtungen Landwirtschaft, Weinbau, Forstwirtschaft, Fischzucht, Tierzucht
und Haltung, landwirtschaftliche Technologien, sowie landliche Hauswirtschaft und Ernéh-
rungslehre (BMEL, Daten und Fakten Land-, Fortst- und Erndhrungswirtschaft mit Fischerei
und Wein- und Gartenbau, 2017).

Die hierzu gehorenden Abschliisse konnen heutzutage in den verschiedensten Bildungsein-

richtungen erworben werden:

e Berufsschule / Berufsfachschule

e Berufsausbildung / Lehre

e Landwirtschaftsschule

e Fortbildung zum Meister, Fachagrarwirt

e Hohere Landbauschule, Technikerschule, Fachakademie
e Fachhochschule, Ingenieurschule

e Universitdt oder Hochschule (Bundesamt, 2010).

Theoretisch haben Frauen und Ménner gleichermallen die Mdoglichkeit, nach einem erfolg-
reich absolvierten Studium bzw. einer abgeschlossenen Ausbildung in der Agrarbranche in

vielseitigen Arbeitsgebieten titig zu werden.

Die Statistiken zeigen allerdings, dass es sich in der Praxis noch nicht so verhilt und sich ins-
besondere der oben angefiihrte Unterschied zwischen méinnlichen und weiblichen Auszubil-
denden bemerkbar macht: 2013 lag die Frauenquote der Arbeitskréfte in der Landwirtschaft
bei 38 Prozent (BMEL, Agrarpolitischer Bericht der Bundesregierung, 2015). Und, obwohl
das Verhiltnis zwischen minnlichen und weiblichen Studenten nahezu ausgewogen ist, war
laut Statistik der weibliche Anteil in den verantwortungsvollen Positionen &hnlich gering: So
spricht der Deutsche Bauernverband in seinem Bericht aus dem Jahr 2014 davon, dass ledig-

lich 8 Prozent der Betriebsleitungen weiblich waren (Deutscher Bauernverband, 2014).

Dieser geringe Anteil von weiblichen Fiihrungskréften im Agrarsektor wird auch in einer von
der Statistika GmbH im Jahr 2018 verdffentlichten Studie bestétigt, die auf einer Zdhlung

beruht, in der 3,16 Millionen Fithrungskréfte in Deutschland betrachtet worden sind.
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Sie gibt folgende Ergebnisse preis: Von insgesamt 3,16 Millionen Fithrungspositionen in den
unterschiedlichsten Branchen betrug der weibliche Anteil im Oktober vergangenen Jahres
22,6 Prozent. An der Spitze der Fiihrungskrifte, die von Frauen besetzt sind, liegt das Ge-
sundheitswesen mit 38 Prozent. Darauf folgen der Handel mit 26,9 Prozent und das Verlags-
wesen mit 24 Prozent. Die Land- und Forstwirtschaftsbranche fiihrt das letzte Drittel der Sta-
tistik an und weist einen Frauenanteil von knapp 17 Prozent im Management auf. Schlusslicht
bildet die Maschinenbausparte mit einem weiblichen Fiihrungskréfteanteil von gerade einmal

9,3 Prozent (Statistika GmbH, 2018).

Cesundheitswesen 38%
Handel 26, 9%
Verlagswesen 24%
Insgesamt 22.6%
Immaobilienwirtschaft 22065
Logistik 159.6%
Werarbeitendes Gewerba 17,95
Pharma 17.6%
Finanzdienstleistungen 1™
Land- und Forstwirtschaft 16.7%
Schifffahrt 11.5%
Energieversorgung 11.2%
Baugewerba 9.7%

Maschinenbau 9.3%

0% 55 16 15% 200 25% 30% 35% 4% 455k

Frauanantail in Fihrungspositionan

Abbildung 3: Frauenanteil in Fiithrungspositionen in Deutschland nach Branchen im
Jahr 2018 (Stand: 30. Oktober)
Quelle: (Statistika GmbH, 2018)
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2.2.2 Maoglichkeiten der Erwerbstitigkeiten fiir Frauen

In den Jahren nach dem 2. Weltkrieg galt Deutschland als ein Land der Frauen. Laut einer
Statistik gab es 1945 sieben Millionen mehr Frauen als Médnner und im Jahr 1950 waren es
immerhin noch vier Millionen mehr Frauen. Grund dafiir war der 2. Weltkrieg, dem viele
Mainner zum Opfer gefallen sind. Somit waren etliche Frauen auf sich alleine gestellt (Seidl,

2012).

Am 31. Juli 1945 wurde von der Regierung die ,,Verordnung tliber die Leistung von Pflichtar-
beit* verabschiedet. Um die Produktion schnellstméglich wieder anzukurbeln, die durch die
Verluste auf dem Arbeitsmarkt aufgrund des 2. Weltkrieges zu verzeichnen waren, sind Frau-
en zwischen dem 16. und 45. Lebensjahr in Berufen eingesetzt worden, in denen bislang nur
Minner arbeiteten. Diese Verordnung, aber auch hartes Training im Alleinsein und Allein-
handeln unter schwierigen Umstinden, trug dazu bei, dass Frauen sich eine neue Existenz

aufbauten (Seidl, 2012).

Frauen iibernahmen Berufe im Eisen-, Metall- und Maschinenbau, sowie im Bergbau oder als
LKW-Fahrerin oder Putzerin. All diese Berufe wurden oftmals ohne eine vorherige Ausbil-
dung der Frau ausgefiihrt, da hierzu die Zeit fehlte. Mit dem Einsatz in der Arbeitswelt waren
die Frauen einer Doppelbelastung ausgesetzt, die sich aus Kindererziechung und Haushalt und

der eigentlichen Arbeit zusammensetzte (Seidl, 2012).

In den 60er Jahren wurde die Berufstdtigkeit der Frau in der Gesellschaft allerdings nicht ger-
ne gesehen. Vielmehr hielt die Gesellschaft eher an der klassischen Rollenverteilung fest:
Frauen gehorten ,,an den Herd* und sollten ausschlieBlich fiir die Kindererziehung verant-

wortlich sein (Seidl, 2012).

So sah beispielsweise Franz-Josef Wuermeling, Familienminister in den 50er/60er Jahren,
keine Notwendigkeit, die Frauen bei der Kindererziehung zu entlasten und einen Ausbau von
Kindertagesstatten oder Krippen voranzutreiben. Seiner Meinung nach gab es keinen vollwer-
tigen Ersatz flir ein ,,miitterwirkendes Handeln* (Seidl, 2012). Eine mangelnde Bereitstellung
von Kinderbetreuungseinrichtungen in den 50er und 60er Jahren fiihrte oftmals dazu, dass
Miitter aufgrund ihrer Arbeit ihre Kinder vernachlissigten und die Kinder somit meist auf sich
alleine gestellt waren. Diese Kinder galten als sogenannte ,,Schliisselkinder* (Nachkriegszeit

und Wirtschaftswunder / 1950-1968).
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Erst Anfang der 80er Jahre nahm die Erwerbstitigkeit der Frauen kontinuierlich zu, was auch
nachstehende Abbildung iiber die Erwerbsquote von Ménnern und Frauen im Alter von 15 bis

64 Jahren in der Zeit von 1972 bis 2006 zeigt (Dressel & Wanger, 2010, S. 489-498).

Erwerbsquoten (15 - 64 Jahre) 1972 bis 2006
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Abbildung 4: Erwerbsquote Miinner und Frauen 1972 -2006
Quelle: (Dressel & Wanger, 2010)

Dieser Anstieg ist sicherlich auch dem Eherechtsreformgesetz von 1976 zu verdanken, das
innerhalb der Gesellschaft zu einem Umdenken hinsichtlich der Werte und Normen fiihrte.
Die Reform erdffnete den Frauen letztendlich die Berufswelt. Bis zu dem Zeitpunkt war es
verheirateten Frauen nur dann erlaubt, ihrem Beruf nachzugehen, wenn ,,dies mit ihren Pflich-

ten in Ehe und Familie vereinbar war.* (Dressel & Wanger, 2010).

Es folgten viele Gesetzesdnderungen und MafBlnahmen, wie beispielsweise der Frauenforder-
plan, die den Frauen den Weg in die Erwerbstitigkeit ermoglichten. Hierauf wird im Kapitel

»politische MaBBnahmen* explizit eingegangen.

2.2.3 Berufsfelder der Frau in der Agrarwirtschaft

Der heutige Beruf ,,Landwirt/in“ nimmt laut einer Umfrage der ,,Information Medien Agrar
e.V.”“ zur ,zukiinftig gesellschaftlichen Bedeutungen von Berufen® den zweiten Platz ein
(i.m.a e.V., 2017). Wie folgende Skala zeigt, wird ausschlieBlich dem Beruf ,,Arzt* den Frau-

en von der Gesellschaft die grofite Bedeutung mit 54 Prozent beigemessen.
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Zukunftige gesellschaftliche Bedeutung von Berufen
Der Beruf des Landwirts ist auf Rang 2 vorgeruckt
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Abbildung 5: Zukiinftige gesellschaftliche Bedeutung von Berufen 2017
Quelle: (im.ae.V., 2017)

Im Jahr 2016 existierten laut Bundesministerium fiir Erndhrung und Landwirtschaft 275.400
landwirtschaftliche Betriebe, die 16,7 Millionen Hektar landwirtschaftlich genutzte Fliche
bewirtschafteten, wovon weniger als die Hilfte ihren Betrieb noch im Haupterwerb fiihrten.
Die Arbeitskréftezahl lag zu dem Zeitpunkt bei 940.100 Menschen. Davon gehorten 48 Pro-
zent zu Familienangehorigen (BMEL, 2017, S. 5ft.).

Laut einer Studie von ,,agrarheute® aus Mérz 2019 haben von rund 341.000 der in der Land-
wirtschaft tdtigen Frauen 40 Prozent kein vertragliches Arbeitsverhéltnis, da sie beispielswei-
se zu den Familienangehorigen gehoren (Krenn, Das leisten Frauen in der Landwirtschaft, 8.

Mirz 2019).

Eine Studie ,,zur Lebens- und Arbeitssituation der Frauen in der Landwirtschaft in Nordrhein-
Westfalen®, die von den ,,Rheinldndischen und Westfalisch-Lippischen LandFrauenverbén-
den 2016 durchgefiihrt wurde, gibt Aufschluss iiber die nachfolgenden aufgefiihrten Aspek-

te.
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Als Befragungsstichprobe der Studie ,,liegt eine reprasentative Verteilung landwirtschaftlicher
Betriebe in Nordrhein-Westfalen nach Regionen, Betriebsgroenklassen und Betriebsschwer-
punkten zugrunde.“ (Rheinldndischer LandFrauenverband e.V & Westfélisch-Lippischer
LandFrauenverband e.V., 2016) Sie basiert ausschlieBlich auf Stichproben der Privatwirt-

schaft und lasst den 6ffentlichen Dienst aullen vor.

Insgesamt haben 288 Frauen aus Nordrhein-Westfalen im Alter von 18 bis 65 Jahren an der
Studienbefragung teilgenommen. Das Forschungsdesign wurde mittels telefonischer Befra-
gung, Einzelinterviews und Fokusgruppen konzipiert. Die 259 Teilnehmerinnen wurden be-
liebig zu vorher festgelegten repréisentativen Kriterien telefonisch befragt. Mit neun Teilneh-
merinnen, die aus unterschiedlichen Regionen von Nordrhein-Westfalen stammen und in ver-
schiedensten Betriebs- und Haushaltssituationen arbeiten, ist ein Einzelinterview durchgefiihrt
worden. Die Fragen der Fokusgruppen, die sich aus insgesamt 18 Teilnehmerinnen zusam-
mensetzen, konzentrierten sich auf die Themenbereiche ,,Mehrfachbeschiftigung®, ,,Belas-
tungen und Kraftquellen®, sowie ,,Zukunftsaussichten®. (Rheinlédndischer LandFrauenverband

e.V & Westtilisch-Lippischer LandFrauenverband e.V., 2016)

Diese Studie zeigt, dass es kein fest definiertes Arbeitsfeld fiir Frauen in der Agrarwirtschaft
gibt. Die Rolle als ,,Frau, (Schwieger-)Tochter und Mutter* ist nur Nebensache eines ,,breit
gefacherten Aufgaben- und Rollenspektrums®. (Rheinldndischer LandFrauenverband e.V &
Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband e.V., 2016). So konnen Frauen in Familienbetrie-
ben oder auch in externen Betrieben die Aufgaben des Mannes libernehmen und beispielswei-
se als Betriebsinhaberin, Betriebsleiterin, Agrarbiirofachfrau, Mitarbeiterin eines Betriebes,
Haus- und Familienmanagerin oder Pflegekraft beschéftigt sein oder aber auch eine aufler-
landwirtschaftliche Betriebsanstellung innehaben (Rheinldndischer LandFrauenverband e.V &

Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband e.V., 2016).

Die Ergebnisse der Umfrage der ,,Rheinldndischen und Westfdlisch-Lippischen LandFrauen-
verbdnde* zu den verschiedensten Aufgabenfeldern der Frau in der Agrarwirtschaft fasst
nachstehende Abbildung zusammen. Hier wird deutlich, dass Frauen zu fast 100% die Aufga-
be des Familien- und Haushaltsmanagements {ibernehmen, dennoch aber auch auf den land-
wirtschaftlichen Betrieben mitarbeiten. Lediglich 10 Prozent der befragten Frauen, sind Be-

triebsleiterinnen und 11 Prozent Betriebsinhaberinnen.
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A5 | vielfalt der Rollen und Aufgabenfelder
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Abbildung 6: Vielfalt der Rollen und Aufgabenfelder
Quelle: (Rheinlindischer LandFrauenverband e.V & Westfdlisch-Lippischer LandFrauenver-
band e.V., 2016)

Die Funktionen, die laut der ,,Studie zur Lebens- und Arbeitssituation der Frauen in der
Landwirtschaft in Nordrhein-Westfalen* den Frauen im landwirtschaftlichen Betrieb auf3er-
halb der Familien- und Haushaltstatigkeit zugeschrieben werden, veranschaulicht das folgen-
de Balkendiagramm. Es zeigt, dass die in den landwirtschaftlichen Betrieben titigen Frauen

mit 77 Prozent fiir die Biiroarbeiten zusténdig sind.

Eine wichtige Aufgabe, die in der Gesellschaft oftmals nicht gesehen wird, ist die sogenannte
LwSpringerfunktion®, die von den Frauen im landwirtschaftlichen Betrieb zu 74 Prozent ausge-
iibt wird. Hier verrichten die Frauen diverse Arbeiten und springen in den Positionen ein, in
denen sie gerade gebraucht werden. Letztendlich ldsst sich daraus schliefen, dass hier die
Frauen auch alle Arbeiten des Mannes iibernehmen konnen, sei es die Arbeit auf dem Feld
und im Stall oder das Treffen von Entscheidungen bzw. die Organisation der betriebswirt-

schaftlichen und innerbetrieblichen Strukturen oder das Fithren von Arbeitskriften.
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A 7 | Aufgabenbereiche der Frauen im landwirtschaftlichen Betrieb
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Abbildung 7: Aufgabenbereiche der Frauen im landwirtschaftlichen Betrieb
Quelle: (Rheinlindischer LandFrauenverband e.V & Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband

eV, 2016)
Die aktuelle Umfrage, die im Mérz 2019 von ,,agrarheute* veroffentlicht wurde, bestétigt die
Ergebnisse der ,,Studie zur Lebens- und Arbeitssituation der Frauen in der Landwirtschaft®.
Hieran nahmen 514 Frauen im Alter von 18-39 Jahren teil. Gemal3 dieser Studie werden bei-

spielsweise folgende Téatigkeiten der Frauen, die in einem familiengefiihrten Betrieb arbeiten,

genannt (Krenn, 8. Mérz 2019):

e 67 Prozent Stallarbeit/Tierversorgung

e 62 Prozent Bliromanagement / Buchfiihrung
e 43 Prozent Betriebsmanagement

e 24 Prozent Feldarbeit

e 14 Prozent Offentlichkeitsarbeit

e 12 Prozent Direktvermarktung

e 10 Prozent sonstiges (Krenn, 8. Mérz 2019).

25 Prozent der insgesamt 514 befragten Frauen gaben an, in Teil- und Vollzeitstellen auf den
Betrieben zu arbeiten. 29 Prozent sagten aus, in einem Selbststéndigkeitsverhéltnis auf den

Betrieben angestellt zu sein (Krenn, 8. Mérz 2019).
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Laut den ,,Rheinldndischen und Westfilisch-Lippischen LandFrauenverbianden gaben ca. 70
Prozent der Befragten an, dass alle wichtigen betrieblichen Entscheidungen von beiden Ehe-
partnern / Lebensgefdhrten getroffen werden. Rund 25 Prozent der Befragten sagten aus, dass
die letztendliche Entscheidungsbefugnis bei den Ehepartnern / Lebensgefdhrten lag. Lediglich
ein verschwindend geringer Teil der befragten Frauen gab an, alleine wichtige Entscheidun-

gen zu treffen.

A 6 | Einbindung in betriebliche Entscheidungen

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

M Das ist allein die Sache meines Ehemanns/Lebensgefiahrten, da halte ich mich
raus.

M Bei wichtigen Entscheidungen hat immer noch mein Ehemann/Lebensgefahrte das
letzte Wort, aber wir sprechen schon dartiber.

& Mein Ehemann/Lebensgefdhrte und ich treffen alle wichtigen Entscheidungen auf
dem Betrieb gemeinsam.

M Ich treffe alle wichtigen Entscheidungen auf dem Betrieb alleine.

Angaben in %, n = 224 Befragte

Abbildung 8: Einbindung in betriebliche Entscheidungen

Quelle: (Rheinlindischer LandFrauenverband e.V & Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband
eV, 2016)

Ferner haben die ,,Rheinlédndischen und Westfalisch-Lippischen LandFrauenverbidnde* her-
ausgefunden, dass die meisten der befragten Frauen, die auBlerbetrieblich arbeiten und einen
Hochschulabschluss besitzen, zu knapp 40 Prozent in den sogenannten ,,griinen Berufen* be-
schiftigt sind. Hierzu zdhlen land- und hauswirtschaftliche Berufe sowie Gértnerin, Pferde-
wirtin, Fachkraft Agrarservice etc. Dicht gefolgt, mit rund 35 Prozent, arbeiten die Frauen in
kaufmédnnischen, medizinischen und pflegerischen Berufen. Technische Berufe werden von
nur knapp 10 Prozent und Verwaltungsberufe von rund 5 Prozent der Frauen auferbetrieblich
ausgelibt  (Rheinlédndischer = LandFrauenverband eV &  Westfilisch-Lippischer
LandFrauenverband e.V., 2016).
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Abbildung 9: Berufsvielfalt
Quelle: (Rheinldindischer LandFrauenverband e.V & Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband
eV, 2016)

Die Studie zeigt auch, dass ein Hochschulabschluss bei jiingeren Frauen weiterverbreitet ist

als bei Alteren.

Neben der Studie der ,,Rheinldndischen und Westfilisch-Lippischen LandFrauenverbinde*
geht die Studie des ,,agrarheute“-Journals ebenfalls auf die Berufsfelder der Frauen auflerhalb
des landwirtschaftlichen Betriebes ein. Laut ,,agrarheute® gehen immerhin 36 Prozent der
befragten Frauen einer auBerbetrieblichen Arbeit nach und sind mithin nicht auf dem eigenen

Betrieb angestellt (Krenn, Das leisten Frauen in der Landwirtschaft, 8. Mérz 2019).

In der Agrarbranche gibt es allerdings auch Arbeitsfelder, in denen Frauen nur teilweise ver-
treten sind und damit in einer mehrheitlichen Mannerdoméne arbeiten. Dazu gehoéren insbe-

sondere Landmaschinenhersteller, Futter-, Diinger- und Spritzmittelhersteller.

Des Weiteren besteht filir Frauen mit einer agrarwirtschaftlichen Ausbildung neben einer Be-
schiftigung in der Privatwirtschaft auch die Moglichkeit, im 6ffentlichen Dienst, wie bei-

spielsweise in Instituten, Bildungseinrichtungen, 6ffentlichen Verwaltungen usw., zu arbeiten.

2.3 Karrierebarrieren fiir Frauen auf dem Weg in verantwortungsvolle Positionen
Im Folgenden soll wissenschaftlich erlautert werden, welche moglichen Hemmnisse und Be-
lastungsgrenzen den berufstitigen Frauen in der Agrarwirtschaft auf ihrem Karriereweg zu

verantwortungsvollen Positionen entgegenstehen.
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2.3.1 Gender Pay Gap

Die sogenannte ,,Gender Pay Gap®, zu Deutsch die ,,Geschlechter-Einkommensliicke®, gibt

die prozentuale Differenz des durchschnittlichen Bruttoverdienstes zwischen Ménnern und

Frauen an und wird deutschland- und europaweit als Strukturindikator verwendet (Haftner,

2019).

Fiir die Gender Pay Gap gibt es folgende Ursachen:

1.

2.

Unterschiedliche Berufswahl von Ménnern und Frauen

Wihrend Minner eher in Berufen mit hoheren Gehiltern, wie Bergbau, Baugewerbe oder
in der Energie- und Wasserversorgung arbeiten, sind Frauen vermehrt in sozialen, Ge-
sundheits-, Erziehungs- und Lehrberufen téitig. Diese Branchen weisen ein niedrigeres

Gehalt auf als die, in denen eine Ménnerdomine vorherrscht (Haffner, 2019, S. 7-8).

Unterbrechung oder Reduzierung der Erwerbstitigkeit durch familienbedingte Faktoren

Frauen unterbrechen bzw. reduzieren ihre Erwerbstitigkeit deutlich linger und Gfter als
ihre ménnlichen Kollegen. Fast die Hélfte aller arbeitenden Frauen ist in Teilzeit beschéf-
tigt. Das wird bei der Betrachtung der wochentlichen Arbeitszeit deutlich: Wéhrend Man-
ner durchschnittlich 39,9 Stunden pro Woche arbeiten, liegt die durchschnittliche wo-
chentliche Arbeitszeit der Frauen bei 30,5 Stunden. Hier ist allerdings auch zu erwihnen,
dass Frauen im Gegensatz zu Ménnern 31 Stunden pro Woche ehrenamtliche, sprich un-
bezahlte Arbeit leisten. Dagegen sind Ménner nur knapp 20 Wochenstunden ehrenamtlich
titig (Fact Sheet: Der Gender Pay Gap und die Ursachen, 2016).

Der Wiedereinstieg fiir Frauen in den Arbeitsmarkt ist nicht nur Grund fiir die Gender Pay
Gap, sondern auch ein Grund fiir die hohe Anzahl von Frauen, die in Teilzeit beschiftigt

sind (Fact Sheet: Der Gender Pay Gap und die Ursachen, 2016).

Karrierehemmnisse

Die Unterreprisentanz von Frauen in hoheren Positionen wird u.a. durch die teilweise er-
heblichen Unterschiede in der Bezahlung von Frauen und Ménnern begriindet. Die Ursa-
che davon liegt in der mangelnden Vereinbarung von Familie und Beruf (Fact Sheet: Der

Gender Pay Gap und die Ursachen, 2016).
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4. Unterschiedliche Rollenbilder

Die geschlechterstereotypischen Rollenbilder in der Gesellschaft schaffen einen groBen
Einfluss auf das Denken und Handeln. Sie wirken ebenso auf die Bewertung von Arbeit

und Leistungen (Fact Sheet: Der Gender Pay Gap und die Ursachen, 2016).

5. Individuelles und kollektives Lohnverhandeln
Schlechtere Einkommensaussichten fiihren zu niedrigeren Erwerbsneigungen und lédngere
Erwerbsunterbrechungen fiihren zu einer héheren Entgeltungleichheit (Fact Sheet: Der
Gender Pay Gap und die Ursachen, 2016). Die finanzielle Situation stellt auch fiir Frauen,
die in landwirtschaftlichen Betrieben arbeiten eine weitere Belastungsgrenze dar
(Rheinléndischer LandFrauenverband e.V & Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband
e.V.,2016)

Neben der ,,Gender Pay Gap* gibt es ein weiteres Hemmnis, und zwar das sogenannte ,,Glass

Ceiling* Phdanomen.

2.3.2 Glass Ceiling Phinomen

Das sogenannte ,,Glass Ceiling™ Phidnomen hat sich in den vergangenen Jahren mehr und
mehr etabliert und wird immer noch kontrovers diskutiert. Diese Anomalie beschreibt un-
sichtbare, horizontale und vertikale Grenzlinien in Organisationen, die Frauen den Weg er-
schweren oder gar daran hindern, in Geschiftsfiilhrungspositionen zu gelangen (Ohlendieck,
2003). Mithin umfasst das Phdnomen sichtbare und unsichtbare Barrieren, die den Aufstieg
fiir weibliche Fiihrungskrifte in der Hierarchie nach oben beschrinken. Hierzu gehoren Ab-
laufe und Vorgehensweisen in einem Unternehmen, die sowohl ,,Rekrutierung, Férderung und
Entlohnung regeln sowie verhaltens- und kulturell bedingte Barrieren in Form von Stereoty-
pen, Vorurteilen, informellen Netzwerken, Fithrungsverhalten und Beziehungen innerhalb der

Geschlechter.* (U.S Glass Ceiling Commission, 1995).

Die ,,gldserne Decke* hat sich aus Normen, Werten und Annahmen gebildet, die sich in den
Leitbildern und anderen Strukturen verschiedenster Unternehmen widerspiegeln. Somit wer-
den sie als Unternehmenskultur wahrgenommen. Aufgrund dessen kdnnen sich Barrieren fiir

Karrierechancen von Frauen ergeben (Weissenrieder & et. al., 2017).
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Neben den Studien, die besagen, dass es eine ,,gldserne Decke® in Unternehmenskulturen gibt,

existieren auch Studien, die eine Unterreprdsentanz von Frauen mit einer Selbstselektion der

Studienginge sowie der Familiengriindung von Frauen begriinden (Kaup, 2015).

Folgende Aspekte einer Unternehmenskultur konnen das Phidnomen der ,,gldsernen Decke®

unterstiitzen oder sogar verursachen:

1.

Beziehungen und Netzwerke

Es gibt sogenannte In-Groups und Out-Groups, die sich in den Beziehungen, die Fiih-
rungskrifte und Beschiftigte miteinander fiihren, unterscheiden. Die Beziehung zwischen
Fihrungskréften und In-Groups basiert auf einem hohen Grad des Vertrauens und des
Respekts. Beschiftigte einer In-Group gelangen somit 6fter an Wunschaufgaben und ha-
ben eher die Moglichkeit sich im Gegensatz zu den Out-Group Beschiftigten zu profilie-
ren. In welche Gruppe die Beschiftigten gelangen, hingt von ihrer Ubereinstimmung der

Normen, Werte und Geschlechter mit der jeweiligen Gruppe ab (Lussier & Achua, 2012).

Des Weiteren gibt es das sogenannte ,,0ld-Boys Netzwerk® (Collins Dictionary). Hierun-
ter ist eine Bevorzugung von — zumeist ménnlichen — Personen fiir bestimmte Positionen
zu verstehen, die zur gleichen Schule oder Universitit gegangen sind (Collins Dictionary).
Dieses Netzwerk ist damit ein weiteres mogliches Hindernis fiir Frauen, Zugang zu hohen

Managementpositionen zu erreichen.

Stellenbesetzung und Rekrutierung

In vielen Unternehmen sind fiir die Stellenbesetzung verschiedenste Auswahlkriterien
aufgestellt worden. Weibliche und ménnliche Bewerber, die den Auswahlkriterien des
Unternehmens am besten entsprechen, sollten somit gleichermafBlen eine Chance auf eine
Einstellung haben. Jedoch spiegelt sich das oftmals nicht in der Praxis wider. Ausschlag-
gebend in der Praxis sind hiufig Netzwerke und Sympathien, die die Bewerber mit sich
bringen, die aber nicht zwangsldaufig mit den Auswahlkriterien der Unternehmen {iberein-

stimmen mussen.

Die Auswahl der Bewerber entspricht somit nicht immer dem Auswahlkriterien der Un-
ternehmen, deren Qualifikation und der Abdeckung der Stellenkriterien (Kirchmeyer,

2002).
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Priasenz am Arbeitsplatz

Mit der Prasenz am Arbeitsplatz wird auf Teilzeitstellen hingedeutet, die iiberwiegend von
Frauen besetzt sind. Teilzeitstellen tendieren dazu, ein Grund fiir eine eingeschrinkte Mo-
bilitdt und Flexibilitdit zu sein und reduzieren somit Karriere- bzw. Aufstiegschancen

(Kirchmeyer, 2002).

2.3.3 Emotionale und psychische Aspekte

Neben den genannten Hemmnissen gibt es auch emotionale und psychische Aspekte, die eine

Frau daran hindern, eine verantwortungsvolle Position in Erwdgung zu ziehen.

Hierzu gehoren Vorurteile der Medien aber auch der Gesellschaft sowie fehlender Mut und

geringes Selbstbewusstsein der Frauen und vor allem die Doppelbelastung, Familie und Beruf

zu verbinden.

1.

2.

Vorurteile der Medien

Laut der Studie der ,,Rheinldndischen und Westfélisch-Lippischen LandFrauenverbénde
sehen die befragten Frauen eine negative mediale Berichterstattung als Belastungsgrenze
(Rheinléndischer LandFrauenverband e.V & Westfilisch-Lippischer LandFrauenverband
e.V.,2016).

So wird fehlendes und inkorrektes Wissen iiber die moderne Landwirtschaft oftmals durch
Medien vom Verbraucher missinterpretiert. Das flihrt dazu, dass die landwirtschaftlichen
Arbeiten nicht mehr wertgeschétzt werden und den Verbraucher stetig von der Landwirt-
schaft entfremden (Rheinldndischer LandFrauenverband e.V & Westfdlisch-Lippischer
LandFrauenverband e.V., 2016).

Vorurteile der Gesellschaft

Als weitere mogliche Hiirden und emotionale Belastungen werden die immer noch beste-
henden traditionellen, gesellschaftlichen Rollenbilder genannt. Diese verweisen eher auf

eine Zuriickhaltung bis Ablehnung von Frauen in Fiihrungspositionen (Kaup, 2015).

Die fehlenden Moglichkeiten, Familie und Beruf erfolgreich zu kombinieren, sind mehr-
fach Grund fiir eine Nichtbesetzung weiblicher Managementpositionen. Diese Barrieren
hindern ,,Frauen fiir Fiihrungspositionen zu gewinnen und sie langfristig zu binden.*

(Kienbaum & Bundesverband der Deutschen Industrie e.V., 2016).
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Der geringe Anteil von Frauen in Fithrungspositionen wird auch damit begriindet, dass
Frauen aufgrund geschlechtsspezifischer Eigenschaften oder Verhaltensweisen ein gerin-
geres Interesse an diesen verantwortungsvollen Positionen haben und generell als weniger

dafiir geeignet angesehen werden (Littmann-Wernli & Renate, 2001).

AuBerdem wird in den oberen Fiihrungsriegen eine hohe Risikobereitschaft vorausgesetzt.
Da Frauen im Vergleich zu Ménnern allgemein als risikoaverser gelten, werden oftmals
die minnlichen Bewerber bei der Besetzung von Fiithrungspositionen bevorzugt

(Littmann-Wernli & Renate, 2001).

Ferner wird Frauen eine geringere Durchschnittsproduktivitit unterstellt, schlielich seien
sie infolge familidrer Verpflichtungen zeitlich nur eingeschrinkt verfiigbar und weisen

mithin eine hohere Fluktuationsrate auf (Littmann-Wernli & Renate, 2001).

Lewis definiert das ,,Dilemma* einer Frau mit Kindern so, dass ,,die ideale Mutter, sozial
gesehen, eine, die nicht aullerhalb des Hauses arbeitet bzw. deren bezahlte Arbeit einge-
grenzt ist, wihrend die Werte und Normen der Arbeitswelt traditionell mannliche Werte
darstellen und die Verantwortung fiir Kindererziehung und Vorsorge ausschlieBen®. Dies
fiihrt zu Schuldgefiihlen und téglichen emotionalen Konflikten jeder einzelnen Frau, die

auBBerhalb des Hauses erwerbstitig ist (Lewis, 1997).

3. Scheu vor Verantwortung

Ein weiteres Hemmnis, warum Frauen oft nicht in Fiihrungspositionen von Unternehmen
tatig sind, ist der fehlende Mut (Littmann-Wernli & Renate, 2001). Hierzu gehoren auch
die unzureichende Selbstvermarktung und das mangelnde Selbstbewusstsein der Frauen
gegeniiber den méinnlichen Kollegen aber auch die fehlende Courage, die durch Vorurteile

jeglicher Art hervorgerufen werden kann (Littmann-Wernli & Renate, 2001).

4. Doppelbelastung bei Familiengriindung

Im Jahr 2016 waren laut Familienreport der Bundesrepublik Deutschland von 1,6 Millio-
nen Alleinerziehenden 1,4 Millionen alleinerziechende Miitter (BMFSFJ, Familienreport -
Leistungen, Wirkungen, Trends, 2017, S. 18f). Ein solch hoher weiblicher Anteil l4sst da-

rauf schlieBBen, dass groftenteils Frauen fiir die Erziehung der Kinder zustdndig sind.

Entscheiden sich Frauen trotz Familie fiir ihren Beruf, bedeutet dieses, dass sie von ihrer

Haus- und Familienarbeit oftmals nicht entlastet werden, sondern eine Doppelbelastung in
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Kauf nehmen. Dieser ,,weibliche Lebenszusammenhang* beeinflusst immer noch die Le-
bensplanung der Frau (Rau, 1995, S. 60 f). Eine berufliche Karriere bedeutet somit fiir die
Frau, entweder der Verzicht auf Familie und Kinder oder die Inkaufnahme einer Doppel-

belastung.

Mithin gehort die Doppelbelastung, die durch die Griindung einer Familie und der damit
verbundenen anschlieBenden Vereinbarkeit des Alltags mit dem Beruf entsteht, zu den

nicht zu unterschitzenden emotionalen Hemmnissen (Lewis, 1997).

Die Doppelbelastung der Frauen und die fehlende Unterstiitzung von Seiten der Politik ist
moglicherweise ein Grund dafiir, dass die Geburtenrate, wie in der nachfolgenden Abbil-

dung zu erkennen ist, in den Jahren 1960 bis 1980 riickldufig ist.

B Zusammengefasste Geburtenziffer in Deutschland 1901 - 2016" IAQ
Durchschnittliche Zahl der Kinder je Frau im gebahrfahigen Alter (15 bis 49 Jahre) —
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Abbildung 10: Geburtenrate in Deutschland 1901 bis 2016
Quelle: (Statistisches Bundesamt, Zusammengefasste Geburtenziffer in Deutschland 1901- 2016,
2017)

2.4 Chancen und Perspektiven fiir Frauen in miinnerdominierenden Berufen
Im Folgenden werden Méglichkeiten und Perspektiven fiir alle berufstitigen Frauen aufge-
zeigt, von denen durchaus auch die Frauen in verantwortungsvollen Positionen im Agrarsek-

tor profitieren konnen.
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2.4.1 Bildungspolitische Malinahmen

Bereits im Schulalter werden Méddchen aufgrund ihrer Unterrepriasentanz in den sogenannten
»MINT“-Fiachern, damit sind Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik ge-
meint, gefordert. So werden speziell fiir die weibliche Jugend Konzepte wie Girls Day, Tech-

niker-Camps und spezielle Aktionstage fiir Méddchen entworfen.

Zudem werden oftmals die Abschlussarbeiten des weiblichen Geschlechts in naturwissen-
schaftlichen Bereichen von Unternehmen gesondert unterstiitzt und gefordert. Mentoring Pro-
gramme, Stipendien und Praktika sind weitere Fordermafinahmen, die von verschiedenen Ein-
richtungen bzw. Unternehmen ausschlieBlich jungen Frauen angeboten werden (Kienbaum &

Bundesverband der Deutschen Industrie e.V., 2016).

2.4.2 Politische Malinahmen zur Stirkung der Chancen und Perspektiven fiir Frauen

e Eherechtsreformgesetz

Durch die Neuregelung im Grundgesetz wurde das Leitmodell der ,,Hausfrauenehe* durch das
Partnerschaftsprinzip ersetzt. Seither gibt es fiir die Ehe keine gesetzlich vorgeschriebene
Aufgabenteilung mehr. Vielmehr sind die Ehepartner gehalten, gleichermallen fiir die Familie
verantwortlich zu sein (John & Stutzer, 2002). Dieses Gesetz trat 1976 in Kraft und wurde
seitdem mehrfach angepasst. Hier wurde neben dem Eherecht auch das Scheidungsrecht neu

geregelt (Bundesgesetzblatt Teil 1 Nr. 67, 1976).

e Gleichbehandlungs-, Gleichstellungs- und Frauenfordergesetz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wurde in 2006 erlassen und hat zum Ziel,
,Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuel-

len Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.* (Bundesamt fiir Justiz, 2006).

Dieses Gesetz baut auf dem Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) auf, dass 5 Jahre zuvor
eingebracht wurde. Das Bundesgleichstellungsgesetz wurde erlassen, um allgemeinen Vorur-
teilen von stereotypischen Rollenbildern, die in der Gesellschaft auftreten konnen, entgegen-
zuwirken. Hier wird vorgeschrieben, dass die Gleichstellung von Ménnern und Frauen ver-
wirklicht wird und jede Art von geschlechtlicher Diskriminierung zu vermeiden bzw. zu ver-

hindern ist (BMJV, 2015).
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Ergédnzend dazu ist am 1. Mai 2015 das Gesetz fiir die ,,Gleichberechtigte Teilhabe von Frau-
en und Minnern an Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst*
(FiiPoG) in Kraft getreten. Da eine freiwillige Selbstverpflichtung zur Erh6hung des Frauen-
anteils in den deutschen Fiihrungsetagen der Unternehmen nicht befriedigend war, sollte das

nun mit Hilfe dieses Gesetzes bewirkt werden (BMJV, 2015).
Seit dem 1. Januar 2016 gelten fiir die Privatwirtschaft folgende Regelungen:

1. Die gesetzliche 30 Prozent Quote: Diese besagt, dass zu besetzende Aufsichtsratspositio-
nen in Unternehmen, die borsennotierend und voll mitbestimmungspflichtig sind, mit 30
Prozent des unterreprasentativen Geschlechts zu besetzen sind. Wird dieses nicht beachtet,
muss die zu besetzende Position unbesetzt bleiben, was mit dem Stichwort ,,leerer Stuhl*
bezeichnet wird (BMFSFJ, Quote fiir mehr Frauen in Fiithrungspositionen:

Privatwirtschaft, 2017).

2. ZielgroBenverpflichtung: Unternehmen, die borsennotierend und mitbestimmungspflichtig
sind, haben die Verpflichtung, eine ,,eigene ZielgroBe zur Erhohung des Frauenanteils zu
geben®. (BMFSFJ, Quote fiir mehr Frauen in Fithrungspositionen: Privatwirtschaft, 2017).
Ihnen wird vorgeschrieben, dass sie in ihren unternehmerischen ,,Aufsichtsriten, Vorstan-
den und obersten Management-Ebenen Ziele bestimmen und dariiber 6ffentlich in ihren
Lageberichten informieren.” (BMFSFJ, Quote fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen:

Privatwirtschaft, 2017).

Fiir den 6ffentlichen Dienst hat der Gesetzgeber in den 90-er Jahren in fast allen Bundeslén-
dern die Erstellung eines Frauenforderplans zur Einhaltung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern verpflichtend erlassen. Diese Pflicht zur Aufstellung und Weiterentwicklung des
Frauenforderplanes, die Léndersache ist, findet sich im Landesgleichstellungsgesetz verankert

(Service- und Vernetzungsstelle, 2019).

Hierfiir ist jede Behorde aufgefordert, eine Berichterstattung zur Umsetzung der Chancen-
gleichheit von beiden Geschlechtern zu ver6ffentlichen und darzulegen. Dazu gehdren Aus-
kiinfte iiber die ,,gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an den besser dotierten Amtern und
Leitungspositionen®, die Umsetzung der ,,verbesserten Vereinbarkeit von Familienarbeit und
Berufstétigkeit™ sowie die Berichterstattung iiber die ,,Ermoglichung von Teilzeitbeschéfti-
gung und Beurlaubung ohne Nachteile.” (Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Familie,

2018).
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Der Frauenforderplan stellt ein personalwirtschaftliches Instrument dar und soll nach festge-
legten Zielvorstellungen und einer systematischen Zusammenfassung von MaBnahmen, eine
fortlaufende strukturelle Verbesserung der Situation der Frauen im Berufsleben gewéhrleisten
(Service- und Vernetzungsstelle, 2019). Folglich ist die Aufgabe des Frauenforderplans, die
Vorurteile, Hemmnisse und Widerstdnde, denen die Frauen gegeniiber ihren méannlichen Mit-

bewerbern ausgesetzt sind, weitestgehend abzustellen (Rau, 1995).

Die Frauenforderung soll eine gleiche berufliche Chance fiir Ménner und Frauen er6ffnen und
somit ein tatsdchliches Gleichgewicht zwischen ihnen herstellen. Des Weiteren wird die
»Frauenforderung als eine Sonderform der betrieblichen und {iberbetrieblichen Entwicklung
der Organisation und des Personals® dargestellt (Rau, 1995, S. 28). Ein weiteres Ziel der
Frauenforderung ist, die Situation der erwerbstdtigen Frau insgesamt zu verbessern. Dazu
zihlt nicht nur die Férderung im Beruf, sondern auch eine familienfreundliche Gestaltung des

Berufslebens (Rau, 1995).

e Familienpolitik

Im Rahmen der Familienpolitik wurden vielféiltige Maflnahmen bis zum heutigen Tag ge-
schaffen. So wurde im Bundesgleichstellungsgesetz auch die Verbesserung der ,,Familien-
freundlichkeit sowie die Vereinbarung von Familie, Pflege und Berufstitigkeit“ von Mann

und Frau verankert (BMJV, 2015).

Die Politik ist laut einer Studie von Kienbaum und BDI aus dem Jahr 2016 aufgefordert, die
Rahmenbedingungen zu schaffen, damit eine ,,Entfaltung der individuellen Fiahigkeiten und
Lebensentwiirfe® ermdglicht wird, ohne die Freiheit der Unternehmen unangemessen einzu-
schranken (Kienbaum & Bundesverband der Deutschen Industrie e.V., 2016). Die Gesell-
schaft hingegen soll ihrerseits - laut Kienbaum und BDI — die neuen Rollen sowie andere Le-
bensstile und Lebensformen akzeptieren (Kienbaum & Bundesverband der Deutschen

Industrie e.V., 2016).

Ferner befasst sich die Studie mit der Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben in den Unter-
nehmen und macht deutlich, dass die Politik dafiir zustindig ist, den Ausbau von Kinderta-
gesstitten und Ganztagsschulen zu forcieren, um eine familienfreundliche Infrastruktur zu

erzielen (Kienbaum & Bundesverband der Deutschen Industrie €.V., 2016).

Derzeit gibt es circa 150 unterschiedliche MaBBnahmen, mit denen die Familienpolitik die

Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstiitzt. Dazu gehort insbesondere der Ausbau der
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Kindertagesstitten, der nach Einfiihrung eines Rechtsanspruches auf einen Betreuungsplatz
fir Kinder ab einem Jahr erforderlich wurde (Wissenschaftl. Dienste des Deutschen

Bundestages, 2017).

Daneben wurde das ,,Elterngeld Plus® eingefiihrt, das beiden Elternteilen ermdglicht, schon
wihrend des Elterngeld-Bezuges in Teilzeit arbeiten zu konnen. Ferner erfahren (berufstétige)
Alleinerziehende durch die Reform des Unterhaltsvorschusses und durch die Verankerung
familienfreundlicher Bedingungen in Wirtschaft und Gesellschaft weitere Unterstiitzung

(Wissenschaftl. Dienste des Deutschen Bundestages, 2017).

2.4.3 Chancen und Perspektiven fiir die Frauen der ,,Generation Y*

Insbesondere die Frauen, die der sog. ,,Generation Y* angehoren, haben heute eine grofe
Chance in verantwortungsvolle Positionen zu gelangen. Mit ,,Generation Y* wird die ,,neue®
Generation der Arbeits- und Fiihrungskrifte bezeichnet. Hierzu zihlt die Generation, die nach
1980 geboren ist und nun stark auf den Arbeitsmarkt drangt und zurzeit die ,,Spielregeln von
Recruiting, Talentmanagement, Karriereplanung und Personal- und Fiihrungskrifteentwick-

lung umschreibt.” (Huber & Rauch, 2013, S. 11f).

Frauen der ,,Generation Y* werden als deutlich ehrgeiziger gegeniiber ihren ménnlichen Mit-
bewerbern beschrieben. Grund fiir diesen Ehrgeiz ist, dass Frauen ihre Lebensgestaltung ei-
genstindig und selbstbestimmend wéhlen und finanziell unabhédngig sein mochten (Huber &

Rauch, 2013).

Laut einer Umfrage von Huber und Rauch sehen drei von zehn Frauen sich sogar in (naher)
Zukunft in einer Unternehmerinnenrolle. In der Vergangenheit wére das bei Frauen eher we-

niger in Frage gekommen (Huber & Rauch, 2013).

Auf der anderen Seite weist der Bericht von Huber und Rauch aber auch darauf hin, ,,dass im
Berufsleben der Frau® im Gegensatz zu dem des Mannes ,,heute noch mit mehr Briichen und

Unterbrechungen gerechnet wird.” (Huber & Rauch, 2013, S. 23).

Des Weiteren gehort die Work-Life Balance zu einem der wichtigsten Themen der ,,Generati-
on Y*. Fiir diese Generation gelten keine typischen Rollenmuster mehr, vielmehr ist das be-
rufliche Qualifikationsniveau fiir beide Charaktere gleich. Zu einem der hochst angesehensten
Werte dieser Generation gelten auch die ,,Planbarkeit und Vereinbarkeit von Job und Fami-

lie.* (Huber & Rauch, 2013, S. 25). So ziehen Minner es immer Ofter in Betracht, Teilzeit zu
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arbeiten und andere Aufgaben, die frither fast ausschlieBlich zu den Tatigkeiten der Frau ge-

horten, zu iibernehmen (Huber & Rauch, 2013).

Nicht nur die ,,Generation Y*, sondern auch Unternehmen setzen darauf, weitere Mallnahmen
zu schaffen, damit eine steigende Frauenquote vor allem auch in Managementpositionen er-
reicht wird. Dabei werden verschiedenste Methoden zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie entwickelt, wie zum Beispiel ein geschlechtersensibles Talent-
Management oder ein dediziertes Konzept fiir die Karriereentwicklung von Frauen. Zur
Durchsetzung solcher Forderprogramme bedienen sich die Unternehmen oftmals auch exter-

nen Personalberatern (Kienbaum & Bundesverband der Deutschen Industrie e.V., 2016).

2.5 Definitionen

An dieser Stelle werden die fiir den empirischen Teil dieser Masterthesis relevanten Termini
definiert. Nach der Begriffsbestimmung der ,,Fiithrungskraft™ erfolgt die Vorstellung des Ag-
rarwirtschaftsstudiums sowie die Definition der Berufskategorien denen die Probandinnen,

die fiir diese Masterarbeit interviewt wurden, angehdren.

2.5.1 Fiihrungskraft
In der Literatur finden sich unterschiedliche Definitionen fiir den Begriff ,,Fiihrung®™ wieder.
Die Definitionen variieren von Erhebung zu Erhebung. Sogar in annidhernd gleichen Definiti-

onen gibt es dennoch Abweichungen.

Alle Definitionen sagen allerdings aus, dass der Begriff ,,Fiihrung® im ,,wissenschaftlichen
Sinn eine zielbezogene Einflussnahme innerhalb eines sozialen Gefiiges ist.“ (Tonn, 2014, S.
36 ff.). In einem Unternehmen ist eine Fithrungskraft die Person, die aufgrund von ihrer hie-
rarchischen Stellung {iber anderen Personen steht. Sie dient im Unternehmen zur ,,zielorien-
tierten, sozialen Einflussnahme zur Erflillung gemeinsamer Aufgaben in einer strukturierten
Arbeitsstation.” (Wunderer & Grunwald, 1980, S. 62). Fiihrungskrifte sind Beschiftigte, die
sowohl Personalverantwortung haben als auch Entscheidungen iiber Sachvorginge treffen

(Wunderer & Grunwald, 1980).

Als ein beliebtes Synonym filir den Begriff ,,Fiihrung® wird héufig auch der Begriff ,,Ma-
nagement® verwendet. Oftmals werden in Unternehmen Manager als Fiihrungskrifte und Ma-

nagement als Unternehmensfiihrung verstanden (Kaup, 2015, S. 7).
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Die Begriffe ,,Fiihrung™ bzw. ,,Management* beinhalten unterschiedliche Perspektiven. So
kann hierbei in Institutionen, Funktionen und Instrumenten von Fiihrung unterschieden wer-

den (Kaup, 2015).

Zu der Kategorie ,,Institutionen* gehdren Gremien und Einzelpersonen, die als Triger der
Unternehmensfithrung verstanden werden. Diese Personen werden als Fiihrungskrifte oder

Manager bezeichnet (Kaup, 2015).

Unter ,,Funktionen® sind alle Tatigkeiten, die eine Fithrungsposition mit sich bringt, zu ver-
stehen. Dazu zdhlen die Planung, Organisation und Kontrolle sowie die Leitung und Sicher-
stellung des Personal- und Informationswesens eines Unternehmens. Die Aufgaben der Fiih-

rungskrifte variieren je nach Unternehmensbereich und Hierarchieebene (Kaup, 2015).

Die letzte Kategorie ,,Instrument® befasst sich mit den Methoden, Verfahren und Modellen,
die den Fiihrungspersonen zur Verfiigung stehen, um ihre jeweiligen Funktionen im Unter-

nehmen durchzusetzen und ihre Aufgaben und Ziele zu erfiillen (Kaup, 2015, S. 8f).

2.5.2 Agrarwirtschaftsstudium

Der Begriff ,,Agrarwirtschaft ist ein Synonym fiir Landwirtschaft. In der Landwirtschaft
werden pflanzliche und tierische Produkte durch planmifBige Bewirtschaftung von Boden und
Vieh von Landwirten und Landwirtinnen erzeugt. Ziel der Landwirtschaft ist es, effizient res-

sourcenschonend und bedarfsdeckend zu wirtschaften (Morstedt & Sauerborn, 2012).

Die Landwirtschaft ldsst sich in zwei Hauptkategorien unterteilen: Zum einen in den ,,Pflan-
zenbau®, mit dem alle ,,systematischen Anbauten von Getreide, Kartoffeln, Zuckerriiben,
Gemiise, Zierpflanzen, Bdumen, sowie Obst und Wein* gemeint sind. Das zweite Gebiet ist
die ,,Tierhaltung®. Hierzu gehort hauptséchlich das Halten von ,,Rindern, Schweinen, Geflii-

gel, Schafen, Ziegen und Pferden.* (Morstedt & Sauerborn, 2012).

Im weitesten Sinne zdhlen aber auch “landwirtschaftliche und gértnerische Dienstleistungen

und auch die gewerbliche Jagd* zu der Landwirtschaft (Morstedt & Sauerborn, 2012).

Ein ,,Studium* wird als eine akademische Ausbildung an einer Universitit oder Hochschule
nach wissenschaftlichen Mal3stdben bezeichnet. , Ein Studium kann mit dem Erwerb der
Hochschulreife, meist dem Abitur, begonnen werden®. (0.V., 0.J.). Fiir das eigentliche Studi-
um ist eine Immatrikulation an der jeweiligen Universitidt oder Hochschule erforderlich. Zur

Erlangung des Bachelor- oder Master-Abschlusses sind in jedem Studiengang verschiedenste
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Seminare, Vorlesungen und teilweise auch Praktika zu absolvieren. Letztendlich wird der
jeweilige Studiengang mit einer Abschlussarbeit des jeweiligen Studenten zur Erlangung des
Grades beendet. Die Dauer eines jeden Studiums variiert je nach gewiinschtem Abschluss. So
gelten als Regelstudienzeit fiir ein Bachelorstudium an Universititen beispielsweise 6 Semes-
ter und im Master vier Semester. An Hochschulen verldngert sich das Bachelorstudium um

ein Semester, dafiir reduziert sich das Masterstudium auf drei Semester.

Im Agrarwirtschaftsstudium wird im Bachelorstudium grundlegendes Wissen vermittelt. Im
Masterstudium kann ein Schwerpunkt gewéhlt werden. Je nach Universitidt und Hochschule
konnen die Schwerpunkte verschieden sein. Die meisten Institutionen bieten allerdings einen

Wirtschafts-, Pflanzen-, Tier-, oder Qualitdtsschwerpunkt an.

2.5.3 Betriebsleiter / Betriebsleiterin

Die Europiische Union definiert den Betriebsleiter, respektive die Betriebsleiterin, als ,,die
natiirliche Person, die fiir die laufenden tiglichen Finanzierungs- und Produktionstétigkeiten
im Rahmen der Betriebsfilhrung zustindig ist.“ (Verordnung (EG) nr. 1200/2009 der

Kommission vom 30. November 2009).

2.5.4 Verkaufsleiter / Verkaufsleiterin

Ein Verkaufsleiter / eine Verkaufsleiterin in einem (agrartechnischen) Unternehmen ist das
Bindeglied zwischen den Mitarbeitern und dem Produkt, das zum Verkauf steht. Verkaufslei-
ter/innen haben die Aufgabe, Mitarbeiter zu fordern, zu koordinieren und zu liberwachen. Des
Weiteren sind sie bei der Preisgestaltung beteiligt. Somit gehoren zu den Qualifikationen ei-
nes Verkaufsleiters / einer Verkaufsleiterin sowohl Fiihrungs- als auch betriebliche Kompe-
tenzen sowie ein Geschick fiir Verhandlungen. Ferner sind sie zustdndig fiir die Vermarktun-

gen und die Erstellung von Verkaufsforderstrategien der Produkte (Personal-Wissen, 2010).

2.5.5 Geschiftsfiihrer / Geschaftsfiihrerin
Der Geschiftsfithrer / die Geschiftsfithrerin vertritt als ,,Head of* die Firma bzw. das Unter-
nehmen nach auflen. Thm bzw. ihr werden alle technischen sowie kaufméinnischen Aufgaben-

gebiete, die in dem Unternehmen erarbeitet werden, unterstellt. Dabei besitzt er / sie ein hohes

MafB an Verantwortung (REFA Bundesverband e.V.).

Der Geschiftsfiihrer / die Geschéftsfiihrerin ist dafiir verantwortlich, dass ein qualitatives als

auch quantitatives Wachstum eines Unternehmens unter Einhaltung der Vorgaben, erfolgt. Zu
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seinen / ihren Hauptaufgaben gehdren das Uberwachen, Leiten und Delegieren von Personal
und die Kontrolle der Organisationsabldufe. Mithin ist er/ sie flir die Entwicklung und Durch-
flihrung von MaBlnahmen zum Erreichen der Unternehmensziele, das Setzen von Priorititen
bis hin zum Fiihren der Beschiftigten inklusive Nachwuchsforderung und Steigerung der

Mitarbeiterbindung zustdndig (REFA Bundesverband e.V.).

Ebenso ist der Geschéftsfiihrer / die Geschéftsfithrerin mit dem Controlling bzw. den Finan-
zen betraut, damit er / sie immer einen aktuellen Stand seines / ihres Unternehmens hat, um
Entwicklungspotenzial zu erkennen und dementsprechend Entscheidungen treffen zu kdnnen.
Seine / ihre Kompetenz sollte des Weiteren darin liegen, fiir eine positive Entwicklung des

Unternehmens zu sorgen und unnotige Kosten zu vermeiden (REFA Bundesverband e.V.).
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3 Empirische Untersuchung

Im vorherigen Teil dieser Arbeit lag das Augenmerk auf der theoretischen Erdrterung von
Hemmnissen, Belastungsgrenzen aber auch Perspektiven und Chancen von Frauen in den
verschiedensten fiihrenden (agrarwirtschaftlichen) Bereichen frither und heute. Hierzu wurde
eine intensive Literaturrecherche mit dem Ziel vorgenommen, Hintergrundwissen fiir die em-

pirische Analyse und die Forschungsfragen zu schaffen.

Dieser Teil befasst sich nun mit einer empirischen Analyse, in der das Ziel verfolgt wird, ein
konkretes Bild der heutigen Frauen in verantwortungsvollen Positionen in der Agrarwirtschaft
zu ermitteln und beispielhaft herauszufinden, inwieweit sich das Frauenbild im Laufe der Zeit

in Westdeutschland verdndert hat.
Hierzu wird die Forschungsmethode der qualitativen Sozialforschung gewéhlt.

Als Grundlage fiir den empirischen Teil wurde im Vorfeld ein Interviewleitfaden konzipiert
und unterschiedliche weibliche Charaktere in der Agrarwirtschaftsbranche mittels eines per-

sonlichen Interviews befragt und ausgewertet.

Letztendlich werden die theoretisch ausgewerteten Forschungsstudien den empirischen For-
schungsresultaten der Befragten gegentibergestellt, mit dem Ziel, einen Vergleich zwischen

Theorie und Praxis herzustellen.
Der empirische Teil dieser Masterarbeit ist in folgende drei Hauptabschnitte gegliedert:

1. Vorstellung der gewidhlten Methode

Hier erfolgt die Erorterung der gewihlten Methode fiir die empirische Untersuchung. Des
Weiteren gibt dieser Abschnitt Aufschluss iliber die Konzipierung des Leitfadens, der fiir die
einzelnen Interviews erstellt wurde. Zum Schluss wird die Fallauswahl konkretisiert und der

rechtliche Umgang mit den erhobenen Daten dargelegt.

2. Vorstellung der Interviewpartnerinnen und Durchfiihrung der Interviews

In diesem Abschnitt erfolgt die Vorstellung der Interviewpartnerinnen, die an der Befragung
teilgenommen haben. Dazu werden Informationen {iber ihren bereits erfolgten beruflichen
Werdegang dargelegt sowie personliche und familidre Gegebenheiten aufgezeigt. Anschlie-

Bend wird auf die Vorgehensweise der Interviewdurchfiihrung eingegangen.
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3. Datenerhebung und Ergebnisse

Die Datenerhebung mit der darauffolgenden Auswertung sowie eine Présentation der Ergeb-

nisse runden den empirischen Teil dieser Masterthesis ab.

3.1 Methode der Untersuchung

Bevor eine bestimmte Forschungsmethode gewidhlt wird, sollten im Vorfeld kritisch die Ei-
genschaften der unterschiedlichen, in Erwégung zu ziehenden Methoden betrachtet werden.
AuBerdem gilt, dass eine Methode auch immer dem Forschungsgegenstand anzupassen ist.
Des Weiteren sollte fiir eine Auswahl der Methode der aktuelle Stand der wissenschaftlichen
Forschung beriicksichtigt werden. Als zu verwendende Techniken bieten sich fiir diese Mas-

terthesis entweder die quantitative oder die qualitative Sozialforschung an.

3.1.1 Wahl der bevorzugten Methode: quantitative oder qualitative Sozialforschung

Die quantitative Sozialforschung basiert zumeist auf einer bestehenden Hypothese, die durch
eine Datenerhebung in Form von standardisierten und strukturierten schriftlichen Befragun-
gen oder Interviews, iiberpriift wird. Dieser Befragungstechnik liegen gleichlautende Frage-
bogen zu Grunde, wobei die Fragen in gleicher Reihenfolge gestellt und nach gleichen Be-
wertungskriterien ausgewertet werden (Winter, 2000). Hauptsachlich eignet sich diese Me-
thode fiir die Messung und Quantifizierung von Sachverhalten sowie die Uberpriifung von
Hypothesen und die Kontrolle von statistischen Zusammenhédngen. Sie wird oftmals zum
Zwecke der Waren- und Produkttests, der Marktforschung und der Kundenzufriedenheitsana-
lyse angewendet. Vorteil der quantitativen Sozialforschung ist, dass eine grof3e Stichproben-
zahl untersucht wird, die somit zu reprisentativen Ergebnissen fiihrt. Ferner ist diese Methode
kostengtinstiger und schneller durchzufiihren als die qualitative Sozialforschung. Des Weite-
ren weist sie im Gegensatz zur qualitativen Sozialforschung eine groBere Objektivitit und

Vergleichbarkeit der Ergebnisse auf (Winter, 2000).

Die eingeschrinkte Flexibilitét stellt allerdings ein groBes Manko der quantitativen Methode
dar. Die festgelegten Fragen erlauben es nicht, auf die Probanden individuell einzugehen.
Mithin bleiben Wiinsche und Verbesserungen unberiicksichtigt. Eine Ursachenforschung kann

ebenfalls nicht betrieben werden (Winter, 2000).

Die qualitative Sozialforschung geht hingegen von einer induktiven Perspektive aus. Das

heiflt, dass das Verfahren vom besonderen Einzelfall auf das Allgemeine projiziert wird



Empirische Untersuchung 35

(Lamnek & Krell, 2016). Die Stichprobengrofle ist bei der qualitativen Sozialforschung we-
sentlich geringer als bei der quantitativen Methode. AuBlerdem wird hier im Gegensatz zur
quantitativen Forschung ein individueller Leitfaden konzipiert, der es durch die Abweichung
seiner Befragungsstruktur ermoglicht, auf Einzelheiten der Probanden einzugehen (Winter,
2000). Dies bewirkt, dass eine grofitmogliche Offenheit und Flexibilitdt gegeniiber dem Un-
tersuchungsgrad erreicht wird. Beides sind Prinzipien der qualitativen Forschung. Erwéh-
nenswert ist auch, dass sich die Ergebnisse der qualitativen Sozialforschung nicht logisch be-

griinden lassen (Lamnek & Krell, 2016).

Nachteil der qualitativen Sozialforschung ist, dass sie relativ zeit- und kostenintensiv ist und,
dass aus den qualitativen Daten keine arithmetischen Mengenangaben abgeleitet werden kon-
nen. Gleichwohl kénnen aufgrund der individuellen Befragungsweise Hintergriinde erfragt

und Schliisse fiir die Ursachen gezogen werden (Winter, 2000).

Da im Rahmen dieser Arbeit nicht an repriasentativen Stichproben geforscht wurde, sondern
an Einzelfdllen mit geringer Fallzahl, hat vieles fiir die Wahl der qualitativen Sozialforschung
gesprochen. Im Gegensatz dazu hétte sich die Methode der quantitativen Sozialforschung

weniger auf eine detaillierte Befragung fokussiert.

Die qualitative Sozialforschung beriicksichtigt, so wie im ersten Teil dieser Arbeit bereits
dargelegt, die theoretischen Forschungsstudien. Allerdings ist zu beachten, dass das Ziel des

empirischen Teils nicht die Theoriepriifung, sondern die Erkenntnis ist (Atteslander, 2010).

Im Mittelpunkt der Untersuchung steht jede einzelne Interviewpartnerin, mit ihren subjektiven
Sichtweisen auf die Realitétssituationen sowie ihre Deutungsmuster und Alltagstheorien. Sie
sollte somit als sog. Expertin wahrgenommen und verstanden werden (Helfferich, 2005).
Theorien und Hypothesen werden iiberwiegend induktiv und erst im Forschungsprozess an-
hand des qualitativen Materials entwickelt, erweitert und anschlieend tiberpriift (Lamnek &

Krell, 2016).

Mithin wurde in dieser Masterthesis aufgrund der bereits vorhandenen theoretischen Wis-
sensbestinde aus der Literatur und fritherer empirisch belegter Zusammenhénge die Methode
der qualitativen Sozialforschung als Forschungsdesign fiir die empirische Untersuchung ge-

wihlt (Flick, 2014).
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3.1.2 Konzipierung der Leitfiden
Da die Befragten aus verschiedensten Bereichen der Agrarwirtschaft stammen und die ge-
wihlten Fragen auf jede Interviewpartnerin angepasst werden mussten, wurde fiir jede befrag-

te Teilnehmerin ein eigener Interviewleitfaden erarbeitet.

Die finalen Leitfdden, die im Anhang dieser Masterthesis beigefiigt sind, gliedern sich in die

Themen:

e gesellschaftliche Aspekte

e Familien- und Haushaltsmanagement

e politische Foérderungen fiir Frauen in der Agrarwirtschaft

e Konflikte und Herausforderungen fiir Frauen in der Agrarwirtschaft

e Chancen und Perspektiven zur Erlangung von verantwortungsvollen Positionen in der
Agrarbranche

e Winsche und Anregungen von Seiten der Interviewpartnerinnen an Unternehmen,

Staat und Gesellschaft

sozialdemographische Informationen iiber die jeweilige Interviewpartnerin.

Die Anzahl der Fragen variierten zwischen den verschiedenen Interviews. So wurde eine Ag-
rarstudentin beispielsweise nicht nach den beruflichen Erfahrungen gefragt, wohingegen die
Fragen zu Frauen in der Agrarwirtschaft und zur demographischen Situation bei allen befrag-

ten Teilnehmerinnen gleich waren.

3.1.3 Fallauswahl
Bei der Auswahl der potentiellen Interviewpartnerinnen wurde darauf geachtet, dass Frauen

aus heterogenen Bereichen der Agrarbranche befragt wurden.

Insgesamt haben sich vier Frauen der verschiedensten Altersgruppen und Berufszweige fiir
die Teilnahme an den Einzelinterviews bereit erklédrt. Die eigentliche Vorstellung der Inter-

viewpartnerinnen findet in einem spéteren Abschnitt statt.

In Vorbereitung auf die Interviews erfolgte eine erste telefonische Kontaktaufnahme, in der
neben der Vorstellung des Moderators ein Termin sowie ein Ort fiir die Durchfiihrung des

Interviews festgelegt wurde.
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3.1.4 Datenschutz

Der Schutz personenbezogener Daten ist in dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG), das 2018
aktualisiert wurde, und in der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) verankert. Die
DSGVO besagt, ,,dass derartige Daten nur nach Treu und Glauben fiir festgelegte Zwecke und
mit der Einwilligung des Betroffenen oder auf Grundlage einer gesetzlichen Grundlage verar-

beitet werden diirfen.” (BfDI, 2018).

Zur Einhaltung des Datenschutzes wurde daher jede einzelne Interviewpartnerin vorab ge-
fragt, ob ihre anonymisierten, personlichen Daten in dieser Arbeit verarbeitet und verwendet
werden diirfen. Zu den datenschutzwiirdigen Informationen, die abgefragt wurden, gehdren
ausschlieBlich personenbezogene Daten wie Alter, Bildungsweg, Familienstand und Anzahl
der Kinder. Alle weiteren Fragen, die fiir die Beantwortung der Forschungsfragen von Rele-
vanz sind, fallen aus den gesetzlichen Strukturen und erfordern somit keine separate Daten-

schutzerklarung.

3.2  Vorstellung der Interviewpartnerinnen

Vor der eigentlichen Auswahl der Interviewpartnerinnen wurde iiberlegt, welche Berufsspar-
ten interessant fiir die zu erforschenden Fragestellungen sind und beispielhaft fiir den empiri-
schen Teil der vorliegenden Masterarbeit genutzt werden kdnnen. AuBlerdem ist darauf geach-
tet worden, dass verschiedene Altersgruppen, wie nachfolgende Tabelle zeigt, beriicksichtigt

wurden.

Tabelle 3: Altersstruktur der Probandinnen

20-30 31-40 41-50 iiber 50
Jahre Jahre Jahre Jahre
Agrarwirtschaftsstudentin X
Betriebsleiterin X
Verkaufsleiterin X
Geschaftsfiihrerin X

Quelle: eigene Darstellung

Letztendlich sind nachfolgend aufgefiihrte Probandinnen fiir ein Interview ausgewihlt wor-

den. Als Betrachtungsregion wurde ausschlieBlich Westdeutschland gewihlt. Dariiber hinaus
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sind ausnahmslos Interviewteilnehmerinnen ausgesucht worden, die im privatwirtschaftlichen

Bereich arbeiten.

Person 1

Diese Probandin ist Agrarstudentin an einer Hochschule in Niedersachsen. Sie ist 23 Jahre alt,

hat derzeit keine Kinder und befindet sich im letzten Semester ihres Masterstudiums.

Nach ihrem Studium mochte sie den groBvéterlichen Ackerbaubetrieb mit threm jetzigen Le-
bensgefihrten iibernehmen. Der Betrieb hat eine Betriebsgrofe von 1.800 ha reinem Acker-

bau mit acht Angestellten, von denen fiinf festangestellt sind.

Sie hat 2014 an einer Universitdt in Nordrhein-Westfalen Agrarwissenschaften mit dem
Schwerpunkt Agribusiness studiert und wechselte im Anschluss an ithren Bachelorabschluss
in die Néhe ihres Heimatbetriebs, um ihr Masterstudium mit Schwerpunkt Agrarékonomie zu
absolvieren. lhre berufliche Zukunft sieht sie in den Bereichen Human Ressource und Marke-

ting / Kommunikation.

Person 2

Die ausgewihlte 57-jédhrige Probandin ist gelernte Biirogehilfin und arbeitete seit 1977 bei
einer Versicherung als Sachbearbeiterin, bevor sie 1985 in die Verwaltung auf einem
Schlachtbetrieb wechselte. Dort war sie hauptsichlich fiir das Finanzwesen und fiir die Buch-

haltung zustandig. 1986 heiratete sie und griindete 1991 ihre Familie.

Obwohl sie nie den Beruf ,,Landwirtin“ erlernt hatte, machte sie sich 1995 mit einer Fer-
kelaufzucht selbststandig. Sie hatte zu der Zeit bereits zwei Kinder. Ihr Mann war au3erhalb
des Betriebs beruflich angestellt. Thre Aufgaben auf ihrem Betrieb umfassten nahezu alle

Aufgaben die bei einer Ferkelaufzucht anfallen.

Heute hat sie fiinf Angestellte und ist ausschlieBlich fiir die finanziellen und buchhalterischen
Arbeiten zustdndig. Momentan weist ihre Ferkelaufzucht 6.350 Plétze auf. Der jiingere Sohn

soll nach seinem Bachelorabschluss den Betrieb iibernehmen.

Person 3

Die Interviewpartnerin ist 32 Jahre alt und hat einen dreijdhrigen Sohn. Sie arbeitet seit 2012
bei einem renommierten deutschen Landmaschinenhersteller in Nordrhein-Westfahlen und

bekleidet seit einem Jahr die Position der Verkaufsleiterin deutschlandweiter Zustiandigkeit.
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Nach ihrem Abitur im Jahr 2002 und einer erfolgreich abgeschlossenen Ausbildung als Biiro-
kauffrau bei einem Landmaschinenhéndler in Nordrhein-Westfahlen, begann sie 2005 ihr Ag-

rarwirtschaftsstudium.

Thren Bachelorabschluss mit dem Schwerpunkt Okonomie erwarb sie 2009 und wurde zu-
nichst bei einem anderen Landmaschinenhindler im Vertriebsinnendienst angestellt. Hier
gehorten die Zuarbeit fiir die AuBBendienstler (Verkéufer), die Erstellung von Angeboten so-
wie die Ausarbeitung von Verkaufsforderprogrammen und die Garantieabwicklung zu ihren

Aufgaben. Sie war das Bindeglied zwischen Handler und Landmaschinenhersteller.

Durch ihre Arbeit im Vertriebsinnendienst konnte sie sehr viele Kontakte zu Landmaschinen-
produzenten kniipfen, welche sie 2012 als Sprungbrett nutzte und ihre Karriere weiter fort-
filhrte. Sie wechselte letztendlich das Unternehmen und stieg im Vertriebsinnendienst bei

einem Landmaschinenproduzenten ein.

2014 wurde ihr in diesem Unternehmen eine Position im AuBlendienst angeboten, mit der
Moglichkeit, ihre Arbeit im Home-Office zu erledigen. So konnte sie ihre Familienplanung

ausweiten.

Person 4

Diese 41-jdhrige Interviewpartnerin ist seit 13 Jahren Geschéftsfiihrerin eines mittelstandi-
schen Landmaschinenunternehmens in Niedersachsen. Sie ist verheiratet und hat einen 14-
jahrigen Sohn und eine 6-jéhrige Tochter. Nach ihrem Realschulabschluss absolvierte sie eine
Ausbildung zur Steuerfachangestellten und stieg anschliefend mit in das familiengefiihrte
landwirtschaftliche Unternehmen ihrer Eltern ein. IThr Mann erweiterte dieses Unternehmen

mit einem Stahl- und Metallbaubereich und ist auch heute noch in dieser Sparte tétig.

Beide sind Geschiftsfithrer des mit 68 Mitarbeitern starken Unternehmens, wobei jeder von
thnen seinen eigenen Zustandigkeitsbereich hat. So ist die Interviewpartnerin fiir alle Perso-
nalangelegenheiten der beiden Sparten Metallbau und Landtechnik zustéindig. Ferner gehoren
neben dem Finanzwesen in der Landtechniksparte der Verrieb von gértnerischen Klein- und
landwirtschaftlichen GroBgerdten sowie die jeweilige Service-Werkstatt zu den von ihr ge-

fithrten Abteilungen.
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3.3 Durchfiihrung der Interviews

Zunichst wurden die erstellten Interviewleitfdden durch einen Pretest mit zwei weiblichen
Testpersonen, aus unterschiedlichen agrarwirtschaftlichen Unternehmen, erprobt. Somit konn-
ten die Verstindlichkeit der Fragen getestet und eventuell auftretende Unklarheiten aufge-
deckt werden. Nach Beendigung des Pretests sind geringe Korrekturen vorgenommen und die

Leitfdden in ihre endgiiltige Fassung gebracht worden.

Nach einer ersten telefonischen Kontaktaufnahme, die zu einem Kennenlernen und der Schaf-
fung einer Vertrauensbasis diente, wurde mit allen Interviewpartnerinnen ein fester Termin

des personlichen Interviews festgelegt.
Die eigentliche Durchfiihrung der Interviews erfolgte im April / Mai 2019.

Da das Interview auf die Spontanitit der Teilnehmerinnen ausgerichtet sein sollte, erhielten
die Interviewteilnehmerinnen im Voraus keinen Einblick in die Leitfdden. Nur so konnte ge-
wihrleistet werden, dass die Probandinnen nicht von anderen Personen beeinflusst wurden

und sich nicht auf die Interviews vorbereiten konnten.

Die Orte der Interviews variierten. Das erste Interview erfolgte bei der Interviewpartnerin im
Wohnheim. Die beiden nidchsten Interviews wurden in den jeweiligen Biiros der Inter-
viewpartnerinnen durchgefiihrt. Hier ist ebenfalls, wie bei dem ersten Interview, auf die Ver-

meidung von Storquellen und auf einen problemlosen Ablauf des Interviews geachtet worden.

Das letzte Interview fand auf einem landwirtschaftlichen Betrieb in der Ndhe von Osnabriick
statt. Zur Vermeidung von jeglichen Storquellen und zur Gewéhrleistung eines reibungslosen

Ablaufs des Interviews, ist ein Raum im Wohnhaus ausgesucht worden.

Als Einstieg in die Befragung erlduterte die Moderatorin kurz die Hintergriinde des Interviews
sowie das Ziel der Befragung. Gleichzeitig war es unumgénglich, nochmals vor dem Inter-
view die Freiwilligkeit der Teilnehmerinnen herauszuheben und auf die Anonymisierung der

Daten hinzuweisen.

Zu Beginn des Interviews wurden die demographischen Fragen gestellt. Diese setzten sich aus
Alter, Familienstand, beruflichen Werdegang und abgeschlossene Ausbildung/Studium zu-

sammen.

Anschlieend folgten Fragen zur Motivation und zu den Hintergriinden der jeweiligen ausge-

iibten Berufe sowie geschlechtsspezifische Fragen zu moglichen Vorteilen aber auch Hemm-
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nissen im Beruf, Férderungsmafinahmen fiir Frauen in Unternehmen, die moglicherweise von
den Probandinnen in Anspruch genommen wurden, und zu Wiinschen fiir die Zukunft von

Frauen in verantwortungsvollen Position in jeglicher Hinsicht.

3.4 Auswertung

Da die Antworten zu den demographischen Fragen bereits bei der Vorstellung der Inter-
viewpartnerinnen eingearbeitet sind, erfolgt hier ausschlieBlich die Auswertung der ge-
schlechterspezifischen Fragen sowie die der beruflichen Motivation, Chancen und Perspekti-

ven aufgrund ihrer beruflichen Erfahrungen und zukiinftigen Wiinsche der Befragten.

Dabei wird zunidchst das Interview der Agrarwirtschaftsstudentin separat betrachtet. Im An-
schluss daran folgen einzeln und nacheinander die Auswertungen der Betriebsleiterin, der

Verkaufsleiterin und der Geschiftsfuhrerin.

3.4.1 Auswertung der Agrarwirtschaftsstudentin

Die Auswertung der Agrarwirtschaftsstudentin enthdlt die Themen

e personliche Studienwahl,
e mogliche Wahrnehmung von geschlechterverschiedenen Interessen,

e Hemmnisse, Zufriedenheit und Wiinsche aus Sicht der Studentin.

3.4.1.1 Personliche Studienwahl

Die Agrarwirtschaftsstudentin gibt an, dass bereits die damaligen Schulficher ihre Wahl der
Studienrichtung stark beeinflusst haben. Fiir sie war klar, Agrarwissenschaften zu studieren,
zumal ihre Leistungskurse Physik und Biologie sowie der Grundkurs Chemie gewesen sind

und diese Facher auch im Studium relevant sind.

Wihrend ihrem Bachelorstudium legte sie ihren Schwerpunkt auf Betriebswirtschaftslehre
und Direktvermarktung regionaler Produkte und im Masterstudium auf Marketing und Kom-

munikation.

3.4.1.2 Wahrnehmung von geschlechterverschiedenen Interessen
Auf die Frage, welche Wahlpflichtmodule innerhalb des Agrarwirtschaftsstudiums ihrer Mei-

nung nach am Ehesten von ménnlichen bzw. weiblichen Studenten belegt werden, antwortet
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sie, dass Pflanzen-, Technik- und Mathematikmodule eindeutig eher von Minnern belegt

werden, wohingegen Frauen lieber Marketing-, Sprach- und Tiermodule bevorzugen.

Allerdings gibt sie auch an, dass mittlerweile ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen beiden
Geschlechtern bei der Wahl des Agrarwirtschaftsstudiums besteht. Somit ist es definitiv kein
minnerdominierendes Studium mehr. Sie merkt zudem an, dass sie nicht genau weil3, ob das

bei einer landwirtschaftlichen Ausbildung mittlerweile genauso ist.

3.4.1.3 Hemmnisse, Zufriedenheit und Wiinsche

Die Agrarwirtschaftsstudentin sieht keine direkten Nachteile und Hemmnisse gegeniiber ihren
minnlichen Kommilitonen: ,,Manchmal ist es nur so, dass die Wahrnehmung der Fihigkeiten,
in miannerdominierenden Studienmodulen, von Frauen nicht gleich der der Ménner ist.” Sie
ist auBerdem der Auffassung, dass ein, wenn auch mittlerweile zuriickgegangenes, ,,altbduer-
liches* Denken immer noch ein Nachteil sei und, dass es einen zu geringen Anteil weiblicher

Fiihrungskréfte in landwirtschaftlichen Unternehmen gibt.

Gleichsam dufBert sie, dass es auch Vorteile filir die Frauen gibt: ,,Frauen denken differenzier-
ter als Méanner und sind daraus schlussfolgernd oftmals geiibter im Umgang mit Auszubilden-
den und Mitarbeitern. Sie haben auflerdem iiberwiegend andere Sichtweisen und ein anderes

Durchsetzungsvermdgen, welches sie meistens gut wissend einsetzen.*

3.4.2 Auswertung der Betriebsleiterin
Die Auswertungen der Betriebsleiterin, aber auch die der Verkaufsleiterin und der Geschéfts-

fiihrerin, werden einzeln dargelegt und gliedern sich in

e berufliche Motivation,
e mogliche Hemmnisse, Chancen und Perspektiven auf Basis der beruflichen Erfahrungen,
e Wiinsche und Anregungen fiir die Zukunft der Frauen in verantwortungsvollen Positionen

im Agrarsektor.

3.4.2.1 Berufliche Motivation

Die Betriebsleiterin gab an, dass sie schon als Kind gerne in der Natur war und ihre GroBel-
tern einen kleinen landwirtschaftlichen Betrieb mit nur sieben Kiihen und einer geringen An-
zahl an Hithnern hatten. Damit legte sie den Grundstein, spéter in der Landwirtschaft arbeiten

zu wollen.
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Nach ihrem Ausbildungsabschluss zur Biirogehilfin wagte sie im Jahr 1995 mit einer Fer-
kelaufzucht den Schritt in die Selbststindigkeit und machte damit ihr Hobby zum Beruf. Sie

hatte schon immer eine Affinitdt zu Tieren und wollte zudem auf sich selber gestellt sein.

Jedoch kam es fiir sie schon damals nicht in Frage nach der Hochzeit weniger zu arbeiten und
sich finanziell abhdngig zu machen. 1991 griindete sie ihre Familie und entschied sich fiir den
Weg der Doppelbelastung. Gleichwohl war es fiir sie immer wichtig Familie und Beruf in

einer gesunden Balance zu halten.

3.4.2.2 Hemmnisse, Chancen und Perspektiven aufgrund von beruflichen Erfahrungen
Als weiterer Themenkomplex wurde erfragt, welche Hemmnisse aber auch Chancen und Per-
spektiven die Betriebsleiterin sieht, wie beispielsweise thre Einstellung zu politischen Frauen-
forderprogrammen ist und welche Unterschiede bzw. Vor- und Nachteile sie gegeniiber ihren

minnlichen Kollegen in ihrem Berufsfeld wahrnimmt.

Hinsichtlich der Frauenforderprogramme antwortet sie, dass solche Programme zu der Zeit, in
der sie sich selbststindig gemacht hat, insbesondere in der Landwirtschaft nicht weit verbrei-
tet waren. Sie selber hat aus Forderprogrammen, die speziell fiir Frauen eingefiihrt worden

sind, wenig profitiert.

Ein weiterer Grund fiir ihren Wunsch nach Eigenstindigkeit lag in der finanziellen Unabhén-
gigkeit von threm Mann und an dem Ehrgeiz, auch ohne Frauenférderprogramme den Weg zu

gehen, den sie letztendlich auch eingeschlagen hat.

Als Chance und Vorteil in threm Beruf nennt sie ganz klar den Umgang mit Mensch und Tier.
Ihrer Meinung nach sind Frauen im Gegensatz zu ihren ménnlichen Kollegen toleranter und
haben eine ausgepridgtere emotionale bzw. gefiihlvollere Kompetenz mit Mensch und Tier
umzugehen. ,,Das Wohl meiner Mitarbeiter und Ferkel stand mit dem Wohl meiner Familie

und Kinder immer auf gleicher Ebene.*

Als Benachteiligung, die sie gegeniiber ihren ménnlichen Mitarbeitern in ihrem Beruf emp-
fand, nannte die Betriebsleiterin die enorme korperliche Anstrengung. Hier war sie auf die
Hilfe der Ménner angewiesen. Sie berichtet, in den Anfingen ihrer Betriebsleitertatigkeit ei-
nige wenige schlechte Erfahrungen mit den Mitarbeitern der Viehtransportunternehmen ge-

macht zu haben, da sie sie zuerst nicht als Betriebsleiterin akzeptierten.
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Fiir sie war immer wichtig, dass alle Aufgaben, die in ihrem Betrieb angefallen sind, von ihr
selbst erledigt werden konnten und, dass die innerbetrieblichen Strukturen bekannt sind. Nur

so0, sagt sie, bekommt man auch den notigen Respekt und die entsprechende Anerkennung.

Die Betriebsleiterin gibt zu bedenken, dass es damals wenige Frauen gab, die einen landwirt-
schaftlichen Betrieb alleine gefiihrt haben. Meistens wurde der Betrieb von dem Mann oder
gemeinsam von den Eheleuten gefiihrt. Es war eher eine Seltenheit, dass nur die Frau den
Betrieb fiihrte. Es gab aber nie unangebrachte Bemerkungen und sie erfuhr nie Vorurteile.

Auch die Gesellschaft respektierte sie als Betriebsleiterin wie jeden anderen.

Im weiteren Interviewverlauf wurde gefragt, ob es ihrer Ansicht nach weniger Frauen als
Minner gibt, die einen landwirtschaftlichen Betrieb fiihren. IThrer Meinung nach ist das so. Sie
begriindet den geringeren Frauenanteil in der Landwirtschaft mit der schweren korperlichen
Arbeit und in landwirtschaftlichen Fiihrungspositionen mit der Nicht-Vereinbarkeit von Fami-

liengriindung und Beruf.

Auf die Frage, ob es Aspekte oder Punkte gibt, die ihres Erachtens speziell Frauen daran hin-
dern, verantwortungsvolle Positionen zu iibernehmen, antwortet die Betriebsleiterin, dass
Frauen oft nicht in der Verantwortung stehen mochten und Konflikte vermeiden wollen und,
dass die Frauen, die eine Familie griinden, zumeist nicht mehr voll einsetzbar sind. Allerdings
sagt sie auch, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir sie nie ein Problem darstellte.
Sie hat zwei Kinder und ist damals nicht in Elternzeit gegangen, da sie hierfiir nicht die Not-
wendigkeit sah. ,,Ich war ja auf dem Hof und habe die Kinder, wenn es nicht anders ging,
immer mitgenommen, ansonsten waren meine Eltern oder die Eltern meines Mannes immer
bereit auf die Kinder aufzupassen.* Sie gibt an, dass sie die Biiroarbeit mit Kindern auch als
weniger schwierig empfand, da sie diese oftmals erledigt hat, wenn die Kinder ihren Mittags-
schlaf gehalten haben oder abends im Bett waren. ,,Beide Kinder sind mit drei Jahren halbtags
in den Kindergarten gegangen und bei einem Ferkelbetrieb ist es oftmals so, dass ab 15 Uhr

die Arbeit im Stall beendet war.*

3.4.2.3 Zukiinftige Wiinsche und Anregungen
Zum Abschluss des Interviews wurde die Frage nach zukiinftigen Wiinschen gestellt, die die
Betriebsleiterin in Bezug auf die Thematik ,,Frauen in verantwortungsvollen Positionen in der

Landwirtschaft® hat.
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Die Interviewteilnehmerin wiinscht sich noch mehr Anerkennung von der Gesellschaft und,
dass mehr Frauen den Mut und den Ehrgeiz haben, in Fithrungspositionen der agrarwirtschaft-

lichen Betriebe oder in agrarwirtschaftlichen Grof8konzernen zu arbeiten.

3.4.3 Auswertung der Verkaufsleiterin

3.4.3.1 Berufliche Motivation
Die Verkaufsleiterin hat sich erst nach einer abgeschlossenen Ausbildung entschieden, Ag-
rarwirtschaft (Bachelor) zu studieren. Sie arbeitet heute bei einem renommierten deutschen

Landmaschinenhersteller in Nordrhein-Westfalen.

Fiir sie war es bis zum Schulabschluss nicht klar, in welche Richtung sie Karriere machen
wollte. Allerdings war die Verkaufsleiterin immer sehr naturverbunden und von grof3en, hoch
motorisierten Maschinen sehr fasziniert. Dabei interessierte sie nicht, wie hoch der Frauenan-
teil in der Agrarbranche war, schlieSlich konnte sie laut ihren Aussagen ,,sowieso besser mit

Mainnern als mit Frauen arbeiten.*

3.4.3.2 Hemmnisse, Chancen und Perspektiven aufgrund von beruflichen Erfahrungen
Die Verkaufsleiterin hatte nie den Ehrgeiz eine fithrende Position zu erreichen. Das war nicht
der Beweggrund fiir ihr Studium. Vielmehr studierte sie, weil ihr der theoretische Inhalt und

das Grundgeriist zur Problemlosung oftmals in der Praxis fehlten.

Thren AuBerungen zur Folge hat sie wihrend ihrer Titigkeit als Verkiuferin im AuBendienst
bei einem Landmaschinenhindler viele indirekte Hemmnisse und Belastungsgrenzen erfahren
miissen. ,,Ich habe nicht direkt negative Erfahrungen gemacht. Zudem war es oftmals so, dass
ich im Gegensatz zu meinen ménnlichen Arbeitskollegen weniger verkauft habe und weniger

Anfragen hatte.*

Im Innendienst verhielt es sich anders. Hier waren hiufig ihre erstellten Angebote ,,attrakti-
ver®, als die ihrer ménnlichen Kollegen. Die Verkaufsleiterin merkt aulerdem an, dass auch
die Garantieabwicklung, die sie mit den Herstellern verhandeln musste, deutlich schneller und
einfacher von statten ging als die der minnlichen Kollegen. Das begriindet sie mit einer ge-

schickteren Verhandlungskompetenz von Frauen in einer mannerdominierenden Branche.
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Als sie spiter das Jobangebot bei dem Landmaschinenhersteller angenommen hatte, waren
threr Ansicht nach die Belastungsgrenzen deutlich geringer. Eine Begriindung dafiir konnte

sie allerdings nicht nennen.

Im Jahr 2014 ergab sich die Moglichkeit eine fiihrende Position bei dem Landmaschinenher-
steller anzunehmen. ,,Mir wurde die Stelle angeboten und ich habe keine Benachteiligungen
beziiglich dieser Stelle erfahren. Uber eine zu groBe Doppelbelastung aufgrund einer mogli-

chen Familienplanung machte ich mir seinerzeit keine Gedanken.*

Die Verkaufsleiterin entschied sich nach einem Jahr in einer fiihrenden Position fiir den Weg
der Doppelbelastung von Familie und Beruf. Fiir sie war allerdings klar, dass, falls sie in eine
relativ lange Elternzeit gehen wiirde, sie moglicherweise ihre bis dahin erreichte Karriere auf
das Spiel setzen konnte. Daher entschloss sie sich dazu, solange wie moglich zu arbeiten. ,,Ich
habe bei beiden meiner Kinder eine Elternzeit von insgesamt sechs Wochen genommen. Mein

Mann, der als verbeamteter Berufsschullehrer tétig ist, nahm eine Elternzeit von drei Jahren.*

Dennoch, sagt sie, war bzw. ist es schwierig einen Kompromiss zwischen Beruf und Familie
einzugehen. ,,Mir macht mein Job sehr viel Spal} und fiir mich bringt der Job auch Abwechs-
lung in mein Leben. Ich kdnnte mir mein Leben als nur Hausfrau und Mutter nicht vorstellen.
Dennoch kommt durch meinen verantwortungsvollen Job die Familie manchmal auch zu
kurz. Ich bin daher ziemlich oft auf meinen Mann angewiesen, der das Familienmanagement
dann iibernimmt.“ Desweitern erwahnt sie, ,,ist es in einer so mannerdominierenden fiithren-
den Position wie im Bereich der Agrarwirtschaft fiir Frauen immer schwieriger mit den ménn-
lichen Kollegen und Mitarbeitern mitzuhalten. Wir Frauen miissen uns in dieser Branche in
einer solchen Position immer wieder neu beweisen und den méannlichen Kollegen zeigen, dass
wir genauso wie sie dem Amt einer Fiihrungsposition gerecht werden. Somit ist es offensicht-
lich, dass Frauen oftmals mehr arbeiten miissen, als ihre ménnlichen Kollegen.* Die Befragte
hat schon mehrfach erlebt, dass ihr Aufgaben teilweise zunéchst nicht zugetraut wurden, die

sie letzten Endes aber gemeistert hat.

Ihre Erfahrungen in ihrer Position haben die Verkaufsleiterin dazu bewogen, ihre Karriere
weiter auszubauen und somit ein Vorbild fiir alle Frauen zu sein. Ihr ist bewusst, dass sie da-
bei neue Herausforderungen mit moglichen Hemmnissen und Belastungsgrenzen auf sich

nehmen muss. Sie merkt an, dass sie allerdings einen starken familidren Riickhalt durch ihren
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Mann erfahrt, der sie ,,voll und ganz unterstiitzt und zeitgleich den Job des Familienmanage-

ments souverian meistert.

Die Verkaufsleiterin denkt, dass jede Frau die Mdglichkeit bekommen sollte, eine fithrende
oder verantwortungsvolle Position zu {ibernehmen. Selbstverstdndlich ist nicht jede Frau fiir
eine Fiihrungsposition geeignet. Aber die Karriere einer Frau sollte nicht schon an den Ge-
danken der Belastungen, der auftretenden Probleme oder den Vorurteilen der Gesellschaft

scheitern.

3.4.4 Auswertung der Geschiiftsfiihrerin

3.4.4.1 Berufliche Motivation

,Ich habe drei Schwestern, aber ich habe das landwirtschaftliche Unternehmen weitergefiihrt.
Das haben meine Eltern von Anfang an festgelegt.” Die Geschéftsfiihrerin hat von klein auf
mitbekommen, wie es ist, selbststindig zu sein. Nach ihrem Realschulabschluss begann sie
eine Ausbildung und half aber nebenbei immer mit im eigenen Unternehmen. Sie erklért,
letztendlich nichts Anderes kennen, als immer fiir das Unternechmen da zu sein. Die Ge-
schéftsfiihrerin berichtet, dass sie ,,Schlepper fahren kann und auch weiB}, in welcher Jahres-
zeit welche Tatigkeit im Ackerbau betrieben werden muss.” Jedoch hat sie im technischen

Bereich noch keine Erfahrung gemacht, was sie aber auch nicht mdchte.

Ihre Aufgabe als Geschiftsfiihrerin ist es, das Unternehmen mit ihren Mitarbeitern so zu fiih-
ren, dass Mitarbeiter und Kunden zufrieden sind und der Umsatz stimmt. Das Unternehmen
vertreibt als Hauptprodukt eine namhafte Landmaschinenmarke und beschéftigt geschulte
Landmaschinenmechaniker und Verkaufer, die die Maschinen bis ins kleinste Detail kennen.
Die Stirken der Interviewpartnerin liegen laut ihrer Aussage im Bereich des Human Res-

sources und im Finanzbereich.

3.4.4.2 Hemmnisse, Chancen und Perspektiven aufgrund von beruflichen Erfahrungen
Aus ihrer bisherigen berufstitigen Zeit, kann die Geschéftsfiihrerin sagen, dass ménnliche
Geschiftsfiihrer im technischen Bereich aktiver sind als weibliche Geschiftsfiihrerinnen. Aus
ihrer Sicht sind Frauen tiberwiegend fiir die kaufménnischen Aufgaben zustindig. Allerdings
sieht sie keine Hindernisse, warum Frauen nicht auch in technischen Bereichen tdtig sein

konnen.
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Sie sagt, dass sie, falls sich in ihrem Unternehmen beispielsweise eine Frau als Werkstattleite-
rin bewerben wiirde, diese dieselben Chancen haben wiirde, die ihre mannlichen Mitbewerber
auch hitten. Zugegebenermallen ist es bei ihr bis jetzt noch nicht vorgekommen, dass sich
eine Frau fiir den technischen Bereich oder fiir eine hohere Position im technischen Bereich

beworben hat.

Die Geschiftsfiihrerin merkt an, dass sie keine Belastungsgrenzen in ihrer Position gegentiber
thren ménnlichen Mitarbeitern oder Kollegen kennt. Sie nimmt eher die Personalfithrung als
Belastungsgrenze wahr. Sie glaubt aber, dass diese aber vermutlich auch bei beiden Ge-
schlechtern gleichermafen auftritt und wahrscheinlich von jedem Einzelnen anders aufge-

nommen und bewiéltigt wird.

Auf die Frage, was ihrer Meinung nach Frauen daran hindert, verantwortungsvolle Positionen
in einer ,,miannerdominierenden® Branche zu libernchmen, antwortet sie, dass auf der einen
Seite eine eventuelle Familienplanung ,,im Weg™ steht, wobei das meistens ,,ein falsches
Denken der Frau® ist. Auf der anderen Seite kann es auch eine bereits schlechte Erfahrung
sein oder aber auch Erfahrungsberichte, die Frauen davon abhalten, {iberhaupt einen Versuch

zu starten, eine verantwortungsvolle Position zu bekommen.

Die Geschéftsfiihrerin erldutert auf die Frage nach Problemen, die bei der Vereinbarkeit von
Karriere / Beruf und Familie aufgetreten konnen, dass sie alle Frauen, die Karriere / Beruf und
Familie miteinander vereinbaren, bewundert. Davor habe sie den allergroBBten Respekt, da sie
aus eigener Erfahrung weil}, wie oft man als Frau Abstriche im privaten Bereich machen
muss, um die gesteckten beruflichen Ziele zu erreichen. Sie erklért, dass der Verlass auf einen
stabilen Familienkreis dabei nicht wegzudenken ist. Sie hat ihre beiden Kinder im Unterneh-
men mit aufgezogen, zumal die beiden Kinder erst mit drei Jahren den Kindergarten besucht
haben. Vorher habe sie sie oft mit im Biiro gehabt, wo sie entweder im Laufstall spielten oder
im Bett schliefen. Das war fiir die Geschiftsfiihrerin eine sehr anstrengende Zeit, in der sie
sich nicht immer voll auf die Arbeit konzentrieren konnte. ,,Meine Mutter, die ebenfalls auf
dem Grundstiick der Firma wohnt, hat auch auf die Kinder mit aufgepasst und jeden Tag zu
Mittag gekocht, da das fiir mich unmdglich war.* Sie erklart, dass, wenn ihre Eltern die Firma
nicht gehabt hétten, sie sich den Stress mit einer Selbststindigkeit auch nicht angetan hitte.
»Das Unternehmen nimmt sehr viel Zeit in Anspruch und manchmal fehlt auch die Zeit fiir

einen selber. Man hat nicht nur eine Doppelbelastung, sondern auch den Druck, dass alles was
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die Eltern aufgebaut haben auch fortgefiihrt werden muss und nicht aufgegeben werden

kann.*

Zu der Frage nach Vorteilen, die Frauen gegeniiber ihren minnlichen Mitstreitern haben, sagt
sie: ,,Ganz eindeutig haben Frauen eine ausgepragtere Kompetenz des Empathie-Vermdogens.
Sie haben mehr Fingerspitzengefiihl und haben manchmal fiir Probleme oder Fehler anderer
einen anderen durchdachteren Losungsansatz als Ménner. Auflerdem handeln Frauen gleich-

ermalen aus Kopf- und Bauchgefiihl.*

Die Geschiéftsfiihrerin wurde ebenfalls nach Frauenforderprogrammen befragt, inwiefern sol-
che Programme ihre Zustimmung erhalten und ob in ihrem Unternehmen Frauenforderpro-
gramme existieren. Die Geschiftsfithrerin hélt nicht viel von Frauenforderprogrammen. Sie
begriindet ihrer Antwort wie folgt: ,,Warum miissen Frauen gefordert werden? Wenn Frauen
Interesse und Spall an den Berufen in der Agrarbranche haben, werden sie sich immer durch-
setzen und ihre Position und Tatigkeit auch ohne spezielle Forderprogramme erreichen. Si-
cher macht es Sinn, Frauen, die sich um Fiihrungspositionen bewerben, zu unterstiitzen. Si-
cherlich muss man aber auch bedenken, dass genau wie bei ménnlichen Mitbewerbern nicht
alle Frauen zum Fiihren geeignet sind. Deshalb halte ich es generell nicht fiir sinnvoll, Frauen

speziell zu fordern.*

3.4.4.3 Zukiinftige Wiinsche und Anregungen

,Die Moglichkeiten, die Frauen in der heutigen Zeit haben, ndmlich ihre Kinder in Kindergér-
ten oder Kinderbetreuungen zu bringen, ist definitiv eine Entlastung.” Die Geschéftsfiihrerin
duBert, dass Frauen frither und heute eine Doppelbelastung haben, wenn es um die Griindung
einer Familie geht. Allerdings heif3t dies ihrer Ansicht nach nicht, dass der Mann - neben sei-
ner beruflichen Arbeit - keine weiteren Aufgaben in einer Familie hat. ,,Er ist meines Erach-
tens genauso verpflichtet sich um die gemeinsamen Kinder zu kiimmern wie ich es tue, und
das macht er auch. Wir haben beide unsere Firma und die gemeinsamen Kinder und schaffen
aufgrund der ausgewogenen Verteilung der Kinderbetreuung ein gutes Familien- und Berufs-

leben.*

Mit Blick auf die Zukunft sagt sie, dass es immer eine Frage des Wollens ist, ob eine Frau
Karriere oder Familie oder vielleicht beides haben mdchte. Sie ist der Auffassung, wenn eine

Frau etwas mochte, dann kann sie dieses auch ohne Frauenforderplan erreichen.
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3.5 Ergebnisse der Erhebung

Obwohl jede der vier Interviewteilnehmerinnen die Fragen individuell beantwortet hat, ist
auffillig, dass alle anndhernd die gleichen Kernaussagen getroffen haben. Diese werden im

Anschluss an die folgenden zusammengefassten Ergebnisse der Untersuchung aufgezeigt.

3.5.1 Zusammengefasste Ergebnisse

Bei den zusammengefassten Ergebnissen wird nach der Schul- und Ausbildung, den Hinder-
nissen aber auch den Chancen sowie den in den Interviews herauskristallisierten Winschen

und Anregungen der Interviewteilnehmerinnen unterschieden.

3.5.1.1 Schul- und Ausbildung

Ungeachtet der Tatsache, dass die drei bereits im Beruf stehenden Probandinnen ihre indivi-
duelle verantwortungsvolle Position in der Agrarwirtschaft auf unterschiedliche Weise er-
reicht haben, ist ihnen inklusive der Agrarwirtschaftsstudentin eines gemeinsam: Alle haben

entweder von Kind an oder seit der Ausbildung einen Bezug zur Landwirtschaft.

Drei der befragten Frauen besitzen einen Abiturabschluss und eine einen Realschulabschluss.
Die Verkaufsleiterin weist als einzige eine Ausbildung und ein Studium auf. Die anderen zwei
Befragten haben nach ihrem schulischen Abschluss eine Ausbildung abgeschlossen und nicht

studiert.

Alle drei Frauen, die eine Ausbildung nachweisen kdnnen, haben ihren Schwerpunkt in einem

kaufménnischen und eher agrarwirtschaftsfremden Bereich gewdhlt.

Tabelle 4: Schul- und Ausbildung der Probandinnen

Fachoberschul-| Allgemeine
reife Hochschulreife | Ausbildung Studium
Agrarwirts chaftsstudentin X X
Betriebsleiterin X X
Verkaufsleiterin X X X
Geschiftsfiihrerin X X

Quelle: eigene Darstellung
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3.5.1.2 Hemmnisse, Chancen und Perspektiven
Alle befragten Frauen erwihnen und erldutern die Vor- und Nachteile, die sie in verantwor-

tungsvollen Bereichen in Form von Hemmnissen, Chancen und Perspektiven erfahren haben.

Die Antworten der Interviewteilnehmerinnen beziiglich der Hemmnisse und Belastungsgren-
zen im Studium und im Beruf lassen darauf schlieen, dass sie definitiv vorliegen. Sie werden
allerdings von allen Frauen als zu iiberwinden eingestuft. Von allen drei befragten, bereits
arbeiteten Frauen wird eine Doppelbelastung von Beruf und Familie als Hemmnis empfun-
den. Die Betriebs- und Verkaufsleiterin sowie die Geschiftsfiihrerin vertreten letzten Endes
den gleichen Standpunkt, dass eine Doppelbelastung von Karriere und Familie ohne einen
stabilen Familienriickhalt des (Ehe)-partners gar nicht bzw. schwer moglich ist. Die Aussagen
der Befragten verdeutlichen, dass es sicherlich auch darauf ankommt, in welchen landwirt-
schaftlichen Bereichen die Frauen titig sind. Wie am Beispiel der Betriebsleiterin aufgezeigt
wird, ldsst sich die berufliche Karriere mit dem Familienleben viel leichter auf einem land-
wirtschaftlichen Betrieb in Einklang bringen, als bei den Frauen, die in den (agrarwirtschaftli-

chen) Unternehmen beschiftigt sind.

Auch die Frage, ob eine Gleichstellung durch Forderprogramme als Chance bei den Inter-
viewpartnerinnen gesehen wird, beantworten alle dhnlich. Drei von vier Interviewpartnerin-
nen gaben an, dass sie von den Frauenforderprogrammen nicht profitiert oder deren Bean-
spruchung nicht in Erwdgung gezogen haben. Ferner hatten sich laut Aussagen der drei Pro-
bandinnen die Forderprogramme zu der Zeit, in der sie ihre Karriere gestartet haben, noch
nicht durchgesetzt bzw. waren ihnen nicht bekannt. Sie haben die Einstellung, dass Frauen
eine verantwortungsvolle Position auch ohne Anreiz der Politik und somit ohne Nutzung von
Forderprogrammen erreichen konnen. Als zielfiihrend sehen sie ein ausgeprigtes Selbstbe-

wusstsein und gentigend Ehrgeiz der jeweiligen Frau.

In allen gefiihrten Interviews wird deutlich, dass die Interviewpartnerinnen die Meinung ver-
treten, dass die Gesellschaft zwar heute die Frauen in den Managementpositionen in der Ag-
rarwirtschaftsbranche akzeptiert, allerdings weitestgehend noch ungewohnlich findet. Die
Agrarstudentin spricht immer noch von einer veralteten Denkweise der Gesellschaft, welches
es Frauen ebenfalls erschwert, eine Flihrungsposition im Agrarsektor zu erreichen. Sowohl die
Verkaufsleiterin als auch die Betriebsleiterin sagen indirekt, dass Frauen mehr arbeiten miis-

sen als ihre ménnlichen Kollegen und im Betrieb alle Betriebsstrukturen genau kennen sollten
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und keine Schwiche zeigen diirfen, um keine Vorurteile aufkommen zu lassen und von der

Gesellschaft akzeptiert zu werden.

Letztendlich sind alle Interviewpartnerinnen der Ansicht, dass immer noch gesellschaftliche
Barrieren vorhanden sind, diese aber im Laufe des 21. Jahrhunderts stetig abgenommen ha-
ben. Als Beispiel kann hier die Inanspruchnahme der Elternzeit von den méinnlichen Elterntei-
len genannt werden. Das zeigen auch die Stellungnahmen der Betriebsleiterin und der 20 Jah-
re jlingeren Verkaufsleiterin. So kam fiir die Betriebsleiterin eine Elternzeit des Partners nicht

in Frage, wihrend dieses fiir die Verkaufsleiterin als Selbstverstdndlichkeit angesehen wurde.

3.5.1.3 Wiinsche und Anregungen

Alle Interviewteilnehmerinnen wiinschen sich fiir die Frauen, die bereits in verantwortungs-
vollen Positionen in der Agrarwirtschaft sind, aber auch fiir die Frauen, die Fithrungspositio-
nen in der Agrarwirtschaft anstreben, dass sie eine noch hohere Anerkennung von Seiten der
Gesellschaft erhalten. Gleichzeitig appellieren sie an die Frauen, dass sie die Initiative ergrei-
fen, eine Fithrungsposition in agrarwirtschaftlichen Industrien und GroBBkonzernen auszuiiben.
Die Befragten vertreten den Standpunkt, dass Frauen sich nicht aufgrund von Vorurteilen oder
negativen Erfahrungen von ihrem Ziel, eine verantwortungsvolle Position zu libernehmen,

abhalten lassen sollten.

3.5.2 Kernaussagen der Interviewpartnerinnen
Aus der Befragung der einzelnen Interviewpartnerinnen konnen folgende Kernaussagen ge-

troffen werden.

3.5.2.1 Kernaussagen der Agrarwirtschaftsstudentin

Als Restimee der Agrarwirtschaftsstudentin kann festgehalten werden, dass es ihrer Meinung
nach immer noch Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen im Studium gibt. Dennoch ist
es keinesfalls mehr ein ménnerdominierendes Studium wie frither. Es gibt noch Module, die

eher von Méannern und Frauen bevorzugt werden, was allerdings fiir jedes Studium gilt.

Des Weiteren zeigt das Interview, dass die Studentin auch heute noch die Doppelbelastung
zwischen Karriere und Familie als ein Thema sieht. Gleichwohl weist sie darauf hin, dass es
sehr gute staatliche Ansétze gibt, die eine Balance zwischen Familie und Karriere weitestge-

hend unterstiitzen. Fiir die Zukunft wiinscht sich die Agrarwissenschaftlerin dieselben Chan-
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cen fiir Frauen in den Berufsalltag zu starten und in Fithrungspositionen aufzusteigen wie die

Manner sie bereits haben.

3.5.2.2 Kernaussagen der Betriebsleiterin

Als Ergebnis des mit der Betriebsleiterin gefiihrten Interviews kann festgehalten werden, dass
sie bislang keine nennenswerten Probleme mit der Vereinbarung von Familie und Karriere
hatte. Thre Eltern und Schwiegereltern passten auf ihre Kinder auf, so dass sie nicht der Dop-
pelbelastung von Familie und Beruft ausgesetzt war. Sie macht aber auch deutlich, dass ein
stabiler familidrer Riickhalt Grundvoraussetzung ist, damit eine Frau eine Fiihrungsposition

oder eine andere verantwortungsvolle Position ausiiben kann.

Die Betriebsleiterin gibt wahrend dem Interview zu, dass eine hohe korperliche Arbeit ein
Nachteil in ihrem Beruf ist und dieses somit ein mogliches Hemmnis fiir Frauen sein kann,

einen solchen Beruf auszuiiben.

Allerdings ergibt sich aus dem Gesprich auch, dass ihrer Ansicht nach Frauen in der
Position einer Betriebsleiterin in der heutigen Gesellschaft nahezu vollstindig anerkannt und

respektiert werden.

Als klaren Vorteil gegeniiber den ménnlichen Kollegen nennt die Betriebsleiterin die Unter-
schiede in den Charaktereigenschaften. Aufgrund ihrer unterschiedlichen stereotypischen Ei-
genschaften, wie beispielsweise dem besseren Empathie- und Fingerspitzengefiihl und dem
Handeln aus dem Bauch und Kopf, konnen Frauen den méinnlichen Mitstreitern in verantwor-

tungsvollen Positionen iiberlegen sein.

3.5.2.3 Kernaussagen der Verkaufsleiterin

Aus dem Interview mit der Verkaufsleiterin konnen folgende Kernaussagen gezogen werden:
Auf der einen Seite verspiirt sie in threm beruflichen Lebenslauf und ihrer heutigen fiihrenden
Position keine Belastungsgrenzen, Hemmnisse oder Auswirkungen einer ,,gldsernen Decke®.
Auf der anderen Seite ist sie der Uberzeugung, dass Frauen teilweise mehr arbeiten und sich
immer Ofter beweisen miissen als ihre ménnlichen Kollegen, um die gleiche Anerkennung im

Beruf zu erhalten.

Aus dem Interview ldsst sich auBerdem herauskristallisieren, dass eine Doppelbelastung zu-
nichst kein Problem fiir die Verkaufsleiterin darstellt. Im weiteren Verlauf des Interviews

spricht sie aber sehr wohl davon, dass es schwierig ist, einen Kompromiss zwischen Karriere
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und Familie zu finden. Nicht umsonst hat sie bis kurz vor der Geburt ihrer Kinder gearbeitet.
Damit sie ihre Position nicht verliert, iibernahm ihr Mann die Elternzeit, so dass sie nach der
Geburt ihrer Kinder schnellst moglich wieder arbeiten konnte. Sie verdeutlicht aber, dass sie
das nicht als Belastungsgrenze oder Hemmnis sieht. Demnach scheint sie eine Doppelbelas-

tung anders zu definieren, als andere Frauen.

Des Weiteren lésst sich eine Doppelbelastung ihrer Meinung nach durch politisch und unter-
nehmerische Einrichtungen und Modelle, wie Kinderbetreuung bereits ab dem dritten Monat,
eine verlangerte Elternzeit oder die Moglichkeit im Home-Office zu arbeiten, reduzieren oder

gar ausschalten.

3.5.2.4 Kernaussagen der Geschéftsfiihrerin

Die Quintessenz aus dem Interview mit der Geschiftsfiihrerin lautet wie folgt:

Ihren Aussagen zur Folge gibt es keine Belastungsgrenzen, die aufgrund von mannlichen Kol-
legen oder Mitarbeitern auftreten. Vielmehr verbirgt die Position an sich Belastungsgrenzen,

mit denen die betroffene Person individuell und geschlechterunabhingig umgehen muss.

Ihrer Meinung nach hilft hier auch kein Frauenforderprogramm oder dhnliches. Schlielich

kommt es auf den Typ Frau an, ob sie sich fiir eine verantwortungsvolle Position eignet.
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4 Fazit

Als Fazit dieser Masterthesis, die sich mit der Rolle der Frau in verantwortungsvollen Positi-
onen in der Agrarwirtschaftsbranche befasst, kann festgehalten werden, dass sich das Bild der
Frau im Wandel der Zeit grundlegend verdndert hat. Die Generation, in der Vorurteile wie

»Frauen gehoren an den Herd* herrschten, ist fast in Génze ausgestorben.

Eine geschlechterbezogene Segregation liegt hingegen immer noch vor. Das kann definitiv
aus den aufgefithrten Statistiken des theoretischen Teils dieser Arbeit geschlossen werden.
Allerdings wird auch deutlich, dass laut den genannten Statistiken der ,,Rheinlédndischen und
Westfilisch-Lippischen LandFrauenverbidnde* nach und nach mehr Frauen in den Agrarsektor

driangen und vor allem auch in den verantwortungsvollen Positionen zu finden sind.

Hemmnisse und eine weiterhin bestehende Doppelbelastung sind bei Frauen, sobald sie eine
Familie griinden, dennoch zu erkennen. Gleichwohl werden vielfiltige Optionen vom Staat,
von der Politik, den Unternehmen und der Gesellschaft, mit dem Ziel, die Doppelbelastung zu
reduzieren, angeboten. So bietet der deutsche Staat beispielsweise die Moglichkeit der Be-
treuung fiir Kinder ab bereits drei Monaten in den Kindertageseinrichtungen. Eine Vorreiter-
rolle iibernimmt mittlerweile der 6ffentliche Dienst als Arbeitgeber. Hier regelt der jeweilige
Forderplan, dessen Aufstellung und Fortschreibung seit 1993 fiir jeden 6ffentlichen Arbeitge-
ber Pflicht ist, die gleichberechtigte Verteilung der Geschlechter in den Leitungsebenen. Die
privatwirtschaftlichen Unternehmen bieten ebenfalls eine Reihe von Konzepten zur familien-
freundlichen Arbeit an. Darunter fallt das Angebot im Home-Office zu arbeiten, die Moglich-
keit einer verldngerten Elternzeit oder eine Wiedereinstellung fiir Frauen nach der Elternzeit

in Teilzeitbeschiftigung.

Dennoch sind Staat, Unternehmen und Gesellschaft gefragt, ihre bisherigen MaB3nahmen zu
intensivieren und fortlaufend zu ergéinzen. Hierzu gehdrt der Ausbau der Kindertagesstitten
inklusive einer Verlingerung der Offnungszeiten der Kindertageseinrichtungen, idealerweise
bis hin zur 24-Stunden Betreuung und Betreuungsmoglichkeiten fiir Schulkinder, Stichwort
,offener Ganztag®. Aber auch die Ausweitung der job-Sharing- und familienfreundlichen
Blockarbeitszeit-Modelle sowie die Schaffung von Anreizen fiir eine Gleichstellung der Frau-
en in Fihrungspositionen durch das Aufbrechen der ,,0ld-Boys Netzwerke* und Seilschaften,

tragen zu einer Erhdhung des weiblichen Anteils in verantwortungsvollen Positionen bei.
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In diesem Zusammenhang ist auch die Rolle der Gesellschaft nicht zu verachten. So sind die
traditionellen Geschlechterrollen und die unterschiedlichen gesellschaftlichen Erwartungen an
Jungen und Midchen heute schon lange nicht mehr so gegeben wie vor 20 Jahren. Zudem
verdndert die junge Generation, die mittlerweile in den Fiihrungspositionen zu finden ist,
enorm die Denkweise der Gesellschaft und verringert dadurch stetig die klischeehafte Rollen-

verteilung der Frau.

Der Gedanke, als Frau eine verantwortungsvolle Position, nicht nur im landwirtschaftlichen
Bereich, zu iibernehmen, liegt im Auge des Betrachters. Am Beispiel der Verkaufsleiterin
wird deutlich, dass eine Doppelbelastung bzw. Belastungsgrenzen und Hemmnisse immer
anders definiert werden konnen. Fiir die Verkaufsleiterin liegen nach eigenen Aussagen keine
Konflikte, Belastungsgrenzen oder ein nicht Erreichen der Position, die eine Frau ausiiben
mochte, durch eine ,,gldserne Decke®, oder ein ,,0ld-Boys Netzwerk* vor. Vielmehr sieht die
Verkaufsleiterin das Ganze eher aus Sicht einer ehrgeizigen Frau, die es schaffen wollte, eine
verantwortungsvolle Position zu erlangen. Andere Frauen wiirden ihre Sichtweise dagegen als

Hemmnis und Belastung sehen.

Eine stidndige Verfiigbarkeit und die in dieser Masterthesis genannten Charaktereigenschaften
sollten vorhanden sein, um souverin eine Fithrungsposition auszuiiben. Dieses gilt jedoch fiir
beide Geschlechter gleichermaflen. Wie aus den durchgefiihrten Interviews zu erkennen ist,
kann eine Doppelbelastung der Frau {iberwunden werden und ist heutzutage kaum noch rele-
vant, insbesondere aufgrund der Tatsache, dass auch die ménnlichen Elternteile von der El-
ternzeit Gebrauch machen. Als Resiimee der Interviews ist ferner festzuhalten, dass ein stabi-
ler Familienriickhalt Voraussetzung fiir eine gesunde Work-Life-Balance ist. Hier kommt es
sicherlich auch darauf an, welche agrarwirtschaftlichen Berufsrichtungen die Frauen fiir ihre
Karriere wahlen. Eine Fiihrungsrolle auf einem landwirtschaftlichen Betrieb oder in den 6f-
fentlichen Verwaltungen bzw. Institutionen kann gewiss besser mit dem Familienleben in

Einklang gebracht werden, als die in den privatwirtschaftlichen Unternehmen.

Auch die Furcht vor Vorurteilen der Gesellschaft wurde durch die gefiihrten Interviews besté-
tigt. Frauen werden zwar heutzutage von der Gesellschaft weitestgehend in den meisten Fiih-
rungspositionen akzeptiert. Dennoch ist es auffdllig, dass Frauen in der Agrarbranche eher
seltener als in anderen Branchen in der Fiihrungsriege vertreten sind, obwohl das Potential,
Fithrungspositionen zu tibernehmen, durch den gleich hohen Anteil an weiblichen Studentin-

nen im Agrarsektor, gegeben ist.
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Letzten Endes muss jede Frau fiir sich die Entscheidung treffen, ob sie die notwendigen Ab-
striche, Anforderungen und Hiirden, die eine verantwortungsvolle Position — nicht nur im

agrarwirtschaftlichen Bereich — mit sich bringen, akzeptieren bzw. iiberwinden kann.
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5 Zusammenfassung

Die vorliegende Masterthesis stellt sich der Kernfrage, wie sich das Berufsfeld der Frau in der
Agrarwirtschaft seit dem 2. Weltkrieg in Westdeutschland veréndert hat und inwieweit Frauen
in Zukunft die Moglichkeit haben, verantwortungsvolle Positionen in der Agrarwirtschaft zu

erreichen.

Dabei steht die Rolle der Frau in fiihrenden Positionen der Agrarbranche mit ihren Hemmnis-
sen, moglichen psychischen und physischen Belastungen aber auch Perspektiven und
Karrierechancen im Fokus dieser Masterthesis. Die Karriereaussichten der Frauen sind hiufig
begrenzt durch die stereotypischen Charaktereigenschaften des weiblichen Geschlechts sowie
durch die Hiirde der Doppelbelastung und eventuelle Vorurteile der Gesellschaft. Die Statisti-
ken zeigen, dass gerade im landwirtschaftlichen Bereich bis heute eine Fiihrungsposition sel-

ten von einer Frau besetzt ist.

Diese Masterthesis geht im theoretischen Teil zunichst auf den Wandel der Agrarwirtschaft,
mit den Stichworten ,,Vollmotorisierung®, ,,Vollmechanisierung* und ,,Vollautomatisierung®,
sowie auf die Rolle der Frau in der Landwirtschaft ab dem 2. Weltkrieg ein. Hier werden vor-
ab die moglichen Schul- und Ausbildungswege fiir die Karrieremoglichkeiten der Frauen be-
trachtet und die verschiedensten Berufsfelder im Agrarsektor aufgezeigt. Dazu werden u.a.
die Studien der ,,Rheinlédndischen- und Westfélisch-Lippischen LandFrauenverbédnden® her-

angezogen.

Die Erorterung der Frage nach den Ursachen fiir eine Unterreprisentanz der Frauen in den
verantwortungsvollen Positionen in der Agrarwirtschaft erfolgt im Anschluss. Hier werden
zum einen die verschiedensten Phidnomene, wie ,,Glass Ceiling®, ,,Gender Pay Gap* und
,»Old-Boys Netzwerk®, die von der Literatur als Hemmnis und Karrierebarriere fiir Frauen in
Managementpositionen gesehen werden, beleuchtet. Zum anderen werden aber auch die
Chancen und Perspektiven am Beispiel der ,,Generation Y* und die bis heute realisierten Pro-
jekte und Forderungen von Staat und Unternehmen aufgezeigt, die Frauen zur Starkung ihrer
Karriere in Anspruch nehmen koénnen. Die fiir die empirische Forschung dieser Masterthesis
bendtigten Definitionen, wie ,,Fiihrungskraft®, ,, Agrarwirtschaftsstudium®, ,,Betriebs- und

Verkaufsleiterin“ sowie ,,Geschéftsfiihrerin® runden den theoretischen Hintergrund ab.

Im empirischen Teil der vorliegenden Masterthesis wird versucht, die aufgefiihrte Fragestel-

lung anhand von Praxisbeispielen zu belegen. So wird zudem untersucht, wie sich der Einsatz
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der Frau in verantwortungsvollen agrarwirtschaftlichen Bereichen bis heute verandert hat und
inwieweit die Realitdt dem Wunschgedanken von Staat, Unternehmen und Gesellschaft ent-

spricht.

Dazu wurden mittels der Methode der qualitativen Sozialforschung vier Frauen mit heteroge-
nen Altersstrukturen aus verschiedenen Sparten der Agrarbranche einzeln interviewt. Unter
den Probandinnen befanden sich eine Agrarwissenschaftsstudentin und drei bereits berufstéti-
ge Frauen, die allesamt in einer verantwortungsvollen Position in einem landwirtschaftlichen

Betrieb bzw. Unternchmen arbeiten.

Die Ergebnisse der Untersuchung sind nach Themenblocken wie ,,Schul- und Ausbildung®,
,2Hemmnisse, Chancen und Perspektiven® und ,,Wiinsche und Anregungen fiir die Zukunft der
Frauen in verantwortungsvollen Positionen in der Landwirtschaft zusammengefasst. Die
Auswertung der Interviews ergab, dass alle Befragten einen landwirtschaftlichen Hintergrund
aufweisen und auf unterschiedliche Weise in ihre jetzigen verantwortungsvollen Positionen

gelangten.

Als Quintessenz der Interviews kann festgehalten werden, dass die im theoretischen Teil die-
ser Masterthesis erwdhnten Hemmnisse sowie psychische und physische Belastungsgrenzen,
wie intensive korperliche und kognitive Arbeit, fehlender Mut und Selbstvertrauen und die
Vorurteile der Gesellschaft von allen vier befragte Frauen, ungeachtet ihrer unterschiedlichen

Altersstrukturen, bestéitigt wurden.

Insbesondere wird unter dem Stichwort ,,Doppelbelastung die Vereinbarung von Karriere
und Familie und die damit verbundenen Abstriche des Privatlebens auch heute noch von den
Interviewteilnehmerinnen als Hiirde fiir die Ubernahme einer verantwortungsvollen Position
gesehen, die bis zu einer Ablehnung der beruflichen Karriere filhren kann. Die Probandinnen
sind aber der Auffassung, dass die von thnen erwihnten Hiirden jedoch individuell bewaltigt
werden konnen. Aus den Interviews wird deutlich, dass die Probandinnen zur Reduzierung
einer moglichen Doppelbelastung eher die familienfreundlichen Arbeitsmodelle von Staat und
Unternehmen, wie beispielsweise Home-Office und Teilzeitarbeit sowie die Verldngerung der
Elternzeit respektive die Nutzung der Elternzeit durch beide Elternteile in Erwdgung ziehen,
als reine Frauenforderprogramme oder die Einflihrung einer Frauenquote fiir die Besetzung

der Managementebene.
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In Bezug auf die von den Interviewteilnehmerinnen formulierten Wiinsche und Anregungen
hinsichtlich der Steigerung des weiblichen Anteils in den verantwortungsvollen Positionen
der Agrarwirtschaft, wird klar, dass die Modelle des Staats und der Unternehmen immer noch
nicht ausgereift sind und weiterhin intensiviert werden miissen. Gleichzeitig wird gewliinscht,
dass auch die Gesellschaft ihre Sichtweise dahingehend édndert, dass Frauen in den verant-

wortlichen Stellen — nicht nur in der Agrarwirtschaft — vollends akzeptiert werden.
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7

Anhang

Interviewfragen an eine Agrarwirtschaftsstudentin

i

A

Stichpunkte Interview:

Demographische Fragen:

Alter?
Familienstand?
Kinder?

Vorher abgeschlossene Ausbildung oder vorher abgeschlossenes Studium?

Berufliche Motivation / Studienspezifische Fragen:

Was hat Sie dazu bewogen, Agrarwirtschaft/ Agrarwissenschaft zu studieren?

Haben Sie einen landwirtschaftlichen oder agrarwirtschaftlichen Hintergrund?

Welche Berufswahl streben Sie nach Threm Studium an?

Haben Thre damaligen Schulficher (Naturwissenschaften) IThre Wahl der Studienrichtung
beeinflusst?

Welchen Schwerpunkt haben Sie in Threm Agrarwirtschafts-/ Agrarwissenschaftsstudium
gewahlt?

Welche Module interessieren Sie am Meisten?

Hemmnisse, Chancen und Perspektiven fiir Frauen im Agrarwirtschaftsstudium:
Welche Wahlpflicht-Module werden Threr Meinung nach am ehesten von Frauen belegt?
Welche von Ménnern?

Nehmen Sie Unterschiede bei der Modulwahl zwischen Ménnern und Frauen wahr?

Wie viel Prozent Frauen studieren mit Ihnen in einem Semester?

Schitzen Sie das Agrarwirtschaftsstudium im Vergleich zu anderen Studiengéngen als
ein eher ,,Méannerdominierendes* Studium ein?

Sehen Sie Nachteile oder mdgliche Hindernisse fiir Frauen in Threm Studium?
Wie zufrieden sind Sie mit Threr Studienwahl?

Haben Sie Wiische, die Threr Meinung nach ein Agrarwirtschaftsstudium fiir Frauen noch
interessanter macht?
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Interviewfragen an eine Betriebsleiterin

“wok wN

10.

Stichpunkte Interview:

Demographische Fragen:
Alter?

Position?

Familienstand?

Kinder?

Beruflicher Werdegang / Ausbildung?

Berufliche Motivation und derzeitige Aufgabenbereiche:

. Was verbinden Sie mit der Thematik ,,Frauen in der Landwirtschaft*?

In welcher Betriebsgrof3e arbeiten Sie?

Was sind Ihre Aufgabengebiete?

Hemmnisse, Chancen und Perspektiven fiir Frauen in Ihrer Position:

Stellte die Vereinbarkeit von Beruf/Karriere und Familie fiir Sie bisher ein Problem dar?
Sehen Sie Unterschiede gegeniiber IThren méannlichen Kollegen?

Welche Herausforderungen sehen Sie als weibliche Betriebsleiterin, die Thre minnlichen
Kollegen eventuell nicht haben?

Welche Nachteile sehen Sie in Ihrer ausgefiihrten Position bzgl. Thres Geschlechts?
Sehen Sie moglicherweise auch Vorteile?

In welchen agrarwirtschaftlichen Positionen sollte oder konnte es Threr Meinung nach
mehr Frauen geben, in denen es momentan wenig bis keine Frauen gibt?

Gibt es Aspekte oder Punkte, die Ihrer Meinung nach speziell Frauen daran hindern, ver-
antwortungsvolle Positionen zu iibernehmen?

Was sind Threr Meinung nach mogliche Griinde dafiir, dass wenige Frauen in Threr Positi-
on arbeiten?

Wie empfinden Sie die politischen Forderungspline fiir Frauen (Frauenforderplan, Frau-
enquote etc.)

In wie fern sollte die Politik Threr Meinung nach weiter eingreifen?

Aus Threr Erfahrung heraus: Was wiinschen Sie sich fiir eine bessere Gleichstellung der
Frauen in der Zukunft?
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Interviewfragen an eine Verkaufsleiterin

Stichpunkte Interview:

“wok wN

Demographische Fragen:

Alter?
Position?
Familienstand?
Kinder?

Abgeschlossene Ausbildung / Studium?

Berufliche Motivation und derzeitige Aufgabenbereiche:

Was verbinden Sie mit der Thematik ,,Frauen in der Agrarwirtschaft*?
Haben Sie einen familidren landwirtschaftlichen Hintergrund?

In welcher Unternehmensgrof3e sind Sie angestellt?

Welchen alltidglichen Arbeiten gehen Sie nach?

Gibt es bei Thren Aufgaben Unterschiede zu denen Threr ménnlichen Kollegen?

Hemmnisse, Chancen und Perspektiven fiir Frauen in Ihrer Position:

Stellte die Vereinbarkeit von Beruf/Karriere und Familie fir Sie bisher ein Problem dar?

Konnen Sie aus Thren bisherigen Erfahrungen mogliche Hemmnisse/ Hindernisse nennen,
die Thre ménnlichen Kollegen eventuell nicht haben/hatten?

Wie werden Sie von lhren Kunden wahrgenommen? Stellen Sie fiir sich fest, als Frau an-
ders angenommen zu werden?

Warum glauben Sie, findet man verhéltnisméfig wenige Frauen in Ihrer Position / Tétig-
keit?

Wiirden Sie sich mehr Frauen in Ihrem Bereich wiinschen?

Bietet das Unternehmen in dem Sie beschiftigt sind Frauenférderpldne an? Wenn ja wel-
che?

Wie ist Ihre Einstellung zu Frauenférderprogrammen?

Aufgrund Threr Erfahrungen, was wiirden Sie Frauen fiir Ihren weiteren Werdegang emp-
fehlen?

Konnen Sie drei Charaktereigenschaft nennen, die Frauen haben sollten, damit Sie erfolg-
reich in Threr Tétigkeit arbeiten kdnnen.
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Interviewfragen an eine Geschiéftsfiihrerin

Stichpunkte Interview:

“wok wN

Demographische Fragen:

Alter?
Position?
Familienstand?
Kinder?

Beruflicher Werdegang: Ausbildung / Studium?

Berufliche Motivation und derzeitige Aufgabenbereiche:

Was verbinden Sie mit der Thematik ,,Frauen in der Agrarwirtschaft*?
Welcher UnternehmensgroBe ist Thr Unternehmen zuzuordnen?

Gibt es Unterschiede in Thren Arbeitsaufgaben zu denen Ihrer ménnlichen Kollegen? Ha-
ben sie dabei besondere Hemmnisse erfahren?

Gibt es in Threr Position mogliche Belastungsgrenzen, die Sie bewéltigen mussten?

Hemmnisse, Chancen und Perspektiven fiir Frauen in Ihrer Position:
Kommen Threr Meinung nach bei der Vereinbarkeit von Beruf/Karriere und Familie Prob-
leme auf? Wenn ja, welche?

Was hindert Threr Meinung nach speziell Frauen daran, verantwortungsvolle Positionen in
einer ,,Mannerdominierenden‘ Branche zu iibernehmen?

Welche Vorteile haben Frauen Ihrer Meinung nach gegeniiber ihren ménnlichen Kolle-
gen?

Kommen Threr Meinung nach bei der Vereinbarkeit von Beruf/Karriere und Familie Prob-
leme auf? Wenn ja, welche?

Was halten Sie von Frauenforderprogrammen?

Gibt es in Threm Unternehmen Forderprogramme, die speziell fiir Frauen entwickelt wor-
den sind?

Was empfehlen Sie Frauen bzgl. ihres Werdegangs?
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