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Vorwort

L~veranderung ist das Gesetz des Lebens. Und diejenigen, die nur auf die Vergangenheit oder
Gegenwart schauen, werden die Zukunft verpassen.”

(John F. Kennedy)

Bereits zum dreizehnten Mal erscheint mit
der HR-Trendstudie ein verlasslicher Seis-
mograf fir die Entwicklungen im Personal-
management der Erndhrungs- und Genuss-
mittelindustrie. Unser besonderer Dank gilt
den 432 teilnehmenden Unternehmen, die
uns erneut mitihren Einschatzungenund Er-
fahrungen wertvolle Einblicke ermoglicht
haben. lhre kontinuierliche Beteiligung
schafft eine solide Basis fiir belastbare
Trends und praxisnahe Handlungsempfeh-
lungen.

Unser Ziel ist es, mit dieser Trendstudie eine
breitere Leserschaft zu erreichen - sowohl
unter erfahrenen HR-Professionals als auch
bei Neueinsteiger:innen, die Orientierung in
einem zunehmend komplexen Arbeitsum-
feld suchen und nutzen.

Wie das einleitende Zitat verdeutlicht, ist
Veranderung kein Ausnahmezustand mehr
- sie ist zur neuen Konstante geworden. Die
Anforderungen an HR entwickeln sich dyna-
misch weiter: Fachkraftemangel, digitale
Transformation, verdnderte Wertehaltun-
gen sowie der Wunsch nach Flexibilitat und
Sinnstiftung pragen zunehmend den Ar-
beitsalltag in den Unternehmen. Die Learni-
ngs werden mittels Employer Branding zur
Gestaltung einer Arbeitgebermarke ge-
nutzt.

Die Ergebnisse der aktuellen Trendstudie
zeigen: HR ist nicht mehr nur Unterstt-
zungsfunktion, sondern strategischer Part-
ner und aktiver Mitgestalter unternehmeri-
scher Zukunft. Gerade Themen wie Gover-
nance, gesellschaftliche Verantwortung und

nachhaltige Fachkrifteentwicklung unter-
streichen den kulturellen Wandel, der viele
Organisationen heute pragt.

Inhaltlich legt die Studie 2025 zwei neue
Schwerpunkte: den strategischen Einsatz
von Kiinstlicher Intelligenz sowie die Ent-
wicklung von Fluktuationsraten in der Bran-
che. Diese Fragestellungen erweitern den
Blick auf das Personalmanagement und zei-
gen deutlich, wie sehr Digitalisierung und
Woandel auch klassische HR-Prozesse veran-
dern.

Dauerhafte Topthemen bleiben die Perso-
nalentwicklung, die Starkung der Arbeitge-
bermarke und die Sicherung von Fach- und
Flhrungskraften. Dabei zeigt sich, dass er-
folgreiche HR-Arbeit nicht auf kurzfristige
MaBnahmen setzt, sondern auf strukturelle
Verankerung und kulturelle Koharenz.

Die ANG als sozialpolitischer Spitzenver-
band der Branche sowie die AFC Personal-
beratung als langjahriger Partner der Perso-
nalverantwortlichen moéchten mit dieser
Studie erneut einen fundierten Beitrag leis-
ten, Orientierung geben und die Diskussion
Uber zukunftsweisendes HR-Management
anregen.

Wir wiinschen lhnen eine erkenntnisreiche
Lektlre - und den Mut, die richtigen Wei-
chen fur die Zukunft zu stellen.
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Inhalt

Diese HR-Trendstudie 2025 wird von der Ar-
beitgebervereinigung Nahrung und Genuss
e.V. (ANG), Berlin, und der AFC Personalbe-
ratung GmbH (AFC), Bonn, in ihrer dreizehn-
ten Auflage vorgelegt. Seit dem Jahr 2012
analysiert sie jahrlich zentrale Entwicklungen
und Herausforderungen des Personalmana-
gements im Agribusiness, der Erndhrungs-

und Genussmittelbranche sowie angrenzen-
der Bereiche. 432 Filhrungskrafte und HR-
Verantwortliche aus der Agrar-, Erndhrungs-
und Genussmittelwirtschaft, dem Lebensmit-
telhandel sowie dem Maschinen- und Anla-
genbau nahmen 2025 an der Online-Befra-
gung teil. Der aktualisierte Fragebogen glie-
derte sich in finf Themenbereiche:

e Erster Teil - Gesellschaftliche Verantwortung

e Zweiter Teil - Arbeiten 4.0 und Digitalisierung

e Dritter Teil - Qualifizierung und Weiterbildung

e Vierter Teil - Mitarbeitergewinnung und -bindung

e Flnfter Teil - Employer Branding

Ziel der Studie ist es, sowohl langfristige
Trends aufzuzeigen als auch aktuelle Heraus-
forderungen praxisnah zu erfassen. Sie bietet
so einen kompakten Uberblick tiber be-

Zusammenfassung

Die HR-Trendstudie 2025 beleuchtet die
zentralen Herausforderungen des Personal-
managements in der Erndhrungs- und Genuss-
mittelindustrie. Im Mittelpunkt steht die
wachsende gesellschaftliche Verantwortung
der Unternehmen - insbesondere im Hinblick
auf Nachhaltigkeit, Menschenrechte, Gleich-
stellung und Weiterbildung. Wahrend in Be-
reichen wie Compliance und Arbeitnehmer-
rechten gute Fortschritte erzielt wurden, zei-
gen sich Defizite bei Diversitat, Vereinbarkeit
und Qualifizierungsstrategien.

Arbeiten 4.0 ist langst Realitat. Digitale Pro-
zesse durchdringen alle Unternehmensberei-
che, erh6hen den Kompetenzbedarf und for-
dern einen Kulturwandel. KMUs sehen sich
dabei oft groBeren Herausforderungen ge-
genlber als Konzerne. Gleichzeitig steigen die
Erwartungen an Arbeitgeberattraktivitat,
Work-Life-Balance und flexible Arbeitsmo-
delle.

Der Weiterbildungsbedarf nimmt zu, insbe-
sondere im Kontext digitaler Transformation

wahrte Ansatze und identifiziert Handlungs-
felder mit Entwicklungsbedarf. Erganzt wird
die Analyse durch Einschatzungen aus der
langjahrigen Beratungspraxis der Autoren.

und demografischen Wandels. Gefragt sind
praxisnahe, differenzierte Angebote - auch
fur geringqualifizierte, dltere oder zugewan-
derte Mitarbeitende.

In der Rekrutierung geraten klassische Wege
zunehmend an Grenzen. Digitale Kanale und
Kl gewinnen an Bedeutung, werden aber noch
nicht strategisch genutzt. Die nachhaltige Bin-
dung gelingt durch eine Kombination aus fle-
xiblen Arbeitsmodellen, gezielter Férderung
und strukturellen Angeboten.

Employer Branding ist nicht mehr Kiir, son-
dern Pflicht. Eine glaubwiirdige, gelebte Ar-
beitgebermarke starkt Wettbewerbsfahigkeit
und Mitarbeiterbindung. HR wird dabei zur
verbindenden Instanz zwischen Fiihrung,
Fachbereichen und Belegschaft - und zur trei-
benden Kraft fiir die Gestaltung zukunftsfahi-
ger Arbeitswelten.
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Erster Teil:
Gesellschaftliche Verantwortung

Die globalen Herausforderungen wie Bevol-
kerungswachstum und Klimawandel verlan-
gen nachhaltige Lésungen fir ein friedliches
Zusammenleben und den Erhalt naturlicher
Ressourcen. Nachhaltigkeit ist daher ein
zentrales Leitprinzip - auch in der Ernah-
rungs- und Genussmittelindustrie. Unter-
nehmen missen zunehmend okologische
und soziale Verantwortung Utbernehmen,
was sich sowohl in gesellschaftlichen Erwar-
tungen als auchin verscharften gesetzlichen
Anforderungen widerspiegelt. Wichtige
Orientierung bieten die 17 UN-Nachhaltig-
keitsziele (SDGs), die soziale, 6kologische
und 6konomische Aspekte verbinden. Be-
sonders im Fokus stehen soziale Nachhaltig-
keitsziele, da Mitarbeitende eine

Frage 1: Soziale Verantwortung erhilt in der Gesellschaft einen immer héheren Stel-
lenwert. Welche der folgenden MaRnahmen ergreift lhr Unternehmen, um
dieser Entwicklung Rechnung zu tragen und wie beurteilen Sie den Erfolg o
lhres Unternehmens bei der Umsetzung?

MaRnahmen zum Schutz der Einhaltung

Schlisselrolle fur den Unternehmenserfolg
spielen. Die aktuelle Trendstudie unter-
sucht, wie Unternehmen ihre sozialen MaR3-
nahmen bewerten, gestlitzt auf Kriterien
des Deutschen Nachhaltigkeitskodex DNK,
der sich besonders fir KMU bewahrt hat.
Seit 2017 gilt eine EU-Berichtspflicht zu
Nachhaltigkeitsthemen, die mit der neuen
CSRD-Richtlinie stark erweitert wurde.
Diese verpflichtet viele Unternehmen ab
2025 zu umfassender Berichterstattung
Uber ihre Nachhaltigkeitsleistungen. Damit
wird Nachhaltigkeit zu einem festen Be-
standteil der Unternehmensfiihrung - ins-
besondere auch im Personalbereich, etwa
bei Arbeitsbedingungen, Gleichstellung und
Weiterbildung.

A

< ANG

66% 27% 5% %

von Menschenrechten im eigenen Unter-

nehmen sowie bei Kunden und Zulieferern

Wahrung nationaler und internationaler
Standards zu Arbeitnehmerrechten,

34% 6%

Mitarbeiterbeteiligung

Offenlegung der MaRnahmen und
Standards zur Einhaltung gesetzes- und
richtlinienkonformen Verhaltens

24% 18% % 5%

(Vermeidung/ Verhinderung von

Korruption)

Offenlegung von politischer Einfluss- 40%

nahme (z.B. Lobbyarbeit, Mitwirkung an

20% 22% 10% 8%

Gesetzgebungsverfahren, Parteispenden)

Beitrag zum Gemeinwesen

27%
(z.B. Sponsoring, Spendenaktionen, 2

42% 21% 6% 4%

Kulturférderung, Stiftungen)

Offenlegung der Ziele zur Erreichung von
Chancengerechtigkeit, Diversitat, Arbeits- 20%

sicherheit, Mitbestimmung, Bezahlung

und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

MaRnahmen zur Qualifizierung, Férderung
der Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbei- 13%
tenden in Hinblick auf den demographi-
schen Wandel

Schulnoten: von 1 (sehr gut) bis 5 (mangelhaft)

| I 2025

Note 1 [l Note

46% 26% 8%

47% 33% 7%

Note 3 1 Note 4 [l Note 5l (n=432)
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Dieses Kapitel gibt einen Uberblick zum
Stand gesellschaftlicher Nachhaltigkeit in
der Erndhrungs- und Genussmittelindustrie.
Es soll Orientierung bieten, Fortschritte
sichtbar machen und Impulse fiir die Wei-
terentwicklung eines nachhaltigen Perso-
nalmanagements geben.

Die soziale Verantwortung riickt zuneh-
mend in den Fokus der Unternehmender Er-
nahrungs- und Genussmittelindustrie. Be-
sonders im Bereich Menschenrechte enga-
gierensich viele Unternehmen stark und be-
werten ihre Malinahmen in diesem Feld
Uber-durchschnittlich positiv. Auch bei Ar-
beitnehmerrechten und der Beteiligung von
Mitarbeitenden schneiden die Bewertun-
gen gut ab.

Ein solides Ergebnis erzielen Unternehmen
ebenfalls bei der Korruptionspravention so-
wie beim regelkonformen Verhalten. In Be-
zug auf die Transparenz politischer Einfluss-
nahme sind die Einschatzungen jedoch deut-
lich zurtickhaltender - hier wird das eigene

Engagement deutlich kritischer bewertet.

Besonders hohes Verbesserungspotenzial
zeigt sich beim gesellschaftlichen Engage-
ment, etwa bei Spenden oder Sponsoring.
Auch in den Bereichen Chancengleichheit,
Diversitat sowie der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf sehen viele Unternehmen
noch Handlungsbedarf.

Am kritischsten fallt das Urteil zu Maf3nah-
men aus, die die Qualifizierung und Beschaf-
tigungsfahigkeit der Mitarbeitenden im de-
mografischen Wandel betreffen. Hier sehen
die wenigsten Unternehmen ihre Aktivita-
ten als ausreichend fortgeschritten.

Wahrend beim Schutz der Menschenrechte
und in der Compliance bereits substanzielle
Fortschritte erzielt wurden, zeigen sich im
gesellschaftlichen Engagement, in der For-
derung von Vielfalt und in der langfristigen
Personalentwicklung noch deutliche Defi-
zite.
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Herausforderungen bei der Umsetzung zur Qualifizierung und Férderung der Beschifti-
gungsfihigkeit

Frage 2: Welche der folgenden Herausforderungen treffen bei der Umsetzung zur Vi 4
Qualifizierung und Férderung der Beschiftigungsfihigkeit von Mitarbeiten-
den fiir lhr Unternehmen zu? S ANG

Zeitliche Einschrankungen 40% 52%

Change Management / Veranderungsbereitschaft 30% 0%

Finanzielle Einschrankungen 16% 47%

0
Technologischer Wandel 15% 57%

Fehlende staatliche Férderung ki ki

Altersstruktur und Generationenunterschiede 11% 7%

= 2024

2025 = 2023

trifft besonders zu [l trifft zu trifft nicht zu (n=432)
Die Qualifizierung von Mitarbeitenden der technologische Wandel, der kontinuier-
stellt Unternehmen zunehmend vor kom- lich Anpassungen verlangt - nicht nur bei
plexe Herausforderungen. Ein zentrales den Tools, sondern auch in Bezug auf Kom-
Hindernis ist der akute Zeitmangel. Beson- petenzen und Lerninhalte.

ders in einem Umfeld mit hoher Arbeitsbe-
lastung und knappen personellen Ressour-
cen bleibt oft wenig Spielraum fiir Weiter-
bildungsmaBnahmen. Die Notwendigkeit,
den laufenden Betrieb aufrechtzuerhalten,
erschwert zusatzlich die Umsetzung lang-
fristiger Qualifizierungs-strategien.

lich einschrankt.

Ein weiteres Hindernis ist der begrenzte Zu-
gang zu staatlicher Férderung. Viele Unter-
nehmen empfinden aktuelle Programme als
schwer zuganglich oder nicht ausreichend
praxistauglich, was ihre Wirksamkeit deut-

Die demografische Vielfalt in den Beleg-

Auch die Veranderungsbereitschaft inner-
halb der Belegschaft sowie der professio-
nelle Umgang mit Change-Prozessen zidhlen
weiterhin zu den groBten Herausforderun-
gen. Technologische Umbriiche und neue
Arbeitsweisen treffen nicht selten auf Vor-
behalte - sie erfordern daher eine klare

Kommunikation und gezielte Begleitun
durch HR. g g g Aufgabe, mit wachsenden Anforderungen

werden, um effektiv zu wirken.

schaften - etwa im Hinblick auf unter-
schiedliche Altersgruppen - stellt zusatzli-
che Anforderungen. Qualifizierungsange-
bote miissen zunehmend differenziert und
auf die jeweiligen Bedlrfnisse abgestimmt

Personalverantwortliche stehen vor der

Schritt zu halten. Gefordert sind flexible

Erschwerend kommen finanzielle Ein-
schrankungen hinzu, insbesondere in wirt-
schaftlich angespannten Zeiten oder bei
kleineren Unternehmen. Diese begrenzten
Mittel wirken sich oft unmittelbar auf die Wandel.
Weiterbildungsbudgets aus. Hinzu kommt

Lernformate, Investitionen in digitale Kom-
petenzen, generationengerechte Entwick-
lungskonzepte sowie eine transparente und
unterstiitzende Kommunikationskultur im

Seite 6
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Herausforderungen bei der Umsetzung von Chancengerechtigkeit

Frage 3: Welche der folgenden Herausforderungen treffen fiir lhr Unternehmen bei y i 4
der Umsetzung von Chancengerechtigkeit, Diversitat, Arbeitssicherheit,
Mitbestimmung, Bezahlung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu? S ANG

0y
Finanzielle und zeitliche Ressourcen L) e

Widerstand gegen Veranderung 11% 61%

Rechtliche und regulatorische Rahmenbedingungen % 35%

Mangelnde Transparenz 8% 35%

o
@

Messung und Uberwachung 7% 42%

= 2024

B =50

trifft besonders zu . trifft zu trifft nicht zu (n=432)
Die Unternehmen sehen sich bei zentralen Ein weiteres zentrales Thema ist die man-
Themen wie Chancengerechtigkeit, Diversi- gelnde Transparenz bei Prozessen und Zu-
tat, Arbeitssicherheit, Mitbestimmung, fai- standigkeiten, insbesondere wenn es um in-
rer Bezahlung und der Vereinbarkeit von terne Kommunikation, Verantwortlichkei-
Familie und Beruf mit vielfaltigen Heraus- ten oder Zugange zu relevanten Informatio-
forderungen konfrontiert. nen geht. Dies erschwert nicht nur die Um-

setzung von Diversity- und Gleichstellungs-
strategien, sondern behindert auch deren
Akzeptanz im Unternehmen.

Am haufigsten genannt werden finanzielle
und zeitliche Engpasse. Sie stellen ein we-
sentliches Hindernis dar, insbesondere bei

der Planung und Umsetzung langfristiger Zudem stellt die Erfolgsmessung sozialer
PersonalmafRnahmen. Der Druck auf beste- MaBnahmen eine Herausforderung dar.
hende Ressourcen hat in den vergangenen Haufig fehlt es an geeigneten Instrumenten,
Jahren weiter zugenommen. um Fortschritte systematisch zu erfassen
Hinzu kommt eine verbreitete Verinde- und intern wie extern sichtbar zu machen.

rungsresistenz, die den kulturellen Wandel Die groBten Hirden liegen in der Verflig-
im Unternehmen bremst. Der Aufbau einer barkeit von Ressourcen und im Umgang mit
offenen, inklusiven Unternehmenskultur er- Veranderungsprozessen. Daneben gewin-
fordert kontinuierliche Kommunikation, nen rechtliche Komplexitat, fehlende Trans-
Flhrungskompetenz und gezielte Maf3nah- parenz und die schwierige Messbarkeit von
men - besonders in Organisationen mit ge- Erfolgen zunehmend an Relevanz. Wer
wachsenen Strukturen. diese Herausforderungen aktiv adressiert,

Auch rechtliche Anforderungen im Bereich starkt nicht nur die Arbeitgebermarke, son-
Gleichstellung, Arbeitssicherheit und Mit- dern schafft die Grundlage fir eine wider-
bestimmung gelten als anspruchsvoll. Die standsfahige und zukunftsfihige Unterneh-
Komplexitit bestehender Regelwerke fiihrt menskultur.

mitunter zu Unsicherheiten in der prakti-

schen Umsetzung.
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Zweiter Teil:

Einfliisse von Arbeiten 4.0 auf die Agrar-, Erndhrungs- und Genussmittelwirtschaft

Die Digitalisierung ist langst fester Bestand-
teil des operativen Alltags in der Agrar- und
Ernahrungswirtschaft. Auch wenn der Digita-
lisierungsgrad im Vergleich zu Branchen wie
der Automobil-, Elektro- oder Chemieindust-
rie unterschiedlich ausgepragt ist, sind heute
alle Unternehmensbereiche davon betroffen
- ob Produktion, Verwaltung, Controlling

oder Budgetierung. Systeme wie Robotik, Da-
tenbanken und digitale Verwaltungstools
pragen den Arbeitsalltag zunehmend. Arbei-
ten 4.0 ist dabei keine Zukunftsvision mehr,
sondern Realitat.

Frage 4: Wie schatzen Sie die nachfolgenden Aussagen zu Arbeiten 4.0 aus Sicht lhres Ay

in?
Unternehmens ein? : ANG
98% Ik 2025
Digitalisierung von Arbeitsablaufen
90% 10% 2025
Notwendigkeit fir Weiterbildung —
8% [I7 2025
Anforderungen an Beschiftigte —_— —
81% 19% 2025
Anforderungen an Arbeitgebende
20% 2025
Einsatz von Robotern —
— 21% &7 2025
Bedarf an spezialisierten Fach- und - : _:Hf
Fihrungskraften —
38% 2025
Unterschiede zwischen kleinen/mittel- —
standischen Unternehmen und Konzernen —

. . 36% BEAN 2025
Arbeitgeberattraktivitdt und Wettbewerbs- ———————————————————————————————————
fahigkeit der Branche ——

59% 2025
Work-Life-Balance der Beschaftigten
45% 2025
Bedarf an Beschaftigten insgesamt ——
steigt i gleichbleibend sinkt | = ' 2019-2024 (von unten nach oben) (n=432)
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Befragt man moderne KI-Systeme wie Chat-
GPT nach aktuellen Themen im HR-Bereich,
stehen ,Arbeiten im digitalen Zeitalter",
,Hybrid- und Remote-Arbeit“ sowie die ,digi-
tale Transformation“ ganz oben. Diese Ten-
denzen spiegeln sich auch in der aktuellen
HR-Trendstudie wider: Die Digitalisierung
von Arbeitsablaufen nimmt stetig zu - mit di-
rekten Auswirkungen auf den Qualifizie-
rungsbedarf. Entsprechend steigen die An-
forderungen an Mitarbeitende, aber auch an
Arbeitgebende.

Dass diese Anforderungen an Arbeitgeber
heute weniger kritisch eingeschatzt werden
alsnochindenVorjahren, liegt vermutlich da-
ran, dass viele HR-Abteilungen in den letzten
Jahren gezielt in ihre Arbeitgebermarke in-
vestiert haben. Heute stehen daher zuneh-
mend MalBBnahmen zur Férderung der Be-
schaftigten im Fokus. Der verstarkte Einsatz
von Robotik sowie der wachsende Bedarf an
spezialisierten Fach- und Fihrungskriften
machen eine gezielte Personalstrategie uner-
lasslich.

Ein weiteres zentrales Thema ist die zuneh-
mende Kluft zwischen KMU und Grof3kon-
zernen. Wahrend grof3e, international agie-
rende Unternehmen umfangreiche Investiti-

onen in digitale Infrastruktur stemmen kén-
nen, geraten mittelstandische Betriebe zu-
nehmend unter Druck - vor allem in Berei-
chen mit hoher manueller Tatigkeit wie Ver-
packung, Kommissionierung oder Palettie-
rung.

Im Hinblick auf die Arbeitgeberattraktivitat
zeigt sich Uber die Jahre ein stabiler Trend:
Unternehmen missen ihre Wettbewerbsfa-
higkeit aktiv starken, insbesondere im landli-
chen Raum. Hier konkurrieren sie mit Hand-
werk und Industrie um qualifizierte Fach-
krafte. Die Beschéaftigungsbedingungen mis-
sen attraktiver werden - sonst bleiben Stel-
len unbesetzt.

Gleichzeitig gewinnt das Thema ,Work-Life-
Balance" an Bedeutung, vor allem fiir jlingere
Generationen. Gerade in produktionsnahen
Bereichen lassen sich entsprechende Wiin-
sche jedoch nur eingeschrankt umsetzen -
ein Spannungsfeld, das HR-Verantwortliche
aktiv managen mussen.

Der weiterhin niedrig eingestufte Bedarf an
zusatzlichem Personal spiegelt die Realitat
eines gewandelten Arbeitsmarkts wider: vom
Arbeitgeber- hin zum Arbeitnehmermarkt -
besonders im Zuge der digitalen Transforma-
tion.

MafBnahmen, um Arbeiten 4.0 und der Digitalisierung zu entsprechen

Die diesjahrige HR-Trendstudie zeigt eine
deutlich verdnderte Priorisierung: Viele
Maf3nahmen haben ihren Platz im Ranking
getauscht - ein Hinweis darauf, dass sich die
HR-Arbeit zunehmend strategisch ausrich-
tet. Die Rolle der Personalverantwortlichen
als Business-Partner ist gestarkt.

Am hochsten bewertet wurden diesmal die
MaBnahmen ,Anpassungder Arbeits-/Unter-

nehmenskultur an neue Medien“ und ,Foérde-
rung digitaler Kernkompetenzen®.

Beide zielen klar auf organisatorische Veran-
derungen. Auch die Unterstlitzung von Fih-
rungskraften beim Teammanagement bleibt
ein zentrales Thema - allerdings hat sich der
Fokus verschoben: Erst werden strukturelle
Voraussetzungen geschaffen, dann folgt die
konkrete Mitarbeitereinbindung.
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Frage 5: Welche der folgenden MaBnahmen haben Sie ergriffen, um Arbeiten 4.0 und Vi 4
der damit verbundenen Digitalisierung lhres Unternehmens besser zu ent-

sprechen?

Arbeits- / Unternehmenskultur an neue Medien
angepasst

MaRnahmen zur Verbesserung digitaler Kernkompe-
tenz unterschiedlicher Personalgruppen eingefiihrt

Fuhrungskrafte bei der Arbeit mit ihren Teams
unterstitzt

Neue PersonalentwicklungsmaRBnahmen konzipiert

Anforderungsprofile bezogen auf neue / noch zu
erwartende Arbeits- / Fihrungsaufgaben angepasst

Fuhrungskrafte auf notwendige Veranderungen
infolge von Digitalisierung vorbereitet

Beschéftigte stérker in Planung / Einteilung ihrer
Arbeit einbezogen

Auswahlkriterien / -prozesse fiir Personalfiihrung
angepasst

Entwicklungsziele an neue Medien angepasst

Flhrungsleitlinien angepasst

"Digitale" Unternehmenswerte definiert

2020 2021 2022 0

Ein Zeichen flir erfolgreiche Umsetzungen
der letzten Jahre: MalBhahmen wie ,Neue
Personalentwicklungsmafnahmen konzi-
piert” oder ,Anforderungsprofile angepasst"”
sind inzwischen fest im HR-Alltag verankert.
Die Einbindung von Mitarbeitenden in die Ar-
beitsplanung wird ebenfalls zunehmend be-
ricksichtigt - ein Schritt hin zu mehr Selbst-
verantwortung und Teilhabe.

Verwunderlich mag erscheinen, dass das
Thema ,Flhrungskrafte auf Veranderungen
vorbereiten“ an Bedeutung verloren hat.
Doch auch hier zeigt sich: Vergangene Mal3-
nahmen zeigen Wirkung - die Prioritaten ver-
schieben sich. Wichtig bleibt jedoch, dass
Fihrung und HR als gemeinsame Partner

< ANG

63%
61%
56%

46%
42%

41%

40%

w

4%

32%

29%

20%

2023 2024 2025W (n=432)

agieren, um Mitarbeitende erfolgreich durch
den Wandel zu begleiten.

Die vier letztplatzierten MafRnahmen sind
fest im Tagesgeschaft verankert, miissen
aber kontinuierlich tberprift werden. lhre
Relevanz bleibt bestehen - auch wenn sie im
Ranking weiter unten erscheinen.

Fazit: Die Personalabteilung etabliert sich zu-
nehmend als strategischer Partner von Ge-
schaftsfiihrung und Leitungsebene. Sie ver-
mittelt zwischen Flihrung und Mitarbeiten-
den - transparent, verbindlich und voraus-
schauend. Damit Gbernimmt HR eine Schlis-
selrolle bei der Gestaltung zukunftsfahiger
Arbeitswelten in der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelwirtschaft.
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Dritter Teil:
Qualifizierung und Weiterbildung

Unternehmen sehen sich zunehmend mit pa-
rallelen Herausforderungen konfrontiert.
Der Begriff ,Polykrise, der das Weltwirt-
schaftsforum 2025 pragte, beschreibt die
gleichzeitige Belastung durch wirtschaftli-
che, 6kologische und gesellschaftliche Um-
briiche. Geschaftsmodelle miissen angepasst
werden, gleichzeitig entsteht ein erheblicher
Qualifizierungsbedarf in der Belegschaft.

Der Strukturwandel fiihrt in einzelnen Berei-
chen zu Arbeitsplatzverlusten, wahrend in
anderen Sektoren Fachkrafte fehlen. Daraus
ergeben sich veranderte Anforderungspro-
file und neue Qualifikationsbedarfe. Beson-
ders Beschiftigte mit geringer oder mittlerer
Qualifikation sind auf gezielte Bildungsange-
bote angewiesen.

Mit dem seit April 2024 geltenden Gesetz zur
Aus- und Weiterbildungsférderung werden
MafRnahmen umgesetzt, um Beschaftigungs-
fahigkeit zu sichern, Weiterbildung zu star-
ken und dem Fachkraftemangel strukturell zu

Identifizierung des Qualifizierungsbedarfs

Frage 6: Wie identifizieren Sie die Qualifizierungsbedarfe Ihrer Beschiftigten?

Mit Hilfe von:

Befragungen der Fihrungskrafte

RegelmaRigen Beschaftigtenbefragungen

HR-Expertinnen und HR-Experten

Unabhéangiger Weiterbildungs- und Qualifizierungs-
beratung (bspw. Arbeitgeberservice der BgA,
Beratungsstellen bei Kammern)

Betriebsraten und gewerkschaftlichen Vertrauens-

begegnen - im Rahmen der Nationalen Wei-
terbildungsstrategie.

Wesentliche Ansatzpunkte sind: niedrigere
Zugangshirden zum Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt, der Ausbau von Schliisselkompe-
tenzen sowie die bessere Durchlassigkeit
zwischen Qualifikationsstufen. Auch die For-
derung von Menschen, die sich im spateren
Erwerbsleben neu orientieren, ist zentral.
Neue Kompetenzenfiir eine digitalisierte und
nachhaltige Wirtschaft sollten praxisnah ver-
mittelt werden, um Ausbildungswege attrak-
tiver zu gestalten.

Flr Unternehmen ergibt sich daraus ein kon-
tinuierlicher Anpassungsbedarf. Die Entwick-
lung tragfahiger Weiterbildungs-konzepte
erfordert eine systematische Bedarfsanalyse
auf Basis nachvollziehbarer Kriterien. Nur so
lassen sich Weiterbildungsstrategien wirk-
samumsetzen.

%' ANG

90%
67%

56%

23%

personen

8%

Onlinebasierten Analysemethoden (Gamification)

2019 2020 20211

2022

2023 2024 2025 (n=432)
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Personalverantwortliche setzen vor allem
auf klassische Instrumente wie die Einschat-
zung durch Fuhrungskrafte, Mitarbeitenden-
befragungen und das Know-how der HR-Ab-
teilung. Diese Methoden haben sich etabliert
und pragen die Praxis der Qualifikations-Be-
darfsanalyse.

Andere Ansitze - etwa externe Beratung, be-
triebliche oder gewerkschaftliche Vertrau-
enspersonen oder digitale Tools wie Gamifi-
cation - werden hingegen selten genutzt,

MaBnahmen zur Weiterbildung

Frage 7: Uber welche MaRnahmen findet Weiterbildung in lhrem Unternehmen

maRgeblich statt?

Orts- und zeitflexibel mithilfe digitaler Medien

Hausintern durch Personalabteilung oder
Fuhrungskraft*

Mithilfe von unternehmensintegrierten
Wissenstransfersystemen

Coachingaktivitaten

Mithilfe interaktiver Vermittlung von Lerninhalten
(2.B. Lernspiele, Lernsimulationen, Planspiele)

Mithilfe spezieller Kursangebote (z.B. Massive Open
Online Courses (MOOCs))

auch wenn sie in jingster Zeit leicht an Be-
deutung gewonnen haben.

Fur die Personalpraxis heil3t das: Die enge
Zusammenarbeit mit Flhrungskraften und
die aktive Einbindung der Mitarbeitenden
bleiben entscheidend. Gleichzeitig besteht
Potenzial, innovative digitale Analysemetho-
den gezielter zu prifen und sinnvoll in den
Prozess zu integrieren.

A
< ANG

82%

64%

56%

54%

33%

28%

* Wurde erstmals 2022 abgefragt

2019 2020

Die Weiterbildung in der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelindustrie findet zunehmend digital
und flexibel statt. Digitale Medien, die orts-
und zeitunabhingiges Lernen ermdglichen,
dominieren dabei klar. MaZnahmen von Per-
sonalabteilungen und Fihrungskraften sind
fester Bestandteil der Weiterbildungsstrate-
gie. Unternehmensinterne Wissensplattfor-
men gewinnen weiter an Bedeutung und wer-
den neben Coaching-Angeboten von vielen

2021 20220

2023 2024W 2025 (n=432)

Betrieben aktiv genutzt. Interaktive Lernme-
thoden wie Planspiele oder Simulationen spie-
len bislang eine untergeordnete, aber wach-
sende Rolle. Spezielle Kursformate wie
MOOCs kommen derzeit nur punktuell zum
Einsatz. Insgesamt lasst sich ein klarer Trend
erkennen: Die betriebliche Weiterbildung
wird vielseitiger, praxisnaher und starker in
den Arbeitsalltag integriert.
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Zielgruppe der Weiterbildung

Frage 8: Welche Personengruppen miissten aus Sicht lhres Unternehmens starker an AW

Weiterbildungen beteiligt werden?

Fihrungskrafte

Fachkrafte

Altere Beschiftigte

Menschen mit Migrationshintergrund

Geringqualifizierte

Wiedereinsteigende (z.B. aus Rehabilitations-
maRnahmen)

13%

Mitarbeitende mit Einschrankungen

2019 2020

In Unternehmen der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelindustrie wird ein zunehmender
Weiterbildungsbedarf insbesondere bei Flih-
rungskraften und Fachkraften festgestellt.
Beide Gruppen stehen seit Jahren im Mittel-
punkt, wobei der Handlungsdruck zuletzt
deutlich gestiegen ist. Auch altere Beschéaf-
tigte geraten zunehmend in den Fokus - ein
Hinweis darauf, dass ihre betriebliche Rolle
an Bedeutung gewinnt und langfristig gesi-
chert werden muss.

Gleichzeitig zeigt sich, dass Menschen mit
Migrationshintergrund sowie geringqualifi-
zierte Mitarbeitende weiterhin erheblichen
Nachholbedarf bei der Weiterbildung haben.

2021 2022

< ANG

92%

74%

51%

41%

38%

2023 2024 2025 (n=432)

Diese Gruppen bergen ungenutztes Poten-
zial, das bisher nicht ausreichend ausge-
schopft wurde. Wiedereinsteigende sowie
Mitarbeitende mit Einschrankungen werden
zwar seltener genannt, sollten jedoch gezielt
in  Weiterbildungsstrategien einbezogen
werden, um Fachkraftepotenziale umfassend
zu erschliel3en.

Fir Personalverantwortliche bedeutet dies:
Weiterbildung muss strategisch geplant, auf
unterschiedliche Zielgruppen abgestimmt
und strukturell im Unternehmen verankert
werden. Nur so lassen sich die langfristige
Bindung qualifizierter Fachkrafte und die In-
novationsfahigkeit des Betriebs sichern.
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Vierter Teil:

Herausforderungen bei der Gewinnung und Bindung von Mitarbeitenden

Die Bindung bereits gewonnener, eingearbei-
teter Mitarbeitender ist wirtschaftlich sinn-
voller als die stiandige Rekrutierung neuer
Krafte - insbesondere in einem von Fachkraf-
temangel gepragten Arbeitsmarkt. Gleichzei-
tig verandert sich das Verhalten vieler Be-
schéftigter: die Ansprliche steigen, Karriere-
wege werden instabiler, Verweildauern im
Unternehmen kiirzer. Insbesondere bei jlin-
geren Generationen nehmen Mobilitdt und
Flexibilitatsanspriiche zu.

HR-Abteilungen sehen sich mit sinkenden
Bewerbungszahlen, wachsender Fluktuation
und anspruchsvolleren Verhandlungen kon-
frontiert. Die Folge: Personalentwicklung,
Mitarbeiterbindung und gezielte Nach-
wuchsarbeit riicken starker in den Fokus.
Wer frih in Ausbildung und Weiterqualifizie-
rung investiert, sichert Know-how langfristig
im Unternehmen - ein zunehmend wichtiger
Faktor bei hoher Fluktuation.

Frage 9: Welchen der nachfolgenden Statements zur aktuellen Situation des Fiihrungs- AW
und Fachkriftemarktes stimmen Sie aus der Sicht Ihres Unternehmens zu? Z' ANG

Die Bewerbenden sind anspruchsvoller geworden

Die Anzahl von Bewerbenden hat abgenommen

Die Kompetenz der Bewerbenden ist eher
schlechter

Der Fachkraftemangel ist deutlich spirbar

Arbeitsstellen bleiben ldnger unbesetzt*

Viele Bewerbungen aus dem Ausland**

Die Verhandlungen mit Bewerbenden sind
schwieriger geworden

Bewerbende wollen umworben werden**

Die Fluktuation von Mitarbeitenden ist héher

Der Fihrungskraftemangel ist deutlich spiirbar

Unsere Branche ist von Anderungen durch Fach- und
Flihrungskraftemangel starker betroffen

5%

85%

83%

82%

74%

62%

56%

51%

49%

28%

26%

L

* Wurde 2018 nicht abgefragt, ** Wurde erstmals 2022 abgefragt

2018 2019 2020 2021

2022 2023 2024W 2025 (n=432)
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Vom Fachkraftemangel betroffene Bereiche

64%
58%
42%

31%

28%
19%

17%

2012

Frage 10: In welchen Bereichen lhres Unternehmens fehlt qualifiziertes Personal bzw. a0y
haben Sie Schwierigkeiten bei der Besetzung?

2013 2014 2015 2017 2018

Produktion —a—Technik —— T Vertrieb

So lassen sich drei Beschaftigungsbereiche
vergleichen, namlich

Produktion, Technik, Logistik, IT - hohe
Spezialisierung, wachsender Digitalisie-
rungsbedarf.

Verwaltung, Einkauf, Vertrieb - bran-
cheniibergreifend teils besser abdeck-
bar.

Forschung & Entwicklung - tendenziell
ricklaufig besetzt, da oft durch Zuliefe-
rer Ubernommen.

2 ANG

78%
> 83%

68% 69%
64%

46%
41%

30%
23%

13%
8%

2021 2022 2023 2024 2025

—e— \Verwaltung —e—F&E —&— Einkauf

(n=432)

Gerade im landlichen Raum, wo viele
Unternehmen der Branche angesiedelt
sind, gestaltet sich die Personalgewin-
nung zusatzlich schwierig. Schichtar-
beit und Standortferne stehen den Er-
wartungen vieler Bewerbender entge-
gen. Umso wichtiger sind klare Bot-
schaften und attraktive Arbeitgeberan-
geboten.
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Wie wird rekrutiert?

Frage 11: Wie rekrutieren Sie qualifizierte Fachkrafte?

Unternehmenseigene Homepage

Stellenanzeigen in (internationalen) Jobbé6rsen

Suche lber Personalberatungen

Gezielte Ansprache durch Kampagnen /
soziale Netzwerke

Mobiles / digitales Recruiting (Apps / Jobportale)

Direktansprache von moglichen Kandidatinnen
und Kandidaten*

%' ANG

90%

85%

82%

69%

62%

|

5

=
=

Fachmessen / Hochschulveranstaltungen

Kooperation mit der Agentur fur Arbeit

Traineeprogramm?*

Duales Studium*

49%

41%

38%

36%

* Wurde erstmals in 2019 abgefragt

2017 2018 2019 20200

Die Branchenunternehmen lassen sich grob
in die folgenden drei Gruppierungen eintei-

len:

Die Klassiker setzen auf eigene Web-
sites und Jobborsen.

Die Digitalen nutzen soziale Medien,
digitale Messen und mobiles Re-
cruiting. Diese Kanale sprechen vor al-
lem jlingere Zielgruppen an, erfordern
jedoch erheblichen Ressourceneinsatz.

2022 2023 2024M 2025H

(n=432)

¢ Die Konventionellen arbeiten eng mit
Fachbereichen zusammen, insbeson-
dere bei dualen Studiengéngen, Trai-
neeprogrammen oder Schiilerpraktika.
Hier lassen sich Nachwuchskrafte friih-
zeitig erkennen und binden.

Allen gemeinsam ist die weiterhin starke Nut-
zung von auf die Branche spezialisierten Per-
sonalberatern - insbesondere beim Einsatz
von Datenbanken, fiir die Direktansprache
und bei schwer zu besetzenden Positionen.
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Einsatz von Kl im Personalmanagement

Frage 12: Setzen Sie bereits Kl im Personalmanagement ein?

Ja

Nein

2024 1

Kl ist im HR-Bereich angekommen. Sie wird
aktuell vorrangig administrativ eingesetzt -
etwa flr Korrespondenz, Recherchen oder
rechtliche Fragestellungen. Die Rekrutierung

< ANG

88%

20250 (n=432)

Uber Kl zeigt jedoch Grenzen: Zwar lassen sich
Ablaufe beschleunigen, doch das inhaltliche
Bewerber-Matching bleibt weiterhin Aufgabe
des HR-Team:s.

Frage 13: Wenn ja, fiir welche Fragestellungen? Sl
</ ANG
Administrative Aufgabenautomatisierung _ 46%
Personalmanagement _ 45%
Personalentwicklung 1
Mitarbeiterengagement und -bindung _ 31%
Rekrutierung und Bewerbermanagement - 24%
Onboardingprozess - 23%
Adaptive Lernplattformen -23%
Personaleinsatzplanung -L
Weitere -
Diversitat und Inklusion -
Talentmanagement . 8%
2024 2025W (n=380)
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Zudem nutzen auch Bewerbende KI, was die bislang zurtickhaltend eingesetzt - viele Un-
Bewertung eingereichter Unterlagen zuneh- ternehmen befinden sich hier noch in der Er-
mend erschwert. Strategische Anwendungs- probungsphase.

bereiche wie Mitarbeiterbindung, Lernplatt-
formen oder Personalentwicklung werden

Bindung von Fach- und Fiihrungskraften

Frage 14: Welches sind in lhrem Unternehmen die fiinf wichtigsten MaBnahmen zur AW

. - 5 q 2 i
Starkung der Mitarbeiterbindung? Z' ANG
75%
Teambuilding / Team-Incentive
74%
Erfolgsorientierte Verglitung / Individuelle Anreizsysteme

Betriebliche Altersversorgung / Betriebliche 67%

Krankenversicherung

64%

Homeoffice / Mobiles Arbeiten mit Regelungen

Teilzeitarbeit / Komprimierte Arbeitszeit
(4T./W.,65t./T.)

wn
=
R

46%
Entwicklungsziele vereinbaren

28%

Anpassung der HR-Strategie zur Mitarbeiterbindung***

Bildungskosten / Ubernahme oder Beteiligung 27%

an privat organisierten Bildungsveranstaltungen

26%

Branchenuberdurchnittliche Vergiitung*

Remote-Work (chne Arbeitsplatzbindung am
Betriebsstandort)***

23%

13%
Belastbarkeitsgrenzen beachten / Burnout-Pravention

l'

9

2

Betreuung fiir Kinder / Betreuung fir Pflegeflélle /
Notfallbetreuung

oy
Arbeitsplatzteilung (Job-Sharing als Job-Splitting oder 8%
Job-Pairing)

i

* Wurde erstmals in 2019 abgefragt; ** 2020 keine Nennung; *** Wurde erstmals 2022 abgefragt
2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024W 2025M (n=432)
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Fur die nachhaltige Bindung von Fach- und
Flhrungskraften kombinieren viele Unter-
nehmen monetare und nicht-monetare Ange-
bote. Dazu zahlen:

e Team-Incentives und Teambuilding-
Mal3nahmen

e Individuelle Anreizsysteme sowie be-
triebliche Zusatzleistungen

e Homeoffice-Regelungen und flexible
Arbeitszeitmodelle

Entwicklung von Fiihrungs- und Fachkraften

Frage 15: Welche MaRnahmen zur Fach- und Fithrungskrafteentwicklung fiihren Sie

durch bzw. nutzen Sie?

Fachseminare / Web-Seminare

Weniger Gewicht erhalten aktuell klassische
Vergltungsthemen oder Remote-Arbeit.
MaBnahmen wie Entwicklungsziele oder
Strategieanpassungen gehdéren mittlerweile
zum Tagesgeschaft, gelten jedoch nicht als
besondere Treiber der Bindung. Wichtig blei-
ben strukturelle Rahmenbedingungen, etwa
Kinderbetreuung oder Pflegeangebote -
auch wenn diese oft mit hohem Aufwand ver-
bunden sind. Ihre Wirkung im sozialen Um-
feld des Unternehmens ist jedoch nicht zu un-
terschatzen.

Individuelles Coaching

Workshops zur Entwicklung der Fllhrungs-
kompetenzen

Entwicklung HR-Strategie

Umschulung / Weiterqualifikation

Traineeprogramm / Talent- und Nachwuchsférderung

Reintegration z.B. nach Krankheit, Elternzeit

Fach- und Fihrungskrafte gezielt auf Anforderungen
der Digitalisierung im Unternehmen vorbereiten*®

Nutzung externer Angebote fiir Fach- und
Fuhrungskrafteentwicklung (bspw. durch die BA)

Duales Studium

Bisher keine MaRnahmen ergriffen N s

Ay
% ANG
* Wurde erstmals in 2021 abgefragt
2021 2022 2023 2024M 2025 W (n=432)

2015 2017 2018 2019 2020 =
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Die Entwicklung von Schlisselpersonen er-
folgt zunehmend systematisch. Besonders ge-
fragt sind:

e  Fach-und Web-Seminare
e Individuelles Coaching

e Workshops zur Fiihrungskrafteent-
wicklung

Traineeprogramme und duale Studienginge
werden hingegen seltener genutzt, obwohl
sie sich gut fir die friihzeitige Identifikation
von Nachwuchstalenten eignen. Gleiches gilt

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Frage 16: Welche Arbeitszeitmodelle fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

bietet Ihr Unternehmen an?

Homeoffice / Mobile Arbeit

fir MaBnahmen zur Reintegration, etwa nach
Krankheit oder Elternzeit - auch hier liegen
ungenutzte Potenziale.

Zentrale Voraussetzung flr langfristige Bin-
dung ist eine vorausschauende Personalstra-
tegie, die Schliisselpositionen identifiziert,
Nachfolgeprozesse plant und Automatisie-
rungspotenziale berticksichtigt. Eine klare
HR-Verankerung als Businesspartner ist da-
bei essenziell - ohne sie lassen sich strategi-
sche Bindungsziele kaum umsetzen.

Ay
{'ANG

85%

Arbeitszeitkonten

Fihrung in Teilzeit

77%

51%

Vertrauensarbeitszeit

Teilzeit auch im Produktionsumfeld**

Vorwaérts rotierendes Schichtmodell*

Sabbatical

49%

36%

31%

23%

Flhrungsteams (jobsharing)

i

* wurde erstmals 2019 abgefragt; ** wurde erstmals 2020 abgefragt

20150 | 2017 2018 2019 2020 W

Die Anforderungen an die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie variieren je nach Bereich.
Homeoffice oder Arbeitszeitkonten lassen
sich in nicht-produktionsnahen Bereichen
leichter umsetzen. Aber auf dem Shopfloor
sind Teilzeit-/Vertrauensarbeitszeitmodelle

2021 2022 2023 2024W 2025 W (n=432)

schwerer realisierbar. Trotzdem bleibt Flexi-
bilitat ein zentraler Faktor - auf Seiten der
Unternehmen ebenso wie der Beschéftigten.
Nur wenn beide Seiten mitziehen, lasst sich
ein tragfahiger Ausgleich finden.
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Sicherstellung von Diversitat und Inklusion

Frage 17: Wie stellen Sie sicher, mehr Diversitdt und Inklusion in Fach- und Fiihrungs- A

positionen zu férdern?

Flexible Arbeitszeitmodelle

%' ANG

81%

Umsetzung einer Diversity-Strategie — 38%
Kooperation mit Ausbildungsinstituten _ 31%
Definition einer Zielvorgabe auf Fach- und Fiihrungs- -22%

krafteniveau

Barrierefreiheit (auch tber bauliche MaRBnahmen hinaus) m%_

Sonstiges B 10%

2022 2023 W

Angebote zur Kinderbetreuung

Mafnahmen im Bereich Diversity und Inklu-
sion zeigen ein wechselhaftes, aber grund-
satzlich wachsendes Interesse. Flexible Ar-
beitszeitmodelle, barrierefreie Strukturen
sowie klare Zielvorgaben fiir Fach- und Fih-
rungsebene gehdren zu den wichtigsten Stell-
schrauben.

Externe Beratungsstellen - etwa die Einheit-
lichen Ansprechstellen fiir Arbeitgeber (EAA)

2024 2025W (n=432)

- unterstitzt bei der Integration von Men-
schen mit Behinderung, Gefliichteten oder
Wiedereinsteigenden.

Richtig eingesetzt, stiarken diese MaBnah-
men nicht nur das soziale Profil des Unter-
nehmens, sondern auch dessen Positionie-
rung im Wettbewerb um Talente.
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Funfter Teil:

Nutzung adiaquater Instrumente zum Employer Branding

Employer Branding gewinnt zunehmend an
Relevanz - auch in der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelindustrie. Viele Unternehmen be-
werten ihre Aktivitaten in diesem Bereich kri-
tisch. Der Aufwand ist hoch, der Nutzen zumal

oft schwer messbar. Trotzdem hat sich eine
gewisse Erfahrungsbasis etabliert, auf deren
Grundlage Unternehmen ihre Arbeitgeber-
marke heute bewusster und strategischer ent-
wickeln.

Frage 18: Bitte benoten Sie das Employer Branding lhres Unternehmens s
2 ANG

2025 33% 2% 18%
2024 26% 47% 16% 11%
2023 19%
2019 BE2 25% 40% 24% 6%
2018 89 21% 41% 17% 13%
2017 B2 27% 23% 41% 4%
2012 32% 38% 14% 12%

Schulnoten: von 1 (sehr gut) bis 5 (mangelhaft)

Note 1 [l Note 2

Die zentrale Frage lautet langst nicht mehr
,0b“, sondern ,wie“ ein Unternehmen sich als
attraktiver Arbeitgeber positioniert. Eine
klare Employer Branding-Strategie ist dabei
essenziell. Wie im Produktmarketing wird
auch hier ein MaRnahmen-Mix eingesetzt, der

Note 3 ] Note 4l Note S|

(n=432)

jenach Zielgruppe und Marktsegment variiert.
Die Arbeitgebermarke ist kein Zusatz, son-
dern integraler Bestandteil der Unterneh-
mensidentitit - genauso wie Einkauf, Produk-
tion, Vertrieb oder Entwicklung.
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Frage 19: Welche der nachfolgend benannten MaRnahmen zur Entwicklung Ihrer

A

Employer-Marke haben Sie bereits eingefiihrt? Z' ANG

Prasenz in sozialen Medien*

YouTube

Y= YouTube, T=X (friiher Twitter), S=Sonstiges YouTube

Team-Building-MaRnahmen (z.B. Firmenlauf)*

Vereinfachung des Online-Bewerbermanagements*

Kooperationen mit Hoch-, Fach- und Berufsschulen

Empfehlungsmarketing*®

Verstarkung der Transparenz tiber das Unternehmen
(z.B. Nachhaltigkeitsberichte)*

Imagekampagnen / Bewerbendenkampagnen

Verbesserung der Erreichbarkeit der HR-Abteilung*

Beteiligungsmoglichkeiten (Stock Options)*

YouTube

LinkedIn Instagram

82%

Linkedin Instagram

Instagram
Facebook Twitter

Facebook Twitter Sonstige

Facebook &

75%

1

48%

* Wurde nicht in jedem Jahr abgefragt

2012 2013 2014 2015 201/ 2018

Social Media-Kanale bilden dabei das Rick-
grat der externen Kommunikation. Plattfor-
men wie LinkedIn und Instagram sind feste
GroRen. Facebook bleibt relevant, verliert je-
doch an Bedeutung. Aktivitidten wie Firmen-
ldufe oder Sponsorings haben an Stellenwert
gewonnen, wahrend andere MalBnahmen -
etwa das Online-Bewerbungsmanagement -
in den Hintergrund treten.

Zunehmend relevant sind interne Instru-
mente: mehr Transparenz, gezielte Image-
kampagnen und die wieder intensivierte Ko-
operation mit Bildungseinrichtungen. Emplo-
yer Branding gelingt vor allem dann, wenn HR

2019 2020/ 2021 2022 2023 20241 2025H (n=432)

und Marketing Hand in Hand arbeiten. Dabei
gilt: Authentizitat ist Pflicht - leere Verspre-
chen schaden der Glaubwiirdigkeit und damit
der Marke.

Ein nachhaltiges Employer Branding erfordert
die aktive Mitwirkung aller Unternehmensbe-
reiche. Nur wenn Flihrungskrifte, HR, Pro-
duktion, Marketing und Vertrieb gemeinsam
agieren, kann die Arbeitgebermarke im Markt
splrbar Wirkung entfalten. Erfolg misst sich
nicht an Broschiiren oder Webdesign, sondern
an gelebter Unternehmenskultur.
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Die AFC Consulting Group:

Ay

Branchenspezialisten seit tiber 50 Jahren: die Nr. 1 der
Unternehmensberater fiir die Food Value Chain

AFC Management Consulting AFC Personalberatung
/ Marketing, Vertrieb / Personalrekrutierung,
/ Digitalisierung, Innovation Executive Search

/ Optimierung HR-Strategien

[o][=] oQo / Employer Branding
EhG N

o a1l %

Consulting Group

/ Mergers & Acquisitions

AFC Technology

/ Cybersicherheit,
Notfallsupport

/ |T-Strategien,
Softwareentwicklung

/ Data Analytics & KI

AFC Quality & Lab

/ Bewertung aus
Verbrauchersicht

/ Benchmarking,
Markteinfiihrung

/ Mystery Shopping,
Shelf Life Test

?Fg PUb.I'c;emces AFC Risk & Crisis Consult
rganisation, / Issue Monitoring, Risikostreuung

/ ERes;crngturn;;ur;g / Krisenkoordination, Notfallplanung
/ P\;Titt:lfbeor';’tunug Ien / Markenimage, Reputationsschutz

Complaints Management

/ Externe Beschwerdestelle

/ Risiko-, Beschwerdemanagement
/ Rechts-, Kommunikationsberatung

Breaking News

I:] I:] Panke Personalconsulting
ist seit dem 01.07.2025 Teil der AFC Personalberatung GmbH

/ Personalberatung fir den Einzelhandel
/ Personalbeschaffung flir den Einzelhandel
/ Karriereberatung
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Die ANG:

Die Arbeitgebervereinigung Nahrung und
Genuss e.V. (ANG) ist der sozial- und arbeits-
politische Spitzenverband der Deutschen Er-
nahrungs- und Genussmittelindustrie und als
Verbandeverband deren Dachverband - und
das bereits seit 46 Jahren. Ihr sind die neun
Landesverbande der Erndhrungsindustrie
und derzeit vier Fachverbidnde angeschlos-
sen. Die Branche umfasst hierbei iber 90
Prozent kleine und mittlere Unternehmen,
aber auch internationale GroBkonzerne ge-
horen als Hersteller und Verarbeiter von Ge-
nuss- und Lebensmitteln dazu.

Egal ob Getranke, Fleisch- oder SiiBwaren,
anders als in allen anderen (industriellen)
Branchen werdenin der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelindustrie jedes Jahr hunderte von
Tarifvertragen in den einzelnen Regionen
und Sektoren der Branche abgeschlossenund
neu verhandelt. Es gibt keinen anderen Wirt-
schaftsbereich in Deutschland, der eine solch
differenzierte Tarifpolitik betreibt.

Inihrer Rolle als Dienstleister nach Innen und
offentlichkeitswirksames Sprachrohr nach
Aulen, steht die ANG im standigen Dialog

= ANG

mit einem Netzwerk bestehend aus ihren
Mitgliedern, Wirtschaftsvertretern und den
Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft,
Gewerkschaften, Vertretern aus Politik und
Verwaltung sowie den Medien. Ob sozial-, ta-
rif- und arbeitsmarktpolitische Entwicklun-
gen oder aktuelle Fragen zur Beschaftigungs-
situation in der Erndhrungs- und Genussmit-
telindustrie, die ANG ist vielseitiger An-
sprechpartner.

Dabei passen sich die Aufgaben und Heraus-
forderungen der ANG fortlaufend den aktu-
ellen sozial- und tarifpolitischen Entwicklun-
gen an. Hauptziel ist, die sozialpolitischen
Rahmenbedingungen im Sinne von Wettbe-
werbsfahigkeit und Planbarkeit fir die Un-
ternehmen der Erndhrungs- und Genussmit-
telindustrie zukunftssicher zu gestalten. Da-
bei stellt die ANG vor allem den drohenden
Fachkraftemangel der Branche ins Zentrum
ihrer Aufmerksamkeit und setzt sich gezielt
fir eine branchengerechte Unterstlitzung
der Unternehmen durch die Politik ein.

Weitere Informationen finden Sie auf der
ANG-Homepage.
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AFC Personalberatung GmbH

Dottendorfer Stralle 82

53129 Bonn

Tel.: +49 (0)228 /98 579 -0
Fax: +49 (0)228 / 98 57 9 - 79
personalberatung@afc.net
www.afc-pb.de

</ ANG

Arbeitgebervereinigung Nahrung und Genuss e.V.

Claire-Waldoff-StralRe 7

10117 Berlin

Tel.: +49 (0)30/ 200 786 — 114
Fax: +49 (0)30 /200 786 — 219
info@ang-online.com
www.ang-online.com



