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Kurzfassung

Die Erhebung der Arbeitszufriedenheit weist in der sozialwissenschaftlichen und psy-
chologischen Forschung eine lange Geschichte auf. Im landwirtschaftlichen Perso-
nalmanagement hingegen gewinnt die Beschaftigung mit der Arbeitszufriedenheit
von Arbeitnehmerinnen langsam an Bedeutung. Einzelne Branchen der Landwirt-
schaft, wie die Weinbaubranche, haben bisher geringe personalwirtschaftliche Auf-
merksamkeit bekommen. Um einen Beitrag zur Schliel3ung dieser Forschungsliicke
zu leisten, wurde in dieser Masterarbeit, die Arbeitszufriedenheit von qualifizierten
Arbeitnehmerinnen im Weinbau ermittelt. Mithilfe von 16 qualitativen Leitfadeninter-
views in Deutschland und Osterreich wurden die Faktoren erfragt, die einen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit von Angestellten in Weinbaubetrieben haben. Zudem
sollte mit den Befragungen herausgefunden werden, wie zufrieden die angestellten
Winzerlnnen, Aul3enbetriebsleiterinnen, Produktionsleiterinnen und Kellermeisterin-
nen mit den einzelnen Einflussfaktoren sind. Die Vorgehensweise, angelehnt an die
Grounded Theory, zeichnete sich durch eine gleichzeitige Datenerhebung, Auswer-
tung der ersten Ergebnisse und fortlaufende Veranderung des Fragebogens aus. Es
konnten 20 Einflussfaktoren unterschiedlicher Gewichtung auf die Arbeitszufrieden-
heit der mittleren Fuhrungskrafte ermittelt werden. Die Arbeitnehmerinnen in Wein-
baubetrieben verwiesen auf Schwierigkeiten in der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Die hohe kdrperliche Belastung der Tatigkeit fuhrt bei einigen Arbeitnehmerin-
nen zu einem maglichen frihzeitigen Berufsaustritt. Sehr wichtig fur die Akzeptanz
haufig negativ bewerteter Einflussfaktoren, wie der Entlohnung oder der Arbeitszeit,
ist fur die Arbeitnehmerinnen im Weinbau der persénliche Bezug zum Wein. Zudem
tragt der hohe Stellenwert der Weinbaubranche und des Berufes in der Gesellschaft
positiv zur Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen auf mittlerer Fihrungsebene
bei. Ein klarer Unterschied wurde zwischen der Weinbaubranche und anderer weni-

ger gesellschaftlich angesehener landwirtschaftlicher Branchen und Berufe belegt.



Abstract

Job satisfaction is one of the oldest and most popular research areas in the organiza-
tional psychology. In the agricultural sector, job satisfaction is a rather new research
topic. In the wine sector, general research in human resource management is rare.
To contribute to the discussion about human resource management in viticulture, this
thesis offers insights in job satisfaction of qualified employees in wineries and coop-
eratives. The aim of this survey is to find factors influencing job satisfaction of quali-
fied employees in Austrian and German wineries. These identified factors were ana-
lysed with regard to the perceived satisfaction or dissatisfaction of the employees.
For this purpose 16 qualitative interviews were conducted with employed winemak-
ers, production managers and vineyard managers in Austria and Germany. Inter-
views and analysis were based on the “grounded theory” approach of Glaser and
Strauss. During the process of data collection, initial results were analysed to allow
for adjustments in the questionnaire. Finally 20 influencing factors on job satisfaction
of employees were found. Employees see problems in reconciling family life and
work. Employees complained about physical strains leading to possible changes in
job or position. Often negatively valuated aspects of job satisfaction, like remunera-
tion and working time, were accepted because of the personal interest in and passion
for the product. The positive image of the sector and the profession contributes to an
overall high job satisfaction. In this aspect, the wine sector differs from other agricul-
tural sectors with poorer public images.
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1. Einleitung

Mit dem landwirtschaftlichen Strukturwandel geht ein steigender Bedarf an familien-
fremden Arbeitskréften auf landwirtschaftlichen Betrieben einher. Ein aufkommender
Fachkraftemangel erhoht den Bedarf, dem Personalmanagement in der Landwirt-
schaft, eine héhere Aufmerksamkeit zu widmen. Vor allem junge Menschen zum Be-
rufseintritt in die Landwirtschaft zu bewegen, wird haufig aufgrund der landwirtschaft-
lichen Arbeitsbedingungen als schwierig erachtet. Lange unflexible Arbeitszeiten,
Arbeitsspitzen, ein geringes Lohnniveau und die Gebundenheit an den landlichen
Raum machen die Bedingungen der landwirtschaftlichen Tatigkeit unattraktiv. Hinzu
kommt eine Veranderung der Bedurfnisse junger Generationen an die Arbeit. Auch
im Weinbau ist der landwirtschaftliche Strukturwandel durch wachsende Betriebsgro-
Ben sichtbar. Personalfragen bekommen damit auch in diesem landwirtschaftlichen
Sektor grol3ere Bedeutung. Im Fachjournal ,Das deutsche Weinmagazin“ wird in der
Novemberausgabe 2017 auf die steigende Wichtigkeit der Mitarbeiterinnenmotivation
eingegangen (Ostermayer 2017, 24f). Damit gute Mitarbeiterinnen im Betrieb anfan-
gen und langfristig bleiben, stehen die Weinbaubetriebe vor der Herausforderung

attraktive Arbeitsplatze zu schaffen.

Damit Arbeitgeberinnen ansprechende Arbeitsplatze gestalten kdnnen, bedarf es
Kenntnisse darlber, welche Faktoren bei der Ergreifung, fir den Verbleib im Betrieb
und fir die Motivation der Arbeithnehmerinnen entscheidend sind. Eine Moglichkeit
diese Kenntnisse zu gewinnen, ist die Erhebung der Arbeitszufriedenheit. Die Ar-
beitszufriedenheit ist in den letzten hundert Jahren von verschiedenen wissenschaft-
lichen Disziplinen fur unterschiedliche Branchen untersucht worden. In der Landwirt-
schaft hingegen ist die Arbeitszufriedenheitsforschung ein eher junges Forschungs-
feld. Im Weinbausektor wurde das Personalmanagement bisher wenig untersucht.
Bislang fehlte es an Untersuchungen zu den Arbeitsbedingungen im Weinbau und
der Zufriedenheit der Arbeitskrafte mit den Bedingungen. Die vorliegende Arbeit soll
einen Beitrag zur Schlie3ung dieser Forschungslicke leisten. Unter Verwendung des
Konstruktes der Arbeitszufriedenheit soll herausgefunden werden, welche Faktoren
die Attraktivitat eines Arbeitsplatzes fir qualifizierte Arbeitnehmerinnen im Weinbau
bestimmen und wo die weinbaulichen Téatigkeiten Vorziige oder Schwierigkeiten auf-

weisen. Erkenntnisse tUber die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmerinnen kénnen
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zu einer Verbesserung der Arbeitsplatze fliihren und damit zu einer erhdhten Arbeits-
und Lebensqualitat der Arbeitnehmerinnen beitragen. Betriebe profitieren wirtschaft-
lich durch zufriedene und langfristige Mitarbeiterinnen.

Um sich dem Forschungsgegenstand der Arbeitszufriedenheit der qualifizierten Ar-
beitnehmerinnen im Weinbau zu nahern, wird in einem ersten Schritt ein Uberblick
Uber die, in dieser Arbeit zugrundeliegenden Theorien gegeben. Dabei wird auf die
Weinbaubranche eingegangen und néher das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit und
die bisherige Arbeitszufriedenheitsforschung untersucht. Den theoretischen Darle-
gungen folgt die Erlauterung der Zielsetzung und Forschungsfrage. Das verwendete
Material und die Methode mit denen die Forschungsfragen beantwortet werden, wer-
den im Kapitel 4 erortert. Die daraus folgenden Ergebnisse werden dargestellt und
mit Literatur diskutiert. Eine kritische Reflexion der Methode, eine Synthese der Kapi-

tel und Empfehlungen fur weitere Forschung, sollen diese Arbeit abschliel3en.

2. Problemstellung

Das Kapitel der theoretischen Grundlagen gibt zunachst einen Uberblick tiber die
Entwicklung der 6sterreichischen und deutschen Weinbaubranche in Hinblick auf die
Beschaftigungssituation und Arbeitsbedingungen. Daraufhin folgt eine Annaherung
an die Arbeitszufriedenheit, mittels Definitionen des Begriffs und des hypothetischen
Konstruktes. Die flr die vorliegende Arbeit wichtigen Theorien und Messmethoden
der Arbeitszufriedenheit werden vorgestellt. Zudem wird der Zusammenhang zwi-
schen den, haufig im selben Kontext verwendeten, Begriffen der Motivation, Zufrie-
denheit und Anreize erlautert. Das Kapitel schliet mit einem Uberblick tiber die bis-

herige Arbeitszufriedenheitsforschung in der Landwirtschaft ab.

2.1. Weinbaubranche in Osterreich und Deutschland

Der Weinbau ist eine der altesten landwirtschaftlichen Spezialkulturen der Welt
(BAUER 2002, 25). Besonders in Europa ist die Landschaft von Weingarten gepragt
(BAUER 2002, 25). Dabei macht der Produktionswert des Weinbaus nur 5,4 Prozent
des gesamten landwirtschaftlichen Produktionswertes der EU aus (EUROSTAT 2016,
71). Auch in Osterreich liegt der Anteil des Weinbaus am Gesamtwert der landwirt-
schaftlichen Produktion mit 7,2 Prozent nicht sehr viel h6her (BMLFUW 2016, 13).



Der européische Weinbau ist kleinteilig strukturiert (BAUER 2002, 22). So belief sich
2015 die durchschnittliche GroRe der Weinbaubetriebe in Osterreich auf 3,22 Hektar
(BMLFUW 2016, 68). Im Jahr 2009 hatte der durchschnittiche Weinbaubetrieb in
Osterreich noch eine GréRe von 2,26 Hektar (BMLFUW 2016, 68). Damit konnten die
Osterreichischen Weinbaubetriebe eine GroéRRensteigerung von 42 Prozent zwischen
den Jahren 2009 und 2015 verzeichnen (BMLFUW 2016, 68). Mit der Vergrol3erung
der Betriebe ging in Osterreich jedoch kein Wachstum der gesamten Rebflache ein-
her. Die Weinbaubetriebe weiteten ihre Rebflachen vielmehr aufgrund einer Reduzie-
rung der Betriebsanzahlen aus. Die Anzahl der Betriebe verringerte sich im Zeitraum
von 2009 auf 2015 um 6.000 Betriebe, sodass 2015 noch 14.133 Weinbaubetriebe
existierten (STATISTIK AUSTRIA 2010, 1; 2016, 1). Wahrend sich die Betriebsanzahl
verringerte, veranderte sich die Weingartenflache in Osterreich kaum (STATISTIK AUs-
TRIA 2010,1; 2016, 1). In Deutschland vergrof3erte sich die Rebflache von 97.008
Hektar, 2010, auf 99.173 Hektar, 2016 (STATISTISCHES BUNDESAMT 2011,13; 2017A,
5). Gleichzeitig konnte, wie in Osterreich, ein Wachstum der durchschnittlichen Be-
triebsgrofen, von 4,78 Hektar im Jahr 2010 auf 5,86 Hektar im Jahr 2015, festgestellt
werden (STATISTISCHES BUNDESAMT 2011, 13; 2017A, 5). Ein Teil des Betriebsgro-
Renwachstums kann somit auf die Ausweitung der Rebflache zurtickgefuhrt werden.
Ein anderer Teil des Wachstums wurde durch die SchlieRung von 4.000 Weinbaube-
trieben zwischen 2010 und 2016 ermoglicht (STATISTISCHES BUNDESAMT 2011, 13;
2017A, 5).

Auch in den Beschaftigungsverhaltnissen wurde ein Wandel im dsterreichischen und
deutschen Weinbau festgestellt. In Deutschland reduzierte sich die Anzahl der Ar-
beitskrafte im Weinbau um 40.000 Personen zwischen 2010 und 2016 (STATISTI-
SCHES BUNDESAMT 2011, 19; 2017A, 13). Unter diesen 40.000 Menschen befanden
sich, bedingt durch die Schlie3ung zahlreicher Betriebe, 10.000 Familienarbeitskrafte
(STATISTISCHES BUNDESAMT 2011, 19; 2017A, 13). Die Anzahl der familienfremden
Arbeitskréfte veranderte sich in geringerem Ausmal3, um 200 Personen (STATISTI-
SCHES BUNDESAMT 2011, 19; 2017A, 13). Der 0Osterreichische Weinbausektor ver-
zeichnete im Jahr 2017 eine Zunahme von 6 Prozent der Arbeitskrafteanzahl im Ver-
gleich zum Vorjahr (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.). Im Jahr 2016
arbeiteten 1,5 Arbeitskréafte pro Betrieb, im Jahr 2017 waren es 1,9 Arbeitskrafte pro
Betrieb (BMLFUW 2016, 75; BMLFUW 2017, 75).



Der landwirtschaftliche Strukturwandel, die Tendenz zu weniger und grof3eren Be-
trieben, manifestierte sich in den vergangenen Jahren auch im Weinbausektor. Zu-
dem kann die in der Landwirtschaft festgestellte Zunahme der Anzahl der Beschéftig-
ten (HENTSCHEL UND Fock 2015, 69) langsam in der Weinbaubranche ausgemacht

werden (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.).

2.2. Charakteristika weinbaulicher Tatigkeit

Spezifische Informationen tber den Weinbausektor konnten aufgrund fehlender Da-
ten des Sektors héaufig nicht gefunden werden, sodass im Verlauf dieser For-
schungsarbeit auf allgemeine Daten aus der Landwirtschaft zuriickgegriffen werden
musste. Die Weinbaubranche als ein Teilbereich der Landwirtschaft weist ahnliche
Arbeitsbedingungen fur die Arbeitskrafte auf wie andere landwirtschaftliche Tatigkei-

ten.

Die weinbaulichen Arbeitsbedingungen zeichnen sich durch Arbeitsspitzen wéhrend
des Jahres aus. Vor allem zu Zeiten des Rebschnittes, der Laubarbeiten und der
Weinlese gibt es einen erhdhten Arbeitsaufwand, der auch Wochenendarbeiten er-
fordert (BAUER 2002, 342). Die Arbeitszeiten und Arbeitsaufgaben werden von den
Jahreszeiten vorgegeben und sind fiir die Arbeitnehmerinnen in der Hauptsaison un-
flexibel. Hinzu kommt, dass im Weinbau trotz Technisierung immer noch relativ viel
Handarbeit benotigt wird (HENTSCHEL UND Fock 2015, 70). Die Verrichtung von Téatig-
keiten, bei denen die Beschéftigten der Witterung ausgesetzt sind, die Kraft bean-
spruchen oder in unbequemen Haltungen durchgefihrt werden muissen, kénnen zu
korperlichen Belastungen fuihren (ScHLICK ET AL. 2010, 5). In einer franzdsischen Stu-
die gaben 90 Prozent der befragten 3.963 Winzerlnnen an, in den vergangenen zwolf
Monaten Schmerzen aufgrund der Arbeit gehabt zu haben (BERNARD ET AL. 2009,
543). Bei 44 Prozent der Befragten verhinderten die Schmerzen das Weiterarbeiten
(BERNARD ET AL. 2009, 543).

Beim Vergleich der Unfallguoten nach Wirtschaftsbereichen weist die Landwirtschaft
die héchste Quote auf (STATISTIK AUSTRIA 2014, 29). Die haufigsten Unfalle betrafen
Lehrlinge, Facharbeiterinnen und Meisterinnen (STATISTIK AUSTRIA 2014, 29f). Zudem
ist die Landwirtschaft, der Wirtschaftsbereich mit den meisten arbeitsbedingten Ge-
sundheitsproblemen (STATISTIK AUSTRIA 2014, 51). Dabei lag der Anteil der Betroffe-

nen mit Gesundheitsproblemen in Ackerbau- und Gemusebaubetrieben, dessen Ar-
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beitsbedingungen am ehesten den Bedingungen im Weinbau entsprechen, hdher als
bei Milchproduzierenden Landwirtinnen oder jenen im Tierzuchtbereich. Bei Frauen,
die am Wochenende arbeiteten, war das arbeitsbedingte Gesundheitsrisiko um das
1,5-fache hoher (STATISTIK AUSTRIA 2014, 40). Die haufigsten Beschwerden gaben
die Beschaftigten in Gelenken, Muskeln und Knochen, vor allem im Ricken an (STaA-
TISTIK AUSTRIA 2014, 37). Die landwirtschaftlichen Tatigen waren durch das Hantieren
mit schweren Lasten, der Gefahr von Unféllen und belastende Korperhaltung vom
hochsten Gesundheitsrisiko betroffen (STATISTIK AUSTRIA 2014, 50f).

Der Sektor der Landwirtschaft zeichnet sich generell durch ein geringes Lohnniveau
aus (MURHOFF ET AL. 2012, 5; HENTSCHEL UND Fock 2015, 73). Der durchschnittliche
Bruttolohn im Sektor der Herstellung von Nahrungsmitteln und Getranken lag im Jahr
2014 mit einem Bruttostundenverdienst von 13,63 € hinter der Gastronomie und
sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen auf dem drittletzten Platz aller Wirt-
schaftstatigkeiten in Osterreich (Statistik Austria 2017, 83).

Diesen negativen Besonderheiten landwirtschaftlicher Tatigkeiten stehen den wis-
senschaftlichen Erkenntnissen gegeniber, dass landwirtschaftliche Beschéftigte bei
Untersuchungen ein hohes MalR an Freude an ihren Tatigkeiten hatten und héaufig
eine hohere Arbeitszufriedenheit als Arbeitnehmerinnen anderer Branchen aufwie-

sen (VON DAVIER 2007, 176; JANTSCH UND HIRSCHAUER 2017, 38).

2.3. Begriffsdefinition Arbeitszufriedenheit

Um sich dem Konstrukt der Arbeitszufriedenheit zu nahern, werden im Folgenden die
Begriffe des zusammengesetzten Substantives, Arbeit und Zufriedenheit, einzeln
definiert und ihre Bedeutung erlautert. Daraufhin wird auf die Definition des zusam-

mengesetzten Wortes eingegangen.

Arbeit kommt vom mittelhochdeutschen und bedeutet Mihsal, Plage und schwere
korperliche Anstrengung (DUDEN 2017A, s.p.). Heute hat der Begriff ,Arbeit* teilweise
seine negative Konnotation verloren und bedeutet, nach Bedeutungsubersicht des
Wortes im DUDEN (2017A, s.p.), ,Tatigkeit mit einzelnen Verrichtungen, Ausfiihrung
eines Auftrages, das Arbeiten, Schaffen, Tatigsein, das Beschéaftigen mit etwas, mit
jemanden®, aber auch ,Muhe, Anstrengung, Beschwerlichkeit®. Die Téatigkeit wieder-
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rum ist die ,Gesamtheit derjenigen Verrichtungen, mit denen jemand in Austbung
seines Berufes zu tun hat“ und ,Arbeit* (DUDEN 2017A, s.p.). Nach Luczak (1998, 3)
grenzt sich Arbeit als eine Form des Tatigseins von anderen Formen, wie Spiel,

Sport und Lernen ab.

Der Arbeitsbegriff kann aus der Sicht verschiedener Fachbereiche beleuchtet wer-
den. FUr die vorliegende Arbeit waren die Fachdisziplinen der Physiologie, der Sozio-
logie und Psychologie wichtig. In der Physiologie wird Arbeit als eine Anforderung an
das Organsystem verstanden (BOKRANzZ UND LANDAU 1991, 16). Die Soziologie be-
fasst sich mit der Arbeit im Kontext der gesamten Lebenswirklichkeit (BOKRANZ UND
LANDAU 1991, 16). In der Psychologie wird unter Arbeit das Arbeitsverhalten verstan-
den, welches zu materiellen und immateriellen Ergebnissen, wie der Selbstverwirkli-
chung fuhrt (GREIF ET AL. 1995, 83).

Arbeit ist heute nicht nur ,Mittel zur Daseinssicherung® (14), sondern nach BOKRANZ
UND LANDAU (1991) auch ,das Vermitteln von gesellschaftlicher Bestatigung und von
Selbstbestatigung” (14f). Die Rolle der Arbeit fir den Menschen ist die Sicherung
seiner Existenz, das Erreichen von Selbstverwirklichung und Autonomie und die
Moglichkeit der Gestaltung seiner Umwelt (BOKRANZ UND LANDAU 1991, 17; Luczak
1998, 4). Luczak (1998, 4) fugt hinzu, dass sich nicht nur die Umwelt durch die Arbeit
des Menschen verandert, sondern der arbeitende Mensch sich selbst verandert, zum
Beispiel ,durch Ermidung oder Training” (4). Damit der Mensch keine Entfremdung
von der Arbeit erleidet, muss die Arbeit ,Freirdume bieten, seine Anlagen und Inten-
tionen zu entfalten und die Fremdbestimmtheit seiner Arbeit auf ein fur ihn akzeptab-
les Mal3 [...] reduzieren” (BOKRANZ UND LANDAU 1991, 17). Der Industriesoziologe
JURGEN PROTT (2001) beschrieb die Arbeit als ,Ausdruck menschlicher Kenntnisse
und Fahigkeiten* (14). Arbeit kann eine Quelle von korperlichen, psychischen und
geistigen Belastungen sowie ,von Unlustempfindungen sein“ (14), aber auch immer
.,Mdglichkeiten der Befriedigung enthalten“ (PROTT 2001, 14). BUSSING (1995, 86) ver-
steht menschliches Handeln als sinngeleitetes Handeln und folgert daraus, dass es

fur Arbeit Motivation bediirfe.

Das zweite Wort im zusammengesetzten Substantiv Arbeitszufriedenheit ist die Zu-
friedenheit. Synonyme von ,Zufriedenheit* sind ,Ausgeglichenheit, Behagen, Ein-
tracht, Erfillung, Freude, Genugtuung® und ,Wohlbefinden* (DuDEN 20178, s.p.). Das

Adjektiv ,zufrieden” wird im Duden im Folgenden definiert: ,sich mit dem Gegebenen,
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den gegebenen Umstanden, Verhaltnissen im Einklang befindend und daher inner-

lich ausgeglichen und keine Veranderung der Umstande wiinschend® (DUDEN 20178,
S.p.).

Durch die Verkniupfung dieser zwei Begriffsbedeutungen kann Arbeitszufriedenheit
als ,mit den Umstanden des Tatigseins und der Rolle der Arbeit im Leben in Einklang
befindend* definiert werden. Damit dies gilt, missen die Mindestbedingungen einer
Arbeit, nach BOKRANZ UND LANDAU (1991, 17), erflllt sein: ,schadigungslose, ausfuhr-
bare, ertragliche und beeintrachtigungsfreie Arbeitsbedingungen vor[zu]finden, Stan-
dards sozialer Angemessenheit sowie Entlohnung und Kooperation erfillt sehen,
Handlungsspielraume entfalten, Fahigkeiten erwerben und in Kooperation mit ande-

ren ihre Personlichkeit erhalten und entwickeln kénnen* (17).

HoppPoCK (1935) als einer der Ersten, der sich mit der Erhebung der Arbeitszufrie-
denheit beschaftigte, definierte Arbeitszufriedenheit als eine ,Kombination psycholo-
gischer, physiologischer und situativer Bedingungen, die die Person zu der ehrlichen
AuRerung veranlassen: Ich bin mit meiner Arbeit zufrieden* (NEUBERGER UND ALLERB-
ECK 1978, 12). JUDGE UND KAMMEYER-MUELLER (2012) definierten, mit ihnrem Uberblick
Uber die Arbeitszufriedenheitsliteratur, Arbeitszufriedenheit als einen ,bewerteten
Zustand, der Zufriedenheit mit und positive Gefiihle Uber die Arbeit ausdrickt” (343,
eigene Ubersetzung). Je nach Zugang zum Begriff der Arbeitszufriedenheit konnen
sich andere Definitionen finden. Im folgenden Kapitel wird ndher auf die Erforschung
des Konstruktes ,Arbeitszufriedenheit” eingegangen.

2.4. Konstrukt der Arbeitszufriedenheit

JUDGE ET AL. (2017, 1f) schrieben in ihrem Review Uber die Arbeitszufriedenheitsfor-
schung, dass es sich bei der Arbeitszufriedenheitsforschung um den altesten, belieb-
testen und einflussreichsten Forschungsbereich der Organisationspsychologie han-
delt. GREIF ET AL. (1995, 4) bezeichneten die Befragungen zur Arbeitszufriedenheit als
Standardinstrumentarium der Arbeits- und Organisationspsychologie. In der For-
schung wird die Arbeitszufriedenheit als Konstrukt verstanden. Dabei kann zwischen
der Arbeitszufriedenheit als Einstellung, als Abweichung eines Solls vom Ist und der

Arbeitszufriedenheit als Bedirfnisbefriedigung differenziert werden.



Bekannte Vertreter des Verstandnisses der Arbeitszufriedenheit als Einstellung sind
NEUBERGER UND ALLERBECK (1978). Sie pragten die deutschsprachige Arbeitszufrie-
denheitsforschung mafgeblich durch die Erstellung des Arbeitsbeschreibungsbo-
gens (ABB). Gemal ihrer Meinung hangt die subjektive Arbeitszufriedenheit immer
auch von ,den gesellschaftlich gepragten Bedurfnissen und Werten sowie Erfahrun-
gen der Person ab und ist somit erlernt (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 15). Sie
vertraten die Auffassung, dass die Arbeitszufriedenheit immer im Hinblick ,sozial
vermittelte[r] Normen, Erwartungen und Vergleichsmal3stdben” (NEUBERGER UND ALL-
ERBECK 1978, 67) bewertete wird. Zufriedenheit ist abhangig von dem ,was als faire
und verninftige Gegenleistung erwartet wird“ und ,von den verfuigbaren Alternativen”
(NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 13). Arbeitszufriedenheit, die als Einstellung ver-
standen wird, ist personenimmanent und inhaltsunabhangig (NEUBERGER UND ALL-
ERBECK 1978, 13). Die Einstellung Arbeitszufriedenheit kann bestimmte Konsequen-
zen, zum Beispiel die verstarkte Zuwendung zur Arbeit, erh6hte Ausdauer oder gro-
Bere psychische Gesundheit auslésen (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 19). Ar-
beitszufriedenheit ist auch selbst Konsequenz aus Arbeitsbedingungen und Person-

lichkeitsmerkmalen (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 23).

BRUGGEMANN ET AL. entwickelten 1975 ein Konzept mit verschiedenen Zufriedenheits-
typen, bei dem sich die Arbeitszufriedenheit aus einem Soll-Ist-Vergleich ableiten
lasst (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 14). Den Wissenschaftlern zur Folge ist die
Arbeitszufriedenheit ,,das Ergebnis von Erlebnisverarbeitungs- und Abwéagungspro-
zessen" (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 14). Dabei gehen sie, wie die Vertreter
der Arbeitszufriedenheit als Einstellung, davon aus, dass die Anspriiche an die Arbeit

von den Erfahrungen der Personen abhangen (BUssING 1995, 86).

Bei einem Verstandnis der Arbeitszufriedenheit als Deckung der Bedirfnisse handelt
es sich haufig um motivationsorientierte Ansatze (BRENKE 2015, 716). In der Motiva-
tionstheorie von VRoom (1964) wird davon ausgegangen, dass Arbeitszufriedenheit
umso hoher ausfallt, je besser sich die eigenen Motivziele mit der Arbeit und ihrer
Konsequenzen erreichen lassen (GREIF ET AL. 1995, 116). BUssING (1991, 86) be-
zeichneten den Ansatz der Bedirfnisbefriedigung durch die Arbeit als inhaltsbe-
stimmte Arbeitszufriedenheitsdefinition und ordneten ihnen die Motivationstheorie

von MAsLow (1981) und die Zweifaktorentheorie von HERZBERG ET AL. (1959) zu.



Die vorliegende Arbeit orientiert sich am letztgenannten Verstandnis der Arbeitszu-
friedenheit, Arbeitszufriedenheit als Deckung der Bedurfnisse. In dieser Arbeit wer-
den nicht die Personlichkeit und ihr Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit, sondern die

Arbeit an sich und seine Wirkung auf den Menschen untersucht.

Die im weiteren Verlauf haufig angesprochene Zweifaktorentheorie als eine Theorie
der Arbeitszufriedenheit wird im nachsten Kapitel, nach Darstellung des Arbeitsbe-

schreibungsbogens, als wichtiges Messinstrument der Arbeitszufriedenheit, erklart.

2.5. Messmethoden der Arbeitszufriedenheit

Entsprechend der langen, circa hundertjahrigen Beschaftigungen der verschiedenen
Wissenschaften mit der Arbeitszufriedenheit gibt es nicht nur verschiedene Ver-
standnisse des Konstruktes Arbeitszufriedenheit, sondern auch verschiedene Me-
thoden zur Erhebung der Arbeitszufriedenheit. Auf eine der wichtigsten Erhebungs-
methoden und eine der wichtigsten Theorien der landwirtschaftlichen Arbeitszufrie-

denheitsforschung wird im Folgenden eingegangen.

2.5.1. Arbeitsbeschreibungsbogen

Der Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB) von NEUBERGER UND ALLERBECK (1978) qilt als
einer der weitverbreitetsten Messmethoden der Arbeitszufriedenheit im deutschspra-
chigen Raum (NATHER ET AL. 2015, 88). Es handelt sich um eine multidimensionale
Erhebungsmethode der Arbeitszufriedenheit. Im Gegensatz zur eindimensionalen
Erhebung, bei der haufig mithilfe von Skalen nach der allgemeinen Zufriedenheit mit
der Arbeit gefragt wird, werden hier die einzelnen Aspekte der Arbeit abgefragt
(JUDGE UND KAMMEYER-MUELLER 2012, 346). Der Arbeitsbeschreibungsbogen baut
auf den Job-Descriptive Index (JDI) von SMITH ET AL. (1969) auf, der neben einer ge-
nerellen Frage zur Zufriedenheit mit der Arbeit, Fragen zu den Aspekten, Tatigkeit,
Vorgesetzten, Kolleginnen, Entlohnung und Beférderung enthélt (NEUBERGER UND
ALLERBECK 1978, 14f). NEUBERGER UND ALLERBECK (1978, 14f) erganzten den von
SMITH ET AL. (1969) entwickelten Fragebogen um die Faktoren Arbeitsbedingungen,
Organisation und Leitung, Arbeitszeit und Arbeitsplatz. Den Faktor ,Beférderung”
ersetzten sie mit dem Faktor ,Entwicklung®. Der Arbeitsbeschreibungsbogen diente
auch landwirtschaftlichen Arbeitszufriedenheitserhebungen als Grundlage (BITSCH



1996, 98; MULLER ET AL. 2013, 6; NATHER ET AL. 2015, 88f), auf die im weiteren Verlauf

noch naher eingegangen werden.

2.5.2. Zweifaktorentheorie
HERZBERG (1987, 8) betonte fast dreil3ig Jahre nach Entwicklung der Zweifaktoren-

theorie, dass seine Studie eine der am haufigsten replizierten Studien der Arbeitszu-
friedenheit ist. In den landwirtschaftlichen Arbeitszufriedenheitserhebungen kommt
die 1959 entwickelte Theorie ebenfalls haufiger zur Anwendung (BITSCH UND HOG-
BERG 2005, 6f; BiITscH 2006, 6f; DiPPMANN 2010, 48). HERZBERG ET AL. (1959) erhoben
die Arbeitszufriedenheit mittels qualitativer Interviews (BITSCH UND HOGBERG 2005, 4).
Dabei sollten die Befragten Erfahrungen ihrer Arbeit schildern, die ihnen positive und
negative Geflihle bereiteten (BiTscH UND HOGBERG 2005, 4f). Ausgangshypothese
der Forschung von HERZBERG ET AL. (1959) war, dass Zufriedenheit und Unzufrie-
denheit mit der Arbeit von unterschiedlichen Faktoren beeinflusst werden (ALSHMEMRI
ET AL. 2017, 12). Die Aspekte, die zur Zufriedenheit mit der Arbeit fihren, werden
Motivationsfaktoren genannt und sind Faktoren des Arbeitsinhaltes. Sie implizieren
ein personliches Bedurfnis nach Wachstum und Selbstverwirklichung (ALSHMEMRI ET
AL. 2017, 12f). Zu diesen Faktoren zahlt die Anerkennung, das Erfolgserlebnis durch
die Arbeitsleistung, die Beftérderungsmoglichkeiten, die Moéglichkeit zum eigenen
Wachstum, die Verantwortung und die Arbeit selbst (ALSHMEMRI ET AL. 2017, 13f). Die
Faktoren, die zur Unzufriedenheit mit der Arbeit fuhren, werden ,Hygienefaktoren®
genannt (ALSHMEMRI ET AL. 2017, 14). Hygienefaktoren beinhalten die extrinsischen
Faktoren des Arbeitskontextes (ALSHMEMRI ET AL. 2017, 14). Zu ihnen gehdren die
Aspekte Unternehmenspolitik und Verwaltung, Beziehung zu Vorgesetzten, Bezie-
hung zu Kolleginnen, Arbeitsbedingungen, Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit, Position
und das Privatleben (ALSHMEMRI ET AL. 2017, 14).

Die Hygienefaktoren werden im Zusammenhang mit Arbeitsunzufriedenheit, die Mo-
tivationsfaktoren hingegen im Kontext der Arbeitszufriedenheit erwahnt (ALSHMEMRI
ET AL. 2017, 12ff). Die Abwesenheit der Motivationsfaktoren fihrt demnach nicht zur
Arbeitsunzufriedenheit, aber auch nicht zur Arbeitszufriedenheit (ALSHMEMRI ET AL.
2017, 12). Demgegenuber konnen fehlende Hygienefaktoren zur Arbeitsunzufrieden-
heit, aber ihre Anwesenheit nicht zur Arbeitszufriedenheit fihren (ALSHMEMRI ET AL.
2017, 14).
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Da nun schon haufiger die Begriffe Motivation und Zufriedenheit gemeinsam genannt

wurden, wird im nachsten Kapitel die Verbindung der zwei Konstrukte erlautert.

2.6. Zusammenhang Arbeitszufriedenheit, -motivation und -
anreiz

Das Konstrukt Arbeitszufriedenheit wird h&ufig im Zusammenhang mit Arbeitsmotiva-
tion und Arbeitsanreiz genannt. In der Arbeitszufriedenheitsforschung taucht die Ver-

bindung zwischen Zufriedenheit, Anreiz und Motivation ebenfalls auf.

Die Arbeitsmotivation, definiert als ,die Beweggrinde des Individuums zur Arbeits-
leistung” (MAIER UND NISSEN S.A., S.p.), kann ebenfalls als Konstrukt verstanden wer-
den. Das Konstrukt Arbeitsmotivation dient als Erklarung fur die inhaltliche Ausrich-
tung, der Intensitdt und Zeitdauer des menschlichen Arbeitsverhaltens (MAIER UND
NISSEN S.A., s.p.). Die Konstrukte Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation werden
gebraucht um die Beziehung zwischen Individuum und Arbeitsplatz sowie Arbeitsta-
tigkeit zu analysieren (GREIF ET AL. 1995, 116). Die Néahe der Konstrukte Motivation
und Zufriedenheit wurde schon bei der Erlauterung der Bedeutung der Arbeit fiir den
Menschen deutlich. Damit ein Mensch arbeitet, bedarf es seiner Motivation (BINS-
WANGER 2012, 46). Bei der empfundenen Motivation bei der Arbeit und Zufriedenheit
mit der Arbeit handelt es sich um Einstellungen des Menschen zu seiner Arbeit. Eine
hohe Motivation und eine hohe Zufriedenheit wirken sich in &hnlichem Mal3d auf eine
hohe Leistungsbereitschaft und damit auf eine hohe Arbeitsmenge und -qualitat aus
(SCHLICK ET AL. 2010, 184). Zudem liel sich eine &hnliche Wirkung der Arbeitsmotiva-
tion und Arbeitszufriedenheit auf ,eine]...] verbesserte Stressresistenz, geringere Un-
lustgefiihle bis hin zu vermehrten sozialen Kontakten* (183) nachweisen (SCHLICK ET
AL. 2010). SCHLICK ET AL. (2010, 183) erlauterten, dass Arbeitsmotivation und Arbeits-
zufriedenheit beispielsweise von der Arbeitsplatzgestaltung in gleichem Male beein-

flusst werden.

Neben den gemeinsamen Auswirkungen der Konstrukte und Einflisse auf die Kon-
strukte Motivation und Zufriedenheit konnte ein Zusammenhang zwischen ihnen
festgestellt werden (ScHLICK ET AL. 2010, 193). Je besser Motivziele erreicht werden,
umso positiver fallt auch die Arbeitszufriedenheit aus (ScHLICK ET AL. 2010, 193).

BINSWANGER (2012) schrieb, dass es intrinsische Motivation braucht, um Freude an
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der Arbeit zu empfinden und dass die ,Arbeitszufriedenheit [...] eng an die intrinsi-
sche Motivation gekoppelt® (46) ist. Im Zweifaktorenmodell von HERZBERG ET AL.
(1959), eine Motivationstheorie, wird die Verbindung von Arbeitszufriedenheit und
Motivation sichtbar. Die Faktoren, die zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit beitra-
gen, wurden von HERZBERG ET AL. (1959) ,Motivationsfaktoren* genannt (ALSHMEMRI
ET AL. 2017, 12).

Gemeinsame Nennungen von Arbeitszufriedenheit und Arbeitsanreiz sind ebenfalls
keine Seltenheit. Arbeitsanreiztheorien werden, wie das Herzbergmodell, den Ar-
beitsmotivationstheorien zugeordnet (voN DAVIER 2007, 225). Der Zusammenhang
von Eintritts- und Bleibemotivation von Arbeitnehmerinnen mit der Arbeitszufrieden-
heit wird haufig in Bezug auf die Anreiz- und Beitragstheorie von SIMON UND MARCH
(1993) erklart (NATHER ET AL. 2015, 87). Die Anreiz-Beitrags-Theorie von SIMON UND
MARCH (1993) geht davon aus, dass Menschen eine Arbeitsstelle annehmen und da-
rin auch verbleiben, wenn die Anreize und Beitrage im Gleichgewicht sind (Tosi
2009, 95). Als Beitrag bringen die Arbeitnehmerinnen zum Beispiel ihre Arbeitszeit,
Ausbildung, Erfahrung und Sorgfalt in den Betrieb (Tosi 2009, 95ff). Die Arbeitgebe-
rinnen bieten im Gegenzug finanzielle aber auch immaterielle Anreize, wie Betriebs-
klima, Mitentscheidungsmdglichkeiten oder Prestige (Tosi 2009, 95ff). Nur bei Anrei-
zen und Beitragen, die sich die Waage halten, werden die Beschaftigten in den Be-
trieb eintreten und bleiben (Tosi 2009, 95ff).

2.7. Arbeitszufriedenheitsforschung in der Landwirtschaft

In der landwirtschaftlichen Forschung ist die Arbeitszufriedenheit, verglichen mit der
Geschichte der Arbeitszufriedenheitsforschung, ein relativ neuer Forschungsgegen-
stand. Erst seit den 90er Jahren nimmt die Auseinandersetzung mit der Arbeitszu-
friedenheit im landwirtschaftlichen Sektor zu. Im Folgenden werden die Arbeitszufrie-
denheitsuntersuchungen und Untersuchungen der Arbeitsmotivation landwirtschatftli-

cher Beschattigter, vor allem im deutschsprachigen Raum, erortert.

1996 erhob BiTscH die Arbeitszufriedenheit von 79 Auszubildenden in Gemisebau-
betrieben und 224 Auszubildenden in Baumschulen. Der Fragebogen basierte auf
dem Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB) von NEUBERGER UND ALLERBECK (1978). Sie
erhob Unzufriedenheit der Auszubildenden in Bezug auf die Entlohnung, dem Status

der Branche und des Berufes und die kérperliche Belastung der Arbeit (BiTscH 1996,
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99ff). Die Arbeitszufriedenheit von Angestellten in Milchviehbetrieben wurde von
FOGLEMAN ET AL. (1999, 1f) mittels standardisierten Befragungen erfasst. Unzufrie-
denheit in der Arbeit ergab sich fur die Beschéftigten im Besonderen durch fehlende
Kommunikation und zu wenig Feedback (FOGLEMAN ET AL. 1999, 9). FOGLEMAN ET AL.
(1999, 12) schlossen ihre Forschungsarbeit mit Managementempfehlungen ab, um
die Fluktuation zu verringern und durch gute Leistungen der Mitarbeiterinnen, eine
hohe Milchqualitat zu erzielen. Auch BiLLIKOPF (2001, 40) stellte beim Befragen von
42 landwirtschaftlichen Fuhrungskraften in Milchvieh-, Weinbau- und Gartenbaube-
trieben eine haufige Unzufriedenheit mit der Kommunikation und zwischenmenschli-

chen Beziehungen fest.

Qualitative Forschung basierend auf der Zweifaktorentheorie von HERZBERG ET AL.
(1959) wurden von BITSCH UND HOGBERG (2005) und BiTscH (2006) fur den Garten-
bausektor in den USA durchgefuihrt. BiTscH (2006) verglich die Ergebnisse der ersten
Erhebung der Arbeitszufriedenheit von Beschaftigten im Gartenbau ohne Fuhrungs-
funktion (BITscH UND HOGBERG 2005) mit den Ergebnissen ihrer Untersuchung von 16
Angestellten auf mittlerer Managementebene im Gartenbau. Sie konnte keine Unter-
schiede in der Bewertung der Arbeit zwischen den Angestellten in Fihrungsposition
und den Angestellten ohne Fuhrungspositionen ausmachen (BiTscH 2006, 9). Durch
diese Erhebungen erweiterten die Forscherinnen die von HERZBERG ET AL. (1959)
definierten Faktoren der Arbeitszufriedenheit um die Faktoren ,Einbezug in betriebli-
che Entscheidungen, Arbeitssicherheit, Weitergabe von Informationen“ und ,Werte
des Familienunternehmens*” (BITSCH UND HOGBERG 2005, 16; BiTscH 2006, 13). Auch
DiPPMANN (2010, 48) orientierte sich bei seiner Arbeitszufriedenheitsuntersuchung an
der Zweitfaktorentheorie. Er befragte Arbeitnehmerinnen sieben landwirtschaftlicher
Unternehmen mit 86 Fragen, inklusive Schilderungen erfreulicher und unerfreulicher
Episoden ihrer Arbeit zu ihrer Arbeitszufriedenheit (DipPMANN 2010, 48f). Er fand her-
aus, dass die Arbeitnehmerinnen in der Landwirtschaft unzufrieden mit ihrem Lohn,
der korperlichen Belastung der Tatigkeit und der geringen Anerkennung waren
(DIPPMANN 2010, 51ff). Seine Ergebnisse deckten sich zum grof3en Teil mit den Er-
gebnissen der Studien von STRAUSS (2013, 48ff) und NATHER ET AL. (2015, 89ff). Fur
die Landwirtinnen auf Milchviehbetrieben konnte STrRAuss (2013, 48ff) eine geringe
Zufriedenheit mit dem Einkommen, dem Arbeitsumfang, der Arbeitssicherheit, dem
Niveau der korperlichen Anstrengung und der nervlichen Belastung nachweisen.

NATHER ET AL. (2015, 88f) analysierten die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmerin-
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nen in der Landwirtschaft anhand einer Befragung von 348 Arbeitnehmerinnen. Der
Fragebogen war angelehnt an den Arbeitsbeschreibungsbogen von NEUBERGER UND
ALLERBECK (1978). In der quantitativen Studie ergab sich, dass die Gesundheitszu-
friedenheit und die Tatigkeit selbst die Arbeitszufriedenheit maf3geblich beeinflussten.
Eine weitere Untersuchung in der Landwirtschaft, die sich an den Arbeitsbeschrei-
bungsbogen von NEUBERGER UND ALLERBECK (1978) orientierte, wurde von MULLER ET
AL. (2012) durchgefiihrt. Sie untersuchten die Einflussfaktoren auf die Arbeitsplatz-
wahl von 144 Saisonarbeitskraften in Deutschland. Sie ermittelten als grof3te Ein-

flussfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit das Betriebsklima und die Entlohnung.

Nicht direkt die Arbeitszufriedenheit, aber die Attraktivitat der landwirtschaftlichen
Arbeit, die mit der Arbeitszufriedenheit zusammenhéngt, erhoben MURHOFF ET AL.
(2012). Sie befragten Landwirtinnen, Arbeitnehmerinnen aber auch Nicht-
Landwirtinnen und Hochschulabsolventinnen zur Attraktivitat landwirtschaftlicher Ar-
beit und leiteten Zufriedenheitsfaktoren fur Arbeitnehmerinnen ab. Auch vON DAVIER
(2007) eruierte, durch die Befragung von Landwirtinnen und landwirtschaftlichen Ar-
beitnehmerinnen zu den Moglichkeiten und Grenzen leistungsorientierter Entloh-
nung, Erkenntnisse Uber immaterielle Anreize fur die Motivation von Arbeitnehmerin-

nen in der Landwirtschatft.

Im Rahmen der dieser Arbeit zugrundeliegenden Literaturrecherche wurden keine
Arbeitszufriedenheitsstudien fur den Weinbau eruiert. Generell ist es schwierig, In-
formation Uber Beschéftigtenstruktur und Arbeitsbedingungen des Weinbausektors
zu finden. Mit der vorliegenden Studie im Weinbau soll ein Beitrag zur SchlielRung
dieser Forschungsliicke geleistet werden. Dabei handelt es sich um einen ersten Zu-
gang zur personalwirtschaftlichen Forschung im Weinbausektor. Dieser erste Zugang
besteht aus der Ermittlung von Faktoren, die die Arbeitszufriedenheit von Arbeitneh-
merinnen im Weinbau beeinflussen. Des Weiteren soll eruiert werden, wie zufrieden
oder unzufrieden die Arbeitnehmerinnen mit einzelnen Bereichen ihrer Tatigkeit im

Weinbau sind.
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3. Zielsetzung und Forschungsfragen

Ziel der Forschungsarbeit ist es, mittels einer Arbeitszufriedenheitsuntersuchung von
gualifizierten Arbeitnehmerinnen im Weinbau, Bereiche der weinbaulichen Tatigkei-
ten zu identifizieren, die weiterfihrender Forschung bedirfen. Um sich diesem Ziel
zu ndhern, liegen dieser Arbeit die zwei nachfolgenden Forschungsfragen zugrunde:

(1) Welche Faktoren beeinflussen, in welcher Starke, die Arbeitszufriedenheit von

gualifizierten Arbeitnehmerinnen im deutschen und 6sterreichischen Weinbau?

(2) Wie zufrieden oder unzufrieden sind die qualifizierten Arbeitnehmerinnen im

deutschen und 6sterreichischen Weinbau mit den Aspekten der Arbeitszufriedenheit?
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4. Material und Methode

Im Folgenden wird dargestellt, welche Methode und welche Daten verwendet wur-
den, um die Forschungsfragen zu beantworten. In einem ersten Schritt wird das un-
tersuchte Material, in diesem Fall die interviewten Personen, beschrieben. Daraufhin
wird die Erhebungsmethode, die Erstellung des Fragebogens, die Durchfiihrung der

Interviews und abschliel3end die Auswertungsmethode erortert.

4.1. Material

In diesem Kapitel werden die 16 Interviewpartnerinnen und die Betriebe, in denen sie
arbeiteten, vorgestellt. Obwohl es sich bei den Weinbaubetrieben nicht um den Be-
sitz der Befragungspersonen handelte, wurde im Verlauf der Arbeit immer wieder von
den ,Untersuchungsbetrieben” oder von ,Betrieben der Befragten“ gesprochen. Mit
diesen Formulierungen konnte auf die umstandliche Beschreibung ,Betriebe in de-
nen die Befragten angestellt waren* verzichtet werden. Die Auswahl der Befragten
und Betriebe entsprachen nicht einem Abbild der Grundgesamtheit der Arbeitnehme-
rinnen im deutschen und dsterreichischen Weinbau. In dieser Forschungsarbeit war
das Ziel der Auswahl, eine mdglichst breite Varietat zwischen den Befragten zu er-

langen.

Zur Entwicklung von Theorien aus den Daten ist die Anzahl der Félle nach GLASER
UND STRAUSS (2010, 47) nicht entscheidend: ,Ein einziger Fall kann eine allgemeine
konzeptuelle Kategorie oder eine allgemeine konzeptuelle Eigenschaft anzeigen®
(GLASER UND STRAUSS 2010, 47). In der Forschungsmethode der Grounded Theory
wird die Datensammlung zu dem Zeitpunkt abgeschlossen, zu dem keine neuen
Phanomene mehr aufgedeckt werden kénnen (GLASER UND STRAUSS 2010,77). Die
vorliegende Arbeit war jedoch zeitlich begrenzt, sodass die Datenerhebung nach
sechzehn Interviews und damit 12,5 Stunden aufgezeichnetem Audiomaterial been-

det wurde.

Bei der ersten Auswahl der Befragten musste eine Abgrenzung der Befragungsgrup-
pe stattfinden. Diese Abgrenzung fand durch das theoretische Vorverstandnis der
forschenden Person statt. Es wurden nur Befragungspersonen ausgewahlt, die in
Weingutern in hoheren Positionen angestellt waren. Sie sollten als Kellermeisterin,

AuRenbetriebsleiterin, Onologln, Winzerln oder Abfillmeisterin arbeiten. Somit wur-
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den keine Angestellten, die ausschlief3lich im Verkauf oder der Vermarktung arbeite-
ten, befragt. Ebenfalls wurden Personen, die im eigenen Weingut tatig waren, als
Befragungspersonen ausgeschlossen. Da die Datenerhebung zeitgleich mit der Ana-
lyse der Daten erfolgte, wurden die Daten im Verlauf des Forschungsprozesses in
dem Male ausgewahlt, wie sie zur Erweiterung der Theorie beitrugen. Nachdem in
einem ersten Zugang zum Forschungsfeld nur Befragte ausgewdahlt wurden, die ei-
nen Bachelorabschluss hatten, wurden spater auch Personen ohne Studienab-
schluss interviewt. Mit einer zweiten Gruppe an Befragten kdnnen die Ergebnisse
einer Gruppe von anderen Gruppen abgegrenzt werden. Das heil3t, wenn viele Be-
fragungsgruppen miteinander verglichen werden, kann herausgefunden werden, was
spezifisch fur eine Gruppe ist (GLASER UND STRAUSS 2010, 70ff). In der Grounded
Theory werden so viele Daten erhoben, wie es fir den Vergleich und damit fur die
Theoriegenerierung notig ist. Der enge zeitliche Rahmen der vorliegenden Arbeit be-
grenzte jedoch die Vorgehensweise der Grounded Theory, sodass nur die Datener-
hebung von wenigen Befragungsgruppen moglich war.

Nach LAMNEK UND KRELL (2016, 363) findet die Suche der Befragten fur die Inter-
views nicht selten Uber ,informelle Kontakte* (363) statt. So wurden auch in dieser
Studie die befragten Personen lber das soziale Netzwerk der Forscherin gesucht.
Mit gemeinsamen Bekannten von Interviewerin und Befragten wurde eine Vertrau-
ensbasis geschaffen, die der ehrlichen Beantwortung besonders personlicher Fragen
zur Arbeitszufriedenheit zutraglich ist (Lamnek und Krell 2016, 335) Um nicht nur im
eigenen Netzwerk zu suchen, wurden ebenfalls Weingiter und Winzergenossen-
schaften kontaktiert und nach Angestellten, die der Befragungsgruppe entsprachen
und sich Zeit fur ein Interview nehmen, gefragt. Durch dieses Verfahren wurde die
Halfte der Befragungsgruppe ausgewahlt.

Die Merkmale der 16 Interviewten und ihrer Betriebe sind in Tabelle 1 abgebildet.
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Tabelle 1 Charakteristika der befragten Arbeitnehmerinnen, Eigene Darstellung

=2 n
s 8 8 |,
B o 28 2 | So
5 | 8 5| 8 |85
3 3 s} = - %
g g 'qg) 332 ® 3| Gesellschafts-
£ £ 3 | 3 = < | formdes
> > Z | Anstellung S| 22 B 2 | Betriebes
I ml |Btr 1l 26 | AuBBenbetriebsleiter | 5 Master 1. Familienbetrieb
I m2 | Btr 2 35 | Betriebsleiter 4 Bachelor | 3. Familienbetrieb
Produktionsleiterin Andere Gesell-
| w3 | B3 28 (Keller, Versektung) 3 Master L schaftsform
I_m4 | Btr 4 32 | Kellermeister 2 Techniker | 2. Genossenschaft
| ws | Btr 5 32 | AuRRenbetriebsleiterin 3 Bachelor | 2. Andere Gesell-
schaftsform
Produktionsleiterin . Andere Gesell-
|_wé | Btr_6 30 (Keller, Versektung) 1% | Bachelor | 2. schaftsform
Produktionsleiterin
| w7 | Btr 7 28 | (Keller, Versektung, | 5 Bachelor | 1. Familienbetrieb
Weinberg)
w8 | Bir 8 o8 Betrleb_slelterln (Kel- 1 Bachelor | 2. Andere Gesell-
- - ler, Weinberg) schaftsform
I_m9 | Btr_ 9 33 | AuRRenbetriebsleiter | 15 | Ausbildung| 1. StaQtlsches
Weingut
| m10 | Btr 9 36 K_ellerm_elster, Be- 12 | Ausbildung 2. Stadtlsches
triebsleiter Weingut
| ml1 | Btr_ 10 | 29 | Kellermeister 1 Master 1. Genossenschaft
Produktionsleiter
I_ml12 | Btr_10 | 41 | (Keller, Weinberg, 13 | Bachelor | 2. Genossenschaft
Vermarktung)
| wi3 | Btr 11 | 43 Abflllung, Etikettie- 22 | Ausbildung 1. Andere Gesell-
rung schaftsform
| ml4 | Btr 12 | 53 V_e rkauf, AuRenbe- 2 Bachelor | 2. Familienbetrieb
trieb, Keller
I_m15 | Btr_13 | 33 | Keller, Vermarktung | 10 | Bachelor | 2. Familienbetrieb
I_ml16 | Btr_13 | 52 | Aul3enbetriebsleiter | 12 | Ausbildung 4. Familienbetrieb

Um die Ergebnisse bezlglich ihrer Relevanz fir die Weinbaubranche einordnen zu
kénnen, wurde die Befragungsgruppe mit der Grundgesamtheit dsterreichischer und

deutscher Arbeitnehmerinnen im Weinbau und in der Landwirtschaft verglichen.
18



4.1.1. Merkmale der Befragungspersonen
Einer der Unterschiede innerhalb der Befragungsgruppe bestand in den Aufgabenbe-

reichen, in denen die interviewten Arbeitnehmerinnen tatig waren. Von den 16 Be-
fragten waren drei als Kellermeisterinnen (18,8%) angestellt, vier als Aul3enbetriebs-
leiterinnen (25%) und weitere vier als Produktionsleiterinnen im Keller und bei der
Versektung (25%). Drei der Befragten waren als Betriebsleiterinnen fur Aul3enbetrieb
und Keller (18,8%) und einer fir den Keller und die Vermarktung verantwortlich. Eine
Interviewte arbeitete in der Abflllung, Ausstattung und Verpackung der Flaschen.
Unter den Interviewten befanden sich sechs Frauen (37,5%) und zehn Manner
(62,5%). Da Daten uber die geschlechtliche Verteilung der Beschéftigten im Weinbau
fehlten, wurden Statistiken landwirtschaftlicher Beschaftigter und Auszubildender im
Weinbau zur Einordnung in die Grundgesamtheit herangezogen. Der Anteil der
Frauen, die im Jahr 2016 eine Ausbildung zur Facharbeiterin im Weinbau machten,
lag bei 30 Prozent (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.). In Deutsch-
land waren 32 Prozent der familienfremden Arbeitskrafte im Jahr 2016 in der Land-
wirtschaft weiblich (STATISTISCHES BUNDESAMT 2017c, 5). Mit 37,5 Prozent weiblicher
Befragter Uberstieg der Anteil der Frauen in dieser Befragung in geringem Mal3 den

Anteil der Frauen im Weinbau und der landwirtschaftlichen Beschaftigten generell.

Das Durchschnittsalter der Befragten war mit 34 Jahren sehr viel jinger als das
Durchschnittsalter von Beschaftigten in der Landwirtschaft. In Deutschland waren im
Jahr 2016 Uber 50 Prozent der festangestellten Arbeitskrafte in der Landwirtschaft
Uber 45 Jahre alt (STATISTISCHES BUNDESAMT 2017c, 209). Der Anteil der 25- bis 34-
Jahrigen unter den landwirtschaftlichen Beschaftigten lag 2016 bei 18,6 Prozent aller
landwirtschaftlichen Beschaftigten in Deutschland (STATISTISCHES BUNDESAMT 2017c,
209). In der vorliegenden Studie bestand die Befragungsgruppe zu 62 Prozent aus
25- bis 34-jahrigen Personen. Der jungste Befragte war 26 Jahre, der alteste Befrag-
te 53 Jahre alt.

Acht der Befragten (50 %) hatten ein Bachelorstudium und drei weitere Interviewte
(18.8%) ein Masterstudium abgeschlossen. Funf Befragte (31,3%) hatten eine Aus-
bildung absolviert. Im Vergleich zur Grundgesamtheit wiesen die Befragten der vor-
liegenden Studie ein sehr viel hoheres Bildungsniveau auf. In Deutschland hatten
2016, 5,5 Prozent der Betriebsleiterinnen und Geschéftsfuhrerinnen in der Landwirt-

schaft einen Bachelor- oder Fachhochschulabschluss (STATISTISCHES BUNDESAMT
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2017c, 303). In dieser Studie lag der Anteil der Bachelor- und Masterdiplomierten bei
fast 70 Prozent der Befragten. Daher handelt es sich um eine Gruppe von qualifizier-

ten Arbeitnehmerlnnen.

Die untersuchte Gruppe unterschied sich ebenfalls in den bisher verbrachten Arbeits-
jahren im Betrieb. Im Durchschnitt waren die Beschaftigten 7,3 Jahre im Betrieb an-
gestellt. Die Dauer der Anstellung variierte zwischen sechs Monaten und 15 Jahren.
Bei den meisten Befragten handelte es sich bei der jetzigen Stelle um die erste oder
zweite Stelle im Weinbau. Nur bei zwei Befragten war es die dritte beziehungsweise

vierte Stelle seit ihrer Ausbildung.

4.1.2 Merkmale der Untersuchungsbetriebe
In drei Betrieben wurden jeweils zwei Arbeithnehmerinnen befragt, weshalb sich die

Anzahl der Untersuchungsbetriebe auf 13 Betriebe belief. Die Betriebe, in denen die
Befragten angestellt waren, unterschieden sich in der Grof3e, der Anbauweise, dem
Standort und der Betriebsform. Sechs Betriebe (46 %) lagen in Osterreich, sieben
Betriebe (53 %) in Deutschland.

Die Varianz in der BetriebsgroRe erstreckte sich zwischen sieben und 440 Hektar
Rebflache. Der Median der Untersuchungsbetriebe lag bei 60 Hektar Weinbauflache,
wobei hierzu auch die gepachteten Flachen und im Fall der Genossenschaften, die
Flachen der Mitglieder gezahlt wurden. Beim Vergleich der Untersuchungsbetriebe
mit dem durchschnittlichen Betrieb in Osterreich fiel auf, dass die Untersuchungsbe-
triebe sehr viel groRer als der durchschnittliche Weinbaubetrieb in Osterreich waren.
Die durchschnittliche Weingartenflache pro Betrieb im Jahr 2015 zéahlte 3,22 Hektar
(BMLFUW 2017, 68).

Die meisten Betriebe verfolgten eine konventionelle Anbauweise, zwei Betriebe ar-
beiteten nach biologisch-dynamischen Richtlinien, zwei weitere Betriebe waren 6ko-
logisch zertifiziert. Damit waren 25 Prozent der Untersuchungsbetriebe 6kologisch
beziehungsweise biologisch-dynamisch zertifiziert. Verglichen mit der Grundgesamt-
heit 6sterreichischer Weinbaubetriebe, ist der Anteil der dkologisch zertifizierten Be-
triebe in der vorliegenden Studie doppelt so hoch. In Osterreich wurden 12,7 Prozent
der Weingarten im Jahr 2016 Gkologisch bewirtschaftet (OSTERREICH WEIN MARKE-

TING GMBH 2017, 33). In Deutschland waren nach deutschem Weininstitut circa acht
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Prozent der gesamten Rebflache oOkologisch zertifiziert (DEUTSCHES WEININSTITUT

GMBH s.a., s.p.).

Bei vier Betrieben (25%) handelte es sich um familiengefihrte Weinguter. Zudem
wurden Angestellte von zwei Genossenschaften befragt (12,5%). Ein Weingut gehor-
te der Stadt. Die restlichen funf Betriebe (31,3%) wurden von Eigentimerinnen und
Geschaftsfuhrerinnen, nicht im Familienbesitz, gefuhrt. Die genaue Rechtsform der
Betriebe wurde nicht ermittelt. Es handelte sich im Vergleich zur Grundgesamtheit
um eine Grol3zahl an Betrieben, die nicht in Familienbesitz gefiihrt wurden. Die Zahl
der juristischen Personengesellschaften im Weinbau nahm in den vergangenen Jah-
ren zwar stetig zu. Im Schnitt wurden jedoch in Osterreich 4,3 Prozent aller Wein-
baubetriebe von juristischen Personen und 3 Prozent der Betriebe von Personenge-
meinschaften gefihrt (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.). Mehr als
die Halfte, 64 Prozent der Betriebe in Osterreich, wurden 2016 von natrlichen Per-
sonen geleitet (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.). Der Anteil der
Genossenschaften im deutschen Weinbau lag 2016 bei 0,9 Prozent aller Weinbaube-
triebe (STATISTISCHES BUNDESAMT 2017b, 176).

4.2. Erhebungsmethode

Da es bei dieser Untersuchung um eine der ersten Forschungen der Arbeitszufrie-
denheit im Weinbau handelte, wurde ein qualitatives, induktives Verfahren gewabhilt.
Ein Grund fur die Wahl einer qualitativen Methode war die erwiesene Schwierigkeit
von Messungen der Arbeitszufriedenheit mit standardisierten quantitativen Verfahren
(FIscHER 1991, 157; BINSWANGER 2012, 37; JUDGE ET AL. 2017, 11). Zum Beispiel
konnten eindimensionale Erhebungen zur Messung der Arbeitszufriedenheit, auf-
grund der Vielschichtigkeit des Konstruktes, keine eindeutigen Ergebnisse liefern
(JUDGE ET AL. 2017, 11). Bei der Verwendung von Skalen in multidimensionalen Ar-
beitszufriedenheitserhebungen hat sich gezeigt, dass Befragte dazu tendieren einen
Mittelwert oder einen gehobenen Wert unabhéngig vom Befinden der Person anzu-
geben (BINSWANGER 2012, 37). Durch das Phanomen, bei Befragungen Utber person-
liche Erfahrungen, negative Dinge zu vergessen und positive Bilanz zu ziehen, fielen
guantitative Umfragen zur Arbeitszufriedenheit haufig positiver aus als durch person-
liche Gesprache vermutet (NEUBERGER UND ALLERBECK 1978, 66; FISCHER 1991, 189).

NEUBERGER UND ALLERBECK (1978) erwéhnten, dass es Menschen schwer féllt sich
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Unzufriedenheit einzugestehen und damit ihre Situation ,als gar nicht so schlecht

interpretier[ten]” (66).

Um die Schwierigkeiten quantitativer Messungen zu umgehen, die Ambivalenzen in
der Beurteilung von Arbeitszufriedenheit und die Einfliisse der Personlichkeit und
tageszeitlicher Schwankungen auf die Arbeitszufriedenheit mit zu erfassen, wurde
eine qualitative Vorgehensweise gewahlt. Qualitative Methoden erméglichen offen in
das Forschungsfeld zu gehen und damit sehr nah am Forschungsfeld zu bleiben
(LAMNEK UND KRELL 2016, 33). PROTT (2001) kam durch eine grof3e Anzahl quantitati-
ver Befragungen zur Arbeitszufriedenheit zu dem Schluss, dass ,unmittelbare]...]
Eindrucke[n] aus Intensivinterviews" (91) aufschlussreicher seien als ,breitflachigel...]
Daten aus schriftlichen Befragungen® (91). JUDGE ET AL. (2017,11) schlugen fur die
Erhebung der Arbeitszufriedenheit, Methoden basierend auf der Grounded Theory

von Glaser und Strauss vor.

Die Grounded Theory ist eine Methode, in der Theorie aus empirischen Daten gene-
riert wird (GLASER UND STRAUSS 2010, 20f). Sie wurde 1967 von Glaser und Strauss
entwickelt und erfahrt seitdem wachsende Relevanz in der Forschung (BiTscH 2005,
76; LAMNEK UND KRELL 2016, 104f). Auch in der Agrarbkonomie findet die For-
schungsmethode einen wachsenden Zuspruch (BiTscH 2000, s.p.). GLASER UND
STRAUSS (2010, 20) kritisierten den sozialwissenschaftlichen Zugang, Daten nur zur
Verifizierung von Theorie zu verwenden anstatt Theorie aus empirischen Daten zu
generieren. Wenn Theorie nur tberpruft wird, ist man ,auf die Entdeckung von Neu-
igkeiten gar nicht gefasst® und ,alternative Perspektiven [werden] regelrecht unter-
drickt* (GLASER UND STRAUSS 2010, 57f). Ihr Forschungszugang besteht daraus, Hy-
pothesen aus gesammelten Daten aufzustellen. Diese Hypothesen werden im For-
schungsprozess zu Theorien verknupft und verdichtet (GLASER UND STRAUSS 2010,
127). Die Theoriegenerierung ist ein fortlaufender, nie abgeschlossener Prozess, in
dem die Erhebung der Daten, die Auswertung und die Analyse parallel stattfinden
(GLASER UND STRAUSS 2010, 60). Die Soziologen waren der Meinung, dass sich die
entwickelten Theorien ,in dem MalRe [bewahrten], in dem sie induktiv entwickelt wor-
den” (23) sind (GLASER UND STRAUSS 2010). Nach LAMNEK UND KRELL (2016, 172)
werden die Theorien, die aus der empirischen Forschung entstehen, der ,empiri-

schen Wirklichkeit gerecht* (172). Durch die Erarbeitung von ,hinreichend eindeuti-
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gen Kategorien und Hypothesen“ (21) bei der qualitativen Theorieentwicklung, kén-

nen Theorien spater quantitativ iberprift werden (GLASER UND STRAUSS 2010, 21).

Zur Datenerhebung wurden im vorliegenden Untersuchungsfall qualitative, leitfaden-
gestutzte Interviews gefuhrt. In qualitativen Befragungen, so auch in dieser Studie,
wurde der Fokus nicht nur auf die Qualitat der Aussage gelegt, sondern auch auf die
Art wie etwas gesagt und was nicht gesagt wurde (LAMNEK UND KRELL 2016, 330ff).
Zudem muss das Gesagte als solches von der Interviewerln verstanden werden
(LAMNEK UND KRELL 2016, 335ff). Um dieses Verstehen zu gewahrleisten, sollten Be-
fragte und Befragende das gleiche Hintergrundwissen besitzen (LAMNEK UND KRELL
2016, 336). In der vorliegenden Arbeit war das Verstandnis der Aussagen gewahr-
leistet, da die Interviewerin ebenfalls im Weinbau gearbeitet und durch Freundinnen
und Bekannte aus der Branche ein allgemeines Verstandnis vom Weinbau hatte.
Gleichzeitig schrankten dieses Wissen und der persénliche Bezug die Méglichkeit
ein, als Interviewerin erwartungsfrei in die Interviews zu gehen. Dieses Problem be-
traf nicht nur die Pradetermination durch personliche Erfahrung, sondern auch die
Pradetermination durch die thematische Auseinandersetzung vor der Erhebung. Eine
inhaltliche Auseinandersetzung vor Eintritt ins Forschungsfeld war jedoch erforder-
lich, um eine Forschungsfrage sowie ein Versuchsdesign zu konstruieren (WITZEL
2000, s.p.; LAMNEK UND KRELL 2016, 345).

Diese Pragung und die damit mdgliche verzerrte Wahrnehmung der forschenden
Person sollte im weiteren Verlauf der Untersuchung maglichst wenig Einfluss auf den
Erhebungs- sowie Analyseprozess haben (WiTzeL 2000, s.p.; FLick 2011, 195f; LAm-
NEK UND KRELL 2016, 345f). Mit der Wahl einer sehr offenen Befragungsform, dem

Leitfadeninterview, sollte diese Schwierigkeit reduziert werden.

4.2.1. Leitfadenfragebogen

Die Fragen des Leitfadenfragebogens waren weitestgehend offen gestaltet, damit die
Befragten moglichst frei ihre Gedanken mitteilen konnten (WiTzeL 2000, s.p.). Es
wurde versucht die Befragungsperson zum spontanen Erzahlen anzuhalten. Die be-
fragte Person legte selbst fest, auf welche Aspekte er oder sie am meisten einging.
Eingriffe seitens der Interviewerln fanden nur statt, wenn es dem Verstandnis bedurf-
te oder der Redefluss stimuliert werden sollte (WiTzeL 2000, s.p.; FLick 2011, 196;
LAMNEK UND KRELL 2016, 345). Die Fragen hatten keine festgelegte Reihenfolge,

sondern wurden gestellt, wenn sie thematisch in das Gespréch passten. GLASER UND
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STRAUSS (2010) waren der Meinung, dass ,eine routinierte vorab auf bestimmte Fra-
gen festgelegte Datenerhebung den Forscher [sic] in die falsche Richtung oder gar in
Fallgruben lockt* (64).

Vorwissen Uber den Problembereich sowie die erste Auseinandersetzung mit der
Arbeitszufriedenheitsliteratur dienten als Grundlage zur Entwicklung des Leitfaden-
fragebogens. Da es sich um einen Forschungsprozess handelte bei dem die Daten-
erhebung gleichzeitig mit der Auswertung und Interpretation erfolgte, wurden im Lau-
fe der Forschung weitere Fragen hinzugefuigt. Die ersten Anderungen erfolgten nach
den ersten zwei Pretests mit befreundeten Angestellten von Weinbaubetrieben. Der
vollstandige Fragebogen inklusive aller Fragen, die im Verlauf der Interviews hinzu-
kamen, ist in Anhang | zu finden. Die Fragen sind in der Anrede ,Du“ formuliert, da
die meisten Befragten, nachdem ein Einverstandnis eingeholt wurde, wahrend des
Gesprachs geduzt wurden. Der Verzicht auf die hofliche Anrede ,Sie* diente der
Schaffung einer vertrauensvollen Gesprachsatmosphére. Eine Befragung mit ,natir-
liche[m] Charakter” (LAMNEK UND KRELL 2016, 322) und ,harmonische[r] und kollegial-
neutrale[r] Atmosphare” (335) sollte dazu fuhren, dass viele Informationen geteilt

wurden.

Nach Durchfuihrung der Befragungen bestand der Fragebogen aus den folgenden 19
Themenbereichen:

— Tatigkeit

— Honorierung

— Arbeitszeit

— Betriebsausstattung

— Gefahrdung am Arbeitsplatz

— Position

— Aufstiegsmoglichkeiten

— Beziehung zu Vorgesetzen und Kolleginnen

— Mitentscheidungsmoglichkeiten

— Ansehen der Arbeit

— Lebenssituation (Wohnen, Soziales Netzwerk, Freizeitgestaltung)

— Alkoholkonsum
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— Beziehung und Umgang mit der Dorfgemeinschaft und Berufskolleglin-
nen

— Anerkennung durch Kundinnen und Vorgesetzte

— Rolle der Betriebsform

— Philosophie des Weingutes und Qualitat der Weine

— Traum vom eigenen Weingut

— Investitionsbereitschaft

— Erfahrung als Frau im Beruf

Ebenfalls wurden Informationen tber den Betrieb und Angaben zur Person im Inter-
view erhoben. Bei den Betriebsinformationen handelte es sich um Betriebsgroélie,
landwirtschaftliche Praxis, Gesellschaftsform des Betriebes und Anzahl der Ange-
stellten im Betrieb. Zu den relevanten Personenangaben zahlten Alter, Ausbildung,
verbrachte Arbeitsjahre im Betrieb und berufliche Erfahrung vor der jetzigen Arbeits-

stelle der befragten Personen.

Begonnen wurde das Interview mit den sehr offenen und einleitenden Fragen:

»Als was arbeitest du derzeit im Weingut? Wie bist du dazu gekommen?*“. Mit diesen
Fragen sollte ein erster Redefluss stimuliert werden. Wahrend dieser ersten sehr all-
gemeinen Ausfihrungen sollten sich die Befragten sowie die Interviewerin mit der
Befragungssituation vertraut machen, bevor es zu personlicheren Fragen kommen
sollte. Die folgende Frage ,Und bleibst du erst einmal hier?* sollte einen ersten Ein-
druck vermitteln, welche Einstellung die Person zu ihrer derzeitigen Arbeit hat. So
konnte die Meinung der befragten Person zu ihrer derzeitigen Arbeitsstelle und dem
Betrieb erfahren werden, auf dessen Hintergrund die darauffolgenden spezifischeren
Fragen beantwortet wurden. Wenn den Interviewten nichts mehr einfiel, wurden sich
anbietende Fragen, Uber die noch nicht gesprochen wurde, aus dem Leitfadenfrage-
bogen gestellt (WiTzeL 2000, s.p.; LAMNEK UND KRELL 2016, 333). Der Fragebogen
diente der Interviewfiihrerin dazu, einen Uberblick zu behalten, welche Themenberei-
che schon angesprochen wurden und welche noch fehlten. Mithilfe des Fragebogens
wurde zudem die thematische Vergleichbarkeit der Befragungen gewébhrleistet (WIT-
ZEL 2000, s.p.; LAMNEK UND KRELL 2016, 333).
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4.2.2. Durchfuhrung der Befragung

Nach einer ersten Befragungsrunde im November 2017 der ersten acht Personen,
die Uber das soziale Netzwerk der Interviewerin gefunden wurden, wurde eine Inter-
viewpause eingelegt. Die Pause nach der Halfte der Befragungen diente einer ersten
Durchsicht der aufgenommenen Daten. Nach jedem Interview wurde der Fragebogen
verandert und erweitert. Dieses Vorgehen entsprach der Prozesshaftigkeit der
Grounded Theory (FLick 2011, 75). Eine zweite Befragungsrunde wurde im Janner

2018 vorgenommen.

Die meisten Interviews fanden in den Raumlichkeiten des Betriebes statt, meist in
Verkostungsraumen, Kiichen oder Buros, falls ein eigenes Blro vorhanden war. Drei
Befragungen wurden in Cafés durchgefuhrt und zwei Befragte wurden bei sich zu
Hause interviewt. Alle Befragungen wurden ohne direkte Beisitzerinnen gefihrt.
Teilweise hielten sich andere Menschen in der entfernten Umgebung auf, jedoch
nicht in Horweite. Schon die Anwesenheit der Interviewerin hat einen Einfluss auf die
Beantwortung der Fragen (FLick 2011, 150). GEBERT (1978) stellte fest, dass ,die
Qualitat der AuRerungen immer auch ein Produkt der Befragungssituation sei* (BUs-
SING 1991, 14). Bei der Analyse der Ergebnisse musste diese Beeinflussung bertick-

sichtigt werden.

Um den gesprachsartigen Charakter der Befragung nicht zu stéren, wurde auf den
Einsatz eines Kurzfragebogens zur Erfassung betrieblicher und personlicher Daten
verzichtet. Das Ausflllen eines Fragebogens hatte die Befragungssituation formell
gestaltet, was entgegen der Intention stand, eine ungezwungene Gesprachsat-
mosphére zu schaffen. So wurden die Angaben zu Person und Betrieb ebenfalls im
Interview erhoben. Dabei nannten die meisten Befragten die interessierenden Anga-
ben beilaufig im Gesprach. Fehlende Informationen wurden nachgefragt. Die Inter-
views wurden mittels Audioaufzeichnung festgehalten. Dazu wurde das Aufnahmege-
rat Voice Tracer DVT 4010 von Philips verwendet. Neben der Audioaufzeichnung
wurde ein Postskript angefertigt, in dem unmittelbar nach dem Gesprach Informatio-
nen festgehalten wurden, wie zum Beispiel die Situation der Befragung, besondere
Gestik und Mimik sowie Inhalte der Gesprache vor und nach Einschalten des Auf-

nahmegerates (WiTzeL 2000, s.p.; LAMNEK UND KRELL 2016, 347).
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Die Interviews dauerten zwischen 23 Minuten und 1 ¥2 Stunden. Im Durschnitt betrug

die Gesprachsdauer 46 Minuten.

4.3. Auswertungsmethode

Um aus den Befragungen zu ,typisierenden Aussagen und Uber diese zu theoreti-
schen Konzepten tber Konstellationen der sozialen Wirklichkeit* (LAMNEK UND KRELL
2016, 329) zu gelangen, bedurfte es der Analyse des Gesagten. Damit die Berichte
der Interviewten analysiert werden konnten, wurden die, mittels Audiogeréat festgehal-
tenen Gesprache, in einem ersten Schritt transkribiert, das heifl3t in Schriftform ge-
bracht. Hierfir wurden in dieser Arbeit die Transkriptionsregeln nach KuCKARTZ
(2010, 44) angewendet. Es wurden keine Dialekte transkribiert und die Aussagen
vollstdndig anonymisiert, sodass keine Namen, Ortsnamen oder Weinbauregionen in
den Transkriptionen Ubernommen wurden. Zustimmende Lautduf3erungen (mhm,
aha) und Verzégerungslaute (&hm, hmm) der Interviewerin und der Interviewten wur-
den nicht transkribiert. Lachen und Seufzen der befragten Person, Unterbrechungen
durch Handyklingeln oder andere Personen wurden in eckigen Klammern notiert.
Unverstandliche Passagen wurden mit Fragezeichen markiert. Jeder Sprecherwech-

sel wurde mit einem Absatz gekennzeichnet.

Fur die Analyse der erzeugten Texte wurde eine Software der qualitativen Datenana-
lyse verwendet. In diesem Fall wurde MaxQDA in der Version Plus 2018 genutzt. Mit

der Software konnten die Daten Ubersichtlich und einfach analysiert werden.

Die Interpretation erfolgte auf Grundlage der theoretischen Kodierung nach der
Grounded Theory (GLASER UND STRAUSS 2010). Um Theorien aus den Daten zu ge-
nerieren, wurden Kategorien gebildet. Kategorien dienen als Schlagworter fur Pha-
nomene (FLick 2011, 388f; KuckarTz 2010, 59). Die Kategorien wurden nicht im Vo-
raus festgelegt, damit die Pradetermination der Interviewerin die Interpretation nicht
beeinflusste und die ,theoretischen Uberlegungen nicht vorschnell in eine bestimmte
Richtung gelenkt wurden® (LAMNEK UND KRELL 2016, 447). Es handelte sich folglich
um induktive Kategorien, die aus dem Text gebildet wurden. Auch bei der induktiven
Kategorienbildung muss der Einfluss der forschenden Person durch das Vor- und

Kontextwissen bedacht werden (KuckarTz 2010, 58).
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GLASER UND STRAUSS (2010, 120ff) empfahlen mdglichst verschiedene Kategorien mit
moglichst vielen Niveaus zu erarbeiten. Kategorien wurden gebildet, nachdem Vor-
kommnisse, das heil3t Aspekte, die relevant fur den Forschungsgegenstand sind und
Phanomene abbilden, in den Befragungen aufgedeckt wurden. Die Uberfiihrung von
Vorkommnissen in Analysekategorien wird Kodierung genannt (GLASER UND STRAUSS
2010, 119). Die Textsegmente, die kodiert wurden, bestanden aus einem Wort, ei-
nem oder wenigen Satzen sowie langeren Textpassagen (KuckarTz 2010, 65f). Einer
Textstelle konnten mehrere Kategorien zugeordnet werden (KuckaArTz 2010, 163).
Beim Vergleich der Antworten der Befragten wurden weitere Kategorien gebildet und
andere verworfen, die ,Methode des standigen Vergleichens* (GLASER UND STRAUSS
2010, 119ff). Sobald eine neue Kategorie gebildet wurde, wurden alle Befragungen
bezuglich dieser Kategorie untersucht. Der Analyseprozess bestand zudem aus dem
Schritt der Reduktion. Zuvor gebildete Kategorien wurden zusammengefasst oder in
Oberkategorien abstrahiert (GLASER UND STRAUSS 2010, 124f).

Die ersten Kategorien waren zum Teil sehr spezifisch und detailliert. Im Laufe der
Analyse weiterer Interviews wurden diese detaillierten Kategorien zu allgemeineren
Termini umformuliert. Die endgiltige Anzahl aller Kategorien inklusive Ober- und Un-
terkategorien belief sich auf 82 Kategorien. Wéahrend der Kodierung begann die for-
schende Person, die Kategorie zu begreifen, das bedeutet nach GLASER UND
STRAUSS (2010) sich ,des Zusammenhangs ihrer Dimensionen, der Bedingungen
unter denen sie betont oder in ihrer Bedeutung geschmalert wird, ihrer wesentlichen
Konsequenzen, ihrer Beziehungen zu anderen Kategorien sowie ihrer anderen Ei-
genschaften” (120) bewusst zu werden. Aus diesem Verstandnisprozess wurden die
ersten Hypothesen abgeleitet. Weitere Hypothesen wurden durch die Analyse von
Uberschneidungen der Kategorien generiert. So wurden zum Beispiel die Uber-
schneidungen der Kategorien ,negative Auf3erungen®, ,positive AuRerungen“ und
,von selbst angesprochen” mit den kategorisierten Aspekten der Arbeitszufriedenheit,
wie zum Beispiel der Kategorie ,Entlohnung®, ermittelt. Diese Uberschneidungen
dienten dazu die Aspekte der Arbeit als Einflussfaktoren zu determinieren und sie
verschiedenen Einflussstarken zuzuordnen. Aspekte, die von den Befragten als wich-
tig und besonders positiv oder negativ fur ihre Arbeit hervorgehoben wurden, wurden
zu den Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit gezahlt. Einflussfaktoren waren
auch Aspekte, die einen Grund den Betrieb oder das Berufsfeld zu verlassen, bezie-

hungsweise die Stelle angenommen zu haben, darstellten. Wenn Befragte Faktoren
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der Arbeitszufriedenheit nannten, ohne dass sie danach gefragt wurden (Selbstnen-
nungen), zahlten diese Faktoren ebenfalls als arbeitszufriedenheitsbeeinflussend.
Die Uberschneidungen der Kategorie ,von selbst angesprochen® mit Kategorien der
Aspekte der Arbeitszufriedenheit wurden gezahlt. Zum Beispiel wurde auf die Frage
nach der Arbeitszeit mit einer Aussage Uber das Gehalt geantwortet: ,Arbeitszeit ist
soweit eigentlich ok. Was ich gemerkt habe, ist, ich muss mein Gehalt neu verhan-
deln®. In diesem Fall zahlte die Aussage als eine Selbstnennung des Aspekts ,Ent-
lohnung®. In der Untersuchung der Arbeitszufriedenheit von Beschéftigten im Garten-
bau von BITscH UND HOGBERG (2005, 8f) wurde in &hnlicher Weise vorgegangen. Die
Wissenschaftlerinnen definierten die Aspekte als wichtig fir die Arbeitszufriedenheit,
auf die die Befragten wahrend des Interviews zu unterschiedlichen Zeitpunkten ein-
gingen. Sie zahlten dabei die ,speech turns” (9), das heilt die inhaltlichen Wendun-
gen in der Rede, der interviewten Personen (BITSCH UND HOGBERG 2005, 9). In der
vorliegenden Arbeit war neben der Selbstnennung der Kontext, in dem der Aspekt
genannt wurde, entscheidend fur die Deklaration eines Aspektes als Einflussfaktor.
Dass abwechslungsreiche Arbeit ein Einflussfaktor war, wurde aus der Aussage, ,in
unserem Berufsfeld ist wirklich das Schone, es ist sehr abwechslungsreich* abgelei-
tet. Zudem wurden Aspekte als arbeitszufriedenheitsbeeinflussend determiniert, die
von den Befragten im Zusammenhang mit ihrer Beitritts- und Bleibemotivation im Be-
trieb genannt wurden. Dass die Beitritts- und Bleibemotivation positiv mit der Arbeits-
zufriedenheit zusammenhéngt, konnte in der Geschichte der Arbeitszufriedenheitser-
hebung festgestellt werden (NATHER ET AL. 2015, 87). Somit wurden Aspekte, die in
Verbindung mit einem geplanten Stellenwechsel oder als Voraussetzung zur An-
nahme einer Stelle genannt wurden, zu den Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit
gerechnet. Der Faktor ,Beziehung zu den Kolleginnen* wurde zum Beispiel als Ein-
flussfaktor definiert, da dieser Aspekt der Arbeit Interviewpartnerin_3 an der Kundi-
gung ihrer Stelle hinderte: ,Ja aber, weil es macht Spal? mit allen, ja wir kommen
sehr gut miteinander aus. Und das ist halt eigentlich ein Grund zu bleiben®. Die Nen-
nungen in den drei Kategorien ,Selbstnennung, ,,Grund fur den Verbleib/das Verlas-
sen des Betriebes” und ,Wichtiger Aspekt* wurden pro Interview summiert. Je Inter-
view konnte es nur eine Nennung geben. Wenn beispielsweise eine Befragte haufi-
ger uber die Wichtigkeit der Entscheidungsfreiheit fur ihre Arbeit sprach, wurde die-
ser Faktor nur einmal gezahlt. Die Wichtigkeit des Einflussfaktors ,Eigene Weiterent-

wicklung“ wurde von sechs der 16 Befragten hervorgehoben. Dabei stellte der Aspekt
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fur eine Person einen Grund dar, den vorherigen Betrieb verlassen zu haben. Keine
Person nannte von selbst den Aspekt ,eigene Weiterentwicklung®. Die Wichtigkeit
des Aspekts in sechs Interviews und die Nennung des Aspekts als Kiindigungsgrund
in einem Interview ergaben sieben Nennungen. Aus den gebildeten Summen wurde
eine Reihung der Einflussfaktoren unterschiedlicher Einflussstarke abgeleitet. Diese
guantitative Darstellung der Ergebnisse diente der Gewichtung der Faktoren. Dabel
handelte es sich bei der ermittelten Reihenfolge um eine grobe Einteilung der Ar-
beitszufriedenheitsfaktoren. Die tabellarische Darstellung sollte nachvollziehbar zei-
gen, dass es starke und weniger starke Einflussfaktoren gab. Da es sich bei der Be-
fragung um eine qualitative Befragung von 16 Arbeitnehmerinnen handelte, wurden
keine weiteren quantitativen Ergebnisauswertungen vorgenommen. Es wurde eben-
falls auf absolute und relative Haufigkeiten in der Ergebnisdarstellung verzichtet. Die
Berechnung von relativen Haufigkeiten bei einer Stichprobengrof3e von 16 Interviews
wirde den Ergebnissen eine falsche Aussagekraft zuteilen. Erst durch quantitative
Uberpriifung der aufgestellten Hypothesen kénnen verallgemeinernde Aussagen ab-

geleitet werden, die quantitativ dargestellt werden kdnnen.

Zur Beantwortung der zweiten Forschungsfrage, wie zufrieden die Arbeitnehmerin-
nen im Weinbau mit den Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit sind, wurde die
Zufriedenheit beziehungsweise Unzufriedenheit der Befragten mit den zuvor ermittel-
ten Einflussfaktoren erhoben. Dafur wurden die Transkripte der Interviews daraufhin
untersucht, wie die Arbeitnehmerinnen die Zufriedenheit mit den einzelnen Faktoren
in ihrer Branche empfanden. Die Einflussfaktoren wurden den Kategorien ,Faktoren,
mit denen die Befragten Uberwiegend zufrieden waren* und ,Faktoren, mit denen die
Befragten Uberwiegend unzufrieden waren* zugeordnet. Bei manchen Faktoren
konnte keine tUibereinstimmende Wahrnehmung beziiglich der Zufriedenheit innerhalb
der Befragungsgruppe ausgemacht werden. Diese nicht eindeutigen Einflussfaktoren
wurden in eine dritte Rubrik ,ambivalent empfundenen Faktoren® eingeordnet. In die-
se Kategorie fielen alle Faktoren, die von manchen Befragten im positiven, von ande-
ren im negativen Kontext angesprochen wurden. In &hnlicher Weise ordneten BITSCH
UND HOGBERG (2005, 7ff) und BiTscH (2006, 7f) ihre Ergebnisse fur den Gartenbau
drei Kategorien zu. Sie bezogen sich jedoch auf die Zweifaktorentheorie von HERz-
BERG ET AL. (1959), indem sie die im positiven Kontext genannten Faktoren den Moti-

vationsfaktoren und die im negativen Kontext genannten Faktoren den Hygienefakto-
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ren zuordneten. Diese Aufteilung der Einflussfaktoren in Motivations- und Hygie-
nefaktoren in der Herzbergtheorie wurde vielfach hinsichtlich der Erhebungsmethode
und der bisher nicht moglichen empirischen Bestéatigung kritisiert (JUDGE ET AL. 2017,
11). Auch in den Studien von BITSCH UND HOGBERG (2005, 8) und BiTscH (2006, 8)
konnten die Arbeitszufriedenheitsdeterminanten nicht in nur zwei Kategorien aufge-
teilt werden, sodass sie eine dritte Kategorie, ,ambivalente Faktoren®, entwickelten.
Zudem konnten sie die, von HERZBERG ET AL. (1959) als Hygienefaktoren bezeichne-
ten, Faktoren in ihren Studien im Gartenbau nicht belegen. Aus diesen Griinden
wurden in der vorliegenden Arbeit, die Faktoren ohne Bezug auf die Herzbergtheorie
in unterschiedliche Rubriken eingeteilt. Ziel war nicht, wie bei HERZBERG ET AL.
(1959), die Auswirkungen der Faktoren auf die Arbeitszufriedenheit beziehungsweise
Arbeitsunzufriedenheit zu erheben, sondern ausfindig zu machen, in welchen Berei-
chen Probleme fiir Beschaftigte im Weinbau lagen und welche Bereiche der Arbeits-

zufriedenheit im Weinbau positiv wahrgenommen wurden.

Die Ergebnisse wurden mit Ergebnissen von Arbeitszufriedenheitserhebungen ande-
rer Branchen diskutiert. So konnten Ahnlichkeiten und Besonderheiten der Weinbau-
branche im Gegensatz zu anderen Sektoren ausfindig gemacht werden. Aufgrund
der geringen Anzahl an Untersuchungen der Arbeitszufriedenheit landwirtschaftlicher
Arbeitnehmerinnen wurde teilweise auf Untersuchungen, die sich auf Motivationsthe-

orien bezogen, zurlckgegriffen.

Fur die Nachvollziehbarkeit der Analyse wurde bei der Prasentation der Ergebnisse,
die Nummer der Interviews, zum Beispiel (I_m12), als Quelle der Aussagen einge-
fugt. Dabei stand das |_ fur ,Interviewpartnerin®“, der darauffolgende Buchstabe ,w*
oder ,m*“ fur weiblich oder mannlich. Die Zahl stand fur die jeweilige Nummer des
Interviews (I_m212). Bei wortlichen Zitaten im Text wurde aul3er der Interviewnummer,
die Nummer des Abschnitts des Transkriptes in der QDA-Software in Klammern an-

gefuhrt.
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5. Ergebnisse und Diskussion

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Arbeitnehmerinnenbefragung im Weinbau
dargelegt und diskutiert. In Kapitel 5.1. wird Antwort auf die erste Forschungsfrage,
welche Faktoren die Arbeitszufriedenheit von qualifizierten Arbeitnehmerinnen im
Weinbau beeinflussen, gegeben. Daflr wurden die Einflussfaktoren der Arbeitszu-
friedenheit analysiert. Im Kapitel 5.2. werden die Einflussfaktoren in Beziehung ge-
setzt und die Zusammenhange zwischen den Faktoren, die sich aus dem vorherigen
Kapitel ergaben, ertrtert. Die zweite Forschungsfrage, wie zufrieden die Arbeitneh-
merinnen in mittlerer Fihrungsebene mit den einzelnen Faktoren der Arbeitszufrie-
denheit im Weinbau sind, wurde mit Kapitel 5.3. beantwortet. In diesem Ergebniska-
pitel wurde untersucht wie zufrieden beziehungsweise unzufrieden die Arbeitnehme-
rinnen mit den einzelnen Faktoren waren. Die Ergebnisse wurden mit Literatur disku-

tiert.

Fur eine Ubersichtlichere Darstellung der Ergebnisse wurde darauf verzichtet, viele
wortliche Zitate der Interviewten in der Ergebnisprasentation mitanzufihren. Die
Transkripte der Befragungen wurden zudem nicht dem Anhang zugefligt, um die
Anonymitat der Befragten zu wahren. Es wurden jedoch zu jedem Einflussfaktor Zita-
te ausgewahlt und tabellenférmig im Anhang Ill dargestellt. Die Reihenfolge der Fak-
toren im Anhang entspricht der Reihenfolge der detaillierten Beschaftigung mit den
einzelnen Einflussfaktoren in Kapitel 5.3.

Bei den im Folgenden dargestellten Ergebnissen handelt es sich um Hypothesen
Uber die Arbeitszufriedenheit von qualifizierten Arbeitnehmerinnen im Weinbau. Die
getroffenen Aussagen kdnnen nicht verallgemeinert werden. Diese Ergebnisse eroff-
nen lediglich einen Zugang zu einem bisher nicht erforschten Feld und werfen Prob-

lemfelder auf, die mittels quantitativer Forschung Uberprift werden kdnnen.

5.1. Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit

In diesem Kapitel werden die Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit nach Einfluss-
starke dargelegt und diskutiert. Um aus den Transkripten der Befragungen die Ein-
flussfaktoren zu analysieren, wurde untersucht, welche Aspekte der Arbeit als Grund

fur den Verbleib oder das Verlassen des Betriebes genannt wurden, welche Aspekte
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benannt wurden, ohne dass nach ihnen gefragt wurden (Selbstnennung) und welche
Aspekte als wichtig hervorgehoben wurden. Genauere Erdrterungen der Methode
sind im Kapitel 4.3. unter Auswertungsmethode zu finden.

Durch die Analyse der Interviews ergaben sich die Ergebnisdarstellungen in Tabelle
2 und Abbildung 1. In der Tabelle wurden die Einflussfaktoren nach Haufigkeit der
Interviews, in denen sie genannt wurden, geordnet. Bei den fettgedruckten Einfluss-
faktoren handelte es sich um Einflussfaktoren, die bisher nicht in landwirtschaftlichen
Arbeitszufriedenheitsstudien erhoben wurden. Um eine Reihenfolge zu erzielen, wur-
de die Anzahl der Interviews, in denen ein Faktor aufgrund seiner Wichtigkeit, als
Grund des Verlassens/Verbleibs im Betrieb und von selbst genannt wurde, summiert.
Eine Darstellung der Einflussfaktoren mit den jeweiligen Unterfaktoren ist in Anhang

[l zu finden.
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Tabelle 2 Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit von qualifizierten Arbeitskraften
nach Einflussstarke (n=16), Eigene Darstellung

Einflussfaktoren der Wichtig fur die | Grund fur Ver- Selbstnennun- | Summe*
Arbeitszufriedenheit Arbeitsstelle’ | bleib/Verlassen des | gen® pro Inter-

pro Interview | Betriebes?® pro Inter- | view

(n=16) view (n=16) (n=16)
Tatigkeit, Arbeitsaufga- | 16 9 6 31
be
Entlohnung 16 1 8 25
Position und Aufstiegs- | 14 2 4 20
chancen
Betriebsausstattung und| 12 0 6 18
Investitionsbereitschaft
Beziehungen zu Kolle- | 12 1 4 17
glnnen und Mitarbeite-
rinnen
Bezug zum Endpro- 14 2 1 17
dukt
Arbeitszeit 5 5 5 15
Entscheidungsfreiheit 7 6 2 15
und Partizipation
Anerkennung 7 0 8 15
Betriebsphilosophie 7 5 2 14
und Qualitat der Weine
Beziehung zu Vorge- 9 0 2 11
setzten
Privatleben 6 2 2 10
Gleichstellungsfragen | 3 0 5 8
Beziehung zu Berufskol-| 7 0 1 8
leginnen, Lohnbetrieben
in der Region
Wachstum und Ent- 7 0 1 8
wicklung des Betrie-
bes
Erfolg 8 0 0 8
Stellenwert des Berufes,| 5 0 1 6
Branche in der Offent-
lichkeit
Personal- und Zeitma- | 5 0 1 6
nagement
Eigene Weiterentwick- | 4 1 0 5
lung
Arbeitssicherheit 0 0 1 1

Durch dieses Vorgehen konnten die in Abbildung 1 dargestellten 20 Einflussfaktoren
ermittelt werden. Die GroRRe der Kreise in der Abbildung zeigen die Einflussstarken

der Faktoren der Arbeitszufriedenheit.

! Nennung des Aspekts als wichtiger Aspekt der Arbeit in einem Interview, auch bei mehrfacher Nennung =1
2 Nennung als Grund den Betrieb zu verlassen/bleiben in einem Interview, auch bei mehrfacher Nennung =1
3 Selbstnennung eines Aspekts in einem Interview, auch bei mehrfacher Selbstnennung =1
* Anzahl der Selbstnennungen, Griinde des Verlassens/ Verbleibs und Wichtigkeit summiert
34



Position und
Aufstiegs-
chancen

Betriebsphilo-
sophie und Qua-
litat der Weine

Anerkennung

Arbeitszeit

Entscheidungs-
freiheit und Par-
tizipation

Privat-
leben

Betriebsaus-
stattung und

Arbeits Investitions-
Wachstum beits- bereitschaft
und Entwick- sicher-
lung des

Betriebes Arbeitszufriedenheit

Bezug zum
Produkt Wein

Gleichstell-
ungsfragen

Stellenwert

Beruf und
Branche in Personal-
der Offent- und Zeit-
lichkeit mana- Arbeitsauf-
gabe

gement

Zwischen-
menschliche
Beziehungen

terent-
wicklung

Abbildung 1 Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit nach Einflussstarke (GroR3e
der Kreise = Einflussstarke), Eigene Darstellung

Die Analyse ergab, dass einer der wichtigsten Aspekte der Arbeitszufriedenheit die
Tatigkeit, das heil3t die Arbeitsaufgabe, war. Alle befragten Arbeithehmerinnen ho-
ben verschiedene Aspekte der Arbeit hervor, wie beispielsweise die Vielseitigkeit, die
Arbeit in der Natur, Arbeiten im Team und die Produktionsseite der Arbeit. Die kor-
perliche Belastung der Tatigkeit hatte fur manche Befragte eine grof3e Auswirkung

auf den Verbleib im Betrieb und im Beruf (I_w7, 1 w8, |_m12, |_wl3).
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Die Entlohnung wirkte ebenfalls stark auf die Arbeitszufriedenheit der Arbeithehme-
rinnen im Weinbau. Obwohl Befragte unzufrieden bezlglich der Ho6he des Gehalts
waren (I_m14, 1_w8, I_w5, |_w3, |_w6), dachte nur eine Person dartiber nach die
Stelle zu wechseln. Nur Interviewpartnerin |_w3 sah einen Grund den Betrieb zu ver-
lassen, weil ihre Uberstunden weder mit Urlaub ausgeglichen noch ausbezahlt wur-
den. Die meisten interviewten Beschaftigten strebten ein hoheres Gehalt an (I_w3,
| m4, 1_w5, 1_w6, |_w7,1_w8,1_ml10, |_m12, |_ w13, |_ml14, 1_m16). Wichtig war vor
allem die Relation des Gehalts in Bezug zu Kolleginnen anderer Regionen (I_w?7),
anderer Branchen (I_m14, |_w5), den Vorgangerinnen (I_w8, | _w6) und anderen
Mitarbeiterinnen (I_w5, |_w8). Das Gehalt hatte eine hohere Auswirkung auf die Un-
zufriedenheit als das empfundene Chaos in der Organisation des Weingutes oder als
die Probleme mit den Vorgesetzten in Betrieb_3.

Die Position und Aufstiegschancen stellten ebenfalls stark beeinflussende Faktoren
der Arbeitszufriedenheit dar. Ware I_m2 auf der Position geblieben, in der er im Be-
trieb angefangen hatte, ware er nicht mehr im Betrieb. Da es fur |_m4 keine Aussicht
auf einen Aufstieg gab, konnte er sich nicht vorstellen lang im Betrieb zu bleiben.

Die Investitionsbereitschaft und die gute Betriebsausstattung waren starke Einfluss-
faktoren auf die Arbeitszufriedenheit. Die Bedeutung der Investitionsbereitschaft des
Betriebes und einer guten Betriebsausstattung wurden von den Arbeitnehmerinnen
als Voraussetzung fur den Betriebseintritt und gutes Arbeiten betont (I_m16, I_m9,
I|_m4,1_m12, 1 we6). Der Aspekt der Investitionsbereitschaft war in der ersten Ausfuh-
rung des Fragebogens nicht enthalten. Nachdem jedoch mehrere Beschaftigte die
Investitionsbereitschaft benannten, wurde dieser Aspekt in den Leitfadenfragebogen
mitaufgenommen. Unzufriedenheit mit Teilen der Ausstattung (I_m14, | w3, |_ws8,
|_wb) stellte fir die Befragten keinen Grund dar, den Betrieb als Arbeitsplatz in Frage
zu stellen und einen Wechsel anzustreben.

Die zwischenmenschlichen Beziehungen waren fur die Beschaftigten sehr wichtig fir
die Arbeitszufriedenheit. FUr |_w7 war die gute Zusammenarbeit im Betrieb: ,schon
immer das aller aller wichtigste* (I_w7 35). Fur Interviewpartnerin I_w3 waren die Kol-
leginnen einer der Hauptgriinde im Betrieb zu bleiben. Die Beziehung zu Mitarbeite-
rinnen und Vorgesetzten war einer der Haupterreger von Argernis (I_m15, |_m1,
|_m4, | w6, |_w7,1_w3,|_m12).

Ebenfalls stark beeinflusste die Arbeitszufriedenheit der Angestellten im Weinbau der

Bezug zum Wein. Ein gutes Endprodukt veranlasste |_m2 zu der Aussage, den Be-
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trieb zu verlassen, wenn er merkt, dass er nicht die von ihm gewiinschte Weinqualitat
produzieren kann. Auch |_w6 machte die Dauer ihrer Anstellung im derzeitigen Be-
trieb vom Wein abhéngig: ,meine ersten Sekte, die halt jetzt 2016 gelesen wurden,
dass die halt erst 2019 oder 2020 auf den Markt kommen und das ist nattrlich schon
was [...] man gern miterleben wirde” (I_w6 17).

Die Arbeitszeit hatte einen grof3en Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit, wenn es um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ging. So konnten sich I_w3, |_w5, |_w6, |_w7
und |_w8 nicht vorstellen die Tatigkeit weiterhin auszufiihren, wenn sie Kinder hatten.
Fur die anderen Befragten wurden lange Arbeitszeiten und hohe Uberstundenzahlen
akzeptiert.

Die Freiheit und die Partizipation bei grundlegenden Entscheidungen beeinflusste die
Arbeitszufriedenheit stark, da sich der Faktor als bedeutend fur den Verbleib befrag-
ter Arbeitnehmerinnen in ihrer Arbeitsstelle erwies (I_w5, I_m1, |_m15, | w8, |_w7,
|_m9). Mit der Freiheit bei Entscheidungen ging die Selbstverwirklichung einher, die
|_w7 dazu veranlasste trotz geringem Gehalt, die Stelle zu behalten: ,Das musste ich
mir jetzt aussuchen, gehe ich woanders hin und verdiene mehr. Oder bleibe ich und
mir macht es super viel Spal’ und ich kann mich verwirklichen® (I_w7 53).
Anerkennung und Feedback von Kundinnen, Kolleginnen und Vorgesetzten wurden
als wichtige Faktoren der Arbeit betont (I_w8, |_w5, I_m1, I_w6, |_m10) und trugen
damit zur Arbeitszufriedenheit bei. Fehlende Anerkennung wurde mit Unmut ange-
sprochen (I_m4, I_m14, |_we6). Die fehlende Anerkennung stellte aber keinen Grund
dar den Betrieb zu verlassen.

Die Betriebsphilosophie war fir Interviewpartnerin_3 ein Grund im Betrieb zu bleiben.
Auch Interviewpartner_ml14 gab an, dass eine ansprechende Betriebsphilosophie
sehr wichtig fur den Verbleib im Betrieb war. Mit der Betriebsphilosophie ging auch
die Qualitat der Weine einher, mit denen die Arbeitnehmerinnen zufrieden sein muss-
ten, um langerfristig im Betrieb arbeiten zu wollen (I_m2,1_w3, |_m4, |_m14,1_m15).
Die Beziehung zu Vorgesetzten wurde von den Arbeitnehmerlnnen als wichtig fir
ihre Arbeitsstelle benannt (I_m1, I_ m2, I_m5, | m6, |_m7, |_m8, |_ml11, | _ml5,
|_m16).

Die Auswirkungen der Arbeit auf das Privatleben beeinflussten die Arbeitszufrieden-
heit der interviewten Personen weniger. Der erbrachte Wohnortswechsel war nicht
bei allen Befragten positiv konnotiert (I_m2, |_w8, | _m16). Die meisten Befragten je-

doch, au3er in ferner Zukunft Interviewpartner_m2 und |_wb5, hatten nicht vor, wegen
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Unzufriedenheit mit dem Wohnort, den Arbeitsplatz zu wechseln. Die Arbeit hatte
einen Einfluss auf das Freizeitverhalten und den privaten Weinkonsum (I_m2, I_m16,
| w3, |_m4, |_w6, |_m11, |_m15).

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern hatte einen méaRigen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit. Nur Frauen sprachen die Gleichstellung in ihrem Betrieb an
(I_w3, I_w5, |_we6, |_w7). Mannliche Befragte gingen nicht auf diesen Aspekt ein.

Die Beziehung zu Kolleginnen der Region und Lohnbetrieben bedingte einen mittle-
ren Einfluss auf die Zufriedenheit der Arbeithnehmerinnen. So driickten mehrere Be-
fragte ihre Zufriedenheit (I_m12, I_w8) beziehungsweise Unzufriedenheit mit der Be-
ziehung zu Berufskolleginnen in der Region aus (I_m2, |_w6, |_w7, |_m14). Dieser
Faktor wurde haufig ohne Fragenbezug angesprochen und hatte damit einen Ein-
fluss auf die Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen. Jedoch hatte die Bezie-
hung zu Berufskolleginnen in der Region keine Auswirkung auf die Auswahl des Be-
triebes vor Stellenantritt oder auf die Dauer des Verbleibs im Betrieb.

Der Einflussfaktor ,Wachstum und Entwicklung des Betriebes” wurde von Befragten
in unterschiedlichen Kontexten mit Einfluss auf die Tatigkeit (I_w13, |_m12, |_m16),
die Qualitat der Weine (I_m9, |_m10, I_m16, I_w5, |_w8) und auf das Personalma-
nagement (I_m10, |_m16) genannt: ,es ist nattrlich je grél3er du wirst, desto gréf3er,
desto komplexer wird das Ganze, dass du dich nicht einmal verrennst* (I_m12 21).
Da dieser Faktor aber nie in Verbindung mit der Stellenwahl oder einem mdglichen
Wechsel der Arbeitsstelle genannt wurde, wurde dem Aspekt ein mittlerer Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit zugesprochen.

Der Erfolg, ausgedrickt durch die Qualitat der Weine, der Weinberge sowie durch
wirtschaftlichen Erfolg wurde genannt (I_m1, |_m4, |_w5, 1 w8, 1_m9, |_m10, |_ml2,
|_m16) und hatte somit einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. Betont wurden
gewonnene Wein-Preise, Auszeichnungen und gute Bewertungen in Fachmagazinen
(I_m9, 1_m4, 1_m1).

Der Stellenwert des Berufes Winzerln in der Offentlichkeit und auch die Wahrneh-
mung der Weinbaubranche in der Offentlichkeit wurden von den Befragten ange-
sprochen. Fur die Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen im Weinbau war der
Stellenwert des Berufes zwar kein stark beeinflussender Faktor, da er nicht von allen
Befragten und in Zusammenhang mit Beitritts- und Bleibemotivation angesprochen
wurde, aber er beeinflusste die Zufriedenheit mancher Arbeithehmerinnen (I_we6,
|_m9, |_m11, |_m14, 1_m15).
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Nur bei einzelnen Befragten erregte das Zeit- und Personalmanagement des Betrie-
bes Unmut, sodass diesem Aspekt ein mittlerer Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
beigemessen wurde (I_w3,1_m12,|_w8,1_m16, |_m10).

Die berufliche Weiterentwicklung wurde von wenigen Interviewten angesprochen.
Teilweise war die Mdoglichkeit zur Weiterbildung den Arbeitnehmerinnen wichtig
(I_m2, I_w5, |_w6, I_m12). Fur |_wé6 stellte die fehlende personliche Entwicklungs-
maoglichkeit ein Grund dar, den vorherigen Betrieb verlassen zu haben.

Die Arbeitssicherheit hatte einen sehr geringen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit.
Zu diesem Faktor wurde nur auf Nachfrage Stellung genommen. Gefahren und Risi-
ken sahen alle Befragten in der Betriebsstatte, jedoch erachteten sie dies als normal
und nicht bedeutsam.

Diese Ergebnisse fir den Weinbau deckten sich in vielen Bereichen mit Ergebnissen
der Arbeitszufriedenheitserhebungen in der Landwirtschaft. Dass die Arbeit an sich
einen hohen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat, ergaben auch die Studie von
NATHER ET AL. (2015, 92f) fur landwirtschaftliche Arbeitnehmerinnen und die Untersu-
chung von BITsCH UND HOGBERG (2005, 16f) fiur die Beschaftigten im Gartenbau. In
der Studie von MURHOFF ET AL. (2012, 10) zahlten die Aufgabenvielfalt und die Arbeit
in der Natur fur die landwirtschaftlich Tatigen und nicht-landwirtschaftlich Tatigen zu
den wichtigsten Aspekten der Arbeitszufriedenheit. Die kérperliche Arbeit im Garten-
bau war, wie auch im Weinbau, einer der Grinde in der Untersuchung von Arbeitszu-
friedenheit von Auszubildenden im Gartenbau, ihre Arbeit zu wechseln (BITscH 1996,
99). Die hohe Bedeutung der Relation des Gehaltes in Bezug zu Kolleglnnen, Mitar-
beiterinnen oder Vorgangerinnen innerhalb des Faktors Entlohnung fiir die Arbeits-
zufriedenheit Beschaftigter im Weinbau, entsprach den Ergebnissen DIPPMANNS
(2010, 55f). Auch er zeigte auf, dass die Entgeltrelation, das heil3t der Vergleich des
eigenen Gehalts mit dem Gehalt betriebsexterner Personen und Personen im eige-
nen Betrieb, besonders wichtig fur die Zufriedenheit war. BRENKE (2015, 720) fand
heraus, dass ein als gerecht empfundenes Arbeitsentgelt, positiv auf die Arbeitszu-
friedenheit wirkt. Dass nur fur eine Befragte das Gehalt ein Kindigungsgrund ihrer
Stelle darstellte, steht im Widerspruch zu anderen Ergebnissen landwirtschaftlicher
Arbeitszufriedenheitsforschung, in denen der Faktor Entlohnung oft einer der Haupt-
grinde der Arbeitszufriedenheit und des Jobwechsels war (BiTscH 1996, 99; BITSCH
UND HOGBERG 2005, 17; BITscH 2006, 15).
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Der Grund fir die seltene Nennung der Entlohnung als Grund des Betriebsaustritts
im Weinbau im Gegensatz zu anderen landwirtschaftlichen Branchen lag in der Aus-
wahl der Befragten. Da es sich bei den befragten Arbeitnehmerlnnen um zumeist
studierte Winzerlnnen handelte, die in hoher Position in meist gro3en sowie renom-
mierten Betrieben tatig waren, war ihr monatliches Gehalt dementsprechend hoch.
Das durchschnittliche Bruttogehalt der Befragten, die es nennen wollten, lag bei
3.000 Euro. Dabei nannten funf Befragte, die zufrieden mit ihrem Gehalt waren, ihr
Monatsgehalt nicht. Es kann davon ausgegangen werden, dass unter Einbezug die-
ser unbekannten funf Gehalter, der Durchschnittslohn héher liegt. Der durchschnittli-
che Bruttolohn im Gartenbau fiur Facharbeiter machte 1.330 Euro im Jahr 2016 in
Osterreich aus (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017). Das mittlere Einkom-
men der Befragten bei Nather et al. (2015, 89) lag mit 41 Prozent in den Einkom-
mensklassen 1.000 bis 2.000 Euro und 2.000 bis 3.000 Euro tber dem durchschnitt-
lichen Einkommen landwirtschaftlicher Beschaftigter. Das Durchschnittseinkommen
der befragten Arbeitnehmerinnen im Weinbau lag jedoch noch héher. Die in dieser
Studie ermittelten Ergebnisse fur den Weinbau missen daher als spezifisch fir die
hoheren Gehaltsklassen betrachtet werden. Die Beschaftigten befanden sich in einer
Einkommensklasse, in denen die Entlohnung ausreichend hoch ist, um keinen Kuin-

digungsgrund mehr darzustellen.

Der hohe Einfluss der Position auf die Arbeitszufriedenheit konnte auch in den Stu-
dien von BITSCH (1996, 99) fur Auszubildende im Gartenbau und von NATHER ET AL.
(2015, 94) fur die Beschaftigten in der Landwirtschaft nachgewiesen werden. Der
Einfluss moglicher Aufstiegschancen im Weinbau steht dem Ergebnis von NATHER ET
AL. (2015, 88) gegenuber, die nur einen geringen Einfluss der Aufstiegschancen auf
die Arbeitszufriedenheit landwirtschaftlicher Arbeitnehmerinnen postulierten. Grund
fur die Diskrepanz ist das hohe Ausbildungsniveau der Befragten der vorliegenden
Untersuchung. Fast Dreiviertel der Befragten besal3en einen Bachelorabschluss. Ei-
ne hohere Ausbildung fihrt zu einem gréReren Karrierewunsch (NEUBERGER UND
ALLERBECK 1978, 110).

Die Arbeit mit modernen Maschinen, das hei3t einer zufriedenstellenden Betriebs-

ausstattung, erwies sich als wichtiger Einflussfaktor der Arbeitszufriedenheit landwirt-
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schaftlicher Beschéftigter auch in anderen Studien (vON DAvVIER 2007, 140; MURHOFF
ET AL. 2012, 10; NATHER ET AL. 2015, 93; GINDELE ET AL. 2016, 7.).

Fur Arbeitnehmerinnen generell stellte HELFERT (2014) fest, dass am meisten zum
Spall bei der Arbeit, das ,Lachen mit Kolleginnen und Kunden* (247) beitragt. Fur die
befragten Angestellten im Weinbau stellte sich ebenfalls die Beziehung zu Kollegln-
nen und Mitarbeiterinnen als ein entscheidender Faktor fur ihre Arbeitszufriedenheit
heraus.

In Zukunft kann die fehlende Zeit fur die Betreuung von Kindern neben der Arbeit zu
einem Stellenwechsel der Arbeitnehmerinnen fuhren. Die Mdglichkeiten der Teilzeit,
die der Betrieb bietet, kann somit grof3ere Auswirkung auf die Zufriedenheit der Ar-
beitnehmerinnen mit der Arbeit haben. Die Auswirkungen von betrieblich angebote-
nen Teilzeitstellen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf die Arbeitszufrie-
denheit wurden in landwirtschaftlichen Arbeitszufriedenheitsstudien nicht erhoben. In
Branchen Ubergreifenden Studien stellte KLENNER (2008, 342) in einer Betriebsréte-
befragung zur Gleichstellung und Familienfreundlichkeit fest, dass Vereinbarungs-
konflikte zwischen der Arbeit und der Fursorgeverpflichtungen von Angehdrigen die
Arbeitszufriedenheit negativ beeinflussten. Es wurde ebenfalls ein Zusammenhang
zwischen der betrieblichen Kinderbetreuung und der Arbeitszufriedenheit aufgezeigt
(EzrRA UND DECKMAN 1996, 177f).

Dass Beschaftigte in betriebliche Entscheidungen eingebunden werden méchten und
Entscheidungsfreiheit eine wichtige Komponente der Arbeitszufriedenheit ist, besta-
tigten die Befragungen von VON DAVIER (2007, 141) und BITScH (1996, 99; 2006, 17).
FIETZE (2011, 2) stellte branchenibergreifend fest, dass Autonomie in der Arbeit zu
einem Gefuhl der Verantwortung und positiver Identifikation fuhrt.

VON DAVIER (2007) stellte die starkste Beziehung bei den immateriellen Anreizen der
landwirtschaftlichen Arbeithehmerinnen zwischen der Anerkennung der Arbeitsleis-
tung und der Freude an der Arbeit fest. Die hohe Milchqualitat hatte den gréf3ten Ein-
fluss auf die Freude der Landwirtinnen (STrRAuss 2013, 49). Diese Ergebnisse ent-
sprachen den Ergebnissen fir den Weinbau, in denen die hohe Weinqualitat und die
erlebte Anerkennung einen grof3en Beitrag zur Zufriedenheit der Arbeitnehmerinnen
mit ihrer Arbeit leisteten.

Die Auswirkung der Beziehung zu Vorgesetzten auf die Arbeitszufriedenheit wurde

auch von NATHER ET AL. (2015, 93) fur landwirtschaftliche Arbeitskrafte bestétigt.
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In die Kategorie ,Privatleben” fielen nach HERZBERG ET AL. (1959) private Aspekte,
die von der Arbeit beeinflusst werden (BiTscH 2006, 14). Ein Beispiel fur den Faktor
.Privatleben” ist ein fur die Arbeitsstelle notwendiger Umzug, der von der Familie
nicht akzeptiert wird. In der vorliegenden Arbeit wurde der Faktor ,Privatleben“ wie im
Herzberg-Modell definiert und konnte damit mit der Studie von BITSCH UND HOGBERG
(2005, 17) verglichen werden, die einen Einfluss der Vereinbarung des Privatlebens
mit der Arbeit auf die Arbeitszufriedenheit feststellten.

Fur die mittleren Fuhrungskrafte im Gartenbau war der erlebte Erfolg wie fir die Ar-
beitnehmerinnen im Weinbau, ein wichtiger Aspekt, der die Zufriedenheit erhdhte
(BiITscH 2006, 11). In der Studie von STRAUSS (2013, 49) erlebten die befragten Ar-
beitnehmerinnen der Milchviehbetriebe, wirtschaftlichen Erfolg und das Gefihl gute

Arbeit zu leisten als Grund der Freude.

In den genannten Arbeitszufriedenheitsstudien der Landwirtschaft stellten sich die
Aspekte ,Betriebsphilosophie und Qualitat der Weine*, ,Wachstum und Entwicklung
des Betriebes", ,Gleichstellungsfragen®, ,Beziehung zu Berufskolleginnen und Lohn-
betrieben in der Region* und der ,Bezug zum Endprodukt” nicht explizit als arbeitszu-
friedenheitsbeeinflussende Faktoren heraus. Dies konnte zum Teil der in anderen
Untersuchungen vorgenommenen Zusammenfassung der Einflussfaktoren in grobere
Kategorien geschuldet sein. In der vorliegenden Arbeit wurde darauf verzichtet Ein-
flussfaktoren zusammenzufassen. Mit der Ermittlung einer Vielzahl spezifischer Fak-
toren wurden die verschiedenen Einflusse auf die Arbeitszufriedenheit der Arbeit-
nehmerinnen im Weinbau exakter analysiert. Vor allem zur Erhebung der Zufrieden-
heit und Unzufriedenheit mit einzelnen Bereichen der Arbeit im Weinbau waren die
detaillierteren Einflussfaktoren nitzlich. In den landwirtschaftlichen Untersuchungen
von BITscH (2006, 5), MURHOFF ET AL. (2012, 9) UND NATHER ET AL. (2015, 88) wurden
die Einflussfaktoren ,Arbeitsbedingung” und ,Betriebsorganisation ermittelt. Diese
zusammengefassten Faktoren erhielten verschiedene Aspekte der Arbeitszufrieden-
heit, die in der vorliegenden Arbeit einzeln erhoben wurden. Zum Beispiel kann der
fur die Arbeitszufriedenheit im Weinbau ermittelte Einflussfaktor ,Gleichstellungsfra-
gen” den in anderen Studien ermittelten Faktor ,Arbeitsbedingungen® zugeordnet
werden. In keiner der Studien wird zwar dezidiert auf die Gleichstellung der Ge-
schlechter eingegangen. Dass zu den Arbeitsbedingungen aber die Gleichbehand-

lung der Geschlechter gehort, ist im Vorschlag der Europaischen Kommission fir
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transparente und faire Arbeitsbedingungen innerhalb der EU festgehalten (EUROPAI-
SCHE KoMMISSION 2017, 5). Der fur den Weinbau analysierte Einflussfaktor ,Bezie-
hung zu Berufskolleginnen und Lohnbetrieben* konnte dem Bereich des Téatigkeits-
umfeldes des von MURHOFF ET AL. (2012, 9) erhobenen Faktors ,Arbeitsbedingungen®
und dem von BITSCH UND HOGBERG (2005, 17) erhobenen Faktor ,,zwischenmenschli-
che Beziehungen* zugeordnet werden.

Die ,Betriebsphilosophie* als arbeitszufriedenheitsbeeinflussender Faktor war in der
Erfassung des Faktors ,Betriebsorganisation” anderer Studien enthalten. Nach Lucz-
AK (1998, 495) ist die Arbeitsorganisation der Ort, wo ,die Regelungen (Zuordnung,
Verantwortung) hinsichtlich Aufgaben und Zusammenarbeit von Personen in einem
Unternehmen festgelegt® (495) sind und umfasst neben Personalentscheidungen und
Arbeitszeit, die Einteilung der Arbeitsaufgaben, die Festlegung der Arbeitsorte und
die Hierarchie. Da sich die Betriebsphilosophie auf andere Aspekte, wie die Qualitat
der Weine, das Personalmanagement, die Verteilung der Aufgaben und dem zwi-
schenmenschlichen Umgang auswirkte, konnte dieser Faktor in dem von anderen
Studien erhobenen Einflussfaktor ,betriebliche Organisation* wiedergefunden wer-
den. Im Fall des Einflussfaktors ,Wachstum und Entwicklung des Betriebes* handelte
es sich ebenfalls um einen Faktor, der einen Einfluss auf andere Aspekte der Ar-
beitszufriedenheit hat, wie die Tatigkeit, die Qualitat der Weine und die Betriebsorga-
nisation. Somit wurde dieser Faktor nicht dezidiert in anderen Studien erhoben, son-
dern als Teilaspekt gréber eingeteilter Einflussfaktoren, wie ,Betriebsorganisation”

und ,Arbeitsbedingungen®, ermittelt.

Ein Faktor, der in anderen Einflussfaktoren der landwirtschaftlichen Literatur nicht
aufgegriffen wurde, war der Faktor ,Bezug zum Endprodukt®. Die Weinqualitat war
eine Eintritts- und Bleibemotivation fur die Arbeitskrafte und hatte damit eine Auswir-
kung auf die Arbeitszufriedenheit. Der Bezug zum Wein stellte fur die im Weinbau
Beschaftigten einen intrinsischen Motivationsfaktor dar. Der Einfluss intrinsischer Mo-
tivation von Beschaftigten in der Landwirtschaft wurde von mehreren Untersuchun-
gen belegt, jedoch nicht weiter definiert (VoN DAVIER 2007, 143f; MURHOFF ET AL.
2012, 18). Dass der Aspekt ,Bezug zum Endprodukt® in anderen Arbeitszufrieden-
heitsstudien nicht erhoben wurde, begriindete sich eventuell darin, dass sich BITSCH
UND HOGBERG (2005), BIiTscH (1996 und 2006), DiPPMANN (2010) sowie NATHER ET AL.

(2015, 88) bei der Erstellung ihrer Fragebdgen und Auswertung an vorhandene Ar-
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beitszufriedenheitserhebungsmethoden, die nicht aus der Landwirtschaft stammten,
hielten. Der Arbeitsbeschreibungsbogen von NEUBERGER UND ALLERBECK (1978), auf
den sich die Untersuchung von NATHER ET AL. (2015, 88) bezog, wurde lUberwiegend
in den Sektoren der Industrie und Dienstleistung angewendet. Die Zweifaktorentheo-
rie von HERZBERG ET AL. (1959), die der Analyse der Befragungen von BITSCH (1996;
2006), BiITscH UND HOGBERG (2005) und DipPMANN (2010) diente, wurde uberwiegend
aus Studien in der Krankenpflege entwickelt. Die Forschungen zur Arbeitszufrieden-
heit in der Landwirtschaft wurden demnach mit Mess- und Analysemethoden aus
anderen Branchen vorgenommen. Dabei wurde die Besonderheit in der Landwirt-

schaft, die Erzeugung eines hochwertigen Endproduktes, nicht beriicksichtigt.

Die Auswirkung der Arbeitsplatzsicherheit auf die Arbeitszufriedenheit (BITSCH UND
HOGBERG 2005,11; BitscH 2006, 12) hatte fir die befragten Arbeitnehmerinnen im
Weinbau keinen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. Ein mdglicher Grund fur die
Diskrepanz zwischen den Ergebnissen im Weinbau und anderer landwirtschaftlicher
Studien konnte die hohe Position, der in der vorliegenden Arbeit befragten Arbeit-
nehmerinnen, sein. Die meisten Befragten befanden sich in mittleren bis hohen Fih-
rungspositionen im Weinbaubetrieb, sodass die Gefahr der Stellenstreichung fur sie
nicht relevant war. Auch eine mégliche Unsicherheit der Betriebszukunft und ein da-
mit verbundener Arbeitsplatzverlust waren in keinem der Falle gegeben. Da die meis-
ten Befragten von verschiedenen Erfolgen ihrer Leistung berichteten, bestand fir sie
zudem keine Sorge aus Griinden unzufriedenstellender Leistung gekindigt zu wer-
den.

Bei BITSCH UND HOGBERG (2005, 13) wurde das 6konomische Wachstum des Betrie-
bes mit der empfundenen Arbeitsplatzsicherheit der Befragten verbunden. Diese
Verknupfung konnte fur die im Weinbau angestellten Beschaftigten nicht festgestellt
werden. Die Ergebnisse im Weinbau entsprechen den generellen Feststellungen
HENTSCHEL UND Focks (2015, 70f) in der Landwirtschaft. Sie merkten an, dass sich
mit wachsender Betriebsgrof3e Tatigkeiten und Positionen der Arbeitnehmerlinnen in
der Landwirtschaft anderten. Diese wurden von psychischen Belastungen begleitet,
die einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hatten (HENTSCHEL UND Fock 2015,
71).
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Zusammenfassend liel3 sich feststellen, dass die Einflussfaktoren auf die Arbeitszu-
friedenheit landwirtschaftlicher Arbeithnehmerinnen mit Ausnahme der Arbeitsplatzsi-
cherheit, auch fur die Arbeitnehmerinnen im Weinbau galten. Fiur den Weinbau wa-
ren jedoch die Faktoren, Betriebsphilosophie und Qualitat der Weine, Wachstum und
Entwicklung des Betriebes, der Bezug zum Endprodukt und die Gleichstellungsfra-
gen als Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit zusétzlich relevant. Die Arbeitszeit
bezogen auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf war ein wichtiger Einflussfaktor
auf die Arbeitszufriedenheit, der in anderen landwirtschaftlichen Studien bisher nicht

ermittelt wurde.
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5.2. Zusammenhéange zwischen den Einflussfaktoren

In diesem Abschnitt wird auf die Verbindung zwischen den Einflussfaktoren der Ar-
beitszufriedenheit von qualifizierten Arbeitnehmerinnen im Weinbau eingegangen.
Aus den Befragungen ergaben sich fir bestimmte Einflussfaktoren Zusammenhéange,
die in Abbildung 2 mittels Flussdiagramm dargestellt sind. Die Faktoren der Arbeits-
zufriedenheit, die auf mehr als zwei andere Faktoren einen Einfluss hatten, wurden

mit einem starkeren Rahmen markiert.

] Position und Aufstiegschancen Beziehung zu Kolleginnen und Mitarbeiterinnen
Entscheidungsfreiheit und Partizipation Entlohnung
Bezug zum Produkt Wein Anerkennung
Betriebsausstattung und Investitionsbereitschaft
Personal- und Zeitmanagement |&
Qualitat der Weine P
Vielfalt der Aufgabe I
] Wachstum und Entwicklung
des Betriebes
Kdrperliche Arbeit <
Arbeitsaufgabe
Vi
—>| Freizeit
< | Arbeitszeit < Emfluss auf
Ausgleich

Arbeit in der Natur l I Schreibtischarbeit
[

Abbildung 2 Beziehung zwischen den Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit, Ei-
gene Darstellung

Der Faktor ,Bezug zum Endprodukt Wein“ beeinflusste mehrere andere Faktoren der
Arbeitszufriedenheit. Der Bezug zum Endprodukt reduzierte die Unzufriedenheit mit
der Entlohnung und mit den Arbeitszeiten. Monotone und koérperlich anstrengende
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Tatigkeiten wurden aufgrund des Interesses am Produkt akzeptiert. |_m12 drlickte
diesen Zusammenhang folgendermal3en aus: ,man muss schon eine gewisse Liebe

zum Wein haben, damit man das alles so durchdriickt” (I_m12 45).

Die technische Betriebsausstattung fiihrte dazu, dass die korperliche Arbeit verringert
wurde. Durch den Technikeinsatz konnten Arbeiten schneller erledigt werden, sodass
mehr Zeit fir andere Arbeiten blieb: ,weil es eben jetzt einen Cross-Flow gibt, der
rein automatisch arbeitet, weil es eben eine Erntemaschine im Weingarten gibt, das
sind halt lauter so technische Sachen, wo man in kurzer Zeit relativ viel erledigen
kann, wo eigentlich die andere Zeit frei bleibt” (I_m210 24). Die gute Betriebsausstat-
tung eines Betriebes und die Investitionsbereitschaft waren fir die Befragten Grund-
lage zur Produktion qualitativ hochwertiger Weine. Somit hatte der Faktor ,Betriebs-
ausstattung und Investitionsbereitschaft“ einen Einfluss auf den Faktor ,Qualitat der

Weine“.

Der Faktor der Arbeitszufriedenheit ,Wachstum und Entwicklung des Betriebes” be-
einflusste die Tatigkeit der Befragten (I_w13, |_m12, I _m16), die Qualitat der Weine
(I_m9, 1_m10, I_m16, I_w5, I_w8) und das Personalmanagement (I_m210, I_m16).
Das Betriebswachstum fiihrte teilweise zu einer Verschiebung der Verantwortungs-
bereiche der befragten Angestellten: ,dadurch, dass wir immer grof3er geworden
sind, ist die Arbeit bei mir hangen geblieben” (I_w13 16). Durch das Wachstum des
Betriebes empfand der Befragte |_m16 erhéhten Stress: ,2006 von den 34 Hektar
jetzt auf 103, das war ein machtiger Schritt und dazwischen war viel Stress* (I_m16
50). Zudem bedurfte ein wachsender Betrieb mehr Personal: ,irgendwann in Zukunft
sehe ich eben da das Problem, dass wir da wen brauchen werden, der das rein zu
100 Prozent macht” (I_m10 100). Eine Verkleinerung des Betriebes, wie in Betrieb_8,
in den vergangenen Jahren fuhrte zu Problemen, da die Betriebsausstattung nicht
mehr der Menge an verarbeiteten Trauben entsprach. Positiv wurde die Auswirkung
des Betriebswachstums auf die Qualitat der Weine gesehen. Durch eine Vergrolie-
rung der Weingartenflache um klimatisch bessere Weingarten, konnten qualitativ

hochwertigere Weine erzeugt werden (I_m9, |_m10, |_m15, |_16).

Die Unzufriedenheit mit der Entlohnung wurde neben dem Bezug zum Wein von der
guten Beziehung zu Kolleginnen abgemildert (I_w3). Auch die mdgliche Selbstver-
wirklichung durch Entscheidungsfreiheit in der eigenen Position reduzierte die Unzu-

friedenheit mit der Entlohnung: ,Das musste ich mir jetzt aussuchen, gehe ich woan-
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ders hin und verdiene mehr. Oder bleibe ich und mir macht es super viel Spal? und
ich kann mich verwirklichen® (I_w7 53). Neben der Auswirkung einer hoheren Positi-
on auf die Entscheidungsfreiheit, verringerte die Position den Anteil der korperlichen
Arbeit, den die Arbeitnehmerinnen leisten mussten (I_w3, I_m4, I_m15, |_m12). Zu-
dem profitierten die Arbeithnehmerinnen in hoheren Positionen im Weinbau von

selbstbestimmten Arbeitszeiten, auf3erhalb der Hauptsaison.

Die Hohe des Gehaltes steigerte die empfundene Anerkennung der Befragten
(I_m16, |_w6).

Der Unmut Uber Burokratie und der damit verbrachten Zeit am Schreibtisch wurde
gemildert durch die Arbeit in der Natur (I_m14, | w13, I_ m11, I m2, | w8, |_ml5,
|_w5, I_m1,1_w4, 1_m10). Die kdrperliche Arbeit wurde als weniger schlimm erachtet,
wegen des, von den Jahreszeiten bedingten, Abwechslungsreichtums der Arbeit
(I_m9, I_m10, I_m16). Arbeitnehmerinnen, die monotonere Arbeiten verrichteten o-
der sich wahrend der Arbeitszeit viel in Geb&uden aufhielten, suchten sich einen
Ausgleich in ihrer Freizeit (I_m1, 1_m2, 1_m4, |_m11, |_w13, |_m16). Die Auswirkung
der Arbeitsaufgabe auf das Freizeitverhalten konnte in Bezug auf die Weingarten, die
in der Freizeit gepflegt wurden und in Bezug auf den verringerten Alkoholkonsum in
der Freizeit festgestellt werden. Die Arbeitnehmerinnen berichteten davon, dass sie
nach der Arbeit seltener Alkohol tranken, da sie wahrend der Arbeit regelmaf3ig Wein

probierten (I_m2, 1_w3,1_m4, |_w6, |_m15, 1_m16).

5.3. Zufriedenheit mit den Einflussfaktoren der Arbeitszufrie-
denheit

Inwieweit die befragten Arbeitnehmerinnen mit den einzelnen Faktoren der Arbeits-
zufriedenheit im Weinbau zufrieden waren und in welchen Bereichen es Méngel gab,

belegt und diskutiert dieses Kapitel der Forschungsarbeit.

In Tabelle 3 sind Ergebnisse dargestellt, auf die im Verlauf des Kapitels ndher einge-
gangen werden. Bei dieser Ergebnisdarstellung sind die Unterschiede der empfun-
denen Zufriedenheit beziehungsweise Unzufriedenheit mit einzelnen Faktoren inner-

halb der heterogenen Befragungsgruppe sichtbar.
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Tabelle 3 Unzufriedenheit mit einzelnen Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit
nach Geschlecht, Eigene Darstellung

Inter-
viewpartne-
rinnen |

1

3|
3 2
3 |-10
31 11
3| 12
=| 13
3| 14
3 |-15
3| 16

Geschlecht

= 3

3| 4
s|z|l 5
s|=|l 6
=1 7
sz 8
3

Unzufrieden-
heit mit der
Arbeitszeit

bezogen auf
die Verein-
barkeit von
Familie und
Beruf

Unzufrieden- w w w w
heit mit dem
Gehalt

Unzufrieden- W | w | w | w m | w | m
heit mit der
kérperliche
Belastung

Nennung von W w | W
Gleichstel-
lungsfragen

Es stellte sich heraus, dass einzelne Einflussfaktoren von ménnlichen und weiblichen
Befragten anders wahrgenommen wurden. So sahen uUberwiegend Frauen Schwie-
rigkeiten in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sie waren unzufriedener als ihre
mannlichen Kollegen mit ihrem Gehalt. Die hohe kérperliche Belastung sowie die
Gleichstellungsfragen wurden vor allem von Frauen angesprochen. Im folgenden
Kapitel werden diese und weitere ermittelten Unterschiede der Befragungsgruppe

erdrtert, diskutiert und ihre Bedeutung fir den Weinbausektor analysiert.

5.3.1. Positiv bewertete Einflussfaktoren
Damit die Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit als tUberwiegend zufriedenstel-

lend fur die Beschaftigten im Weinbausektor erachtet werden konnten, mussten sich
die Befragten im positiven zu diesen Aspekten auf3ern. Im Folgenden werden die

Antworten der Befragten je Einflussfaktor prasentiert.

5.3.1.1. Betriebsphilosophie und Qualitat der Weine

Die Einflussfaktoren ,Qualitdt der Weine und Betriebsphilosophie* wurden tberwie-
gend in positivem Kontext von den Arbeitnehmerinnen im Weinbau angesprochen.
Die Arbeitnehmerinnen standen hinter der Betriebsausrichtung und den produzierten
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Weinen. Mehrere Befragte sprachen davon, dass sie in einem Betrieb nicht verblei-
ben, wenn ihnen der Wein nicht schmeckt (I_m2, I_m3, |_m11, |_m14). |_m2 meinte,
wenn er es nicht schafft die Weine herzustellen, die er mochte, dann wurde er die
Stelle wechseln. |_m16 erfreute sich daran, dass die Qualitat der Weine im Laufe der
Jahre immer besser wurde: ,das wird dann immer besser [...] wird es dann total
spannend” (I_m16 95). Eine als gering empfundene Qualitat der Weine, wie in Wein-
gut_8 der Fall, reduzierte nicht die Arbeitszufriedenheit von I_w8. Dass die Befragten
zum Grof3teil zufrieden mit der Qualitat der Weine waren, hing auch damit zusam-
men, dass es sich bei den Befragten um mittlere Fihrungskrafte handelte, die bei der
Betriebsausrichtung sowie der Weinbereitung viel mitentschieden. So antwortete
|_m11 auf die Frage nach der Zufriedenheit mit der Weinqualitdt und Betriebsphilo-
sophie des Betriebes: ,dadurch, dass ich die mitbestimme, muss ich [...] dahinter
stehen. [...] wie die derzeitige Linie ist* (I_m11 77). Hinzu kam, dass die Befragten
die Betriebsphilosophie als ausschlaggebend flr die Betriebswahl angaben, sodass
die Wahrscheinlichkeit gering war, Arbeithnehmerinnen in einer hohen Position zu fin-
den, die unzufrieden mit der Weinqualitat oder der Betriebsphilosophie waren. Die
Bedeutung der Betriebsphilosophie und Qualitat des Endproduktes fur die Arbeitszu-
friedenheit wurde von anderen Studien in der Landwirtschaft nicht erhoben, sodass
hier kein Vergleich zu anderen landwirtschaftlichen Beschéftigten gezogen werden

konnte.

5.3.1.2. Erfolg

Der Arbeitszufriedenheitsfaktor ,Erfolg“ wurde von allen befragten Arbeitnehmerin-
nen im positiven Kontext genannt. Keine der interviewten Personen sprach Uber
Misserfolge, sondern alle berichteten mit Stolz tUber wirtschaftliche Erfolge, gewon-
nene Preise und Auszeichnungen. So berichtete die Angestellte |_w8 stolz: ,Aber ich
habe schon mehr gemacht, wie jemals jemand davor geschafft hat* (I_w8 12). Auch
der wirtschaftliche Erfolg als einen Teil der personlichen Leistung am Betrieb, durch
eine hohe Weinnachfrage wurde gerne betont: ,durch gute Qualitdt, hat sich das
Produkt eigentlich von alleine dann verkauft [...] das ist eben unsere Starke gewesen,
dass eigentlich die Qualitat, Preis-Leistung sehr gut war fur unsere Weine“ (I_m10
32). Dieser Erfolg driickte sich fir I_m12 durch eine héhere Auszahlung des Trau-
benpreises aus und fur |_m4 manifestierte sich der Erfolg in der Vielzahl der Abful-

lungen.
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Die Weinqualitat wurde, neben den Absatzzahlen, gemessen an den gewonnenen

Auszeichnungen und Preisen (I_m4, |_m10).

In den Studien von BITSCH (2006, 11) und BITSCH UND HOGBERG (2005, 11) erwahn-
ten die befragten Arbeitnehmerinnen im Gartenbau den Faktor ,Achievement” tber-
wiegend im positiven Kontext. Diese Ergebnisse entsprachen den Ergebnissen im
Weinbau. Es muss jedoch bedacht werden, dass der Erfolgsfaktor nur benannt wur-
de, wenn die Befragten zufrieden mit ihrer Leistung waren. Negative Leistungen und
Misserfolge wurden von den Befragten nicht erwahnt. Dieses Ergebnis konnte damit
zusammenhangen, dass es sich in der Situation des Interviews um eine Darstellung
der eigenen Personlichkeit vor einer unbekannten Person, der Interviewerin, handel-
te. Eine schlechte eigene Leistung vor anderen Personen zuzugeben bedarf Ver-
trauen. In der Geschichte der Arbeitszufriedenheitserhebung wurde festgestellt, dass
aus Angst nicht gewahrter Anonymitét nicht immer ehrlich geantwortet wurde (NEu-
BERGER UND ALLERBECK 1978, 68). Trafe dieses Phanomen fur die Befragten im
Weinbau nicht zu und alle Antworten entsprdchen der Wahrheit, kann der zweite
Grund des rein positiv erlebten Erfolges in der Auswahl der Befragten liegen. Da die
meisten befragten Arbeithehmerinnen in renommierten Weingutern arbeiteten, konn-
te auch objektiv festgestellt werden, dass die Anzahl der Weinpreise und Auszeich-
nungen relativ hoch war (unter anderem Auszeichnungen des Fallstaffs, des Gault
Millaus, des Salon Osterreich Weins, des Hamburger Weinsalons, des Decanter Ma-
gazins, Landessieger).

5.3.1.3. Anerkennung

Mit der Arbeit zufrieden machte die Arbeitnehmerinnen auch die Anerkennung von
Kolleginnen, Mitarbeiterinnen, Vorgesetzten sowie Lohnbetrieben und anderen Be-
rufskolleginnen, mit denen sie zusammenarbeiteten. Lob von Kolleginnen machte die
Arbeitnehmerin |_w5 stolz: ,Und das ist naturlich auch ein grol3es Lob, wenn die Kol-
legen kommen und sagen so gut haben die Weinberge in den letzten 10 Jahren noch
nie ausgesehen. Da wird man dann mal kurz zehn Zentimeter groRer (I_w5 44). Mit
Stolz wurde Uber Lob von Vorgesetzten berichtet (I_w5, I_m9). Auch die Anerken-
nung von Kunden wurde positiv hervorgehoben (I_m4, |_w8, |_m15).

Die Ergebnisse im Weinbau stehen den Ergebnissen der Studien im Gartenbau ge-

genuber. Bitsch (2006, 12) stellte bei der Untersuchung der Arbeitszufriedenheit von
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mittleren Fuhrungskraften im Gartenbau fest, dass mittlere Filhrungskrafte die Aner-
kennung von Vorgesetzten weniger oft im positiven Kontext nannten, als Arbeitneh-
merinnen ohne Fuhrungsfunktion. Nach Bitsch (1996, 99) fehlte den befragten Aus-
zubildenden im Gartenbausektor die Anerkennung von Vorgesetzten grundsatzlich.
Im Gegensatz zu den Studien im Gartenbau, wurde in der vorliegenden Arbeit die
Anerkennung von Vorgesetzten, von Kundinnen und Kolleginnen zusammengefasst
dargestellt. Durch diese Zusammenfassung ergab sich ein positiveres Bild der emp-
fundenen Anerkennung gegenuber einer Anerkennung ausschlie3lich von Vorgesetz-
ten. Zudem spielte bei der ehrlichen Beantwortung der Frage zur Anerkennung, wie
beim vorangegangenen Einflussfaktor Erfolg, das Vertrauen der Befragten zu der
interviewenden Person eine wichtige Rolle. Berichte tber negatives Feedback und
Kritik anderer an der eigenen Arbeit werden einer unbekannten Person nicht ohne
weiteres mitgeteilt. Dieses Phanomen fuhrte dazu, dass die Befragten im Weinbau
nur tber positives Lob und Feedback betriebsinterner und auf3enstehender Personen
berichteten.

5.3.1.4. Bezug zum Endprodukt Wein

Die Einstellung zum Wein, das heil3t der personliche Bezug zum Endprodukt wurde
von den Befragten zum Uberwiegenden Teil sehr positiv gesehen. Die Befragten
sprachen von ,meine Liebe zu Wein“ (I_m14 20) oder von der Leidenschaft, die nétig
fur ihre Téatigkeit sei (I_w6, 1_m14). Sie beschrieben Wein als ,emotional oder ein
emotionales Thema“ (I_m15 104).

Wie eng der Bezug zum Wein und das Interesse daran waren, liel3 sich daraus ablei-
ten, dass viele Befragte einen Weingarten oder Weingut neben ihrer Festanstellung
bewirtschafteten. | m1, | m2, | m4, | ml11, | wl3 und |_m16 besalRen einen Wein-
garten, den sie in ihrer Freizeit, als Hobby, zur Weinherstellung bewirtschafteten.
|_m15 und I_m9 hatten einen Weinbaubetrieb im Nebenerwerb. Dass dieser Neben-
erwerb und die Freizeitaktivitdt einmal ein Vollerwerb ergibt, winschten sich einige
der Befragten (I_m2, I_m4, |_m15). Unter den acht Befragten, die sich in ihrer Frei-
zeit um den eigenen Weinberg kimmerten, handelte es sich um sieben Mé&nner und
eine Frau. Die Frauen, die bisher nicht Uber einen eigenen Weingarten verfligten,
konnten sich vorstellen in Zukunft den eigenen Wein neben der Lohnarbeit zu ma-
chen (I_w5, |_we6). Der Besitz eines eigenen Weingutes wurde als , Traum* (I_w7 57,

|_m16 71) bezeichnet. Die Befragten erachteten die Produktion eines eigenen Wei-
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nes als eine ,nette Vorstellung” (I_w6 71), da ,es [...] halt schon cool [ware] einen
Wein zu haben mit deinem Namen drauf [...] das fuhlt sich gut an* (I_m2 49). In die-
sen Aussagen wurde deutlich, dass die befragten Beschaftigten mit dem Wein ein
sehr starkes personliches Interesse verbanden, welches sie in den Weinbausektor
gebracht hatte. Ihre Berufe schienen vielmehr einer Berufung gleichzukommen, denn
sie fuhrten die Tatigkeiten ihrer Erwerbsarbeit in ihrer Freizeit weiter. Des Weiteren
wurde diese enge Verbindung zwischen Beruf und Interessen deutlich, wenn es um,
die von allen Befragten angefiihrten, Freizeitaktivititen wie den Weinverkostungen

mit Freundinnen am Abend oder den Reisen verbunden mit Weingutsbesichtigungen

ging.

Der Groliteil der Arbeitnehmerinnen hatte ein grof3es Interesse am Wein, nur |_w6
war sich nicht sicher, ob ihr die Beschaftigung mit Wein als Sinn ihres Lebens aus-
reichte, da Wein ,ein Luxusprodukt (I_w6 69) sei und ,[n]iemand stirbt, wenn wir

morgen keinen Wein mehr machen” (I_w6 69).

Schon bei der Erhebung der Einflussfaktoren im Kapitel 5.1. stellte sich der Faktor
,Bezug zum Endprodukt” als Besonderheit der Arbeitszufriedenheit des Weinbausek-
tors heraus. Da dieser Einflussfaktor in keiner anderen Arbeitszufriedenheitsstudie in
der Landwirtschaft erhoben wurde, liel3 sich die Einstellung anderer Arbeitnehmerin-
nen zum Endprodukt mit den Ergebnissen des Weinbaus nicht vergleichen. Eine
ahnliche Wichtigkeit misste das Endprodukt fur die Arbeitszufriedenheit in anderen
produzierenden Gewerben im Lebensmittelsektor oder Kunsthandwerk haben. Ahnli-
ches Interesse und Leidenschaft am Produkt konnte zum Beispiel in der Berufsgrup-
pe der Kéche und Kochinnen, der Tischlerinnen oder anderen landwirtschaftlichen
Branchen vermutet werden. Die Leidenschaft zum Produkt, zum Beispiel ersichtlich
durch die freizeitlichen Besuche anderer Gemuseproduzentinnen oder der Verkos-
tungen verschiedener Getreidesorten, misste auch in anderen Sektoren zum Tragen

kommen.

5.3.1.5. Betriebsausstattung und Investitionsbereitschaft

Die Befragten waren zufrieden mit der Betriebsausstattung. Die Betriebsausstattung
wurde als ,modern* (w6, I_m9, |_m4, |_m12, | _m14) und ,neu” (I_wa3) betitelt und
die Betriebe waren ,gut aufgestellt* (I_we6).

Gute Ausstattung wurde teilweise als Voraussetzung fur die gute oder qualitative Ar-

beit genannt, um guten Wein zu erzeugen aber auch als Voraussetzung tUberhaupt in
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den Betrieb gekommen zu sein oder zu bleiben: ,ist dort ein Batzel geflickt worden
und dort ein Batzel geflickt worden [...] und da habe ich gesagt [...] ihr kbnnt damit
rechnen, dass ich in den nachsten fiinf Jahren nicht mehr da bin“ (I_m12 77). Wenn
gewisse Maschinen fehlten, so wurde das als normal angesehen, denn ,man muss ja
manchmal auch mit den Gegebenheiten im Betrieb zurechtkommen*® (1_w5 42).
Technische Vereinfachungen wurden angefuhrt. So wurde von zwei angestellten
Winzerinnen (I_w3, |_w6) die Grol3e der Zuckersacke angesprochen: ,Warum mus-
sen wir 50kg Sacke Zucker kaufen wenn es 25kg Séacke gibt?* (I_w6 53). Gute Aus-
stattung vereinfachte die Betriebsablaufe und die korperliche Arbeit: ,damit wird na-
turlich vieles leichter, anstatt dass man vieles mit Muskelkraft und und und machen
muss, hat man halt den entsprechenden Platz und die Méglichkeiten das technisch
zu vereinfachen” (I_w5 42). Andere genannte Vereinfachungen waren, Waschma-
schinen fir die Barriquefasser (I_w8), Racks auf denen die Barriquefasser lagerten
(I_w8) oder Tanks der Firma ,Speidel®, die einfacher zu 6ffnen seien (I_w7). |_w5
berichtete Gber Schwierigkeiten Anbaugerate an die Traktoren zu h&ngen.

Vier befragte Arbeitnehmerinnen waren unzufrieden mit Teilen ihrer Betriebsausstat-
tungen (I_m14, | w3, | w8, |_m4). |_ml14 revidierte seinen Unmut Uber oft reparier-
ten Rebscheren und geflickten Schlauchen sogleich mit einem Lob tber ,die hochin-
teressanten Geratschaften, mit denen man dann auch interessante Dinge machen
kann® (I_m14 32). |_w3 beklagte sich Gber den Umgang mit den Maschinen in ihrem
Betrieb und sprach gleichzeitig von der guten neuen Ausstattung. Probleme ergaben
sich zudem durch zu kleine oder zu grof3e Tanks (I_m4, |_w8). Interviewpartnerin
|_w8 bedauerte: ,ein grof3es Manko gibt es: ich kann meine Spritze nicht selber fah-
ren, weil die steht auf dem Unimog und ich habe keinen LKW-Fihrerschein* (I_w8
26).

Die meisten Befragten empfanden die Bereitschaft zu investieren in ihrem Betrieb als
sehr positiv (ILm1, I_m4, I_ w5, |_ w6, |_w7, I_m9, |_ ml10. I_ml11, | ml12, | wil3,
|_m15, 1_m16). Fiur andere Befragte zahlte die regelmaliige Investition zur Normalitat
im Betrieb und damit zur Voraussetzung in dem Betrieb zu bleiben (I_m9, I _m10,
|_m12, I_m15). Wenige Befragte waren unzufrieden mit der fehlenden Investitionsbe-
reitschaft (I_w3, 1_w8, |_m14).
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Beim Vergleich der Ergebnisse fur den Weinbau mit Ergebnissen von Arbeitszufrie-
denheitsstudien landwirtschaftlicher Branchen konnte eine Differenz festgestellt wer-
den. So waren die befragten Angestellten der Studie von NATHER ET AL. (2015, 90f) in
der Landwirtschaft mafig zufrieden mit ihrem Arbeitsplatz. Auch in der Untersuchung
von STRAUSS (2013, 53) wurde von den Befragten fehlende oder mangelnde Technik
als Problem benannt. War die Zufriedenheit mit der Investitionsbereitschaft und Be-
triebsausstattung im Weinbau grol3, ist dies auf die Gro3e und auf die wirtschaftliche
Situation der ausgewahlten Untersuchungsbetriebe zurtickzufihren. Fehlende Aus-
stattung beklagten eher diejenigen, die in kleinen unbekannten Weingutern arbeite-
ten (I_m4, 1_w8, |_m14). Der Grolteil der Befragten arbeitete in grol3en sowie re-
nommierten Weingitern (I_m1, I_m2, |_w3, |_w6, |_w7,1_m9,1_m10,|_ml1, 1 _m1l2,
| w13, 1 _ml5, 1 _m16). Es konnte davon ausgegangen werden, dass die grof3en und
bekannten Betriebe, mehr finanzielle Moglichkeiten hatten, die neuste Technik anzu-
schaffen, sodass die Arbeitnehmerinnen sehr zufrieden mit den Mdglichkeiten der
Investition waren. Hinzu kam, dass die gute Betriebsausstattung und Investitionsbe-
reitschaft eine Voraussetzung fur die Betriebswahl der Arbeitnehmerinnen darstellte.
Die Arbeitsplatze mit unzufriedenstellender Betriebsausstattung wurden schon von
vorneherein ausgeschlossen, sodass die Arbeitnehmerinnen mit ihrem derzeitigen

Arbeitsplatz zufrieden waren.

5.3.1.6. Tatigkeit

Die Tatigkeit wurde von den Arbeitnehmerinnen in sehr positivem Kontext genannt.
Sie bezeichneten ihre Arbeit als cool (I_w5, |_m2) oder als ein ,ganz toller Beruf*
(I_we6), der Spal3 macht (I_m16, I_w3, |_w5, |_m9, |_m12). Die Arbeit wurde als inte-
ressant (I_m14, I_ml15, |_m4, | _w6) und das Arbeiten mit dem Wein als emotional
(I_m15) bewertet. |_w5 sprach davon ihre Arbeit zu lieben (I_ws5). Die Vielseitigkeit
und der Abwechslungsreichtum wurden von den meisten Befragten hervorgehoben
(I_m15,1_m2,1 w3, w6, w8, 1 ml12, 1 ml0, | w7, | _ml4). Viele hoben die Arbeit
in der Natur hervor, die ihnen auch als Ausgleich zu dem zunehmenden Arbeitsauf-
wand im Biro diente (I_m14, |_w13, I_m11, |_m2, |_w8, I_m15, |_ w5, |_ml, |_w4,
|_m10).

Die Arbeit in der Natur wurde von fast allen sehr positiv erachtet, vor allem der Aus-
gleich zwischen der Arbeit drinnen und drauf3en. Nur Interviewpartnerin 1_w3 war
froh nicht draul3en arbeiten zu miuissen. Die befragten Auf3enbetriebsleiterinnen

(I_m1, I_w5, 1_m9, |_m16) betonten, dass sie sehr gerne draul3en seien. Wenn sich
55



die Arbeitsstunden im Auf3enbetrieb oder der korperlichen Arbeit reduzierten, dann
fehlte das manchen Befragten (I_m1, I_m4, I_m9, |_ml11, |_wl3, I_m15). Diese
sechs Befragten besal3en eigene Weingarten, die sie in ihrer Freizeit als Ausgleich
pflegten: ,wenn ich Freizeit habe, bin ich im Weingarten“ (I_m1 54). Positiv wurde
gesehen, dass durch die unterschiedlichen Jahreszeiten im Jahresverlauf immer
wieder andere Arbeiten anfielen, sodass gewisse Téatigkeiten immer nur eine Periode
im Jahr gemacht werden mussten. Anstrengende Tatigkeiten wurden aus diesem
Grund als weniger schlimm erachtet, da sie immer zeitlich begrenzt sind (I_m9,
|_m10). So war auch die anstrengende Lese zumutbar, da es nur ein paar Wochen
im Jahr ist (_m16).

Ein anderer, von allen Befragten sehr positiv bewerteter Faktor der Arbeit im wein-
baulichen Betrieb war die Vielseitigkeit und das Abwechslungsreichtum der Tatigkeit.
Fehlende Vielseitigkeit wurde als Grund fur einen Arbeitsplatzwechsel angesehen:
,hatte ich, glaube ich, auch keine Lust, auch mit der ganzen Abfullerei, ja das kann
man mal machen, aber jetzt bis zum Ende jetzt abzuftillen, ich glaube, da hatte ich
jetzt auch keine Lust drauf* (I_m4 38). | w13, die monotone Arbeit beklagte, suchte
sich in ihrer Freizeit einen Ausgleich: ,meine vollkommene Zufriedenheit ist jetzt nicht
das Flaschenetikettieren und Fullen, aber ich suche mir privat halt meinen Ausgleich”
(I_w13 18). Vielseitigere Tatigkeiten wurden teilweise gewinscht. Dabei wollten die
Befragten vermehrt im Vertrieb (I_m1, |_w3, |_w6, |_w7) oder mehr kérperlich und
drau3en arbeiten (I_m1, I_m4, |_w5, |_w8, |_mll, |_m12, |_wl3, |_m16). Produzie-
rende Arbeit war ein weiterer Faktor der Arbeit, der fur viele Angestellte (I_mz2, |_w3,
| w6, I_w8, I_ml0, |_w13) die Besonderheit ihres Berufes ausmachte und der sie
zufriedenstellte: ,das mit dem Probieren und am Ende irgendwie ein tolles Produkt in
der Hand zu haben, wo die Leute sich total dran freuen“ (I_w6 69). Eine als interes-
sant bewertete Tatigkeit war die Verkostung des Endproduktes: ,die Tatigkeit seinen
eigenen Weine zu kosten, das ist ein anderes Kosten, das viel interessanter ist, das
eigene Produkt” (I_m10 108).

Ein negativer Aspekt an der Arbeit, der von mehreren Befragten angesprochen wur-
de, war die anfallende Burokratie. Viele Befragte sdfRen gerne weniger Stunden am
Schreibtisch (I_m1, I|_m2, I_w5, I_ w6, I_ w8, I_m9, |_m10, I_m15, |_m16). Andere
Arbeitnehmerinnen berichteten Uber einzelne Tatigkeiten, die sie nicht so gerne ver-

richteten, wie Traktorfahren (I_w5) oder Wein verkaufen (I_m1, |_w8).
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Dass ihre Tatigkeit, Arbeit im Team implizierte, war flr einige Befragte ein Aspekt,
den sie positiv sahen (I_m1, I_w3). Viele Befragte gingen nicht auf den Aspekt der
Tatigkeit ,Arbeit im Team* ein, sondern sprachen direkt Uber die gute oder schlechte
Zusammenarbeit mit den Kolleginnen und Mitarbeiterinnen. Fir |_w6 und |_w8 war
die Arbeit im Team ein wichtiger Aspekt, was daran deutlich wurde, dass es ihnen
fehlte. |_w6 erfreute sich im Herbst Uber Praktikantinnen fur die gemeinsame Arbeit
und |_w8 beklagte, dass sie oft alleine arbeitete. Niemand empfand die Arbeit im

Team als negativ.

Die korperliche Arbeit war ein Charakteristikum der Arbeit im Weinbau, mit dem ein
Teil der Arbeitnehmerinnen zufrieden war: ,das bringt unser Beruf mit [...]. Einer der
im Weinbau arbeitet oder in der Kellerwirtschaft generell, das ist Einer, der gerne ein
bisschen korperlich arbeitet* (I_m10 37). Zudem wurden aufgrund der korperlichen
Tatigkeiten im Weinbau Krankheiten vorgebeugt (I_w5, |_w6). Gleichzeitig fuhrte die
korperliche Arbeit zu mehr kdrperlichem Verschleild (I_w5, |_w7, 1 _ w8, | _ml14, | wl3)
im Vergleich zu einer Burotatigkeit. Manche Befragte beklagten, dass die derzeitige
Arbeitsstelle in Zukunft wahrscheinlich nicht mit dem Ausmalfd an korperlicher Tatig-
keit weiter so ausgefuhrt werden konnte (I_w7, |_w8, 1 _mll). Am meisten angespro-
chen wurde die hohe Belastung fir den Riicken, wie ,das Ritteln, das ist nicht gut far
den Rucken® (I_w7 61). Gesundheitliche Probleme im Riicken wurden nur von den
Arbeitnehmerinnen erwahnt (I_w5, I_w6, I_w7, |_w8, |_w13). Der einzige Mann, der
von korperlichen Beschwerden berichtete, hatte das Karpaltunnelsyndrom an der
Hand (I_m14). Arbeithnehmerinnen |_w6, |_w7 und |_w8 waren sich wegen ihrer
Ruckenprobleme nicht sicher, ob sie bis zur Pension in diesem Beruf weiterarbeiten
kénnten. |_w13, als die &lteste weibliche Befragte, hatte, aufgrund der physischen
Belastung, ihre Tatigkeit aus dem Keller in die Abflllung verlagert. Tatigkeiten, die
die Arbeitnehmerinnen an ihre korperlichen Grenzen trieben, waren das, bei der An-
reicherung erforderliche Heben von Zuckersacken (I_w3, |_we6), das Ausheben der
geschnittenen Reben (I_w5), das Offnen und SchlieRen der Tanks (I_w7) und
Filtriergerate (I_w8) und das Anhéangen von Anbaugeraten an Traktoren (I_w5).

Zur korperlichen Arbeit gehorte ebenfalls der regelmaRRige Umgang mit Alkohol, der
zu einer ,Berufskrankheit” (I_m14 40) werden kann. Jedoch berichtete keine der In-
terviewpartnerlnnen Uber ein Problem mit einem verstarkten Alkoholkonsum auf-

grund der Arbeit. Teilweise erzahlten die Befragten jedoch von Bekannten oder Be-
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rufskolleginnen, die Probleme mit Alkohol hatten: ,Zumal es gibt Kollegen, [...] vor
allem wenn sie zuhause sind, dann auch einiges zu sich nehmen® (I_m14 40). Nie-
mand sah ein Problem im regelmaRigen Umgang mit Alkohol, solang die Beschaftig-
ten sich der Gefahr eines moglichen erhéhten Alkoholkonsums bewusst waren und
ihre Grenzen z6gen.

AulRer den haufigen Geschaftsessen mit Weinbegleitung, die |_m12 als kdrperlich
anstrengend empfand, wurde nicht die Menge der Verkostungen, aber die Tageszeit
der Verkostungen als anstrengend empfunden (I_w6, |_w8). Eine korperliche Belas-
tung konnte die Weinverkostung werden, wenn der Sauregehalt im Wein sehr hoch
ist, ,dann wird es anstrengend mit den Zdhnen* (I_m15 84). Die Befragten empfan-
den die, durch die Arbeit erforderliche, Aufnahme von Alkohol nicht als Belastung.
Der tagliche Umgang mit Alkohol hatte aber einen Einfluss auf den generellen Alko-
holkonsum der Befragten, so dass sie am Wochenende teilweise keine Lust mehr
hatten Wein zu trinken (I_m11, |_m15).

Zusammenfassend liel3 sich feststellen, dass alle Befragten sehr zufrieden mit ihrer
Tatigkeit waren, da es sich um eine vielseitige Arbeit in der Natur und im Team han-
delte. Manche Befragte Uberlegten aufgrund der korperlichen Belastung durch die
Arbeit ihren Arbeitsbereich in Zukunft zu verandern. Die Mdoglichkeit eines erhdéhten
Alkoholkonsums durch den taglichen Umgang mit Wein wurde nicht als korperlich

belastend wahrgenommen.

Auch in der Studie von STRAUSS (2013, 48) waren die befragten Arbeitnehmerinnen
in der Milchviehhaltung sehr zufrieden mit ihrer Tatigkeit. Vor allem die Tatigkeit in
der AuR3enwirtschaft wurde von den befragten Landwirtinnen als freudebereitend er-
achtet und als schoner Aspekt des Berufes bezeichnet (STRAuss 2013, 50). Die von
NATHER ET AL. (2015, 90f) befragten Arbeithehmerinnen in der Landwirtschaft waren
am zufriedensten mit der Téatigkeit an sich. Vor allem die abwechslungsreiche Arbeit
wurde von Befragten in der Landwirtschaft immer wieder als sehr positiv angesehen
(VoN DAVIER 2007,176; MURHOFF ET AL. 2012, 10; STRAUSS 2013, 37). Diese Ergebnis-
se fur die Landwirtschaft bestatigen HERzBERGS (1987, 13) Theorie, dass ,Job enri-
chement* sehr wichtig fir zufriedene Mitarbeiterlnnen ist. Er ging davon aus, dass
eine vielseitige Tatigkeit hauptsachlich zur Zufriedenheit von Mitarbeiterinnen beitragt
und sie motiviert. Die zunehmende Arbeit am Schreibtisch wurde auch von den be-

fragten Arbeithnehmerinnen in der Umfrage von STRAUSS (2013, 40) beklagt.
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In einer franzésischen Studie gaben 90 Prozent der befragten 3.963 Winzerlnnen an,
in den vergangenen zwolf Monaten Schmerzen durch die Arbeit gehabt zu haben
und 44 Prozent der Befragten wurden durch die Schmerzen am Weiterarbeiten ge-
hindert (BERNARD ET AL. 2009, 543). Dabei handelte es sich bei den meist genannten
Schmerzen um Schmerzen im unteren Rickenbereich (BERNARD ET AL. 2009, 543).
Darauf folgten Schmerzen im Handballen (BERNARD ET AL. 2009, 543). Diese Ergeb-
nisse konnten fur die deutschen und 6sterreichischen Angestellten in Weinbaubetrie-
ben bestétigt werden. Die Ergebnisse im Weinbau, dass kérperliche Belastungen zu
einem frihzeitigen Ausscheiden von der Arbeitsstelle fiihren konnten, decken sich
mit den Feststellungen DipPMANNS (2010, 51) fiur die Landwirtschaft. DiPPMANN
(2010) stellte ,bedenkliche Signale* (51) fest, dass die landwirtschaftlichen Lohnar-
beitskrafte auf Grund physischer Probleme die Arbeit wechseln. Vor allem Ricken-
probleme waren unter Beschéftigten in der Landwirtschaft keine Seltenheit. So klag-
ten auch 33 Prozent der befragten Auszubildenden im Gartenbau Uber Rickenprob-
leme (BITscH 1996, 99). MULLER ET AL. (2013, 10) empfahlen die ,hohen korperlichen
Belastung, die sich beispielsweise in Rickenschmerzen auf3ern, durch geeignete
technische Hilfsmittel abzumildern® (10). Auch die Arbeithnehmerinnen im Weinbau
berichteten Uber technische Hilfsmittel, die sie entlasteten. STRAauss (2013, 81) konn-
te keinen Unterschied in der Bewertung der korperlichen Belastung zwischen Man-
nern und Frauen feststellen. In der Untersuchung von BERNARD ET AL. (2009, 547) im
Weinbau gaben mehr Manner kérperliche Beschwerden als Frauen an. In der vorlie-
genden Studie berichteten alle Frauen, aber nur ein Mann der Befragungsgruppe,
Uber korperliche Beschwerden. Dabei waren es ausschliel3lich Frauen, die Uber
Ruckenprobleme klagten. Zudem waren es nur Arbeitnehmerinnen, die aufgrund der
korperlichen Belastung, Uberlegungen zu ihrer Zukunft in ihrem Beruf anstellten. Ein
Grund, warum Uberwiegend Frauen die physischen Belastungen erwahnten, lag in
ihrer beruflichen Stellung im Betrieb. So waren, aul3er |_13, alle befragten Frauen in
kleineren Weingtitern tatig. Die Arbeitnehmerinnen hatten wenige bis keine Kollegln-
nen in ihrem Arbeitsbereich, sodass sie viele beanspruchende Téatigkeiten ohne Hilfe
verrichten mussten. Die mannlichen Befragten hingegen waren vermehrt in héheren
Positionen mit primar delegierenden Tatigkeiten beschaftigt. Die befragten Frauen
verrichteten folglich haufiger korperlich belastende Tatigkeiten und erfuhren daher
mehr korperlichen Verschleil3 durch die Arbeit als ihre méannlichen Kollegen. Beim

Vergleich von Frauen und Méannern ahnlicher Positionen und Tatigkeiten fiel auf,
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dass sich nur die Frauen zu koérperlichen Beschwerden auf3erten. Grund fur diese
unterschiedliche Wahrnehmung der korperlichen Arbeit von Mannern und Frauen
wurde in der Befragungssituation vermutet. Bei der Interviewerin handelte es sich um
eine Frau in einem ahnlichen Alter wie das der interviewten Arbeitnehmerinnen. Zu-
dem gab es gemeinsame Bekannte von Interviewerin und Interviewten. Diese Um-
stande schafften ein erhdhtes Vertrauen zwischen der Interviewerin und den weibli-
chen Befragten. Bei den mannlichen Befragten war die Vertrauensbasis in diesem
Ausmald nicht vorhanden. Die Unterschiede im Vertrauen zeigten sich auch in der
Lange der Interviews. Die Befragungen der Frauen waren haufig langer als die mit
den mannlichen Arbeithnehmern. Frauen erzadhlten sehr viel umschweifender tber
Probleme und Erfahrungen in ihrem Beruf. Ein erh6htes Vertrauen der Frauen ge-
genuber der Interviewerin manifestierte sich ebenfalls darin, dass alle Frauen die
Hohe ihres monatlichen Gehaltes nannten. Hingegen wollten finf der Befragten neun
Manner keine Angaben Uber die HOhe ihres Lohnes machen. Das fehlende Vertrau-
en der Manner, geschuldet durch den Umstand, dass die Befragung von einer ihnen
unbekannten, teilweise jingeren Frau durchgefuhrt wurde, fihrte eventuell dazu,
dass die Manner ihre, durch die Arbeit entstandenen, korperlichen Beschwerden
nicht mitteilten. Die Beobachtung, dass tUberwiegend Frauen tber physische Belas-
tungen ihrer Arbeit klagten, muss somit nicht nur mit der unterschiedlichen Kraft und
dem Korperbau der Geschlechter zusammenhangen. Die unterschiedlichen Arbeits-
aufgaben der befragten Manner und Frauen sowie die Befragungssituation trugen
ebenfalls zu dem festgestellten geschlechtlichen Unterschied der kérperlichen Belas-
tung bei.

5.3.1.7. Position und Aufstiegschancen im Betrieb

Die eigene Position im Weingut wurde von den Befragten als sehr positiv angesehen:
,S0 eine Position fallt einem nicht einfach vor die Ful3e, das ist eben das Interessante
daran“ (I_wb5 15). Teilweise waren die interviewten Arbeitnehmerinnen die einzigen
Angestellten im Betrieb, denen sie ihre Aufgaben zutrauten: ,ich wisste jetzt auch
nicht, wer sonst dann die Sekte machen soll* (I_w7 81).

Eine befragte Person méchte den Betrieb zuklnftig verlassen, da er mit seiner jetzi-
gen Position nicht zufrieden war und er in seinem Betrieb keine Aufstiegsmdglichkei-
ten hatte (I_m4). Fur die meisten Befragten gab es keine beruflichen Aufstiegsmo6g-
lichkeiten, da in den nachsthdéheren Positionen schon die Eigentimerinnen der Be-
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triebe standen. Die einzige Moglichkeit aufzusteigen, wére die Selbststandigkeit, die

teilweise angestrebt wurde (I_m2, |_m4).

Diese positiv empfundene Position der Arbeitnehmerinnen begrindete sich in der
Auswahl der Befragten, bei denen es sich um mittlere bis hohe Fuhrungskrafte han-
delte. Wenn im Betrieb keine Aufstiegsmoglichkeiten vorhanden waren, &ul3erten
sich die Befragten nicht unzufrieden zu ihrer jetzigen Position oder fehlenden berufli-

chen Aufstiegsmaoglichkeiten.

Die Ergebnisse decken sich mit den Ergebnissen der mittleren Fuhrungskrafte im
Gartenbau, die den Einflussfaktor ,Achievement* positiv bewerteten (BitscH 2006,
11). Unter den Aspekt ,Achievement” zéhlte BiTscH (2006, 8) die Aufstiegschancen,
Entwicklungsmoglichkeiten und den Erfolg. Die Faktoren Aufstiegschancen und Posi-
tion waren selten Gegenstand von landwirtschaftlichen Arbeitszufriedenheitsbefra-
gungen, sodass nicht verglichen werden konnte, wie zufrieden Angestellte mit ihren
Positionen in landwirtschaftlichen Unternehmen waren. Zahlreiche Studien stellten
aber fest, dass die berufliche Position sich positiv auf die Arbeits- und Lebenszufrie-
denheit auswirkte (VON DAVIER 2007, 128; DROBNIC ET AL. 2010, 214; NATHER ET AL.

2015, 91f). Diese Feststellungen liegen auch vom Weinbau vor.

5.3.1.8. Entscheidungsfreiheit und Partizipation

Mit der Zufriedenheit mit der Position ging auch die Zufriedenheit mit den Mitent-
scheidungsmoglichkeiten und Freiheiten im Betrieb einher. Die befragten Arbeitneh-
merinnen waren sehr zufrieden mit ihren Entscheidungsmdglichkeiten und Freiheiten
im Betrieb (I_w5, I_w6, I_m9, |_m10, |_m12, |_ml1, |_m2). Positiv empfanden sie
auch die klar abgegrenzten Verantwortungsbereiche (I_w3, |_w5, | m10). Es beklag-

te sich niemand Uber zu viel Verantwortung.

Bei allen Befragten handelte es sich um Personen in héheren Fuhrungspositionen,
die nicht im Betrieb geblieben waren, wenn sie nicht eine Stelle mit Entscheidungs-
freiheit und Verantwortung bekommen hatten. 1_m4 strebte eine Position an, ,wo

man selbst entscheiden kann, so richtig, das ist schon das Ziel” (I_m4 38).

Wie zufrieden landwirtschaftliche Beschaftigte mit ihren Mitentscheidungsmoglichkei-

ten in den Betrieben sind, wurde in anderen Studien innerhalb des Faktors , Tatigkeit®
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erhoben (BITSCH UND HOGBERG 2005, 11; BiTscH 2006, 12; NATHER ET AL. 2015, 88).
Wie auch fiur den Faktor ,Position“ wurde in vorangegangenen Studien festgestellt,
dass Arbeitnehmerinnen mit mehr Entscheidungsfreiheit und Partizipation in Ent-
scheidungen zufriedener mit ihrer Arbeit als ohne diese Mdglichkeiten sind (VON DA-
VIER 2007,128; DROBNIC ET AL. 2010, 214; NATHER ET AL. 2015, 94).

5.3.1.9. Beziehung zu Vorgesetzten

Die Beziehung zu Vorgesetzten wurde zum Grol3teil positiv wahrgenommen. Die Be-
fragten kamen generell sehr gut mit inren Vorgesetzten zurecht. Uber die Halfte der
Befragten diskutierte nur mit ihren Vorgesetzten, wenn es um den Verschnitt der
Weine ging oder bei einer, eine bestimmte finanzielle Summe uberschreitenden, In-
vestition (I_m1, I_m2,1_m9, |_m10, |_m12, |_m15, |_m16). Insgesamt genossen die
interviewten Arbeitnehmerinnen hohes Vertrauen ihrer Vorgesetzten und sahen dies
auch als normal an. Positiv hervorgehoben wurde, dass man mit den Vorgesetzten
Uber alles reden konnte (I_m11, I_m15, |_m16). Das Engagement der Vorgesetzten
fur das Wohl der Mitarbeiterinnen wurde sehr geschéatzt (I_m16). Die Freiheiten, die
der Vorgesetzte gab, wurden positiv gesehen: ,Er l&sst mir sehr viel Freiheiten, so-
bald ich jetzt irgendwie sage, ich brauch einen Tag in E., weil, dann ist das vollig ok"
(I_w6 37).

Schwierigkeiten gab es, wenn der Zeitplan der Arbeitnehmerinnen durch Vorgesetzte
verandert wurde (I_w6, |_m10, I_w3). |_w8 diskutierte mit ihren Vorgesetzten Uber
die Anschaffung bestimmter Dinge und das frustrierte sie teilweise. Eines der meist-
genannten Probleme mit den Vorgesetzten war die Kommunikation. |_w3 war der
Meinung, dass regelmafige Besprechungen einem besseren Arbeitsablauf und der
Fehlervermeidung dienten. |_w6 berichtete mit Unmut von fehlenden Informationen
ihres Vorgesetzten, wahrend seines Urlaubes. Mehrere Befragte hatten gerne mehr

Anerkennung und Lob von ihren Vorgesetzten gehabt (I_m4, |_w5, |_m14).

Trotz genannter Probleme in der Beziehung zu ihren Vorgesetzten, berichten die Ar-
beitnehmerinnen Uber ein sehr gutes Verhaltnis zu ihren Vorgesetzten. Die Ergeb-
nisse fur den Weinbau widersprechen den Ergebnissen der Studie von NATHER ET AL.
(2015, 89), in der die Befragten die Beziehung zu Vorgesetzten am schlechtesten
bewerteten. FiUr den Gartenbau jedoch konnten BITSCH UND HOGBERG (2005, 12)

ebenfalls eine Uberwiegende empfundene Zufriedenheit der Arbeithehmerinnen mit
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ihren Vorgesetzten ausmachen. Der, in der Studie von FOGLEMANN ET AL. (1999, 9)
festgestellte Wunsch der Arbeitnehmerinnen auf Milchviehbetrieben mehr positives
und negatives Feedback ihrer Vorgesetzten zu erhalten, traf auch auf die Beschaftig-
ten im Weinbau zu. Beim Vergleich der Ergebnisse im Weinbau mit anderen Ergeb-
nissen der Landwirtschaft muss bedacht werden, dass es sich bei den Befragten im
Weinbau, um Angestellte in sehr hohen Positionen handelte. Teilweise hatten die
Befragten wenig Kontakt zu ihren Vorgesetzten, die manchmal nur als Geldgeber
fungierten (I_m2, 1|_w8, 1_m12, 1 _m16). In dieser Position konnte ein, von Vorgesetz-
ten kommender Arbeitsauftrag, wie bei I|_m10 dazu fuhren, dass jede Fihrung als
negativ wahrgenommen wurde, weil die empfundene Freiheit eingeschrankt wurde.
Haufig wurden die Vorgesetzten auf einer gleichen hierarchischen Ebene wahrge-
nommen (I_m2,1_w7,1_m12,1 ml15, |_m16), sodass die Beziehung zu Vorgesetzten

der Beziehung zu Kolleginnen glich.

5.3.1.10. Beziehung zu Kolleglnnen und Mitarbeiterinnen

Die befragten Arbeitnehmerinnen im Weinbau bewerteten ihre Beziehung zu Kolle-
glnnen und Mitarbeiterinnen sehr positiv. Sie hatten Spal3 mit den Kolleginnen und
schatzten die gute Zusammenarbeit im Team (I_w6, |_w3, |_m16, |_m12, I_m15,
| w7, 1 w8, 1_ml5, I_ m4, 1 _ml4, | ml0, I_m9). Das Team war fur |_w3 einer der
Hauptaspekte, warum sie noch langer in dem jetzigen Betrieb bleiben mdchte: ,Wir
sind viele junge Leute, auch viele Madels, und das macht so viel Spal3, weil wir ein-
fach auch untereinander einfach so gut zusammenhalten, weil wir uns privat treffen,
das ist schon etwas Besonderes” (I_w3 52). Um die Zusammenarbeit im Team zu
beschreiben, benutzten die Interviewpartner vom Betrieb_9 die Begriffe ,sehr harmo-
nisch” (I_m9 33) und ,sehr familiar* (I_m210 50). Die Trennung von Freundschaften im
Privaten und am Betrieb war einigen Befragten wichtig. Somit waren sie glucklich,
dass sie aul3erhalb der Arbeit wenig Zeit mit Kolleginnen und Mitarbeiterinnen ver-

brachten (I_m1, |_m2, |_w5, |_we6).

Interviewpartner I_m4 berichtete Uber Schwierigkeiten mit seinen Arbeitskollegen. Da
die zwei Kollegen schon sehr lang zusammenarbeiteten, war er nicht immer in alle
Entscheidungen und Schritte involviert und fihlte sich manchmal ungerecht behan-
delt. In Betrieb_10 gab es ebenfalls Spannungen im Team, vor allem wahrend der
Lese, die von |_m11 versucht wurden abzubauen. Probleme traten in Zusammenar-

beit mit unterstellten Mitarbeiterinnen auf (I_m1, | w6, | w7, |_m12, |_m16). Inter-
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viewpartnerin 1_w6 versuchte die schwierige Beziehung zu ihren Mitarbeiterinnen
durch regelméaRige Besprechungen und Kommunikation in den Griff zu bekommen.
|_m1 hatte am Anfang seiner Anstellung Schwierigkeiten mit der Einstellung mancher
langjahriger Mitarbeiterinnen, die die von ihm gebrachten Neuerungen nicht akzep-
tierten: ,was mich von Anfang an aber geérgert hat, oder wie ich angefangen habe,
geérgert hat, wenn Leute sagen, es funktioniert irgendetwas nicht, das haben wir
immer schon so gemacht” (I_m1 64).

Die Ergebnisse entsprachen den Ergebnissen von NATHER ET AL. (2015, 89) und
BiTscH (2006, 13), die eine hohe Zufriedenheit der landwirtschaftlichen Befragten mit
der Beziehung zu Kolleginnen erhoben. Auch auf3erhalb der Landwirtschaft wurde
eine hohe Zufriedenheit der Beschéftigten aller Sektoren mit der Beziehung zu den
Arbeitskolleginnen festgestellt. So waren in der EUROFOUND-Umfrage Utber die Ar-
beitsqualitat in der EU, 89 Prozent der Befragten zufrieden mit ihrer Beziehung zu
Kolleginnen (EUROFOUND 2016, 71). Auch BITSCH UND HOGBERG (2005, 12) stellten
fest, dass die Beschéftigten im Gartenbau mit der Beziehung zu Kolleginnen zufrie-
den waren. Wie im Weinbau jedoch aul3erten sie sich haufiger im negativen Kontext,
wenn es um die Beziehung zu untergebenen Mitarbeiterinnen ging. Die Schwierigkei-

ten beliefen sich meist auf Rollenkonflikte, wie sie im Weinbau |_w6 erlebte.

5.3.1.11 Eigene Weiterentwicklung

Mit der Mdglichkeit der eigenen Weiterentwicklung und der Teilnahme an Weiter- und
Fortbildungen waren die Befragten, die darauf eingingen, sehr zufrieden (I_m2, |_w3,
|_ w5, |_w6, |_m10, I_m11). I_m2, I_w3 und |_w5 berichteten begeistert, dass sie in

ihrer Stelle sehr viel lernen konnten.

Die eigene Weiterentwicklung und die Méglichkeit von Fort-und Weiterbildung, wurde
in den an Herzberg angelehnten Studien unter ,Possibility of Growth* (BITSCH UND
HOGBERG 2005, 6; BiTscH 2006, 8) und in der Studie von NATHER ET AL. (2015, 89)
unter den ,WeiterbildungsmalRnahmen* erhoben. In den Ergebnisdarstellungen die-
ser Untersuchungen wurde nicht mehr auf diese Aspekte eingegangen, sodass da-
von ausgegangen werden kann, dass die Weiterbildung fur Arbeithehmerinnen in der
Landwirtschaft und im Gartenbau eine geringe Relevanz hatte. Eine geringe Rele-
vanz des Faktors ,Weiterentwicklung“ wurde auch fur die Beschaftigten im Weinbau
festgestellt. Nur wenige Arbeitnehmerinnen sprachen die Weiterbildungen und das

eigene Lernen an. Wenn sie es aber ansprachen, wurde es sehr positiv gesehen.
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Auch STRAUSS (2013,103) eruierte einen Zusammenhang zwischen der Zeit fir Wei-
terbildung neben der Arbeit und der Arbeitszufriedenheit. So waren die Arbeitnehme-
rinnen in Milchviehbetrieben, die sich Zeit fur Weiterbildung nahmen, zufriedener mit
ihrer Arbeit.

5.3.1.12. Gleichstellungsfragen

Keine der befragten Frauen berichtete Uber negative Erfahrungen als Frau in einem
~-Mannerjob“ (I_w6 43) und einer Branche, die wie der ,Aul3enbetrieb ein sehr man-
nerdominierter, ja ein sehr mannerdominierter Bereich ist* (I_w5 30). Dass wenige
Frauen bisher in dem Beruf arbeiteten, konstatierten die Befragten. So war auch
|_w5 oft die einzige Aul3enbetriebsleiterin bei AuRenbetriebsleiterzusammenkinften
in der Region. Diese Mannerdominanz der Branche nervte Interviewpartner |_m14:
Jletztendlich ist es aber immer noch eine ,Mensworld’, ist auch ziemlich machoisisti-
sche [sic] Welt dort, nervt auch” (I_m14 76). Kein anderer befragter Mann ging auf

den Aspekt der Verteilung der Geschlechter in der Weinbranche ein.

Mit einem Schmunzeln erzdhlte |_w5 von Situationen, in denen der befragten Arbeit-
nehmerin aufgrund ihres Geschlechtes gewisse Tatigkeiten von mannlichen Kollegen
nicht zugetraut wurden. AuRRer dieser Begebenheit berichtete keine der Befragten
Uber schlechte Erfahrung als Frau in dem Beruf oder Uber gréf3ere Schwierigkeiten
bei der Erledigung von Arbeitsaufgaben. Im Verlauf des Gespraches wurde von den
Frauen bei verschiedenen Aspekten immer wieder auf Unterschiede bezogen auf die

Geschlechter aufmerksam gemacht.

Auf den Unterschied von Frauen und Mannern in der korperlichen Belastung der Ar-
beit wurde schon im Kapitel 5.3.1.6. eingegangen. Frauen erwahnten haufiger, dass
sie sich bei bestimmten Tatigkeiten Hilfe ihrer mannlichen Kollegen holen missten
oder sich die korperlich anstrengenden Tatigkeiten mit technischen Hilfsmitteln ver-
einfachten (I_w6, |_w3, |_w5, |_w7, |_w8). Dass diese AuBerungen nicht nur in der
korperlichen Verfasstheit der Frauen begrindet sind, wurde im vorherigen Kapitel
ebenfalls erlautert. |_w6 und |_w8 gestanden aber, dass ihr Ehrgeiz und Stolz teil-
weise zu grof3 sei, um Manner um Hilfe zu bitten, obwohl sie wiissten, dass gewisse

Tatigkeiten fur ihren Korper eine Belastung darstellten.
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Ein weiterer Unterschied wurde hinsichtlich des Gehaltes sichtbar. | w6 berichtete
von dem ,Frauenproblem” (I_w6 63), dass Frauen in Gehaltsverhandlungen weniger
Geld forderten und damit weniger Gehalt bekdmen. Ihre Beobachtungen entspra-
chen den erhobenen Gehaltsunterschieden der Befragten, auf die im Kapitel 5.3.3.3.
naher eingegangen wird. Die befragten Frauen waren unzufriedener mit ihnrem Gehalt
als ihre mannlichen Kollegen und verdienten auch im Schnitt weniger als die Manner
in &hnlicher Position.

Bei dem Thema der Familiengriindung sahen die Frauen im Gegensatz zu den Man-
nern teilweise das Problem, dass sie als Frau mit Kind ihren Beruf nicht mehr weiter
ausfuhren koénnen: ,wenn man eine Familie griindet oder was, dann kann man das
als Frau auch nicht mehr so machen” (I_w3 56). Auf die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und die unterschiedliche Wahrnehmung der Méanner und Frauen wird im
Kapitel 5.3.2.1. eingegangen.

Auch als Frau ein eigenes Weingut zu griinden, erachteten die befragten Arbeitneh-
merinnen als schwierig: ,als Frau musst du vielleicht irgendwo einheiraten® (I_w7 57).
Die befragten Manner erwahnten, bei der Frage nach dem eigenen Weingut, nie eine
fehlende Partnerin als Hindernis der Weingutsgrindung. Zudem besal3en die meis-
ten mannlichen Befragten, im Gegensatz zu den Interviewpartnerinnen, schon ein

eigenes Weingut beziehungsweise einen Weingarten.

Trotz der genannten Unterschiede berichteten die meisten Arbeithehmerinnen da-
von, dass es in ihrem Arbeitsumfeld Uberhaupt keine Rolle spielte, welches Ge-
schlecht sie hatten. |_ w3 hob am Schluss der Befragung die Gleichbehandlung der
Geschlechter als positiven Punkt ihrer Arbeitsstelle hervor. Sie hatte in anderen Be-
trieben schon andere Erfahrung gemacht, in denen Frauen nicht in den Keller gehen
durften. Die Interviewpartnerin, die schon am langsten im Beruf arbeitete, 1 w13,
konnte von keiner Erfahrung berichten, die etwas mit ihrer Rolle als Frau in einem
Méannerberuf zu tun hatte.

In den landwirtschaftlichen Studien, die bisher dem Vergleich der Ergebnisse dien-
ten, wurde nicht auf die Gleichbehandlung der Geschlechter eingegangen. Jedoch
wurden Diskrepanzen zwischen den Bewertungen bestimmter Einflussfaktoren von
Mannern und Frauen festgestellt. Dass Frauen weniger verdienten als M&nner kon-
statierten auch NATHER ET AL. (2015, 90). Unterschiedliche Wahrnehmung der Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf zwischen Mannern und Frauen wurde von STRAUSS
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(2013, 163) fur Arbeitnehmerinnen von Milchviehbetrieben sowie branchenunabh&n-
gig von der EUROFOUND-Umfrage (2016, 94) festgestellt. Frauen trauten sich die
Selbststandigkeit mit einem eigenen Weinbaubetrieb weniger zu als Manner. Diese
Feststellung entsprach der Statistik der Selbststandigen nach Geschlecht in Europa.
Die Anzahl der Manner in Selbststandigkeit ist mehr als doppelt so hoch in Deutsch-
land und ein Drittel hoher in Osterreich als die Anzahl weiblicher Selbststandiger
(EUROSTAT 2018, s.p.). Grunde fur diesen Unterschied bezlglich der Selbststandig-
keit von Manner und Frauen, vermuteten NIEFERT UND GOTTSCHALK (2011, 4) in einer
hoheren Risikoaversion bei Frauen und einem geringerem ,Zutrauen der Grinderin-
nen in die eigenen unternehmerischen Fahigkeiten* (3). Dass dieses Phanomen
auch fur Frauen im Weinbau gilt, konnte in dieser Erhebung festgestellt werden.

Die festgestellten Unterschiede bei der Bewertung bestimmter Einflussfaktoren der
Arbeitszufriedenheit zwischen Mannern und Frauen ergaben sich nicht ausschlief3lich
aufgrund des Geschlechts der Befragten. Neben dem schon erwahnten Unterschied
zwischen den befragten Mannern und Frauen hinsichtlich ihrer Tatigkeit, der Be-
triebsgréfRen und Beschaftigtenanzahl im Betrieb und des Vertrauens zur Interviewe-
rin, kam das unterschiedliche Alter der Befragten hinzu. Die Frauen in der vorliegen-
den Studie waren im Schnitt finf Jahre junger als ihre mannlichen befragten Berufs-
kollegen, sodass zum Beispiel die geringere Anzahl der Frauen mit eigenem Wein-

garten auch auf das Alter zurlickgefuhrt werden konnte.

Dass die Weinbaubranche eine sehr mannerdominierte Branche ist, wurde bei der
Suche nach Interviewpartnerinnen fir die Befragung deutlich. Es wurde nur eine
Frau im Angestelltenverhaltnis, im Beruf der Winzerinnen und im Alter Uber 35 Jah-
ren gefunden. Selbst diese befragte Beschaftigte tber 40 Jahre konnte keine andere
angestellte Frau in vergleichbarer Position nennen. Auch die befragten Ma&nner kann-
ten keine Frauen in ahnlichen Positionen. Die Frauen werden zwar auch in der
Weinbaubranche immer prasenter. Beispielsweise stieg die Zahl der Facharbeiterin-
nen im Weinbau in Osterreich in den vergangenen Jahren von 38 Frauen (2006) auf
53 (2016) (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.). Damit bel&auft sich je-
doch die Anzahl der Facharbeiterinnen auf weniger als die Halfte der méannlichen
Facharbeiter. Bei den Meisterinnen im Weinbau wurde in den vergangenen Jahren

keine Steigerung festgemacht, sodass sich die Anzahl der Meisterinnen fiir ganz Os-
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terreich seit zehn Jahren auf zwei ausgebildeten Meisterinnen pro Jahr im Weinbau

belief (BUNDESANSTALT FUR AGRARWIRTSCHAFT 2017, s.p.).

5.3.2. Negativ bewertete Einflussfaktoren
Nach der Darstellung und Diskussion der positiv bewerteten Einflussfaktoren auf die

Arbeitszufriedenheit folgen in diesem Kapitel, die Faktoren, die Uberwiegend als un-
zufriedenstellend bewertet wurden. Damit die Aspekte den ,negativ bewerteten Ein-
flussfaktoren“ zugeordnet werden konnten, mussten die Einflussfaktoren von einem
Groldteil der Befragten in einem negativen Kontext erwdhnt werden. Im Folgenden
werden die Antworten der Befragten je Einflussfaktor prasentiert und diskutiert.

5.3.2.1. Arbeitszeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Arbeitszeit wurde im negativen Kontext genannt, wenn es um die Vereinbarkeit
der Arbeit und der Kinderbetreuung ging. Funf der sechs befragten Frauen kamen
ohne Nachfrage von selbst auf das Thema ,Vereinbarkeit Familie und Beruf* zu
sprechen. Sie konnten sich nicht vorstellen, wie die Sorgearbeit fiir Kinder bei Beibe-
haltung ihrer jetzigen Stelle mdglich sei. Die befragten Arbeitnehmerinnen waren um
die 30 Jahre alt und kannten keine Frau in ihrer jetzigen beruflichen Position mit Kin-
dern. Sie gingen davon aus, ihre derzeitige Arbeitsstelle im Falle einer Mutterschaft
aufgeben zu mussen. Von den neun befragten Mannern hatten finf Kinder. Einige
von ihnen kamen ohne Nachfrage auf ihre Familie zu sprechen, wenn es um die Ar-
beitszeiten ging, die wenig Zeit fur ihre Familie lies (I_m12, |_m15, | _m16): ,wahrend
der Ernte ist es sicher emotional schwierig, wenn du [...] in der Frih weggehst, die
Tochter schlaft und am Abend kommst du nach Hause, in der Nacht und sie schlaft
schon wieder” (I_m15 31). Den Betrieb flr einige Zeit zu verlassen, um sich um die
Kinder zu kimmern, war wahrend der Lese fur alle mannlichen sowie weiblichen Be-
fragten ausgeschlossen. Auch aul3erhalb der Lese erwog keiner der Arbeitnehmer
Elternzeit in Anspruch zu nehmen. Sechs der sieben befragten Frauen hingegen
stellten sich die Frage, ob eine finanziell ausreichende Teilzeitmdéglichkeit in ihrem
Betrieb mdglich sei. Da sie sich eine Teilzeitmoglichkeit nicht vorstellen konnten,
Uberlegten sie, die Arbeit im Fall der Schwangerschaft zu wechseln. Mehrere Befrag-
te gaben an, wenn sie Kinder hatten, sich eine Arbeitsstelle in der Vermarktung oder
Verwaltung zu suchen. Die Mdglichkeit Teilzeit zu arbeiten, erschien ihnen bei aus-

reichendem Gehalt in diesen Arbeitsbereichen einfacher (I_w3, |_w6, |_w8).
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In der Untersuchung von Milchviehbetrieben von STrRAUss (2013, 163) nannten
ebenso nur Frauen Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Da-
bei handelte es sich bei den Befragten um Frauen, die auf den Betrieben wohnten
und die Eigentimerinnen oder Ehepartnerinnen von Eigentiimern des landwirtschaft-
lichen Betriebes waren. Wenn in der Literatur die Thematik der Vereinbarkeit von
Kinderbetreuung und Beruf in der Landwirtschaft aufgegriffen wurde, wurden meis-
tens Landwirtinnen befragt, die als Miteigentimerinnen oder Ehefrauen auf den Be-
trieben wohnten. Diese Frauen mussen im Gegensatz zu landwirtschaftlichen Ange-
stellten, keinen Arbeitsplatzverlust bei Schwangerschaft und finanzielle EinbuRRe
durch Arbeit in Teilzeit firchten. Zudem profitieren Landwirtinnen von der ortlichen
Néahe von Arbeits- und Wohnstatte bei der Kinderbetreuung (HAUGEN UND BLEKESAU-
NE 2005, 78; GESERICK ET AL. 2008, 64; STRAUSS 2013, 51). Bei der branchenunab-
hangigen Erforschung des Einflusses der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf die
Arbeitszufriedenheit wurden lUberwiegend die Auswirkungen der Teilzeit- und Gleit-
zeitmdoglichkeiten als Determinante der Familienfreundlichkeit auf die Arbeitszufrie-
denheit erhoben (LAUBER ET AL. 2015, 6). Dabei ergab sich, dass sich die Teilzeitar-
beit negativ auf die Arbeitszufriedenheit von Frauen auswirkt (POSSENRIEDE UND
PLANTENGA 2014, 3). Ein positiver Effekt konnte von flexiblen Arbeitszeiten auf die
Arbeitszufriedenheit ermittelt werden (POSSENRIEDE UND PLANTENGA 2014, 13). Dass
sich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir betriebsexterne Arbeitnehmerinnen
verbessern muss, wird im Kontext des wachsenden Fachkraftemangels in der Land-

wirtschaft diskutiert (HENTSCHEL UND PFEIFER 2014, 26).

Da die befragten Frauen, unter 30 Jahren, keine anderen Frauen mit Kindern in der
Weinbaubranche kannten, konnten sie nicht auf Erfahrungen anderer Frauen zu-
rickgreifen. Aus diesem Grund wird es wenige Arbeitgeberinnen in Weinbaubetrie-
ben mit Erfahrungen in Mutterschutz, Eltern- und Teilzeit geben. Die befragten Ar-
beitnehmerinnen hatten noch nicht mit ihren Vorgesetzten tber die moégliche Verein-
barkeit von Familie und Beruf gesprochen. Somit waren ihre Sorgen Uber eine

schlechte Vereinbarkeit von Familie und Beruf méglicherweise unbegrindet.

5.3.3. Ambivalent bewertete Einflussfaktoren
Nach der Darstellung und Diskussion der positiv und negativ bewerteten Arbeitszu-

friedenheitsfaktoren folgen in diesem Kapitel, die Faktoren, die nicht eindeutig den

zufriedenstellenden oder unzufriedenstellenden Faktoren zuzuordnen waren. Im Fol-
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genden werden die Antworten der Befragten je Einflussfaktor prasentiert und disku-

tiert, die von den interviewten Arbeitnehmerinnen sehr ambivalent bewertet wurden.

5.3.3.1. Arbeitszeit

Die Arbeitszeit wurde nie als besonders zufriedenstellend betont, sondern meist eher
akzeptiert und als normal in der Weinbranche erachtet: ,bei den ganzen Familien-
weingutern, die arbeiten alle 6, 6 %2 Tage die Wochen durch” (I_m12 45). Alle Befrag-
ten machten sehr viele Uberstunden, vor allem zu den Arbeitsspitzen im Sommer
und Herbst. Sie sahen dies als notwendig an und beschwerten sich nicht Uber die
langen Arbeitszeiten: ,bin ich jetzt nicht unglicklich damit, dass man halt ein biss-
chen mehr macht* (I_m11 35). Teilweise wurden die sehr langen Arbeitszeiten als
Stress empfunden: ,das wird dann teilweise zu viel, wenn du 80 Stunden herum-
rennst, aulR3erhalb der Lese und kein Wochenende mehr hast* (I_m12 45).

Wurde die Arbeitszeit bezogen auf die restliche Zeit, die fur Freundinnen blieb, be-
trachtet, aul3erten sich die Befragten haufiger negativ. Besonders in der Hauptsai-
son, im Sommer und im Herbst, ,ist fir Freundschaften jetzt nicht unbedingt Zeit"
(I_m11 43). Auch generell wurde davon gesprochen, dass fir Freundinnen und Fa-
milie keine Zeit blieb, sodass teilweise der Wunsch nach geringeren Arbeitszeiten,
mehr Zeit fur Freunde und Familie oder mehr Urlaub geauf3ert wurde (I_m2, |_w6,
| w7).

Positiv wurde die flexible Zeiteinteilung aulRerhalb der Hauptarbeitszeiten gesehen
(_m1, I_m12, I_w6, |_w5, |_m14, I_w8, I_m2). In der Genossenschaft begrifdte
|_m14 die sehr geregelten Arbeitszeiten: ,da wird daraufhin gearbeitet, dass um funf

Uhr Feierabend ist, auch in der Fillung [...] das passt dann ganz gut® (I_m4 36).

Ein Grund der langen Arbeitszeit lag auch in der Position der Befragten. Mit der ho-
heren Position und der Entscheidungsfreiheit steigt die Verantwortung fur die Qualitat
des Endproduktes. Wenn die Arbeithehmerinnen sich in der Verantwortung sahen,
gute Produkte herzustellen, arbeiteten sie so viel, wie in ihren Augen nétig sei, um
eine gute Arbeitsleistung zu erbringen oder wie |_m2 es ausdruckte: ,ich die Arbeit ja
nicht mache, weil sie gemacht wird, oder gemacht werden muss, sondern weil ich es

gut machen will, und dadurch arbeite ich, glaube ich, mehr” (I_m2 21).

Durch die hohen Positionen der Befragten, profitierten die Arbeitnehmerinnen im

Weinbau von selbstbestimmten Arbeitszeiten, aul3erhalb der Hauptsaison. Flexible
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Arbeitszeiten werden generell von Arbeithehmerinnen aller Branchen geschatzt
(HANGLBERGER 2011, 15). In landwirtschaftlichen Studien konnte haufig eine Akzep-
tanz der Beschaftigten von langen Arbeitszeiten, Wochenendarbeit und Uberstunden
festgestellt werden (BITSCH 1996, 99; MURHOFF ET AL. 2012, 10; NATHER ET AL. 2015,
90). Es konnte aber auch gezeigt werden, dass Personen mit weniger langen Ar-
beitszeiten zufriedener sind (MURBHOFF ET AL. 2012, 15f; NATHER ET AL. 2015, 90).
BiTscH (2006, 14) fand heraus, dass eine Reduzierung der Stundenanzahl, vor allem
wahrend der Ernte, wenn das Privatleben unter der Arbeitszeit litt, von den Arbeit-
nehmerinnen geschéatzt wurde. Sie empfahl die Arbeitsstunden von mittleren Fih-

rungskraften zu reduzieren, damit sie weniger haufig die Arbeitsstelle wechselten.

5.3.3.2. Beziehung zu Berufskolleginnen und Lohnbetrieben in der Region

Der Kontakt zu Kolleginnen der Weinbaubranche in der Region wurde teilweise posi-
tiv gesehen (I_w8, I_m1l1, I_m12): ,Ich glaube es gibt nirgendswo so einen engen
Winzerkontakt [...] das ist auch wichtig, dass man da an einem Strang zieht* (I_m12
81). |_wa8 profitierte von einem guten Zusammenhalt und Hilfe von anderen Weingu-
tern der Umgebung: ,von der Seite her ist das echt super, wenn ich irgendwelche
Sachen ausleihen musste, es gibt zwei Winzer hier in der Nahe, wo ich jederzeit vor-

beigehen konnte* (I_w8 62).

Andere Befragte bedauerten einen schwierigen Umgang mit Kolleginnen der Bran-
che, wie Lohnbetrieben oder Kunden der Lohnversektung (I_w6, |_m2, |_w7, |_m14).
|_m2 &ulRerte viel Unmut Uber seine Berufskolleginnen in der Region. Auch der Um-
gang mit den Genossenschaftsmitgliedern kann zu Schwierigkeiten fihren, wie Inter-

viewpartner_m12 berichtete.

Die ambivalenten Ergebnisse fur den Weinbau entsprachen nur in Teilen den Ergeb-
nissen von STRAUSS (2013, 38). Sie erhob eine hohe Zufriedenheit der Arbeitnehme-
rinnen in Milchviehbetrieben mit der Unterstiitzung und Anerkennung von Berufskol-
leginnen. Andere landwirtschaftliche Forschungen ermittelten die Beziehung zu Kol-
leginnen der Branche nicht als eigenen Einflussfaktor der Arbeitszufriedenheit.
BITSCH UND HOGBERG (2005, 12), DIiPPMANN (2010, 50) und NATHER ET AL. (2015, 88)
zéhlten die Beziehung zu den Berufskolleginnen zu den Faktoren ,zwischenmensch-
liche Beziehung®, ,Arbeitsumfeld” oder ,Arbeitsbedingungen®, sodass hier kein Ver-

gleich mdglich war. Aufgrund der wenig eindeutigen Ergebnisse fur den Weinbau
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lassen sich keine Auffalligkeiten in Bezug auf die Beziehung zu Berufskolleginnen fir

diesen Sektor feststellen.

5.3.3.3. Entlohnung

Die Zufriedenheit mit der Entlohnung unterschied sich sehr stark zwischen den be-
fragten Arbeitnehmerinnen im Weinbau. So gab es Arbeitnehmerinnen, die sehr un-
zufrieden mit ihrer Entlohnung waren (I_w3, |_w5, | w6, |_w8), Arbeitnehmerinnen,
die nicht zufrieden waren, aber es akzeptierten (I_w7, |_m210, |_m12, |_w13, |_m14)
und andere, die sehr zufrieden waren (I_m1, I_m2,1_m9, |_m11, |_m15, |_m16). Un-
ter den Aspekt ,Entlohnung” fiel das monatliche Gehalt, nicht-monetare Entlohnun-
gen, Auszahlung von Uberstunden und Boni. Auch die Relation des Gehaltes in Be-
zug zu Arbeitskolleginnen, Vorgangerinnen und Mitarbeiterinnen wurde bewertet.

Auf diese Teilfaktoren der Entlohnung wird im Folgenden separat eingegangen.

Das Monatsgehalt wurde von der Mehrzahl der befragten Arbeitnehmerinnen als
schlecht angesehen. Die Arbeitnehmerinnen, die noch nicht so lang in den Betrieben
arbeiteten, sprachen davon ihr Gehalt neu zu verhandeln (I_w3, I_w5, |_w6, |_w8).
Andere, die schon langer in ihrer derzeitigen Stelle arbeiteten, akzeptierten ein nied-
riges Gehalt weitestgehend, da die Léhne im Weinbau insgesamt niedrig sind und
das Geld nicht der Grund ist, um im Weinbau zu arbeiten (I_w13, |_m14). Bei einer
Befragten tUberwog die Unzufriedenheit mit dem Gehalt, sodass sie Uberlegte zu
kundigen (I_w3). Bei anderen Interviewten stellte das niedrige Gehalt kein Grund zur
Kindigung oder Unzufriedenheit mit dem Beruf dar. Ein héheres Gehalt zeige die
Anerkennung (I_m16, |_w6). Nach |_w5 bedarf es einem Umdenken im Weinbau,
dass die Lohne an die gesamtwirtschaftliche Entwicklung angepasst gehoéren: ,da
mussen auch die Betriebsleiter langsam aufwachen oder die Weingutsbesitzer, dass
trotz, dass wir in einem griinen Beruf sind, da muss irgendwie, also da muss be-
triebswirtschaftlich irgendetwas passieren® (I_w5 52). Der Lohn wurde im positiven
Kontext nicht von selber genannt. Wenn es jedoch um die Unzufriedenheit mit dem
Lohn ging, wurde der Lohn ohne Nachfrage angesprochen. Alle Befragten erhielten

einen Pauschal-Lohn, das heif3t sie wurden nicht pro Arbeitsstunde gezahlt.

Die Unzufriedenheit mit dem Gehalt wurde vor allem beim Vergleich mit anderen
Winzerlnnen deutlich. So verglich sich I_m4 mit anderen Winzerlnnen in der Region:

,hachsten Dienstag gehen wir mal zu denen und wenn man so hort was die alles so
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an Bonussen, an Boni bekommen und ja was auch als Wertschatzung gilt“ (I_m4 48).
Andere Befragte verglichen ihren Lohn mit den hdéheren Gehdltern ihres Vaters
(I_w5), ihrer Freundinnen (I_w5, |I_w7) oder Mitarbeiterinnen (I_w5, |_w8). Der Ver-
gleich zwischen den Arbeitsbereichen, AuRenbetrieb, Kellerwirtschaft, oder Vermark-
tung innerhalb des Weinbaubetriebes wurde ebenfalls angefuhrt (I_w5, | w6, |_m16).
Dabei stellte I_w5 fest, dass ,der Aul3enbetrieb noch ein bisschen knapp bemessen,
so wie bei Gartnern vielleicht” (I_w5 64) ist. Auch der Vergleich mit den Vorgangerin-
nen in der eigenen Position fihrte zu Unmut Uber die Bezahlung (I_w8, |_w6). Es
gab auch Unzufriedenheit bei Betrachtung der regionalen Unterschiede in der Bezah-
lung im Weinbau. So stellte |_w7 fest, ,[Region_7] ist schon ziemlich schlecht be-
zahlt* (I_w7 53).

Bei Betrachtung der Zufriedenheit mit dem Gehalt fiel auf, dass die Frauen zum gro-
Ben Teil unzufriedener als ihre mannlichen Kollegen mit ihrem Gehalt waren. Alle
befragten Frauen fuhlten sich unzufrieden mit ihrem Gehalt und strebten in Zukunft
einen hoheren Monatslohn an. Die ménnlichen Befragten stuften sich zum Grol3teil
zufrieden ein, wenngleich mehrere Arbeitnehmer sich mehr Lohn winschten als sie
bekamen. Durch den Vergleich der Bruttolohne der befragten Arbeitnehmerinnen
wurde konstatiert, dass die Frauen im Durchschnitt circa 300 Euro weniger verdien-
ten als die Manner. Funf Manner, die teilweise die hochsten Positionen der grof3ten
Weinguter innerhalb der Befragungsgruppe besetzten und mit ihnrem Gehalt zufrieden
waren, machten keine Angaben zu ihrem Gehalt (I_m2, |_m11, |_m12, |_m1l5,
|_m16). Bei ihnen konnte davon ausgegangen werden, dass die Monatsgehalter
noch hoher lagen als die Gehélter der restlichen Befragten, die ihren Monatslohn
preisgaben. Bei Einberechnung dieser fehlenden Gehalter wirde demnach ein noch
grol3erer Unterschied zwischen den Geschlechtern feststellbar sein. Beim Verglei-
chen der Gehaltsunterschiede zwischen den Geschlechtern muss jedoch wieder be-
dacht werden, dass die befragten Frauen zum Grof3teil junger waren, in kleineren
Weingutern arbeiteten und weniger Personal unter sich hatten als die befragten Ar-
beitnehmer. Dass dies jedoch nicht der einzige Grund fur den Lohnunterschied zwi-
schen Mannern und Frauen war, fiel beim Vergleich der Lohne ahnlicher Arbeitsstel-
len auf. Der Abflullmeister I_m4 (2.750 Euro Nettomonatslohn) mit drei Jahren Be-
rufserfahrung erhielt fast 1000 Euro mehr im Monat als die Abfullmeisterin

(1.900 Euro Nettomonatslohn) mit 22 Jahren Berufserfahrung in ahnlich grof3en Be-
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trieben. Aul3enbetriebsleiterin |_w5 (1.700 Euro Nettomonatslohn) verdiente circa
300 Euro weniger im Monat als ihr Berufskollege 1_m9 (2.000 Euro Nettomonats-
lohn), der noch zusatzliche Sachleistungen wie Stromzuschuss, Dienstwagen und
Holzdeputate erhielt. So wurde bei ahnlichen Positionen ein Lohnunterschied zwi-

schen Méanner und Frauen festgestellt.

Die befragten Arbeitnehmerinnen sammelten zum GroRteil viele Uberstunden tiber
das Jahr, die sie meist mit Zeitausgleich verrechneten. Mit dieser Uberstundenrege-
lung waren die Befragten sehr zufrieden. |_w3 war die einzige, die ihre Uberstunden
weder ausbezahlt, noch mit Freizeit ausgleichen konnte: ,wir kriegen bei uns auch
keine Uberstunden bezahlt, also gar nicht, ich kann sie noch nicht einmal abfeiern*
(I_w3 46). Fur sie bedeutete die fehlende Uberstundenregelung ein Grund zur Kin-

digung.

Die nicht-monetare Vergutung wurde genannt, wenn sie zur Zufriedenheit der Be-
schaftigten vorhanden war. Der Befragte des Betriebes_1 hob die verschiedenen
Vergutungen im Verlauf des Gespraches immer wieder hervor. Dabei handelte es
sich um ein Firmenhandy, die private Nutzung von PKWs und landwirtschaftliche
Maschinen, Arbeitskleidung und die Bereitstellung eines E-bikes. Er selbst nannte
diese Sachleistungen: ,so einfache Sachen, die aber sehr, sehr motivierend sind*
(I_m1 36). Auch andere Interviewpartner berichteten Uber diverse Sachleistungen,
wie Dienstautos und Dienstwohnungen (I_m210, I_m9), die private Nutzung betriebs-
eigener Flachen (I_m1, I_m2), Schulungen und Weiterbildung (I_m10), Holzdeputate
(I_m10), Arbeitskleidung (I_m14) oder Weindeputate (I_m15). Ebenfalls wurden Be-
triebsfeste als Leistung des Betriebes fir die Mitarbeiterinnen gesehen (I_m1, | _m15,
|_m16). Die nicht-monetare Vergutung wurde nur von den Befragten der Betriebe 1,
_2, 9, 12 und Betrieb_13 im positiven angesprochen. Die anderen Befragten er-
wahnten keine Sachleistungen. Als fehlend konstatierte nur I|_m14 den Deputatswein

in seinem Betrieb.

Teilweise bekamen die Angestellten Boni am Ende des Jahres oder bei besonderen
Leistungen, die sehr positiv bewerteten wurden (I_m1, |_m10, |_w13, I_m15). Von
|_m214 und I_m4 wurden fehlende Pramien beméangelt. Die anderen Befragten gingen

nicht auf besondere Pramien ein, sodass davon ausgegangen wurde, dass sie keine
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bekamen oder dass es nicht ausschlaggebend fir die Wahrnehmung einer gerechten

Entlohnung und Zufriedenheit war.

Geringe Lo6hne in der Landwirtschaft waren immer wieder Thema in der wissen-
schaftlichen Literatur. Eine eindeutige Einordnung, ob die Befragten zufrieden oder
unzufrieden mit der Entlohnung waren, konnten auch BITSCH UND HOGBERG (2005,
15) fur die Angestellten im Gartenbau nicht vornehmen. Die befragten mittleren Flh-
rungskrafte im Gartenbau empfanden ihr Gehalt als zu niedrig und wirden den Job
wechseln, wenn sie ein hoheres Gehalt offeriert bekamen (BiTscH 2006, 15). Dem
entsprachen auch die Ergebnisse von STrRAauss (2013, 51) und NATHER ET AL. (2015,
89). Deren befragten Arbeitnehmerinnen waren am unzufriedensten mit dem Gehalt.
Zufriedenstellend beurteilten hingegen die Befragten im Gartenbau die nicht-
monetdren Vergltung und Boni (BITSCH UND HOGBERG 2005, 14f). In der Befragung
von BITscH (2006,15) ergab sich, dass Betriebsfeste, Ernteabschlussessen, Ge-
schenke und die freie Benutzung von Maschinen des Betriebes positiv angesehen
wurden. Eine Person der vorliegenden Studie zum Weinbau, die viele dieser nicht-
monetdren Leistungen erhielt, war damit au3erordentlich zufrieden, sodass er wah-
rend der Befragung immer wieder darauf zu sprechen kam. Es wurde davon ausge-
gangen, dass auch im Weinbau die nicht-monetare Entlohnung zu einer héheren Zu-

friedenheit der Angestellten beitragen kann.

Dass Frauen durchschnittlich weniger verdienten als Méanner, wurde auch fur die
Landwirtschaft herausgefunden (NATHER ET AL. 2015, 90; HENTSCHEL UND Fock 2015,
73). Keine der Frauen in der vorliegenden Befragung machte zudem Anmerkungen
Uber erhaltene Sachleistungen. lhre Unzufriedenheit mit der Entlohnung war jedoch

kein Grund den Betrieb oder den Beruf zu wechseln.

Durch die hohere Wertschopfung im Weinbau, im Gegensatz zu anderen landwirt-
schaftlichen Produkten und die Auswahl der Befragten, die meist in gro3en, bekann-
ten Betrieben arbeiteten, wurde erwartet, dass die Zufriedenheit mit der Entlohnung
hoher ausfallt. Dass sogar Arbeitnehmerinnen in hohen Positionen wirtschaftlich er-
folgreicher Weinguter unzufrieden mit ihrer Entlohnung waren, zeigte, dass die Ent-
lohnung auch in der Weinbaubranche im Vergleich zu auf3erlandwirtschaftlichen Sek-

toren niedrig ist. Besonders in Untersuchungen hinsichtlich des fortschreitenden Ar-
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beitskraftemangels in der Landwirtschaft wurde das niedrige Lohnniveau in diesem
Sektor aufgegriffen und zu einem Umdenken geraten (THEUVSEN 2010, 16f; DIPPMANN
2010, 57; MURHOFF ET AL. 2012, 18; GINDELE ET AL. 20186, 7).

5.3.3.4. Personal- und Zeitmanagement

Bei der Bewertung der Zufriedenheit mit den Managementaspekten der Betriebe teil-
ten sich die Meinungen der befragten Arbeitnehmerinnen. Das eigene aber auch das
vom Betrieb vorgegebene Zeitmanagement war ein Aspekt, der immer wieder in ne-
gativem Kontext erwahnt wurde. So blieb vielen Arbeithnehmerinnen nicht genug Zeit
wahrend ihrer Arbeitsaufgaben fur andere berufliche Tatigkeiten, die sie gerne erle-
digen wirden: ,Das ist sicherlich was, was manchmal zu kurz kommt, dass man sich
mit allgemeinen Dingen beschaftigt und guckt wo kénnen wir besser werden® (I_w6
45).

Uber die zeitliche Organisation des Betriebes wurde teilweise geklagt. |_m12 argerte
sich dartber, dass sein Zeitplan durch Weinbestellungen verandert wurde. |_w3 &r-
gerte sich, dass es keinen ,Monatsplan oder einen Wochenplan“ (I_w3 32) gab und
empfand die Organisation im Betrieb als chaotisch.

Es wurde auch von zufriedenstellendem Zeitmanagement berichtet. |_w5 genoss die
Zeit fur Nachforschung in ihrem Betrieb: ,Und das schone ist halt, dass man tatsach-
lich meistens auch die Zeit dafir kriegt” (I_w5 44).

Viele der Befragten waren in der Position, sich die Zeit selber einteilen zu missen.
Zum einen wurde Zeitknappheit durch die eigene fehlende Delegation ausgelost.
Zum anderen war Zeitknappheit bedingt durch den eigenen Willen, die Arbeit so gut
wie mdoglich zu erledigen: ,,es war zu viel, liegt vielleicht [...] auch an meinem Charak-

ter, dass immer alles 100 Prozent passieren muss”“ (I_m1 23).

Der Wunsch mehr Arbeitsaufgaben abzugeben, hing auch mit der Personalsituation
im Betrieb zusammen. Manche Arbeithehmerinnen hatten gerne mehr Personal ge-
habt, das sie entlastet (I_m4, |_w6, |_w7, |_w8, |_m10, |_m12). |_m10 klagte tber
blrokratische Probleme bei der Einstellung von neuem Personal.

Andere sprachen sehr positiv Uber das Personalmanagement ihrer arbeitsgebenden
Betriebe. So hob |_w6 positiv hervor, dass ihr Betrieb ,vor zwei, drei Jahren ein Preis
abgeraumt [hatte] fur familienfreundlichel...] Unternehmen® (I_w6 27). Die straffen
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Personalstrukturen in Betrieb_9 und _13 wurden von den Angestellten positiv erach-

tet. Auch der Umgang mit Personal wurde positiv hervorgehoben (I_m1, |_m16).

Die Unzufriedenheit mit dem Zeitmanagement wurde vor allem in Bereichen genannt,
in denen die Befragten durch Personalstruktur und Vorgesetzte in ihrer eigenen Or-
ganisation eingeschrankt wurden. Dabei handelte es sich haufig um das eigene
Zeitmanagement, sodass der Vergleich zur Literatur, in der die Zufriedenheit mit be-
trieblichen Managementvorgaben erhoben wurde, schwierig war. Die Betriebsorgani-
sation wurde vermehrt im positiven Kontext genannt, wenn es um die Personalstruk-
tur ging. Diese Ergebnisse entsprechen zum Teil den Ergebnissen von BiTscH (2006,
15). BiTscH (2006, 15) fand heraus, dass mittlere Fuhrungskrafte im Gartenbau zu-
frieden mit dem Management ihrer Betriebe waren. Die landwirtschaftlichen Befrag-
ten bei NATHER ET AL. (2015, 89f) aul3erten ebenfalls eine mittlere Zufriedenheit mit

der Betriebsorganisation, zu der aber auch die Arbeitsplatzausstattung zahlte.

5.3.3.5. Wachstum und Entwicklung des Betriebes

Die Weiterentwicklung und das Wachstum des Betriebes wurden sehr ambivalent
empfunden, je nachdem auf was die Entwicklung des Betriebes Einfluss nahm. Zu-
friedene AuRerungen der Angestellten wurden getatigt, wenn die Angestellten an der
Entwicklung des Betriebes teilhaben konnten: ,mein Vorteil war eben, dass die Ent-
wicklung noch nicht so weit war, vom Weingut [...] das war meine grof3e Chance ei-
gentlich, auch mit 21, geringer Berufserfahrung, dass ich dahergekommen bin, und
daraus was machen habe kénnen* (I_m10 32). Eine qualitative Entwicklung des Be-
triebes wurde von allen Befragten sehr positiv gesehen und angestrebt: ,laufend wei-
terentwickeln, wir selber und unser ganzes System. Ist nicht perfekt, aber das es lau-
fend besser wird“ (_m16 16).

Demgegenuber standen die negativen Auswirkungen des Betriebswachstums auf die
Angestellten. Das Betriebswachstum fuhrte teilweise zu einer Verschiebung der Ver-
antwortungsbereiche der befragten Angestellten, zu mehr Stress, zu mehr Personal-
fragen und die Verkleinerung des Betriebes zu Schwierigkeiten mit der Betriebsaus-

stattung.

Das Betriebswachstum und die Weiterentwicklung wirkten sich somit unterschiedlich
auf die Befragten aus. Manche hatten positive, andere negative Erfahrungen mit der

Ausweitung der Betriebsflache. Die qualitative Verbesserung der Betriebe wurde von
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allen Befragten begrif3t und als Ziel ihrer eigenen Arbeit genannt. Die Arbeitszufrie-
denheitsstudien von BITSCH UND HOGBERG (2005), DIPPMANN (2010) oder NATHER ET
AL. (2015) gingen nicht auf die Auswirkungen des Wachstums der Betriebe auf die
Arbeitszufriedenheit ein. Die ambivalenten Bewertungen des Betriebswachstums de-
cken sich mit den Ausfihrungen HENTSCHELS UND Focks (2015, 69f) Uber die Veran-
derung in der Landwirtschaft. Negativ wurde gesehen, dass Betriebswachstum in der
Landwirtschaft ,zu einer Verdichtung der Arbeit mit der Folge der Zunahme von psy-
chischen Belastungen® (71) fuhren kann (HENTSCHEL UND Fock 2015). Positiv wurde
von HENTSCHEL UND Fock (2015, 79) hervorgehoben, dass sich mit dem Wachstums-
und Rationalisierungsprozess in der Landwirtschaft die Tatigkeits- und Verantwor-
tungsbereiche der Angestellten veranderten. Es werde den Arbeithehmerlnnen mehr
Tatigkeiten in eigenverantwortlicher und eigenstandiger Koordination abverlangt
(HENTSCHEL UND Fock 2015, 70), die sich wie in Kapiteln 5.3.1.7 und 5.3.1.8 erlautert,
positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkten.

5.3.3.6. Stellenwert der Branche und des Berufes in der Offentlichkeit

Die Arbeitnehmerinnen berichteten tber ein gutes Image der Branche und Interesse
an ihrem Beruf in der Offentlichkeit: ,Wein ist [...] ein emotionales Thema und das
interessiert naturlich die Leute” (I_m15 104). Die eigene empfundene Besonderheit
des Berufes wurde von |_m9 ausgedriickt: ,das ist nicht, wie bei irgendeinem ano-
nymen Beruf oder, dass man oder die Freunde nicht wissen, was man wirklich macht
(_m9 102).

Die Selbstdarstellung der Branche argerte I_ml4, sodass er sich negativ dartber
aulerte: ,Wein ist eine Sache, mit der man Geld machen kann, Wein ist eine Sache
die in ist, der Winzer, der kein Bauer mehr ist [...] aber man hat sich selber geadelt,
wird aber als Ubermensch dargestellt* (42). Traurig empfand |_w6, dass in der Sekt-
branche ,tun immer alle als ware alles immer wunderbar® (I_w6 45) und Schwierig-
keiten verschwiegen. |_w6 stellte genervt fest: ,aber viele missen halt auch jede po-
pelige Flasche, die sie ausgetrunken haben, fotografieren, wo ich mir irgendwie den-
ke, es gibt auch noch andere Dinge im Leben” (65). Der Unmut Uber die ausgepréagte
Selbstdarstellung innerhalb der Weinbranche konnte zu einer ,gewisse[n] Mudigkeit"
(I_m14 76) fahren.

Zwei befragte AulR3enbetriebsleiterinnen beklagten, dass ihr Beruf verglichen mit dem

Beruf der Kellermeisterin einen geringeren Stellenwert in der Branche innehat. Auf-
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grund der geringeren Wertschatzung erhielten die Aul3enbetriebsleiterinnen eine ge-
ringere Bezahlung als Angestellte im Keller (I_w5, I_m16). Die geringere Wertigkeit
im eigenen Betrieb hatte |_m16 dazu veranlasst, den Arbeitgeber zu wechseln.

Der Vergleich mit dem Stellenwert der Landwirtschaft aus Sicht von Angestellten an-
derer landwirtschaftlicher Sektoren fiel schwer, da der Weinbau in der Landwirtschaft
einen besonderen Stellenwert einnimmt. In einer Studie Uber die Arbeitszufriedenheit
von Auszubildenden im Gartenbau konnte eine Unzufriedenheit der Befragten mit
dem Status der Gartenbaubranche und des Berufs des Gartners ausgemacht werden
(BiITscH 1996,100f). Das schlechte Image der Landwirtschaft in der Offentlichkeit sa-
hen MURHOFF ET AL. (2012, 3) und GINDELE ET AL. (2016, 2) als einen Grund des
landwirtschaftlichen Fachkraftemangels. Diese Beobachtungen treffen nicht auf den
Weinbau zu, da dieser im Vergleich zu den sonstigen landwirtschaftlichen Sektoren,
positiver konnotiert ist. Weingiter sind in der gesellschaftichen Wahrnehmung mit
Prestige und Romantik aufgeladen. Weinkenner geniel3en in der Gesellschaft Aner-
kennung. Da das berufliche Prestige nachweislich einen positiven Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit hat (GIESSELMANN ET AL. 2017, 17), erfreuen sich die Arbeitneh-
merinnen im Weinbau eines hohen beruflichen Prestiges, wie auch in der vorliegen-

den Arbeit herausgefunden wurde.

5.3.3.7. Privatleben

Die Auswirkungen der Arbeit auf das Privatleben wurden tGberwiegend negativ gese-
hen. Einflisse der Arbeit auf das Privatleben waren die fehlende Zeit und Kraft fur
Aktivitaten neben dem Beruf: ,wenn du dich halt so auf [sic] Arbeit engagierst, kann

es halt mit dem Privatleben manchmal schwierig werden* (I_w5 62).

Die Befragten, die schon langer in einer Region wohnten oder dort aufgewachsen
waren, sahen die Beziehung zu den Menschen in der Region als sehr positiv (I_m1,
| m4, 1 w6, |_w7,1_ml0, |_m12, |_w13, |_m1l5). Der mit dem Stellenantritt einherge-
hende Ortswechsel hatte fir andere befragte Arbeitnehmerinnen negative Auswir-
kung auf ihr Sozialleben. So fuhrte |_5 eine Wochenendbeziehung, die sie veranlass-
te in ferner Zukunft den Betrieb zu wechseln. Viele Interviewpartnerinnen, die zuge-
zogen waren, klagten Uber wenig Kontakt mit Dorfbewohnern oder Menschen aus
der Region (I_m2, I_w5, |_w6, |_w7, |_w8, |_m16). |_m2 werde in naher Zukunft sei-

nen Wohnort wechseln, weil er mit den Menschen in der Region nicht zurechtkommt:
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.Hier ist es schwierig, auch die Leute, die, also ist ein komischer Schlag Mensch der
hier wohnt, sind schon komisch* (I_m2 45). Da es sich bei den Befragten um viele
junge Berufseinsteigerlnnen handelte, sahen sie ihren jetzigen Wohnort oftmals als
Station, bevor sie zum Beispiel mit ihrem oder ihrer Lebenspartnerin in eine andere
Region umziehen (I_m2, I_w5, |_w8). Dass das fehlende soziale Netzwerk auf dem
Land fur junge Arbeitnehmerinnen ein Problem darstellen kann, wurde durch die Be-
richte der Arbeitnehmerinnen im Weinbau ersichtlich.

JANTSCH UND HIRSCHAUER (2017,38) fanden heraus, dass die Lebenszufriedenheit
der landwirtschaftlich Beschaftigten deutlich unter der Lebenszufriedenheit Beschaf-
tigter anderer Wirtschaftsbereiche lag. Gleichzeitig zeigte sich, dass die Arbeitszu-
friedenheit der landwirtschaftlichen Beschéaftigten hoher als die der sonstigen Be-
schaftigten war. Sie vermuteten den Grund dieser Diskrepanz in den unzureichenden
Lebensbedingungen landlicher Regionen. Da es sich um eine laufende Forschungs-
arbeit handelte, wurden bisher noch keine Ergebnisse veroffentlicht. Die Ergebnisse
der vorliegenden Arbeit fur den Weinbau zeigten, dass das soziale Netzwerk beson-
ders die Lebensqualitat junger, zugezogener Menschen auf dem Land beeinflussen

kann.

Die befragten Arbeitnehmerinnen mittlerer Fihrungsebene im Weinbau &ul3erten
sich mit vollster Zufriedenheit zu vielen Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit.
Diese Beobachtung veranlasste zur Aufstellung der Hypothese, dass Arbeitnehme-
rinnen im Weinbau mit ihrer Arbeit zufrieden sind. Dies entspricht den Ergebnissen
der Arbeitszufriedenheitserhebungen in der Landwirtschaft. So stellten NATHER ET AL.
(2015, 94) und MURHOFF ET AL. (2012,1) eine allgemeine Zufriedenheit der Beschaftig-
ten in der Landwirtschaft fest. JANTSCH UND HIRSCHAUER (2017, 38) machten eine
hohere Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen in der Landwirtschaft als Arbeit-
nehmerinnen anderer Wirtschaftsbereiche aus. Generell wurde auch branchentber-
greifend eine hohe Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen in Deutschland fest-
gestellt (BRENKE 2015, 721).
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5.4. Synthese ausgewahlter Kapitel

Im Folgenden sollen die Kernergebnisse der Arbeitszufriedenheitsuntersuchung eror-
tert werden. Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit, die in anderen landwirtschaftli-
chen Studien erhoben wurden, konnten mit Ausnahme der Arbeitsplatzsicherheit fur
qualifizierte Arbeitnehmerinnen im Weinbau bestétigt werden. Fur die Angestellten
auf mittlerer Fihrungsebene im Weinbau ergaben sich vier weitere Einflussfaktoren
der Arbeitszufriedenheit:

- ,Bezug zum Endprodukt®

- ,Wachstum und Entwicklung des Betriebes"

- ,Gleichstellungsfragen*

.Betriebsphilosophie und Qualitat der Weine*.

Andere Forschungen in der Landwirtschaft gingen nicht auf diese Faktoren ein. Zum
einen wurde dies auf die Zusammenfassung von Faktoren in anderen Studien zu-
ruckgefuhrt. In Arbeitszufriedenheitsstudien wurden summarische Faktoren wie die
LArbeitsbedingungen” oder die ,Betriebsorganisation“ erhoben. Zum anderen wurden
Untersuchungen der Arbeitszufriedenheit in der Landwirtschaft teilweise mit quantita-
tiven Befragungs- oder Auswertungsmethoden durchgefuhrt, die in anderen Wirt-
schaftsbereichen entwickelt wurden. Besonderheiten landwirtschaftlicher Tatigkeit
wurden nicht identifiziert. Die zusatzlichen Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit
im Weinbau ergaben sich durch die Erhebung einzelner Einflussfaktoren und durch
den qualitativen Zugang mit sehr offenem Datenerhebungs- und Auswertungspro-

ZEess.

Besonders der Faktor ,Bezug zum Endprodukt® schien eine wesentliche Rolle bei der
Ergreifung einer Arbeitsstelle im Weinbau zu spielen. Die Beschéaftigung mit dem
Wein fluhrte zu einer Akzeptanz unzufriedenstellender Aspekte der Arbeit. Das Inte-
resse am Produkt Wein reduzierte die Unzufriedenheit mit der Entlohnung, mit den
Arbeitszeiten und mit monotonen und anstrengenden Tatigkeiten. Auch in ihrer Frei-
zeit beschéftigten die befragten Arbeitnehmerinnen sich mit dem Produkt. Die Aus-
wirkungen des Faktors ,Bezug zum Endprodukt® sind in Abbildung 3 veranschauli-
chend dargestellt.
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Unzufriedenheit mit
Zufriedenheit mit Entlohnung
LBezug zum Endprodukt Wein

Arbeitszeit
Freizeit | [ Tatigkeit, Arbeitsaufgabe
Einfluss auf
Ausgleich

Abbildung 3 Auswirkungen des Faktors ,Bezug zum Endprodukt®, Eigene Darstellung

Der Einflussfaktor ,Gleichstellungsfragen“ wurde von den befragten Arbeithehmerin-
nen angesprochen, jedoch sahen sie keine Problematik in der Gleichbehandlung. Es
konnten dennoch unterschiedliche Wahrnehmung der Zufriedenheit mit einzelnen
Faktoren von Mannern und Frauen festgestellt werden. Die Zufriedenheit mit dem
Gehalt, der korperlichen Anstrengung der Tatigkeit und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wurde von den befragten Frauen anders bewertet als von Mannern. Die
Weinbaubranche, als ein Sektor der Landwirtschaft, ist ein mannerdominierter Wirt-
schaftsbereich. Es scheint Verbesserungspotenzial in Bezug auf die Gleichbehand-
lung der Geschlechter im Berufsfeld der Winzerln zu geben. Dass es Unterschiede in
der Wahrnehmung von Problemfeldern zwischen den befragten Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern gab, kann zudem durch ein erhéhtes Vertrauen der Arbeithehme-
rinnen zu der Interviewerin bedingt sein. Bei der Datenerhebung hat sich gezeigt,
dass ein hohes Vertrauen zu mehr und tiefergehenden Informationen fiihrt. Das sehr
personliche Thema, die Arbeitszufriedenheit als ein grol3er Teil der Lebenszufrieden-
heit, bedarf Vertrauen, um offen dariber zu sprechen. Dieses Vertrauen ergab sich
aus einem &ahnlichen Alter, gleicher Ausbildung oder gemeinsamen Bekannten von

Interviewerin und Interviewten.
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6. Weiterfiuhrende Arbeiten

Bei der vorliegenden Arbeit handelt es sich um eine qualitative Befragung von sech-
zehn qualifizierten Arbeitnehmerinnen im Weinbau, sodass die Ergebnisse nicht fur
die Grundgesamtheit gelten. Die ermittelten Einflussfaktoren auf die Arbeitszufrie-
denheit von Arbeitnehmerinnen im Weinbau sind Hypothesen, die weiterer Folgeun-
tersuchung bedirfen. Im Folgenden werden die sechs Kernhypothesen fir weiterfih-

rende Untersuchungen dargelegt.

Hypothese 1: Fur die qualifizierten Arbeitnehmerinnen im Weinbau ist die Verein-
barkeit von Familie und Beruf schwierig.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellte sich fir die Arbeitnehmerinnen als
problematisch im Weinbau heraus. Die kinderlosen Arbeithehmerinnen konnten nicht
von Erfahrungen anderer Frauen im Beruf mit Kindern berichten und hatten bisher
noch nicht mit ihren Arbeitgeberinnen Uber Méglichkeiten der Teilzeit oder anderer
Arbeitszeitarrangements gesprochen. Um herauszufinden, ob es sich bei der
schlechten Vereinbarkeit von Familie und Beruf um eine Problematik im Weinbau
handelt, bedarf es in einem ersten Schritt einer Befragung der Arbeitgeberinnenseite.
Die Einschatzungen und Meinungen der Arbeitgeberinnen im Weinbau tber Mog-
lichkeiten der Kinderbetreuung neben der Téatigkeit in einem Weingut konnte Gegen-

stand weiterer Untersuchungen im Weinbau sein.

Hypothese 2: Die Tatigkeit im Weinbau ist korperlich belastend. Technische Verein-
fachungen kdnnen die Beanspruchung der Arbeitskrafte reduzieren.

Es hat sich eine hohe kérperliche Beanspruchung der Arbeitnehmerinnen durch die
weinbauliche Téatigkeit herausgestellt. Tiefergehende arbeitswissenschaftliche Unter-
suchungen kénnen Aufschluss dartber geben, wie die Tatigkeit erleichtert und damit
die Gefahr eines frihzeitigen Ausscheidens aus dem Beruf reduziert werden kann.
Erste Ansatzpunkte wurden in dieser Arbeit aufgezeigt. So betonten die Arbeitneh-
merinnen, Probleme beim Heben von Zuckersacken und Barriquefassern, beim Zie-
hen von Schldauchen, Ausheben geschnittener Reben, beim Schlielien von Tanks

und Filtriergeraten sowie beim Anhé&ngen von Anbaugeraten an Traktoren.

83



Hypothese 3: Die Weinbaubranche und der Beruf der Winzerin sind in der Gesell-
schaft angesehener als andere landwirtschaftliche Berufe und Branchen.

Untersuchungen zum Image der Landwirtschaft in der Gesellschaft sind gangige For-
schungspraxis. Erhebungen, wie der Weinbau von der Offentlichkeit wahrgenommen
wird, konnten nicht eruiert werden. Dabei ware es wichtig bei der Erhebung der 06f-
fentlichen Wahrnehmung, eine Distinktion zwischen den landwirtschaftlichen Bran-
chen zu machen. Es scheint erhebliche Unterschiede zwischen dem Stellenwert der
Berufe innerhalb des landwirtschaftlichen Sektors zu geben. Fur den Eintritt bran-
chenfremder Arbeitskrafte in die Landwirtschaft ist das Image in der Offentlichkeit
malgeblich. Das Wissen Uber das eigene Image dient den Arbeitgeberinnen bei der

Gewinnung neuer Arbeitskrafte.

Hypothese 4: Die landwirtschaftlichen Arbeitsbedingungen muissen sich hinsichtlich
der Gleichbehandlung der Geschlechter verbessern.

Im Weinbau, aber auch generell der Landwirtschaft, fehlt es an Untersuchungen tber
die Gleichbehandlung der Geschlechter. Fur die befragten Arbeitnehmerinnen auf
mittlerer Fihrungsebene im Weinbau schien der Umgang mit Frauen in einem sehr
mannerdominierten Bereich der Landwirtschaft kein Problem darzustellen. Andere
Forschungen in der Landwirtschaft gingen bisher nicht auf die empfundene Gleich-
behandlung von Frauen und Manner ein. Es scheint jedoch naheliegend, dass in der
Landwirtschaft mit traditionellen Rollenbildern (BRANDTH 2002, 195) erhebliches Ver-
besserungspotenzial bei der geschlechtlichen Gleichbehandlung der Arbeitnehme-
rinnen vorhanden ist. Im Hinblick auf einen steigenden Fachkraftebedarf in der
Landwirtschaft sind landwirtschaftliche Arbeitsbedingungen auf die Gleichbehand-

lung der Geschlechter zu Uberprifen.

Hypothese 5: Der Bezug zum Endprodukt ist fr die mittleren Flhrungskrafte im
Weinbau einer der wichtigsten Einflussfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit.

Fur die mittleren Fihrungskréafte im Weinbau stellte sich der Bezug zum Endprodukt
Wein als ausschlaggebend fiir die Berufswahl heraus. Die Beschaftigung mit dem
Wein fuhrte zur Akzeptanz vieler unzufriedenstellender Aspekte der Arbeit. Ob es
sich bei der Bedeutung des Endproduktes fur die Arbeitszufriedenheit um eine Spezi-
fizitat des Weinbaus handelt, konnte mittels Untersuchungen bezilglich des Stellen-

wertes des Endproduktes fir die Arbeitszufriedenheit in anderen Branchen heraus-
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gefunden werden. Denkbar ware auch, dass die Bedeutung des Bezugs zum End-
produkt sich in allen Tatigkeiten in der handwerklichen Produktion oder in landwirt-
schaftlichen Tatigkeiten niederschlagt. Nicht nur fur die landwirtschaftlichen Arbeit-
geberinnen waren Informationen zur Bedeutung des Endproduktes fir die intrinsi-
sche Motivation der Beschaftigten wichtig. Die Bedeutung des Produktes fur die Ar-
beitnehmerinnen hat auch branchentubergreifend Wichtigkeit flr die menschliche Ta-
tigkeit an sich, die Motivation der Menschen zu arbeiten, sowie zur Gestaltung von

menschengerechten Arbeitsplatzen.
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7. Kritische Reflexion der Methode

Die vorliegende Arbeit Uber die Arbeitszufriedenheit von Arbeithehmerinnen im
Weinbau reiht sich in bisherige Forschung der Arbeitszufriedenheit in der Landwirt-
schaft und Landwirtschaftszweige ein. Basierend auf Ergebnissen und Methoden
vorangegangener Untersuchungen in der Landwirtschaft und genereller Erfahrungen
von Arbeitszufriedenheitserhebungen wurde die Grounded Theory als Methode die-
ser Arbeit ausgewahlt. Im Gegensatz zu anderen Studien der Arbeitszufriedenheit in
der Landwirtschaft wurde darauf verzichtet, sich auf eine bestimmte Arbeitszufrie-
denheitstheorie zu beziehen. Vielmehr dienten unterschiedliche Erkenntnisse der
Arbeitszufriedenheitserhebungen der vergangenen Jahre in der Landwirtschaft und
anderer Branchen der Erstellung des Fragebogens. Der gewéhlte qualitative Zugang
mit Anlehnung an die Grounded Theory nach GLASER UND STRAUSS (2010) erwies
sich als geeignet, um Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit fir den Weinbau, ne-
ben den schon in der Literatur erhobenen Faktoren, zu ermitteln. Die stetige Uberprii-
fung und Anderung der Vorgehensweise im wachsenden Erkenntnisprozess ermog-
lichte eine Untersuchung, die sehr nah am Forschungsfeld war. So wurden wéhrend
der Erhebung immer wieder neue Fragen in den Fragebogen aufgenommen. Zudem
ermoglichte die sehr offene Befragungsform den Befragten selber den Schwerpunkt
in ihren Ausfihrungen Uber ihre Arbeit zu setzen und Themen anzusprechen, die
nicht im Fragebogen vorkamen. Nicht nur neue Aspekte wurden durch die offene Be-
fragungsform ermittelt, sondern auch die Meinungen und Empfindungen der Arbeit-
nehmerinnen zu den einzelnen Aspekten der Arbeitszufriedenheit wurden eruiert. So
kam es vor, dass Arbeitnehmerinnen zu Beginn des Interviews ihre vollige Zufrie-
denheit mit allen Bereichen ihrer Arbeit aul3erten. Im Verlauf der Befragung wurden
jedoch immer mehr Bereiche aufgedeckt, die negativ bewertet wurden. Zum Beispiel
antwortete |_4 auf die Frage, wie das Verhaltnis zu seinen Arbeitskolleginnen sei,
mit: ,Eigentlich super, muss ich sagen” (I_4 24). Spater stellte sich heraus, dass es
im Betrieb erhebliche Probleme mit einem der zwei Arbeitskollegen gab und sich der
Befragte von seinen Arbeitskollegen ungerecht behandelt fuhlte. Bei einer standardi-
sierten schriftlichen Befragung wéren die Ergebnisse vermutlich sehr viel positiver
ausgefallen. Der Grund fur die positive Bewertung in einer schriftichen Befragung
liegt zum einen nach BRENKE (2015, 722) in dem Streben des Menschen nach einem

inneren zufriedenen Gleichgewicht, sodass sich die Unzufriedenheit in der Arbeit mit

86



einer Veranderung der Anschauung reduziert. Zum anderen bewerten Menschen ihre
Zufriedenheit mit der Arbeit je nach Einschéatzung tber Verdnderungsmaoglichkeiten
einer Situation (BUSSING 1991, 94). Wenn die Situation nicht veranderbar ist, wird die
Zufriedenheit hoher eingeschéatzt als sie tatsachlich ist (BUsSSING 1991, 94). Durch
dieses Phdnomen hatten die Befragten zum Beispiel bei einer schriftlichen Erhebung
der Zufriedenheit mit der Betriebsausstattung vermutlich eine hohe Zufriedenheit an-
gegeben. Die Uberwiegende Anzahl der Befragten im Weinbau waren der Meinung,
dass man mit der gegebenen Betriebsausstattung im Betrieb zu Recht kommen
muisse und akzeptierten daher auch unzureichende Ausstattung. Die Befragten
schatzten die Situation der Betriebsausstattung als nicht veranderbar ein. Erst auf
Nachfrage konnten Bereiche ermittelt werden, in denen bestimmte Gerate und Be-
haltnisse die Arbeit erleichtern wirden. Bei einer schriftlichen Befragung hétten keine
Informationen Uber diese technischen Vereinfachungen ermittelt werden kdnnen.
Somit erwies sich der qualitative Zugang mit einem leitfadengestiutzten Interview als
dienlich zur Erhebung des fur die Befragten sehr persdnlichen Forschungsgegen-

standes, der Arbeitszufriedenheit.

Um tiefergehende Einblicke in die empfundene Arbeitszufriedenheit der Arbeitneh-
merinnen und Zufriedenheit beziehungsweise Unzufriedenheit mit Aspekten der Ar-
beit im Weinbau zu ermitteln, wére ein hoheres Mal3 an Vertrauen zwischen Befrag-
ten und Interviewerin notig gewesen. Befragungen, die mit Personen stattfanden,
deren Kontakt die Interviewerin Uber Freundinnen bekommen hatte und die im &hnli-
chen Alter wie die Interviewerin waren, dauerten langer als Befragungen mit alteren
und unbekannteren Personen. Die weiblichen Befragten in der ahnlichen Altersgrup-
pe wie die Interviewerin beantworteten die Fragen sehr viel umschweifender und gin-
gen langer auf Probleme und Themen ein, die sie beschéftigten. Bei Personen, zu
denen kein vorheriger personlicher Bezug bestand, wurden die Fragen haufig nur mit
kurzen Aussagen beantwortet und die Lange der Interviews war teilweise um die
Halfte kirzer als bei Personen mit personlichem Bezug. Es entstand der Eindruck,
dass diese Personen wenig Vertrauen in die Interviewerin hatten und mit Skepsis die
Fragen beantworteten. Um Vertrauen aufzubauen, ware es denkbar, fir die Inter-
views mehr Zeit zu veranschlagen. So kann sich ein Gesprach entwickeln, in dem
auch die Interviewerin mehr von sich berichtet. Méglich wéren auch Beobachtungen

am Betrieb gewesen, die mit einer Befragung verkniupft werden kénnten. Zum Bei-

87



spiel koénnte erst ein bis zwei Tage am Betrieb mitgearbeitet werden, Gesprache
wahrend der Arbeit stattfinden und nach ein paar Tagen des Kennenlernens eine
Befragung durchgefuhrt werden.

Bei den ausgewahlten 16 Arbeithnehmerinnen mittlerer Filhrungsposition fur die Be-
fragung handelte es sich um Beschaftigte ahnlicher Profile. Sie arbeiteten zum Grol3-
teil in renommierten, groRen Betrieben in mittleren Fuhrungspositionen. Viele der
interviewten Personen hatten einen Bachelor-, manche einen Masterabschluss. Das
Alter der Befragungsgruppe war relativ jung und lag in etwa zwischen 26 und 36 Jah-
ren. Nur vier Befragte waren Uber 40 Jahre alt. Aus diesem Profil der Befragten lie-
Ben sich somit keine Aussagen bezogen auf die Grundgesamtheit der Arbeitnehme-
rinnen im Weinbau treffen. Alle ermittelten Hypothesen bezogen sich lediglich auf
diese Gruppe von Arbeitnehmerinnen. Erst mit einer breiten Befragung von Ange-
stellten unterschiedlich hoher Positionen, verschiedener Bildungshintergriinde, un-
terschiedlicher Altersgruppen und Berufserfahrung sowie einer Varietat an Be-
triebsgréfRen kdnnen verallgemeinernde Aussagen Uber die Beschaftigung im Wein-
bau gemacht werden.

Gleichzeitig waren Vergleiche innerhalb der sehr engen Befragungsgruppe nicht
moglich, weil sich die Profile der Befragten zu stark unterschieden. So gab es bei-
spielsweise Variationen in der Anstellungsdauer, in der Anzahl der Mitarbeiterinnen,
die unter den Befragten arbeiteten sowie in der Betriebsgrof3e und Regionen, in de-
nen sie arbeiteten. Um die Aussagen verschiedener Profile von Arbeitnehmerinnen
innerhalb der Weinbaubranche zu vergleichen, bedarf es einer Befragungsgruppe mit

sehr ahnlichen Merkmalen.
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8. Zusammenfassung

Im Weinbau, wie in der Landwirtschaft, steigen die durchschnittlichen Betriebsgro-
Ren. Damit geht ein wachsender Bedarf an Fremdarbeitskraften einher. Aus diesem
Grund gewinnen personalwirtschaftliche Fragestellungen im Bereich des Weinbaus
an Bedeutung. Damit Arbeitnehmerinnen eine Arbeitsstelle im Weinbau ergreifen und
am Betrieb verbleiben, bedarf es der Kenntnisse tber Bedtrfnisse der Arbeithehme-
rinnen an die Arbeit. Um diese Kenntnisse zu gewinnen, dient das Konstrukt der Ar-

beitszufriedenheit.

Diese Studie war ein erster Zugang zum bisher wenig beachteten Personalmanage-
ment im Weinbau. Die Untersuchung war angelehnt an die Grounded Theory von
Glaser und Strauss (2010), verfolgte das Ziel, Hypothesen als Grundlage weiterfiih-
render Forschung zu generieren. Es wurden qualitative leitfadengesttitzte Interviews
in Deutschland und Osterreich mit 16 angestellten Winzerinnen, AuRenbetriebsleite-
rinnen, Produktionsleiterinnen und Kellermeisterinnen gefiihrt. Aus den Befragungen
wurden Faktoren erarbeitet, die einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der mittle-
ren Fuhrungskrafte in Weinbaubetrieben hatten. Zudem wurde eruriert, wie zufrieden

die Befragten mit den einzelnen Einflussfaktoren ihrer Arbeit waren.

Die Wahl der qualitativen Methode, zur Ermittlung der Arbeitszufriedenheit hat sich
bewahrt, da Aspekte herausgefunden wurden, die bisher nicht in der Literatur vor-
handen waren. Zudem konnten durch den gesprachsartigen Charakter der Befra-
gungen, personliche Problembereiche der Angestellten ermittelt werden, die in weite-

rer Forschung naher untersucht werden kénnen.

Es wurden 20 Einflussfaktoren unterschiedlicher Gewichtung auf die Arbeitszufrie-
denheit der Arbeitnehmerinnen in mittlerer Fihrungsfunktion eruiert. Als Besonder-
heit der weinbaulichen Tatigkeit stellten sich die Einflussfaktoren ,Bezug zum End-
produkt”, ,Qualitat der Weine®, ,Gleichstellungsfragen® und ,Wachstum und Entwick-
lung des Betriebes” heraus.

Die befragten Arbeitnehmerinnen im Weinbau hatten keine Probleme als Frau in ei-

ner mannerdominierten Branche. Sie gingen jedoch vermehrt auf Schwierigkeiten im
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Beruf ein. Im Weinbau, aber auch generell in der Landwirtschaft, fehlt es an Untersu-
chungen uber die Gleichbehandlung der Geschlechter. Im Hinblick auf einen stei-
genden Fachkraftebedarf in der Landwirtschaft sollten landwirtschaftliche Arbeitsbe-

dingungen bezogen auf die geschlechtliche Gleichbehandlung tberprift werden.

Die Arbeitnehmerinnen in Weinbaubetrieben sahen insbesondere Schwierigkeiten in
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dies stellte fur die weiblichen Befragten ein
Grund dar, ihre Arbeitsstelle zu verlassen, sobald sie Kinder hatten. Um herauszufin-
den, ob es sich bei der schwierigen Vereinbarkeit von Familie und Beruf um eine Be-
sonderheit im Weinbau oder eine generelle Schwierigkeit landwirtschaftlicher Be-
schaftigung handelte, sollten Erhebungen in anderen landwirtschaftlichen Branchen

durchgeftihrt werden.
Die hohe korperliche Belastung der Arbeit fihrte bei einigen Arbeitnehmerinnen zu

einem moglichen frihzeitigen Berufsaustritt. Offen blieb, ob es sich dabei um eine

spezifische Problematik weiblicher Angestellter handelte.
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Anhang |

Leitfadenfragebogen fur das Interview mit mittleren Fihrungskréaften im Weinbau

Wie bist du zu deiner jetzigen Stelle gekommen?

Als was arbeitest du in dem Betrieb? Seit wann bist du dabei?

Kannst du dir vorstellen in diesem Betrieb zu bleiben, in der jetzigen Anstellung?

Aspekte der Arbeitszufriedenheit

Tatigkeit: Welche Téatigkeit wirdest du gerne mehr oder weniger machen? Welche Tatigkeit
gefallt dir besonders gut und welche weniger? Gibt es Tatigkeiten, die dich kérperlich oder
geistig uberfordern? Korperlich/Zeitlich/Wegen der Ausstat-
tung/Betriebsmittel/Arbeitsumgebung/des Ablaufs? Gabe es Verbesserungsmallnahmen?
(Ausstattung/Zeitmanagement/Umwelteinfllisse)

Arbeitsplatz: Wie kannst du mit der Ausstattung des Betriebes arbeiten? Der Grol3e, dem
Platz, den Maschinen und Geraten, den Umgebungseinfliissen (H2S, Geruch,...), der Ar-
beitskleidung und -schuhe? Wie ist die Investitionsbereitschaft der Vorgesetzten?

Gibt es Gefahrdungen am Arbeitsplatz (aus Sicht des Arbeitsschutzes und —sicherheit)?
Wie stehst du zum regelméRigen Alkoholkonsum wahrend der Arbeit?

Arbeitszeit: Wie gefallen dir deine Arbeitszeiten? Arbeitest du so viel wie in deinem Arbeits-
vertrag angegeben? Wieviel arbeitest du in der Woche? Wirdest du gerne mehr oder weni-
ger arbeiten? Kannst du die Arbeitszeit manchmal nach deinen persénlichen Terminen rich-
ten? Kannst du dir vorstellen, diesen Job auch mit Familie und Kindern weiterzumachen?
Géabe es im Betrieb die Moglichkeit der Teilzeit/Elternzeit?

Beziehung zu Vorgesetzten und Kolleginnen: Wie werden Anweisungen Ubermittelt?
Sprecht ihr euch viel und regelmafiig mit den Kolleginnen und Vorgesetzten ab? Wie ist die
Beziehung zu deinen Kolleginnen/zu deinem Vorgesetzen? Verbringst du gerne Zeit mit
Ihnen? Kannst du Probleme mit deinem/deiner Vorgesetzten besprechen? Unternimmst du
manchmal etwas mit den Kolleglnnen/Vorgesetzten aul3erhalb der Arbeit?

Mitentscheidungsmaoglichkeiten: Wirst du in wichtige Entscheidungen miteinbezogen?
Kannst du deine Meinung/ldeen miteinbringen? Wirst du nach deiner Meinung gefragt?

Wie ist deine Position im Betrieb? Zum/zur Vorgesetzten? Hast du Personen unter dir?
Gibt es eine Mdoglichkeit im Betrieb aufzusteigen? Strebst du dies an?

Hat die Betriebsform (Familienbetrieb, von Geschaftsfihrer geleitet oder Genossenscharft)
einen Einfluss auf deine Stelle, auf deine Zufriedenheit mit der Stelle? Was ziehst du ande-
ren Betriebsformen vor?

Wie gefallen dir die Weine die ihr produziert? Stehst du hinter der Philosophie des Weingu-
tes? Ist das mitentscheidend bei der Auswahl der Stelle gewesen?
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Wie ist deine Honorierung? Bist du damit zufrieden? Bekommst du nicht-monetare Entloh-
nungen, wie Handy, Firmenwagen etc.?

Ansehen der Arbeit: Wie erzéhlst du anderen von deiner Arbeit? Bist du stolz in diesem Be-
ruf/ in der Anstellung /in dem Betrieb zu arbeiten? Fihlst du dich fir deine Arbeit anerkannt?
Durch Feedback von Kunden oder vom Vorgesetzten durch Gehaltserh6hungen oder Lob?

Hast du den Traum vom eigenen Weingut? Warum nicht oder warum?

Wie ist es fur dich als Frau, mit den Kollegen, Vorgesetzten, anderen Winzerkollegen? Hast
du das Gefihl du wirst manchmal anders behandelt? Hast du das Gefuihl du kannst genauso
arbeiten wie Manner? Gibt es Unterschiede (Kraft, Fragiler)?

Hast du dich in letzter Zeit haufig geargert? Uber was?

Bist du allgemein zufrieden mit deiner Lebenssituation? Mit dem Ort, der Wohnsituati-
on, dem sozialen Netzwerk, Freizeitgestaltung...?

Wie kommst du mit den Menschen im Ort zurecht? Wie ist die Beziehung zu anderen Win-
zerkolleglnnen?

Wohnsituation: Ist es dein Wunschwohnort oder bist du durch die Stelle hingezogen? Wie
wohnst du: WG, Zimmer auf dem Weingut, eigene Wohnung im Ort, mit Partnerin, mit Fami-
lie anders? Wohnst du auf dem Weingut, im Ort, in der ndchsten Stadt?

Soziales Netzwerk: Wie ist dein soziales Netzwerk hier in der Umgebung? Hast du Freun-
dinnen/Bekannte/Familie in der Nahe?

Freizeit: Was machst du nach der Arbeit? Betreibst du Freizeitaktivitdten neben der Arbeit?

Mochtest du noch etwas sagen, Uber das wir noch nicht gesprochen haben, aber rele-
vant fur dich und deine Arbeit ist?

Allgemeine Daten Uber den Betrieb und Person

Betrieb: Person:

Grolie in Hektar Alter

Anzahl der Angestellten Ausbildung

Gesellschaftsform Jahr des Abschluss der Ausbil-
dung

Landwirtschaftliche Praxis Arbeitserfahrung seit dem Studium
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Anhang Il

Tabelle 4 Einflussfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmerlinnen im
Weinbau, Eigene Darstellung

Einflussfaktoren der Arbeitszufriedenheit Unterfaktoren

Personal- und Zeitmanagement des Betriebes

Betriebsphilosophie und Qualitat der Weine

Wachstum und Entwicklung des Betriebes

Arbeitszeit Zeit fir Familie und FreundIn-

nen

Zeit fur Freizeitaktivita-

ten/Urlaub
Uberstunden
Arbeitssicherheit
Betriebsausstattung und Investitionsbereitschaft
Entlohnung Bruttogehalt

Entgeltrelation

Umgang mit Uberstunden

Nicht-monetére Vergltung

Boni

Gleichstellungsfragen

Anerkennung Von Kundinnen

Von Vorgesetzten

Von Kolleglnnen

Erfolg Wirtschaftlicher Erfolg

Wein-Preise/Auszeichnungen

Beziehung zu Berufskolleginnen/Lohnbetrieben

Beziehungen zu Kolleginnen und Mitarbeiterin-

nen

Beziehung zu Vorgesetzten

Tatigkeit, Arbeitsaufgabe Produktion

Arbeit im Team

Arbeit in der Natur
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Vielfalt der Aufgabe

Kdrperliche Arbeit

Schreibtischarbeit

Bezug zum Endprodukt

Position und Aufstiegschancen

Entscheidungsfreiheit und Partizipation

Eigene Weiterentwicklung

Stellenwert Beruf und Branche in der Offentlich-
keit

Privatleben

Wohnsituation

Soziales Netzwerk

Freizeit
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Anhang Il

Tabelle 5 Beispielzitate der Befragten pro Einflussfaktor der Arbeitszufriedenheit,

Eigene Darstellung

Einfluss-
faktor

Kapi-
tel

Thema der Aussa-
ge

Interviewzitate (Nr. des Interviews und Absatz-
nummer)

5.3.1.1.

Gefallen an der Be-
triebsphilosophie und
Weingeschmack

,das was er macht, schmeckt mir eigentlich auch immer
[...] aber da stehe ich voll hinter. Auch von der Philoso-
phie die wir im Keller verfolgen, das ist schon alles, wo
ich fur stehe” (1_3 78)

,das ist halt auch was, das muss man auch erst wieder
so finden, dass man so hinter den Weinen stehen kann
wie ich das jetzt [...] tue* (1_3 78)

Betriebsphilosophie und

Rualitat der Weine

Austritt bei Nicht-
gefallen der Weine

.wenn sie mir nicht gefallen wirden, ware ich nicht dort.
[...] ich muss mich mit den Dingen identifizieren kénnen
und sagen ja dafiir kann ich stehen” (I_14 44)

5.3.1.2.

m

=

=)
Q

Wirtschaftlicher Erfolg

,Wir haben die Traubenpreise 2 ¥ facht, fast verdrei-
facht in den letzten zwélf Jahren” (I_12 37)

2Wir missen jetzt schon wieder 2017er Weine fillen,
weil die aus sind. Ich kann mir jetzt nicht vorstellen dass
es bei uns so dramatisch schlecht [auft* (I_4 48)

Weinpreise und Aus-
zeichnungen

.das macht einen schon stolz dann. Also das wir wirk-
lich super Rotweine produzieren kénnen, aber auch
WeilRweine, die auch international und national aner-
kannt sind“ (1_9 132)

.bei der DLG mit und jedes Jahr wird es besser, ja wir
ricken jedes Jahr bei DLG zum Beispiel einen Platz auf
und es gibt mehr Medaillen da und hier" (1_4 48)

»von dem kénnen wir eigentlich nur zufrieden sein, also
wir haben jedes Jahr von unseren 20 Weinen circa im
Programm und dann von unseren zwanzig Weinen
meistens so 15 bis 16 Goldmedaillen und immer ir-
gendwo einen Landessieger dabei“ (I_10 100)

5.3.1.3. |Anerken-

nung

Von Vorgesetzten

,was schon ist, was auch Spafl macht ich kriege von
vielen auBerseitigen Quellen immer wieder gesagt so
,Hey ich hab den [Vorgesetzten von |_8] getroffen, die
sind so zufrieden mit dir und so gut sahen die Weinber-
ge noch nie aus und so weiter”

~Aber wenn selbst er kommt, und sagt: ,Ach das haben
sie gut gemacht Frau T. dieses Jahr' Dann ist das
schon so ,haa™ (1_5 44)

.vorheriges Jahr haben wir sehr gute Arbeit geleistet,
und das wird dann auch gesagt, also das wird schon
geschatzt" (1_16 68)

Von KundInnen

.die Leute sagen, so eine in sich harmonische Kollekti-
on hatten sie eigentlich bisher noch nie, also so dass da
irgendwie so ein roter Faden durch die Weine durch-
geht, und das macht dann schon Spaf3, macht fiir vieles
auch wieder wett" (I_8 60)

»ich hab schon gern den Austausch mit den Leuten, so
dein bisschen den Aha-Effekt, dass die sagen, das
machst du gut, so dass du weildt, ja das machst du
richtig. Eine Bestatigung quasi“ (I_7 20)

5.3.1.4. |Bezug zum

Endprodukt

Eigenes Weingut

»das ist immer noch eine nette Vorstellung eine Flasche
in der Hand zu haben, wo A. drauf steht" (I_6 71)

Wein in der Freizeit
und unter FreundIn-

Jrinken tun wir alle gerne, einfach weil es ein Genuss
ist, weil es interessiert, macht Freude, man probiert
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nen

gerne, ist interessant (I_14 40)

,Kosten oder trinken tut fast jeder” (I_15 98)

»ich bringe dann auch immer mal wieder was zum Pro-
bieren" (I_11 73)

.ich habe auch viele Freunde, die was vom Fach sind,
wir tuen immer fachsimplen [...] da treffen wir uns als
Gruppe und schauen uns jedes Jahr ein paar Betriebe
an [...] das interessiert uns halt* (I_16 72)

5.3.1.5.

Betriebsaus-
stattung

Positive Bewertung

,das ist alles easy, dann muss ich eigentlich nichts, das
ist eigentlich wirklich das optimalste” (I_7 69)

sechnisch mit allem ausgestattet was man braucht*
(1_15 40)

Lmmer auf dem neusten Stand" (I_16 60)

,Ja es ist ein Neubau, da kann man sich wirklich nicht
beschweren, das passt schon alles.” (I_13 48)

»otand der Technik* (1_10 28)

Vereinfachungen

.Speideltanks, die sind dann schon also diese neueren
Tanks, sind schon wirklich angenehmer” (1_7 65)

Negative Bewertung

,das finde ich ein bisschen schade, dass da nicht mehr
Wert drauf gelegt wird" (I_3 66)

Investitions-
bereitschaft

Offenheit der Vorge-
setzten fur Investitio-
nen

.aber eigentlich gibt es Uberhaupt keine Beschrankun-
gen [...] eigentlich voll auf zufrieden” (1_11 65)

~sVenn man sagt: ,ich brauche das weil', und man hat
da wirklich einen fundierten Ansatz, dann funktioniert
das sehr gut” (I_6 45)

,dann hat die Chefin mir auch direkt die Recks gekauft"
(.7 67)

Investitionen als Not-
wendigkeit

,wir haben schon sehr viel investiert in den letzten zehn
Jahren in den Betrieb, einfach um ihn auf Vordermann
zu bringen, was heute ja eigentlich Notwendigkeit ist*
(1 1213)

Mangelnde Investiti-
onsbereitschaft

»in anderen Bereichen wird sehr gespart, [...] alles oft
gleichzeitig kaputt geht [...] und das ist dann manchmal
etwas mihsam*“ (1_14 32)

»Aber dass dann da doch ein bisschen Investitionspo-
tenzial drin ist, ist manchmal ein bisschen schwierig im
klar zu machen” (1_8 18)

5.3.1.6.

Tatigkeit

Arbeit in der Natur

.Ich bin ein Weingartenmensch, mich interessiert der
Keller nicht so, ich habe keinen Spal3 drinnen. Ich bin
mehr ein Feldhase" (I_16 10)

»aber ich steh halt total drauf drauf3en zu sein und die
ganzen Handarbeiten zu machen und sowas alles” (I_5
70)

,was mir eigentlich in dem Beruf immer mit am wichtigs-
ten war, dass ich drauf3en bin, dass ich frische Luft hab,
dass ich mit der Rebe und mit der Umwelt irgendwo in
Kontakt bin“ (1_8 49)

»S0 gut wie in der Nacht habe ich schon lang nicht mehr
geschlafen gehabt ich war einfach ausgeglichen ir-
gendwie doch zufriedener wie als wenn ich den ganzen
Tag nur hier im Biro oder im Keller rumgelaufen ware*
(1_8 49)

Vielseitigkeit der T&-
tigkeit

LAlso es ist echt super fur mich weil ich alles mitbe-
komme und nicht nur an einer Stelle stehe und ja. Das
ist schon, deswegen das gefallt mir schon gut das
macht mir schon Spaf3.” (I_3 54)

,das gehort alles irgendwie dazu, und die Abwechslung
macht es” (I_15 20)

,S0 die ganze Organisation und dies und jenes das
finde ich eigentlich ganz gut, also ich finde es schoén
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dass man so einen Ausgleich hat zwischen draul3en
und drinnen“ (1_5 70)

,und das ist jetzt schon sehr schén. Das war auch
grundsétzlich immer so ein Traum, sage ich mal, so ein
eher kleineres Weingut zu leiten oder mitzuleiten und
dann aber halt in allen Bereichen da mit, ja in allen
Bereichen da mitwirken zu kénnen“ (I_6 29)

sWunschjob wahrscheinlich, wo man beides macht, wo
man auch mit drau3en ist* (1_4 20)

,das was es ausmacht fir mich, diese Vielseitigkeit,
einfach ein cooler” (I_2 27)

.er ist halt sehr sehr vielféltig, macht auch Spal3 die
Vielfalt* (I_12 15)

,Berufsfeld ist wirklich das schdne, es ist sehr abwechs-
lungsreich, und jedes Jahr neue Herausforderungen
sind oder jedes Jahr etwas anders ist* (I_10 104)

,eS ist eine sehr abwechslungsreiche Tatigkeit* (I_10
38)

.ich muss ehrlich sagen, mir ist das in der Ausflihrung
eigentlich ziemlich recht, dass man wirklich beides hat,
also sowohl eben das Kommunizieren Uber den Wein
als auch das Arbeiten mit dem Wein“ (I_14 15)

Fehlende Téatigkeit

»Ab und zu ware es schon schén auch irgendwie mal
eine Weinprobe zu halten oder irgendwie sowas, aber
im Moment habe ich so eigentlich genug zu tun und
muss nicht noch irgendwas dazu kommen*“ (1_8 81)

,was ich vielleicht schon gerne mehr machen wirde, ist
im Biro noch ein paar Sachen“ (1_3 86)

»Aber so ein bisschen mehr am Kunden“ (I_7 20)

,ES gibt manchmal Phasen, da wirde ich gerne mehr
drauBen sein, da merke ich wie mir das fehlt" (I_5 70)

.Naturlich schon ein Bereich der dann ein bisschen
wegfallt" (1_11 96)

~Ware vielleicht ab und zu ganz nett, aber das gibt die
Zeit nicht her, klassischer Managerjob* (I_12 59)

Produzierende Tétig-
keit

»Ich habe das jetzt seit zwei Jahren einen Schnapskurs
gemacht, also einen Brennkurs, weil mir das Spal
macht, weil mir das irgendwie abgeht, die Produktion,
und jetzt habe ich im kleinsten Rahmen* (I_13 34)

Arbeit am Schreibtisch

,das man doch mindestens zehn Stunden in der Woche
fur seine Buroarbeit her nehmen muss, das ist einfach
so, also bei der Grol3e des Betriebes, und da denke ich
manchmal ,ach das kénnte ein bisschen weniger sein’
(1. 570)

,BUro kdnnte man halbieren oder tberhaupt weglassen*
(1. 9164)

»ich mag es nicht viel im Biro zu arbeiten” (I_2 25)

».das kann doch nicht sein, dass ich den ganzen Tag im
Biro gesessen habe [...] hoffe ich dass es einfach die
nachsten Jahre [...] das es dann irgendwie zuriickgeht”
(.8 47)

Positiv konnotierte
korperliche Arbeit

.ich bin auch froh abends ins Bett zu gehen und zu
sagen, ich bin mide. Dadurch kann ich gut schlafen”
(_231)

~grundsatzlich fuhle ich mich schon gut, weil ich mich
bewege“ (I_6)

Weniger kérperliche
Arbeit durch hohe
Position

»fur mich, kérperliche Arbeit nicht mehr Gber bliebt [...]
jetzt tue ich nur noch organisieren und schauen, dass
alles lauft* (1 16 19)

.im Kopf hart arbeiten, aber nicht kérperlich hart arbei-
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ten, ist dann schon ein Unterschied auf langerfristige
Sicht* (I_1 54)

,das ist ja auch das schéne dran, dass wenn man mal
eine hohere Position hat, muss man halt auch nicht
mehr so arg viel arbeiten, also korperlich” (I_4 42)

Eigene Verantwortung
der korperlichen Be-
lastung

.man sollte darauf achten, gewisse Bewegungsablaufe
richtig durchzufihren, einiger Maf3en, nicht bestimmte
Dinge zu sehr zu beanspruchen” (I_14, 40)

»ich schau schon dass meine korperliche Beweglichkeit
erhalten bleibt" (1 5 72)

,=auf der einen Seite die Arbeit, auf der anderen Seite
ganz ehrlich die Eigenverantwortung irgendwie dage-
gen anzuwirken” (I_6 47)

Umgang mit Alkohol
von Kolleginnen

.unser Kellermeister [...] der hat da bestimmt [...] schon
ein groReres Problem mit dem Trinken“(l_4 56)

,es gibt natdrlich auch etliche Kollegen oder so, wenn
die bei Verkostungen alles selber mittrinken, ist nattr-
lich sehr schwer“ (1_10, 106)

Keine Gefahr bei
eigenem Umgang mit
Alkohol

,du hast stéandig mit Alkohol zu tun, nur musst du halt
strikt eine Linie ziehen, also das heil3t bei uns auf der
Arbeit wird nur gespuckt (1_10, 106)

,das wird immer ausgespuckt [...] aber das ist unstere
Aufgabe, wir miissen das kosten” (I_15 82)

.weil wir eh alles spucken, natirlich ein bisschen
Restalkohol bleibt, aber ist da nicht das Thema“ (I_13
118)

,da wird eh alles gespuckt” (I 12, 73)

»also ich spucke immer aus, und von daher sehe ich da
fir mich noch kein Problem" (I_4)

.kann man eigentlich nicht sagen, dass es da ein Prob-
lem gibt* (1_3, 74)

.Die Gefahr ist vielleicht da, dass man UbermaRig Alko-
hol trinken kann, [...] aber ich denke, dass muss jeder
fur sich wissen, wie er damit umgeht mit dem Thema“
(_237)

Tageszeitliche
Schwierigkeit der
Verkostungen

.man kann dann eine solche Probe dann durchaus
entweder spater oder friher legen* (I 6 77)

.-wenn dann ist es eher mal die Tageszeit wo ich denke
,0h ne heute Friih kann ich jetzt nicht* (I_8 72)

Auswirkung der Arbeit
auf privaten Alkohol-
konsum

»ich habe am Wochenende oder am Abend jetzt nicht
unbedingt Lust eine Flasche Wein aufzumachen” (I_11
69)

.es ist dann eher so, dass ich dann am Wochenende
einfach keine Lust mehr habe Wein zu trinken* (I_15
82)

5.3.1.7.

Position und
Aufstiegs-
chancen

Position

.,dann war das ja einfach ein guter Schritt mich da
weiterzuentwickeln“ (1_6, 15)

.ist es aber auch das was Spald machst, also wenn du
wirklich sagen kannst, du, ich weild was wir da reinge-
steckt haben und ich weil3 aus welchen Grinden ich
das und das gemacht habe" (I_8 60)

.[die Maschine] die fahre ich. Das ist, das ist am bes-
ten" (1_9 137)

.ich glaube nicht, dass ich noch viel abgeben konnte,
also ich wisste nicht an wen“ (1_6 41)

~Wenn ich das von der Hand gebe, nein, das konnte ich
mir nicht vorstellen” (I_9 178)

Selbststandigkeit als
Ziel

»Ich habe mir jetzt schon Weingiter angeguckt, die zum
Verkauf stehen [...] Das war schon immer mein Ziel*
(1_2 48)
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5.3.1.9

Beziehung
zu Vorge-
setzten

Offenheit der Vorge-
setzten

.im Prinzip ist generell so, man kann Uber alles mal
reden“ (I_11 85)

,da ist der [Vorgesetzte von |_16] schon sehr offen”
(1_16 60)

,<dann findet man glaube ich immer ein offenes Ohr"
(1_15 40)

Einschrankungen
durch Vorgesetzten

,Du hast deine Arbeit eingeteilt und dann kommen auf
einmal irgendwelche Gaste [...] Das ist natirlich schon
sehr argerlich. Weil du dich nicht auf deine Arbeit kon-
zentrierst, sondern immer externe dann dich einteilen,
das ist natlrlich etwas was mich am meisten stort”
(11082

Fehlendes Lob durch
Vorgesetzte

unser Besitzer, [...] das ist nicht so einer der viel lobt"
(_544)

~Venn du etwas sehr gut machst, wird kein Wort dar-
Uber verloren nur, wenn du irgendetwas nicht genau
machst beziehungsweise irgendwo ein kleiner Fehler
passiert oder etwas vergessen wird, da wird dann ge-
nau darauf hingewiesen” (1_14 64)

5.3.1.1

Beziehung
zu KolleglIn-
nen und
Mitarbeite-
rinnen

Gute Beziehung zu
Kolleginnen

,Mensch sind alle sehr nett zueinander” (I_8 54)

,das Teamwork ist echt der Hammer und wir verstehen
uns alle super und machen viele Witze, gehen auch
zusammen essen.” (I_7)

,das soziale Geflige haben wir schon ein bisschen, die
Zusammengehorigkeit, und wenn jetzt auch Probleme
sind, was jetzt auch das private betrifft, da ist der E.
auch nie abgeneigt, der hilft, also das ist das schéne*
(1_16 60)

nwenn man mal die Eigenschaften und Eigenheiten
kennenlernt und einfach respektieren lernt [...] also das
macht Spaf“ (I_14 30)

Schwierige Beziehung
zu Mitarbeiterinnen

.Ich versuche ja schon das wenn ich dann in L. bin,
dass wir dann zusammen Pause machen weil ich das
auch wichtig finde dass die mich als Teil des Teams
sehen” (I_6 43)

5.3.1.1

Gleichstel-
lungsfragen

Keine negativen Er-
fahrungen als Frau in
der Branche

,Nein. Also ich habe keine negativen Bemerkungen
gehabt, oder wie soll ich sagen, Erfahrungen.” (I_13 84)

.Jjeder Mensch macht das was er kann, und ob das jetzt
mannlich ist oder weiblich ist, sehe ich jetzt kein Prob-
lem"“ (I_13 82)

,was ich eigentlich bei uns gut finde vielleicht. Dass es
da mit Frauen eigentlich gar kein Problem gibt. Das
habe ich auch schon anders erlebt. Wir werden einfach
ganz normal wie alle behandelt. Da gibt es keine Tren-
nung von, dass die Frauen jetzt nicht in den Keller
durfen weil sie nicht heben kénnen oder was auch
immer. Also da wird keine Ricksicht sozusagen ge-
nommen und das finde ich gut, dass bei uns, dass es
da einfach kein Unterschied gibt, und Frauen genauso
eingestellt werden wie Méanner fiir die Jobs." (I_3 98)

Beziehung zu Mitar-
beitern

.FuBball ist da ganz grof3artig, wenn man als Frau in
einem Mannerjob arbeitet muss ich ganz ehrlich sagen,
wenn man da schon mal so ein bisschen Bescheid weil}
was am Wochenende passiert ist dann ist das schon
ganz gut. (I_6 43)

.S war schon so am Anfang war das so, dass er mir
unterstellt hat, ich kann das nicht weil ich ein Frau bin
[lachen]” (1_5 24)

~Weil das ist mir vorher nie passiert, dass man mir
unterstellt hat, dass ich was nicht kénnte, weil ich eine
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Frau bin, sondern dass ich es nicht kann, weil ich es
nicht kann.” (I_5 26)

Korperliche, ge-
schlechtliche Unter-
schiede bei der Ver-
richtung von Tatigkei-
ten

,ES ist halt wirklich so, ein Frauenkdrper ist nicht so
stabil, wie ein Mannerkorper, und das ist schon was, wo
ich viel gelernt habe. Was ich auch immer versuche, so
Kolleginnen oder gerade Azubinen mitzugeben, wenn
es eine Mdoglichkeit gibt dass man sich nicht lberan-
strengt, dann nimm sie war, und da muss ich auch
wirklich sagen, wenn es jetzt zwar langer dauert und ich
habe keinen Stress, dann hole ich mir eine Ameise.
Oder ich rufe mir einen Kollegen dazu. Aber das ist
aber, also das ist was, da bin ich auch sehr froh, dass
ich das mittlerweile verstanden habe.” (I_6 51)

.Das sind halt doch gewisse Sachen, was halt einfach
bei einem beim Frauenkorper, die Manner machen halt
einfach wumm ein Tank auf, da ist kein Problem aber
es ist vom Schulterbereich glaube ich sind Frauen da
einfach anders, einfach fragiler gebaut” (I_7 63)

,also es gibt halt auch einfach Sachen, wo ich sagen
muss, da bin ich froh dass ich meine Manner habe
trotzdem. Besonders wenn es um besonders schwere
Sachen geht, jetzt drauBen.” (1_5 34)

.Ich werde da niemals auf das Tempo kommen was die
Méanner haben, nie, weil das einfach unglaublich viel
Kraft erfordert. Und also meine Kollegen die sind da
nicht so, die sagen, ,haja ist ja klar als Frau, du muss-
test ja jetzt doppelt so schnell sein, weil du kannst ja
nur die Halfte der Menge rausziehen. So ne. Die neh-
men halt vier Stécke an Reben, und dann ist der Ab-
stand fertig. Ich kann aber nur 2. Weil ich gar nicht
mehr Kraft habe. Also was so kdrperliche Kraft angeht,
da ist tatsachlich manchmal ein bisschen, da ist es
schon gut dass man ein paar Manner mit dabei hat.”
(15 36)

.aber bis jetzt hat uns das noch nicht gestért oder in
unserer Arbeitsfahigkeit glaube ich eingeschrankt, dass
ich mir dann halt Hilfe hole.” (1_5 38)

»<Ansonsten machen wir Madels auch alles da. Ja natir-
lich, wenn ich sehe, dass ein Junge da, ein Auszubil-
dende grad nebendran steht dann lass ich ihn das auch
machen. Ja weil. Aber wenn jetzt keiner da wéare, dann
mach ich das auch selber. Aber eigentlich, machen wir
alles" (I_362)

Einfluss des Ge-
schlechts auf die Hohe
des Gehalts

,und ich finde es sehr schwierig und ich glaube, das ist
wirklich ein Frauenproblem. Ich glaube Manner gehen
ganz anders in Gehaltsverhandlungen rein, oder viele
Manner auf jeden Fall. Ich habe da wirklich davor, be-
vor diese Gesprache angestanden haben, mit vielen
Kollegen und Kolleginnen gesprochen. Und die Manner
die sagen immer eine hohere Zahl." (I_6 63)

Selbststandigkeit als
Frau

~eigens Weingut wirde nur gehen wenn ich einen Part-
ner hab der mit dabei ist, also alleine und eine Familie
wusste ich das funktioniert gar nicht” (I_8 49)

5.3.2.1.

Arbeitszeit

Uberstunden

,ich mache zwischen 300 und 600 Uberstunden im Jahr
so circa [...] die letzten Jahre im Wachstum, [...] das war
vollig notwendig dass du Uberstunden machst* (I_16
26)

Arbeitsspitzen im
Sommer und Herbst

»ZU den Arbeitsspitzen wie Ernte oder gerade im Som-
mer mit dem Pflanzenschutz muss man schon auch da
sein oder halt auch gut Uberlegen und gut einteilen (1_1
23)
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wahrend der Lese kann man halt nicht sagen, ok jetzt
ist funf, ich gehe jetzt nach Hause" (I_11 33)

,das ist jedem Winzer, oder AuRenbetriebsleiter be-
wusst, dass im Sommer sich die ein oder andere Uber-
stunde anhauft* (15 46)

Stress durch lange
Arbeitszeiten

,natdrlich hat man Arbeitsspitzen [...] nattrlich hat man
dann einen Stress” (I 9 82)

»ich habe letztes Jahr schon sehr zu kdmpfen gehabt,
die Stunden sind explodiert” (I_1 23)

Zeit fir Freundinnen

.[im Herbst] braucht man eigentlich gar nicht daran
denken, dass man irgendetwas plant” (I_8 64)

Flexible Arbeitszeiten

.ich gehe heute zwei Stunden [..]Jfriher nach Hause.
Das ist dann in der Regel auch kein Thema. [...] Also da
bin ich schon relativ frei." (I_6 39)

.man sich freie Tage relativ [...] nehmen kann, aber das
das relativ angenehm so gehandhabt wird" (1_14 24)

Wunsch nach weniger
Arbeit, mehr Freizeit

.,man kdnnte weniger arbeiten” (1_2 21)

.es ware einfacher, wenn ich ein Ticken mehr Zeit hat-
te” (1_6 39)

.ich héatte gern ein bisschen mehr Freizeit Anfang des
Jahres, so Februar Méarz April mal so fur Urlaub* (1_7
24)

Zeit fUr Kinderbetreu-
ung

»ich weil3 nicht wie es so ist wenn man so Kinder hat
[...] und dann noch ein bisschen anders eingebunden
ist* (I_5 48)

,das ist ja schon irgendwo klar, dass solche Stellen wie
ich sie jetzt haben, in Teilzeit nicht funktionieren* (I_6
21)

.,mit Familie wird es dann auch immer schwerer, das
muss man auch sagen, wenn du alleine bist ist alles
noch wurscht” (I_12 45)

Stellenwechsel wegen
schlechter Vereinbar-
keit von Familie und
Beruf

.in die Vinothek oder ins Buro [zu] gehen, weil [...] wie
soll das gehen wenn man ein Kind hat" (I_3 56)

.was auf jeden Fall deutlich einfacher wéare, waren Jobs
in der Vermarktung“ (I_6 25)

|_8 ,dann hatte ich meine geregelten Arbeitszeiten” (1_8
49)

Kinderbetreuung wéh-
rend des Herbstes

~wahrend der Lese geht nichts, aber so wenn es dann
ruhiger wird, Frihjahr, Sommer kann man schon mal,
sicher driber reden” (1_11, 85)

.Im Herbst [...] dann hort es wahrscheinlich irgendwann
auf* (1_3 56)

.ware es unmoglich gewesen [...] weil ich habe im
Herbst von sieben in der Frih bis um 11 oder 12 am
Abend, vier Wochen, finf Wochen, sechs Wochen*
(1 1372)

,den Rest des Jahres wird es wahrscheinlich schon
gehen, aber wenn es dann an den Herbst geht oder der
Weinausbau Uber Weihnachten bis ins Frihjahr rein bis
die Weine fertig sind, ich glaube nicht dass es da eine
Teilzeitlbsung gdbe, die funktioniert (I_6 21)

»,dass man nicht gerade im Herbst ein Kind kriegt* (I_7
81)

5.3.3.2.

Beziehung
zu Winzer-
Kolleginnen

Positiver Kontakt zu
Winzer-Kolleginnen

.=uberwiegend verstehen wir uns schon ganz gut auch
unter den Sekthdusern, wir arbeiten viel miteinander
zusammen und ja ne kann ich eigentlich nur positives
berichten” (I_7, 109)

Schlechte Beziehung
zu Winzer-Kolleginnen

,und wenn du das dann offen ansprichst, du bist gleich
in der Kritik und du merkst das die Leute kein Ver-
standnis dafir haben” (I_2 18).
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Beziehung zu Lohnbe-
trieben

»-da muss ich noch viel ndher dran um dann halt wirklich
mal auf den Tisch zu hauen und zu sagen, das stimmt
so jetzt nicht” (I_6 29)

Beziehung zu Genos-
senschaftsmitgliedern

,da haben sie sich eingemischt und das ist halt nicht [...]
von Vorteil, ein Winzer kann nicht so einen grof3en
Betrieb Uberblicken* (31), ,da weil3 man auch wie man,
ab und zu Diskussionen fihrt, die kdbnnen dann auch
heftiger sein“ (33)

5.3.3.3.

Entlohnung

Hatten gerne mehr
Gehalt

.das konnte natirlich wie Uberall mehr sein. Aber ich
kann mich nicht beschweren, also ich bin so sehr zu-
frieden.” (1_10 60)

,ES kbnnte naturlich besser sein” (I_13 60)

.Naja zufrieden ist man nie. Aber unterm Strich habe
ich ein sehr schones Gehalt, wo ich mich nicht be-
schweren darf, was ich jetzt woanders nicht

bekommen wirde" (I_12 46)

Unzufrieden mit dem
Gehalt

».gut bezahlt wird die Sache nicht, reich wird man auch
nicht davon” (I_14 22)

.grad auch Weihnachtsgeld, gibt es bei uns zum Bei-
spiel nicht. Also so bin ich zufrieden mit meinem Ge-
halt“ (1_4 48)

,die Bezahlung bei uns ist relativ schlecht” (I_3 42)

,<dadurch dass ich hier dann doch komplett alleine bin
und das ist dann teilweise doch schon bisschen hoher
Stressfaktor” (I_8 60)

.,wenn es jetzt halt 200 Euro mehr gewesen waren,
hatte ich mich irgendwie besser oder mehr wertge-
schétzt gefuhlt* (1_6 63)

seigentlich ist mir das zu wenig. Weil ich immer denke
ich arbeite so viel ich hab ein Studium abgeschlossen*
(_552)

Entlohnung im Ver-
gleich zu anderen

.Mein Vater hat gelernt und ist in der IG Metall und hat
fast das doppelte” (I_5 52)

.das gibt es doch nicht, der Mann ist 40, 45, hat zwei
Kinder, ein Haus und dies und jenes, ne? Und verdient
eigentlich nicht wirklich viel mehr als ich” (I_5 56)

»Weil ich mir so Uberlege, so ein gelernter Winzer, der
als Traktorist arbeitet, verdient nicht viel weniger als ich,
[...] das ist manchmal etwas argerlich* (I_5 58)

»-aber wenn du dann im Herbst den Ruménen ihr Geld
gibst und die haben mehr als du in den 4 Wochen, dann
ist irgendwas nicht ganz richtig gelaufen.” (I_8 56)

,Das ist schon was, was mich wéhrend des Studiums
schon immer geargert hat, weil wir sind da fir 6,50 Euro
irgendwo schneiden gegangen sind, wo andere sich
halt in der Vinothek fir einen 10er oder 12 Euro da
manchmal sich wirklich recht entspannte Tage gemacht
haben. Und das ist halt immer noch so" (I_6 25)

.Ich wisste ganz gerne was mein Vorganger verdient
hat" (I_6 63)

»ich glaube ich verdiene einiges weniger als mein Vor-
ganger" (I_8 56)

Uberstundenauszah-
lung

,Jeder hat sein Recht auf Uberstunden und im Vertrag
steht nichts zu den Uberstunden, also ist es ganz klar,
man feiert sie ab oder bekommt Geld daftr. Und ja das
das das ist eine Frechheit. Also sowas. Das ist ein
Grund fiir mich zu gehen” (1_3 46)

Deputatswein

.Jeder Arbeitnehmer zu Weihnachten zwolf Flaschen
[bekommt] [...]Jdas ist so ein kleines Dankeschén vom
Jahresabschluss” (I_15 94)
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.ES gibt auch keinen Deputatswein [...]JAber das ist
Gang und Gebe bei den Weingitern. Aber bei H. nicht.”
(1_14 66)

5.3.3.4.

Personal-
und Zeitma-
nagement

Nicht gentigend Zeit

,da brauchst du Zeit dafir und wenn du die ganzen
Messen mitanschaust und die ganzen Abendveranstal-
tungen und Termine die du hast das ist Zeitraubend"
(_223)

wviel koérperliche Arbeit, kaum mehr Zeit von meiner
Seite her" (I_11 37)

»geht sich eigentlich kaum aus, doch ein bissel mehr zu
tun“ (1_11 31)

Zeitplanverschiebun-
gen

,du kannst keine Fillplane so nicht mehr schreiben,
weil du es jeden dritten Tag wieder dndern musst, weil
da eine Bestellung reinkommt" (I_12 83)

Delegation von Aufga-
ben

,und da muss man halt an sich arbeiten, dass es ein-
fach Sachen gibt, die man abgeben muss" (I_5 48)

Wunsch nach mehr
Personal

.das ist halt ein bisschen schwierig, da gibt es halt
momentan niemanden den ich da im Keller, dazu neh-
men konnte" (I_6 41)

,das macht es halt oft schwer, weil gewisse Tatigkeiten
wirklich nur einer dann erledigt, oder weif3 wo das abge-
legt ist" (I-10 56)

Straffe Personalstruk-
tur

.jeder der bei uns arbeitet, im Keller, muss auch Degus-
tationen machen im Weingut und auch au3erhalb® (1_15
8)

,dass wir fir unsere 60 Hektar sehr straff, in dem Sinn,
bei uns ist es auch so aufgebaut, bei uns macht eigent-
lich jeder alles, also bei uns macht jeder auch eine
Kellerfihrung, weil es auch sehr authentisch sein soll*
(_1018)

Umgang mit Personal
im Betrieb

~Wir versuchen auch jungen Leuten die Chance zu
geben [..] wir bilden Lehrlinge aus,[...] wir nehmen
Mitarbeiter auch von der Region“ (I_1 66)

.dass die auf die Gesundheit schauen, dass man nicht
nach 2 Jahren ausgebrannt ist [...] das muss man wirk-
lich bei R., bei dem Weingut hervorheben” (I_1 66)

5.3.3.5.

Wachstum
und Entwick-
lung des
Betriebes

Positive Auswirkungen

»Seit 2002 haben wir das Weingut von der Flache her
verdoppelt. Also da kann man schon sehr viel machen
und auch das die Ressourcen dementsprechend sind
da, dass man sich verwirklichen kann“ (I_9 56)

~Weil man halt relativ viel freie Hand hat in einem Be-
trieb der, ich sage mal, nicht am Boden war, aber doch
sehr gelitten hat unter diesem Skandal.” (1_5 20)

Verbesserung

~wir wollen aber jedes Jahr ein bisschen mehr machen,
immer ein bisschen mehr“(l_5 22)

»du musst halt immer verbessern, wir wollen auch in die
Nachhaltigkeit jetzt gehen” (1_12 37)

».da haben wir schon auch dieses Jahr, auch so ein paar
Schritte angestoRen uns einfach auch qualitativ zu
verbessern” (I_6 45)

Komplexitat

,es ist natirlich je groRer du wirst, desto gré3er, desto
komplexer wird das Ganze, dass du dich nicht einmal
verrennst* (I_12 21)

Einfluss auf die Tatig-
keit

Jfriher war ich eben angestellt fir Weinbau und Keller,
mittlerweile sind wir so stark angewachsen, eben auf 60
Hektar, das es eigentlich nur mehr geht rein Keller plus
Verkauf' (I_10 5)

Mehr Stress

die Kunden werden mehr, Export ist grof3 [...] hat schon
fast jedes Land sein eigenes Ruckenetikett [...] nur
kleine Bestellungen [...] und dann soll das auch alles
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schnell gehen“ (1_12 83)

5.3.3.6. | Stellenwert |Hoher Stellenwert des |,fir doch viele sehr, sehr interessanter Beruf oder ge-
der Branche |Berufes in der Offent- |nerell das Berufsfeld sehr, sehr interessant* (I 11 73)
und Beruf in |lichkeit ,das ist nicht, wie bei irgendeinem anonymen Beruf
der Offent- oder dass man, oder die Freunde nicht wissen, was
lichkeit man wirklich macht” (I_9 102)
.Leuten darlber zu unterhalten, die jetzt nichts mit der
Branche zu tun haben, weil die ja oft so eine unglaubli-
che Faszination davon haben. [...] Das ist schon auch
immer wieder lustig, das genief3e ich auch immer mal
noch" (I_6 67)
5.3.3.7. |Privatleben |Aktivitaten neben der |,Es ist halt klar, der Job fordert einen. Da kannst du

Arbeit

nicht sehr viel nebenbei machen” (I_16 74)

Menschen in der Re-
gion

salle die ich zu meinen Freunden z&hle nicht aus der
Region 5 sind, also urspringlich* (I_5 82)

»Aber ich werde mit dem Region 5 nicht so richtig warm.
[...] Ob es an den Leuten liegt." (I_5 88)

.die Menschen aus Region 7 sind halt doch ein biss-
chen, teilweise, da gonnt sich der eine dem anderen
nichts. Das merkst du dann halt auch, auch im Wein-
berg” (I_7 109).

,Die Leute sind nicht so ganz einfach” (I_5 77)

.,man fahrt mindestens eine Dreiviertelstunde bis zur
nachsten Autobahn und das merkt man den Leuten an,
dass die einfach zuhause verbunden sind. [...] und das
ist was wo ich nicht mit zurechtkomme.” (I_8 64)

,Der Menschenschlag, mit denen kann ich nicht so*
(.16 75)
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