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Vorwort

»Wir sind nicht nur verantwortlich fiir das, was wir tun, sondern auch fiir das, was wir nicht

tun.”

(Moliére)

Bereits zum vierzehnten Mal erscheint die
HR-Trendstudie als verlasslicher Seismo-
graf fir die Entwicklungenim Personalma-
nagement der Erndhrungs- und Genussmit-
telindustrie. Unser besonderer Dank gilt
den 456 Fihrungskraften und HR-Verant-
wortlichen, die uns auch in diesem Jahr mit
ihren Einschatzungen und Erfahrungen
wertvolle Einblicke ermdglicht haben. lhre
kontinuierliche Beteiligung schafft eine so-
lide Grundlage, um belastbare Trends abzu-
leiten und praxisnahe Handlungsempfeh-
lungen zu entwickeln.

Unser Ziel bleibt es, mit dieser Trendstudie
eine breite Leserschaftzu erreichen, sowohl
erfahrene HR-Professionals als auch Neu-
einsteiger, die Orientierung ineinem zuneh-
mend komplexen Arbeitsumfeld suchen.

Wie das einleitende Zitat verdeutlicht, riickt
die Ubernahme von Verantwortung zuneh-
mend in den Fokus. Die Ergebnisse der ak-
tuellen Studie zeigen: Das ,S“ in den ESG-
Kriterien, die soziale Verantwortung, entwi-
ckeltsichvomreinen Compliance-Themazu
einem entscheidenden Faktor fir die Zu-
kunfts- und Widerstandsfahigkeit von Un-
ternehmen und dem ,G", fir Governance,
entsprechen sowohl Management- als auch
organisatorische Entwicklungen im Unter-
nehmen. Gerade auf einem von Fachkréafte-
mangel gepragten Arbeitsmarkt gewinnt so
eine wertschitzende Unternehmenskultur
weiter an Bedeutung.

Ein bemerkenswerter Paradigmenwechsel
zeigt sich in diesem Jahr bei der Qualifizie-
rung. Um dem Arbeitskraftemangel zu be-
gegnen, weicht die bislang stark auf Fih-
rungskrafte ausgerichtete Personalentwick-
lung einem breiteren, inklusiveren Ansatz.

Neben Fachkraften riicken Geringqualifi-
zierte, Menschen mit Migrationshinter-
grund und Mitarbeitende mit Einschrankun-
gen starker in den Fokus der Fordermal3-
nahmen.

Gleichzeitig pragt die Digitalisierung die Ar-
beitsablaufe immer stirker. Der Hype um
Kinstliche Intelligenz im Personalmanage-
ment scheint sich dabei auf einem realisti-
scheren Niveau zu konsolidieren. Anwen-
dung findet Kl vor allem bei der Automati-
sierung administrativer Prozesse sowie im
Bewerbermanagement. Im Recruiting selbst
verlagert sich die Herausforderung mehr
und mehr von der Zahl der Bewerbungen
hin zu deren Passgenauigkeit.

Dauerhafte Topthemen bleiben die Perso-
nalentwicklung, die Starkung der Arbeitge-
bermarke sowie die Sicherung von Fach-
und Fuhrungskraften. Zugleich zeigt sich,
dass Employer Branding zunehmend als
ganzheitliche, abteilungstibergreifende Auf-
gabe verstanden wird. HR ist langst nicht
mehr nur unterstiitzende Funktion,sondem
strategischer Partner und aktiver Mitgestal-
ter der unternehmerischen Zukunft.

Die Arbeitgebervereinigung Nahrung und
Genuss e.V. (ANG) als sozialpolitischer Spit-
zenverband der Branche und die AFC Per-
sonalberatung GmbH als langjahriger Part-
ner der Personalverantwortlichen mochten
mit dieser Studie erneut einen fundierten
Beitrag leisten, Orientierung bieten und die
Diskussion liber ein zukunftsweisendes HR-
Management anregen.

Wir wiinschen Ihnen eine erkenntnisreiche
Lektlire und den Mut, dierichtigen Weichen
fur die Zukunft zu stellen.

Seite 3



ANG/AFC HR Trendstudie 2026

Inhalt

Die HR-Trendstudie 2026 wird von der Ar-
beitgebervereinigung Nahrung und Genuss
e.V. (ANG) und der AFC Personalberatung
GmbH (AFC) herausgegeben. In der aktuel-
len Erhebung teilten 456 Flhrungskrafte
und HR-Verantwortliche ihre Einschatzun-
gen zu den drangendsten Entwicklungen
und Herausforderungen im Personalma-
nagement der Branche. Der Fragebogen fiir
das Jahr 2026 gliedert sich in folgende flnf
Themenbereiche:

e Erster Teil: Gesellschaftliche Ver-
antwortung

e Zweiter Teil: Einflisse von Digitali-
sierung auf die Erndhrungs- und Ge-
nussmittelwirtschaft

e Dritter Teil: Qualifizierung und Wei-
terbildung

e Vierter Teil: Herausforderungen bei
der Gewinnung und Bindung von
Mitarbeitenden

e Fnfter Teil: Nutzung adaquater In-
strumente zum Employer Branding

Ziel der Studie ist es, die strategischen
Handlungsfelder im Spannungsfeld von
technologischem Wandel und Fachkrafte-
mangel aufzuzeigen. Sie bietet einen praxis-
nahen Uberblick dariiber, wie sich Personal-
abteilungen als strategische Business-
partner aufstellen missen, um die Zu-
kunfts- und Widerstandsfahigkeit ihrer Un-
ternehmen zu sichern.

Seite 4



ANG/AFC HR-Trendstudie 2026

Zusammenfassung

Die HR-Trendstudie 2026 riickt die soziale
Verantwortung - das ,S“in den ESG-Krite-
rien - als harten Wettbewerbsvorteil in den
Mittelpunkt. Wahrend die Unternehmen
beim Schutz der Menschenrechte und bei
der Compliance bereits sehr gut aufgestellt
sind, offenbaren sich erhebliche Liicken bei
der zukunftsorientierten Personalentwick-
lung. Mal3nahmen zur Qualifizierung schei-
tern im operativen Alltag massiv an zeitli-
chen Einschrankungen,  mangelndem
Change-Management und dem rasanten
technologischen Wandel. In diesem Zusam-
menhang gilt es immer wieder, das ,G" fur
Governance als unternehmerische Heraus-
forderung zu betrachten, stellt es doch ge-
wisse Anforderungen an das Management,
die Organisation und die Unternehmens-
fihrung.

Die Digitalisierung und die Anwendung von
Kinstlicher Intelligenz (K1) durchdringen die
Arbeitsablaufe in steigendem Mal3e. Dabei
offnet sich die Schere zwischen Konzernen
und mittelstandischen Unternehmen immer
mehr. Wahrend KI-Tools in der Administra-
tion und im Finanzwesen bereits splirbare
Effizienzgewinne liefern, bremst die kom-
plexe Datenstruktur den Einsatz in der Pro-
duktion noch aus. Um den digitalen Wandel
zu meistern, fokussieren sich die Unterneh-
men primar auf die Vorbereitung ihrer Fih-
rungskrafte und die Starkung digitaler Kern-
kompetenzen in der Belegschaft.

Im Bereich der Weiterbildung zeigt sichim
Jahr 2026 ein technologischer und strategi-
scher Paradigmenwechsel. Zur Ermittlung
von Qualifizierungsbedarfen greifen Unter-
nehmen sprunghaft haufiger auf onlineba-
sierte Analysetools und Gamification zu-
rick. Auch bei der Zielgruppe findet ein

Umdenken statt: Um dem Arbeitskrafte-
mangel zu begegnen, weicht die flihrungs-
kraftezentrierte Personalentwicklung einer
umfassenden Inklusionsoffensive. So ste-
hen neben Fachkraften nun wesentlich star-
ker Geringqualifizierte, Menschen mit Mig-
rationshintergrund und Mitarbeitende mit
Einschrankungen im Fokus der Férdermal3-
nahmen.

Auf dem Recruiting-Markt hat sich die Her-
ausforderung von der Bewerbermenge hin
zur Passgenauigkeit verschoben. Bewer-
bende treten anspruchsvoller auf, wahrend
der Fachkraftemangel nun besonders gra-
vierendim technischen Bereich sowieinder
IT splirbar wird. Zur nachhaltigen Mitarbei-
terbindung lenken Arbeitgeber ihren Fokus
wieder auf handfeste und strukturelle An-
gebote wie betriebliche Altersvorsorge,
Homeoffice, die Ubernahme von Bildungs-
kosten und eine branchenilberdurch-
schnittliche Verglitung. Der Hype um Kl im
Personalmanagement konsolidiert sich der-
weil auf einem realistischen Level und be-
schrankt sich vorwiegend auf das Bewer-
bermanagement und die Automatisierung
administrativer Prozesse.

Employer Branding wird verstarkt als ganz-
heitliche, abteilungsiibergreifende Pflicht-
aufgabe verstanden, auch wenn die Be-
triebe ihre eigene Arbeitgebermarke zu-
meistnur als befriedigend bewerten. Zu den
wichtigsten und am haufigsten genutzten
Instrumenten flr eine starke Arbeitgeber-
prasenz zadhlen soziale Medien, eine signifi-
kant verbesserte Erreichbarkeit der Perso-
nalabteilung sowie das Empfehlungsmarke-
ting durch eigene Mitarbeitende.
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Erster Teil:
Gesellschaftliche Verantwortung

In einer Zeit, in der technologischer Wandel
und demografische Umbriiche die Arbeits-
welt tiefgreifend umstrukturieren, rickt in
der Erndhrungs- und Genussmittelindustrie
zunehmend der Mensch ins Zentrum der
strategischen Ausrichtung. Lange Zeit do-
minierten vor allem 6kologische Fragestel-
lungen den Nachhaltigkeitsdiskurs der
Branche. Dochim Jahr 2026 zeigtsichbran-
chentibergreifend ein klares Bild: Das ,S“ in
ESG - die soziale Verantwortung - hat mas-
siv an Bedeutung gewonnen und ist vom
reinen Compliance-Thema zum entschei-
denden Faktorfir die Zukunfts- und Wider-
standsfahigkeit von Unternehmen avan-
ciert.

Die bloRe Erflillung von Berichtspflichten,
wie sie etwa durch die inzwischen fest im
Geschiftsalltag verankerte CSRD-Richtlinie
gefordert wird, reicht langst nicht mehr aus.
Um auf einem von Fachkraftemangel ge-
pragten Arbeitsmarkt zu bestehen, miissen
Arbeitgeber heute Uber die regulatorischen
Anforderungen hinausgehen. Gelebte sozi-
ale Verantwortung, ein aktiver Einsatz fir
Menschenrechte und die Schaffung einer
wertschatzenden Unternehmenskultur
werden immer stirker als harte Wettbe-
werbsvorteile erkannt. Mitarbeitergewin-
nung und -bindung funktionieren immer
haufiger genau dort am besten, wo Unter-
nehmen als verlassliche und gesellschaftlich
engagierte Akteure wahrgenommen wer-
den. Entsprechend gewinnt das ,G“ fir
Governance an Bedeutung, einerseits fir
die Good Practice der Unternehmensfiih-
rung, aber auch fir das Personalmanage-
ment als Business Partner der Fachabteilun-
gen. Der erste Teil der HR-Trendstudie
2026 beleuchtet, wo die Unternehmen der
Branche bei dieser sozialen Transformation
aktuell stehen. Die neuen Ergebnisse zeich-
nen das Bild eines Spannungsfeldes zwi-
schen etablierten Standards auf der einen
und harten operativen Realititen auf der
anderen Seite.

Dieses Kapitel gibteinen Uberblick dariiber,
wie erfolgreich die Unternehmen der Er-
nahrungs- und Genussmittelindustrie ihre
gesellschaftliche Verantwortung in die Pra-
xis umsetzen. Die Ergebnisse verdeutlichen,
in welchen Bereichen bereits wichtige Fort-
schritte erzielt wurden und wo weitere Ent-
wicklungsméglichkeiten bestehen.

Die Ergebnisse der HR-Trendstudie 2026
zeichnen insgesamt ein positives Bild: In
finf der sieben untersuchten Handlungsfel-
der bewertet eine Mehrheit der befragten
Unternehmen die Umsetzung ihrer MaB3-
nahmen mit den Schulnoten 1 oder 2. Be-
sonders erfolgreich sehen sich die Unter-
nehmen beim Schutz der Menschenrechte
im eigenen Unternehmen sowie bei Kunden
und Zulieferern. Insgesamt 88 % der Be-
fragten beurteilen ihre Malnahmen in die-
sem Bereich als sehr gut oder gut. Auch bei
der Sicherstellung gesetzes- und richtlinien-
konformen Verhaltens, beispielsweise im
Rahmen der Korruptionspravention, fallt die
Bilanz mit 85 % positiven Bewertungen er-
freulich aus. Die Einhaltung nationaler und
internationaler Standards zu Arbeitnehmer-
rechten und Mitarbeiterbeteiligung wird
von 79 % der Unternehmen mit sehr gut
oder gut bewertet.

Ein ebenfalls positives Ergebnis zeigt sich
bei der Umsetzung von Zielen zur Chancen-
gerechtigkeit, Diversitat, Arbeitssicherheit,
Mitbestimmung, Bezahlung und Vereinbar-
keit von Familie und Beruf. Drei Viertel der
befragten Unternehmen (75 %) bewerten
ihre Aktivitatenin diesen Bereichen mit den
beiden besten Schulnoten. Gegeniliber dem
Vorjahr, in dem dieser Anteil bei 66 % lag,
ist damit eine deutliche Verbesserung er-
kennbar. Auch bei der Qualifizierung und
Forderung der Beschiftigungsfahigkeit der
Mitarbeitenden im Hinblick auf den demo-
grafischen Wandel Uberwiegen die positi-
ven Einschatzungen.
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Insgesamt 59 % der Unternehmen bewer- als sehr gut oder gut ein. Bei der Offenle-
ten ihre MalBnahmen als sehr gut oder gut. gung politischer Einflussnahme, beispiels-
Weitere 34 % vergeben die Schulnote 3, weise im Zusammenhang mit Gesetzge-
wahrend lediglich 7 % ihre Umsetzung als bungsverfahren oder Lobbyarbeit, liegt die-
ausreichend beurteilen. Damit bewegt sich ser Anteil bei 41 %. In beiden Bereichen
die Bewertung nahezu auf dem Niveau des sind die positiven Bewertungen gegentiber
Vorjahres (60 % mit den Noten 1 und 2). An- dem Vorjahr zuriickgegangen. Eine mogli-
gesichts des demografischen und technolo- che Erklarung hierfir liegt in den weiterhin
gischen Wandels bleibt die kontinuierliche anspruchsvollen wirtschaftlichen Rahmen-
Weiterentwicklung betrieblicher Qualifizie- bedingungen. Angesichts steigender Kos-
rungsangebote dennoch eine wichtige Zu- ten, begrenzter finanzieller Spielrdume und
kunftsaufgabe. Differenzierter fallen die vielfaltiger betrieblicher Herausforderun-
Bewertungen beim gesellschaftlichen Enga- gen dirften viele Unternehmen ihre Res-
gement und bei der Transparenz politischer sourcen verstarkt auf das Kerngeschaft und
Einflussnahme aus. Knapp die Halfte der die Sicherung ihrer Wettbewerbsfahigkeit
Unternehmen (49 %) schatzt ihren Beitrag konzentrieren. Freiwilliges gesellschaftli-
zum Gemeinwesen, etwa durch Sponsoring, ches Engagement kénnte dadurch gegen-
Spenden, Kulturférderung oder Stiftungen, Uber unmittelbar betriebsrelevanten Mal3-

nahmen an Prioritit verlieren.

Frage 1: Soziale Verantwortung gewinnt an Bedeutung. Bitte bewerten Sie, AW
wie erfolgreich Ihr Unternehmen die folgenden MaRnahmen -
umsetzt. < ANG

63% 25% Sl 8%

Schutz der Menschenrechten im
eigenen Unternehmen sowie bei
Kunden und Zulieferern

Mafinahmen zur Sicherstellung 47% 38% 090 % 4,
gesetzes- und richtlinienkonformen
Verhaltens (Korruptionpravention)

Einhaltung nationaler / internationaler 46% 33% 10% 5% 6%
Standards zu Arbeitnehmerrechten,
Mitarbeiterbeteiligung

Ziele zur Chancengerechtigkeit,
Diversitat, Arbeitssicherheit,
Mitbestimmung, Bezahlung,
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

29% 46% 18% 5% 2

Beitrag zum Gemeinwesen 21 28% 37% 14%
(z.B. Sponsoring, Spenden,
Kulturférderung, Stiftungen)

Offenlegung von politischer Einfluss- 18% 23% 31% 25%, %
nahme (z.B. Gesetzgebungsverfahren,

Lobbyarbeit)

Qualifizierung und Férderung der 17% 42% 34% 7%
Beschaftigungsfahigkeit

‘ o
|‘I |I !

(z.B. demographischer Wandel)

. == 2025
Schul 1 (seh bis 5 Ihaft e %8%3
chulnoten: von 1 (sehr gut) bis 5 (mangelha "
u von 1 (sehr gut) bis 5 (mangelhatt) | i 2026+ — 2023
2019 202000 2021 2022M 2023 2024H 2025 2026 MW (n=456)
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Bei der politischen Einflussnahme ist zudem
zu bericksichtigen, dass insbesondere
kleine und mittelstindische Unternehmen
ihre Interessen haufig tiber Branchen- und
Arbeitgeberverbande vertreten und daher
selbst weniger unmittelbar in Erscheinung

treten. Die zurickhaltenderen Bewertun-
gen missen somit nicht zwangslaufig auf
ein  nachlassendes Verantwortungsbe-
wusstsein hindeuten, sondern kénnen auch
veranderte Schwerpunktsetzungen und
Rahmenbedingungen widerspiegeln.

Herausforderungen bei der Umsetzung zur Qualifizierung und Férderung der Beschifti-

gungsfiahigkeit

Frage 2: Welche der folgenden Herausforderungen bei der Umsetzung von MaR-
nahmen zur Qualifizierung und Férderung der Beschiftigungsfahigkeit
von Mitarbeitenden fiir lhr Unternehmen trifft zu? < ANG

Zeitliche Einschrankungen

Change Management / Veranderungsbereitschaft

Technologischer Wandel

Altersstruktur und Generationenunterschiede

Fehlende staatliche Férderung

Finanzielle Einschréankungen

trifft zu [l

Angesichts der schwachen Selbsteinschat-
zung bei der Qualifizierung der Mitarbeiten-
den lohnt ein genauerer Blick auf die Hir-
den, die einem erfolgreichen Kompe-
tenzaufbau im Weg stehen. Die Studiener-
gebnisse fiir 2026 belegen, dass die Unter-
nehmen hier mit massiven, multidimensio-
nalen Herausforderungen kampfen.

Ein zentrales und im Vergleich zu den Vor-
jahren enorm prasentes Hindernis ist der
akute Zeitmangel: 83 % der befragten Un-
ternehmen geben an, dass zeitliche Ein-
schrankungen bei der Umsetzung von Qua-

trifft nicht zu [ (n=456)

lifizierungsmaflnahmen zutreffen. Im dich-
ten Arbeitsalltag, der von hohem operati-
vem Druck und Personalengpassen gepragt
ist, fehlen schlichtweg die Freirdaume fir
dringend notwendige Woeiterbildungen.
Darliber hinaus erweist sich die interne
Transformation als grof3e Hiirde.

Fiir 74 % der Befragten stellen Change-Ma-
nagement und eine mangelnde Veriande-
rungsbereitschaft in der Belegschaft eine
relevante Herausforderung dar. Dicht ge-
folgt wird dies vom rasanten technologi-
schen Wandel, den 70 % der Unternehmen
als Treiber und gleichzeitig als Hindernis bei
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der Qualifizierung benennen. Dies zeigt,
dass neue Tools und Arbeitsweisen nicht
nur Budget, sondern v. a. Begleitung, Kom-
munikation und eine fehlerfreundliche
Lernkultur erfordern. Zusatzlich erschwert
die demografische Vielfalt die Personalent-
wicklung: 64 % der Unternehmen sehen in
der Altersstruktur und den Generationen-
unterschieden eine Herausforderung, da
Qualifizierungsangebote zunehmend diffe-
renziert und auf vollig unterschiedliche
Lernbediirfnisse zugeschnitten werden
mussen. Aber auch externe und strukturelle
Rahmenbedingungen bremsen die Unter-
nehmen aus. 60 % der Befragten geben an,
dass fehlende staatliche Forderung die Um-
setzung von MaBnahmen behindert. Eben-
falls stark ins Gewicht fallen allgemeine fi-
nanzielle Einschrankungen, die von 57 % als

Hirde bestatigt werden. Weiterbildungs-
budgets stehen in wirtschaftlich ange-
spannten Zeiten offenbar schnell unter
Druck.

Zusammenfassend lasst sich festhalten:
Personalverantwortliche stehen vor der
Mammutaufgabe, dringend bendtigte Qua-
lifizierungsprogramme trotz knapper Zeit-
und Finanzbudgets voranzutreiben. Gefragt
sindmehr denn je flexible, passgenaue Lem-
formate am Arbeitsplatz (Learning on the
Job), Investitionen in digitale Grundkompe-
tenzen und ein starkes Change-Manage-
ment, um die Beschaftigungsfahigkeit der
Mitarbeitenden auch im technologischen
Wandel zukunftssicher aufzustellen.
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Zweiter Teil:

Einfliisse von Digitalisierung auf die Erndhrungs- und Genussmittelwirtschaft

Die Agrar-, Erndhrungs- und Genussmittel-
wirtschaft steht langst auch im Zentrum der
Digitalisierung. Allerdings sind in unserer
Branche die Bedingungen fiir eine schnelle
Transformation nicht unbedingt einfach.
Gewachsene Produktionsstrukturen, ein
heterogenes IT-Umfeld und der anhaltende
Kostendruck pragen. Dadurch trifft der
strategische Wille zur Digitalisierung oft auf
die operativen, organisatorischen und fi-
nanziellen Restriktionen, inklusive der Pla-
nung, Qualitatsthemen und Lieferketten-
steuerung gelten als vielversprechende Fel-
der fir datengeschiitzte Technologien.
Gleichzeitig sind sie aber auch die Felder, in
denen die Hirden zur Implementierung am
héchsten sind. Was sich verandert hat, ist
die Dringlichkeit: Fachkraftemangel und
Wettbewerbsdruck machen Automatisie-
rung nicht mehr zum Zukunftsthema, son-
dern zu einer aktuellen Frage der Wettbe-
werbsfahigkeit.

Es ist ein fortlaufender Trend, dass die Digi-
talisierung von Arbeitsablaufen weiter
steigt. Erstmals wurde 2026 auch die An-
wendung von Kl explizit abgefragt, mit ei-
nem eindeutigen Ergebnis. Auch hier wird
eine steigende Nutzung erwartet. Gleiches
gilt fir die Notwendigkeit zur Weiterbil-
dung. Der Zusammenhang zwischen tech-
nologischem Wandel und Qualifizierungs-
bedarf zieht sich damit wie ein roter Faden
durch die letzten Jahre.

Eine, wenn auch differenziertere Mehrheit,
sieht die Anforderungen an Arbeitgebende
und Beschiftigte, den Bedarf an speziali-
sierten Fach- und Flihrungskraften und den
Einsatz von Robotern als steigend an. Tech-
nologischer Wandel erhéht den Kompe-

tenzdruck auf beiden Seiten und der andau-
ernde Engpass an spezialisierten Talenten
auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere im Be-
reich Kl und Automatisierung, verstarkt die-
sen Druck.

Knapp drei Viertel der Befragten erwarten
zunehmende Unterschiede zwischen klei-
nen und mittelstandischen Unternehmen
und Konzernen. Dem mittelstandisch ge-
pragten Teil der Branche fehlen oft organi-
satorische und finanzielle Ressourcen fiir
umfassende Digitalisierungsprojekte. Feh-
lende Datenin-frastruktur, knappes internes
Know-how und hohe Startinvestitionen
verlangsamen den Prozess zusatzlich.

Drei weitere Themen zeigen eine andere
Entwicklung. Die Work-Life-Balance wird
vonetwas mehr als der Halfte der Befragten
als gleichbleibend eingeschatzt. Ob die Di-
gitalisierung den Arbeitsalltag perspekti-
visch erleichtert oder verdichtet, bleibt
noch offen. Den Gesamtbedarf an Beschaf-
tigten siehtebenfalls die Mehrheitals stabil,
ein gewisser Anteil erwartet sogar einen
Riickgang. Diese Einschatzung kénnte ein
Hinweis darauf sein, dass die Automatisie-
rung punktuell als Substitut fiir menschliche
Arbeit wahrgenommen wird. Zudem wer-
den sich voraussichtlich die Tatigkeitspro-
file verschieben.

Nur eine Minderheit erwartet zudem eine
Verbesserung der Arbeitgeberattraktivitat
und Wettbewerbsfahigkeit der Branche,
wahrend knapp ein Drittel sogar mit einer
Verringerung rechnet. Die Branche ist sich
bewusst, dass die Lebensmittelwirtschaft
im Wettbewerb um Talente strukturell un-
ter Druck steht.
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Frage 3: Wie schitzen Sie die nachfolgenden Aussagen zur Digitalisierung 4P

aus Sicht lhres Unternehmens ein?

< ANG
2026
Digitalisierung von Arbeitsablaufen
Anwendung von KI* D . .1, R . 2 () 26
93% %2026
Notwendigkeit fiir Weiterbildung —
1% 2026
Anforderungen an Arbeitgebende
15% 2026
Einsatz von Robotern —
7% WENE/12026
Anforderungen an Beschaftigte —
15% 2026
Bedarf an spezialisierten Fach- und —
Flhrungskraften —
26% 2026
Unterschiede zwischen kleinen/mittel- —_— [
standischen Unternehmen und Konzernen —
59% 2026
Work-Life-Balance der Beschaftigten e —
55% 073 2026
Bedarf an Beschaftigten insgesamt ———
50% -1/ 2026
Arbeitgeberattraktivitat und Wettbewerbs- e —
fahigkeit der Branche
* Wurde erstmals 2026 abgefragt
steigt @ gleichbleibend sinktml = 2019-2025 (von unten nach oben) (n=456)
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Kl ist kein Thema einzelner Funktionen

Da Prozesseinder Administration haufig re-
petitive und regelbasierte Tatigkeiten sind,
wie etwa Dokumentenverarbeitung, Daten-
pflege, Berichtswesen oder interne Kom-
munikation, Uberrascht es nicht, dass in die-
sem Bereich am haufigsten Kl eingesetzt
wird. Genau in solchen Bereichen entfalten
Kl-Agentenund -Assistentenihre groRte di-
rekte Wirkung. Effizienzgewinne sind ver-
gleichsweise schnell messbar, was einen
entscheidenden Faktor darstellt.

Finanzen und Controlling folgen auf dem
zweitenRang. In Bereichenwie Forecasting,

Frage 4: In welchen der nachfolgend benannten Bereiche findet aus lhrer

Abweichungsanalysen, Reporting und
Rechnungsverarbeitung sind Kl-Tools be-
reits praxisreif und bieten gerade mittel-
standischen Unternehmen Entlastung in
zeitintensiven Routineaufgaben. Die Berei-
che Personal und Marketing folgen. Ein ge-
nauerer Blick auf die Anwendungsfelderim
Personal findet sichin Teil IV. Marketing gilt
teils als der Bereich,indem KI-Tools entlang
der gesamten Wertschopfungskette am
haufigsten eingesetzt werden, insbeson-
dere zur Generierung von Content, Analyse
von Marktdaten und der Planung von Kam-
pagnen.

y i 4

Sicht zunehmende Relevanz hinsichtlich der Nutzung von Kl statt? I ANG

Administration

Produktion

Einkauf / Vertrieb /\ Finanzen /

Controlling

Personal

Marketing

Die Produktion hat eine ganz zentrale Be-
deutung fir die Branchenunternehmen und
insofern Uberrascht es, dass dieser Unter-
nehmensbereich ebenso wie der Einkauf
und Vertrieb fir den Einsatz von Kl als
Schlussfeld bewertet wird. Dies steht si-
cherlich im direkten Zusammenhang mit
den vorweg bereits beschriebenen organi-
satorischen und finanziellen Ressourcen,
die fur Digitalisierungsprojekte im Produkti-
onsbereich von Noten sind. Hier ist zuklnf-
tig sicherlich sukzessive von einer gestei-
gerten Relevanz auszugehen, da infolge
Fachkrafte- bzw. Personalmangels insbe-

sondere manuelle Tatigkeiten durch Digita-
lisierungsmdglichkeiten behoben werden
kénnen.

Kl-gestiitzte Qualitdtskontrolle, voraus-
schauende Wartung und Instandhaltung
und eine anpassungsfahige Planung gewin-
nen zwar an Bedeutung, aber die kleinteilige
Datenstruktur, die hohen Anforderungen an
die Prozesssicherheit und vor allem der
hohe Stellenwert der menschlichen Exper-
tise bremsen die Implementierung bisher
noch aus. Hier bedarf es noch mehr bran-
chenspezifischer Anwendungsmdoglichkei-
ten vonKI. Transformationspotenzial von Kl
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ist grundsatzlich flaichendeckend, die Ge-
schwindigkeit der Umsetzung ist aber je
nach Bereich, UnternehmensgroBe und

Verfligbarkeit der (Daten-) Infrastruktur un-
terschiedlich.

MaBnahmen, um der Digitalisierung zu entsprechen

Unternehmen setzen bei der Bewaltigung
des digitalen Wandels logischerweise zu-
nachst beim Personal an. Insofern verwun-
dert es nicht, dass die Vorbereitung der
FUhrungskrafte auf die Veranderungen, die
die Digitalisierung mit sich bringt, das Ran-
king in diesem Jahr anfiihrt. Dort wo die
Chancen von Digitalisierung genutzt wer-
den konnen, istes nicht verwunderlich, dass
die ,Anpassung der Unternehmenskultur”
entsprechend wichtigund daher inden letz-
ten Jahren bereits weitgehend umgesetzt
wordenist. Kurz darauf folgen MaBnahmen
zur Starkung digitaler Kernkompetenz, ein
Wert, der sich Uber die letzten Jahre auch
bereits auf einem hohen Niveau hilt. Beide
Aspekte sind miteinander verzahnt. Durch
die Kombination aus technologischem
Wandel, neuen Arbeitsweisen und geziel-
tem Kompetenzaufbau, kann die digitale
Transformation dauerhaft gelingen. Die Ein-
beziehung von Beschaftigten in die Planung
und Einteilung der Arbeit hat deutlich zuge-
legt. Der Fokus entwickelt sich mehr in
Richtung einer héheren Selbstverantwor-
tung. Weiterhin gibt es einen nahezu kon-
stanten Zuwachs bei der Anpassung der
Entwicklungsziele an neue Medien. Die An-
passung der Unternehmenskultur und die
Unterstlitzung von Fihrungskraften bei der
Teamarbeit bleiben relevant, haben aber im
Vergleich zu den Vorjahren verloren, was
ein Hinweis darauf sein kann, dass beides
fir viele Unternehmen inzwischen Normali-

tat geworden ist und somit die ,Hausaufga-
ben“ gemacht wurden. Ahnliches gilt auch
fir neue Personalentwicklungsmaf3nah-
men, angepasste Anforderungsprofile und
Uiberarbeitete Auswahlprozesse. Sie haben
nicht an Bedeutung verloren, sondern sind
mehr ins Tagesgeschaft iibergegangen. Was
vor Jahren noch als aktive Innovationsmal3-
nahme galt, ist heute Standard.

Sowohl die Definition der digitalen Unter-
nehmenswerte als auch die Anpassung der
Fihrungsleitlinien bleiben am Ende des
Rankings. Beides sind kulturelle Anker fir
eine nachhaltige Transformation. Hier be-
steht ein Zusammenhang zum Mittelstands-
umfeld. Die Mehrheit der KMU sehen Kom-
petenz-licken bei KI-Fahigkeiten,aber Trai-
ningsprogramme gibt es in den meisten Fal-
len noch nicht.

Fazit: Die Personalabteilung gewinnt als ab-
teilungsibergreifender  Businesspartner
kontinuierlich an strategischer Bedeutung.
Sie gestaltet nicht nur Prozesse, sondem
viel mehr den Rahmen, in dem digitale
Transformation gelingen kann, sowohl
durch Fihrungskrafteentwicklung, den Auf-
bau digitaler Kompetenz und die Weiter-
entwicklung von Strukturen und Kultur.
Eine Herausforderung der Branche bleibt
aber weiterhin der Abstand zwischen dem,
was als notwendig erkannt wird, und dem,
was dann tatsdchlich umgesetzt wird bzw.
werden kann.
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Frage 5: Welche der folgenden MaRnahmen haben Sie ergriffen, um Digitali-

sierung lhres Unternehmens besser zu entsprechen?

Flhrungskrafte auf notwendige Veranderungen 67%

AW
</ ANG

infolge von Digitalisierung vorbereitet

MaRnahmen zur Verbesserung digitaler Kemkompe- 63%
tenz unterschiedlicher Personalgruppen eingefiihrt

Beschaftigte starker in Planung / Einteilung ihrer 48%

Arbeit einbezogen

Arbeits- / Unternehmenskultur an neue Medien 45%

angepasst

42%

Fihrungskrafte bei der Arbeit mit ihren Teams
unterstutzt

40%

Entwicklungsziele an neue Medien angepasst

32%
Neue Personalentwicklungsmaflinahmen konzipiert .

Anforderungsprofile bezogen auf neue / noch zu 26%

erwartende Arbeits- / Flihrungsaufgaben angepasst

25%

il

Auswahlkriterien / -prozesse fiir Personalfiihrung
angepasst

21%
"Digitale" Unternehmenswerte definiert ’

11%

F

Flhrungsleitlinien angepasst

2019 2020 2021 2022 2023 2024MW 2025H 2026 M

(n=456)
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Dritter Teil:
Qualifizierung und Weiterbildung

In Zeiten fortschreitender Digitalisierung,
des demografischen Wandels und anhalten-
der struktureller Umbriiche gewinnt die
kontinuierliche Weiterbildung der Beleg-
schaft in der Erndhrungs- und Genussmit-
telindustrie eine immer kritischere Bedeu-
tung. Die gezielte Befahigung von Mitarbei-
tendenist langstkeinblof3es Instrument der
Mitarbeiterbindung mehr, sondern eine
zentrale Voraussetzung fiir die Transforma-
tions- und Wettbewerbsfahigkeit der Un-
ternehmen. Wahrend in den vergangenen
Jahren v. a. die Konsolidierung etablierter

Identifizierung des Qualifizierungsbedarfs

Bei der Analyse der Qualifizierungsbedarfe
vollzieht sichim Jahr 2026 ein bemerkens-
werter technologischer Sprung. Wahrend
die Bedarfsermittlung in den Vorjahren fast
ausschlieBlich von traditionellen Instrumen-
ten beherrscht wurde, gewinnt die digitale
Transformation in den HR-Prozessen nun
splrbar an Fahrt. Der auffalligste Trend des

Mit Hilfe von:

Befragungen der Fuihrungskrafte

RegelmaRigen Beschaftigtenbefragungen

HR-Expertinnen und HR-Experten

Onlinebasierten Analysemethoden (Gamification)

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

Betriebsraten und gewerkschaftlichen Vertrauens-
personen

2019 2020

Weiterbildungsstrukturen im Vordergrund
stand, zeigen die aktuellen Studienergeb-
nisse eine deutliche Dynamik: Unterneh-
men verandern nicht nur die Wege, wie sie
Bildungsbedarfe ermitteln, sondern erwei-
tern ihren Blickwinkel bei den Zielgruppen
drastisch. Der Schwerpunkt verlagert sich
von rein flhrungskraftezentrierten Ent-
wicklungsprogrammen hin zu einer breiten,
inklusiven Qualifizierungsoffensive, die alle
Ebenen und bisher wenig beachtete Mitar-
beitergruppen einbezieht.

aktuellen Jahres ist der steile Aufstieg digi-
taler Analysetools: Der Einsatz onlineba-
sierter Analysemethoden (z. B. Gamifica-
tion)istsprunghaft vonlediglich8 % im Jahr
2025 auf nunmehr 42 % angestiegen. Im-
mer mehr Unternehmen nutzen somit da-
tengestiitzte und spielerische Ansatze, um
Qualifikationsliicken prazise und nieder-
schwellig zu identifizieren.

Frage 6: Wie identifizieren Sie die Qualifizierungsbedarfe Ihrer Beschaftigten? A

< ANG

85%

53%

52%

42%

16%

15%

"

2021 2022 2023H 2024H 2025H 2026 M
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Klassische Erhebungsmethoden bleiben
zwar weiterhindas Fundament der Bedarfs-
analyse, buBen jedoch im Vergleich zum
Vorjahr an Anteilen ein:

e Befragungen der Fihrungskrafte
stellen nach wie vor die am haufigs-
ten genutzte Informationsquelle
dar, sinken jedoch leicht von 90 %
im Jahr 2025 auf85 % im Jahr 2026.

e RegelmiaBige Beschiftigtenbefra-
gungen verzeichnen einen deutli-
chen Riickgang von 67 % im Vorjahr
auf 53 % im Jahr 2026.

e Die Einschitzung durch HR-Exper-
tinnen und HR-Experten bleibt mit
52 % nahezu stabil (Vorjahr: 56 %).

MaRnahmen zur Weiterbildung

Bei den Formen der Wissensvermittiung
setzt sich die Hybridisierung und Individua-
lisierung des Lernens in der Erndhrungs-
und Genussmittelindustrie unvermindert
fort. Unangefochtener Spitzenreiter bleibt
das orts- und zeitflexible Lernen mithilfe di-
gitaler Medien.

e Unabhingige Weiterbildungs- und
Qualifizierungsberatungen (z. B. Ar-
beitgeberservice der BgA, Kam-
mern) werden mit 16 % seltener in
Anspruch genommen als noch 2025
(23 %).

e Die Einbindung von Betriebsraten
und gewerkschaftlichen Vertrau-
enspersonen verharrt unverandert
bei 15 %.

Diese Verschiebungen verdeutlichen: Per-
sonalabteilungen erganzen den direkten Di-
alog zunehmend durch datenbasierte, auto-
matisierte Diagnosewerkzeuge, um den
Lernbedarf effizienter und objektivierter zu
erfassen.

Wie bereits im Vorjahr nutzen 82 % der Be-
fragten diese Form als maf3geblichen Be-
standteil ihrer Weiterbildung. Flexible Lem-
zeiten haben sich damit fest im betriebli-
chen Alltag etabliert.

Frage 7: Uber welche MaRnahmen findet Weiterbildung in lhrem Unternehmen A

maRgeblich statt?

Orts- und zeitflexibel mithilfe digitaler Medien

Uber Coachingaktivitaten

Hausintern durch Personalabteilung oder
Fihrungskraft*

Mithilfe von unternehmensintegrierten
Wissenstransfersystemen

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

Mithilfe interaktiver Vermittiung von Lerninhalten
(z.B. Lernspiele, Lernsimulationen, Planspiele)

il

</ ANG

82%

71%

70%

53%

30%

* Wurde erstmals 2022 abgefragt
2019 2020 2021 2022H 2023 2024MW 2025H 2026 W (n=456)
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Auf den Platzen zwei und drei zeigen sich
jedoch deutliche Verschiebungen hin zu
personlicher und strukturierter Begleitung:

e Coachingaktivititen verzeichnen ei-
nen starken Zuwachs um 17 Pro-
zentpunkte und steigenvon 54 %im
Jahr 2025 auf 71 % im Jahr 2026.
Individuelle Begleitung und Sparring
gewinnenin Zeitenstandiger Veran-
derungen massiv an Bedeutung.

e Hausinterne Schulungen durch Per-
sonalabteilung oder Fihrungskrafte
legen ebenfalls zu und klettern von
64 % im Vorjahr auf 70 % im Jahr
2026.

e Unternehmensintegrierte Wissens-
transfersysteme bleiben mit 53 %

Zielgruppe der Weiterbildung

Die auffalligsten Veranderungen der dies-
jahrigen Studie zeigen sich bei den priori-
siertenZielgruppen fir Qualifizierungsmali3-
nahmen. Im Jahr 2026 findet ein pragender

(Vorjahr: 56 %) ein wichtiger Pfeiler.

e Spezielle Kursangebote wie MOQOCs
bewegen sich mit 30 % auf &hnli-
chem Niveau wie im Vorjahr (28 %).

Eine Giberraschende Gegenbewegung zeigt
sich bei der interaktiven Vermittlung von
Lerninhalten (z. B. Lernspiele, Simulationen,
Planspiele): Wahrend Gamification bei der
Bedarfsanalyse stark zulegte, bricht ihr Ein-
satz bei der tatsidchlichen Durchfiihrung
von Schulungen von 33 % im Jahr 2025 auf
11 % im Jahr 2026 ein. Interaktive Formate
werden in der Vermittlungspraxis aktuell
wieder starker durch klassischere digitale
Medien oder bilaterales Coaching abgeldst.

Paradigmenwechsel statt: Der bisherige Fo-
kus auf eine vorwiegend flihrungskrafte-
zentrierte Weiterbildung weicht einer brei-
ten Inklusions- und Fachkrafteoffensive.

Frage 8: Welche Personengruppen miissten aus Sicht lhres Unternehmens A

starker an Weiterbildungen beteiligt werden?

Fachkrafte

Fihrungskrafte

Geringqualifizierte

Menschen mit Migrationshintergrund

Altere Beschaftigte

Wiedereinsteigende (z.B. aus Rehabilitations-
maflnahmen)

Mitarbeitende mit Einschrankungen

I

< ANG

82%

74%

52%

48%

44%

40%

36%

2019 2020 20210 2022m 2023W 2024W 2025H 2026 MW (n=456)
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Rollenwechsel an der Spitze:

e Fachkrafte Gbernehmen mit 82 %
erstmals die Spitzenposition (An-
stieg von 74 % im Vorjahr). Die Si-
cherung der operativen Exzellenz
und der Erhalt des Fachwissens ste-
hen fur die Unternehmen nun an
oberster Stelle.

e Fuhrungskrifte, die im Jahr 2025
noch von 92 % der Betriebe als
Hauptzielgruppe genannt wurden,
verzeichnen einen deutlichen Riick-
gang auf 74 % und riicken auf den
zweiten Platz.

Massive Zunahme bei der Férderung bisher
vernachlassigter Potenziale: Um den anhal-
tenden Arbeitskraftemangel zu kompensie-
ren, riicken Zielgruppen in den Mittelpunkt,
die in den Vorjahren deutlich weniger Be-
ricksichtigung fanden:

e Geringqualifizierte: Mehr als die Halfte
der Unternehmen (52 %) sieht hier drin-
genden Qualifizierungsbedarf (Anstieg
von 38 % im Jahr 2025).

e Menschen mit Migrationshintergrund:
Der Bedarf steigt von 41 % im Vorjahr
auf 48 % im Jahr 2026.

e Wiedereinsteigende (z. B. aus Rehabili-
tationsmaRnahmen): Diese Gruppe er-
fahrt eine Fast-Verdopplung von 21 %
im Jahr 2025 auf 40 % im Jahr 2026.

e Mitarbeitende mit Einschrankungen:
Der Anteil verzeichnet mit einem
Sprung von 13 % im Vorjahr auf 36 % im
Jahr 2026 nahezu eine Verdreifachung.

o Altere Beschiaftigte: Mit 44 % verblei-
ben sie weiterhin als wichtige Ziel-
gruppe im Blickfeld (Vorjahr: 51 %).

Fazit zur Zielgruppenentwicklung: Die Da-
ten flr 2026 belegen eindrucksvoll, dass
Unternehmen das ungenutzte Erwerbspo-
tenzial im eigenen Haus systematisch er-
schlieBen wollen. Die Weiterbildungspolitik
der Erndhrungs- und Genussmittelindustrie
entwickelt sich von einer selektiven Ta-
lentférderung hin zu einer umfassenden
Qualifizierungsstrategie, die Vielfalt fordert
und breitenwirksam der Verfestigung des
Fachkraftemangels entgegenwirkt.
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Vierter Teil:
Herausforderungen bei der Gewinnung und Bindung von Mitarbeitenden

Der Fiihrungs- und Fachkraftemarkt bleibt Das Problem ist nicht mehr die Bewer-
unter Druck, wenn auch mit einer anderen bungsmenge, sondern vielmehr die Pass-
Qualitat. Die diesjahrigen Ergebnisse unter- genauigkeit der Kandidatinnen und Kandi-
scheiden sich dahingehend, dass eine cha- daten.

rakteristische Verschiebung erkennbar ist.

Frage 9: Welchen der nachfolgenden Statements zur aktuellen Situation des y i 4
Fiihrungs- und Fachkraftemarktes stimmen Sie aus der Sicht Ihres

rd
Unternehmens zu? < ANG
88%
Die Bewerbenden sind anspruchsvoller geworden

: ; 68%
Die Kompetenz der Bewerbenden ist eher
schlechter

[«2]

5%
Arbeitsstellen bleiben langer unbesetzt*

64%

Der Fachkraftemangel ist deutlich spurbar

62%
Bewerbende wollen umworben werden** °

0,
Die Verhandlungen mit Bewerbenden sind Gl

schwieriger geworden

0,
Viele Bewerbungen aus dem Ausland** Bl

48%
Die Fluktuation von Mitarbeitenden ist hoher

32%
Die Anzahl von Bewerbenden hat abgenommen

20%
Der Fhrungskraftemangel ist deutlich spurbar

0,
Unsere Branche ist von Anderungen durch Fach- und b
Fuhrungskraftemangel starker betroffen

1'”

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

2019 202077 2021W 2022W 2023W 2024H 2025 2026 (n=456)
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Dass Bewerbende anspruchsvoller gewor-
den sind, fiihrt das Ranking konsistent tber
die letzten Jahre an. Die grof3te Verande-
rung sieht man bei der Bewerberanzahl, die
stark abgenommen hat. Das Mengenprob-
lem tritt inzwischen in den Hintergrund, das
Qualitatsthema nicht. Die Einschatzung,
dass die Kompetenzen der Bewerbenden
schlechter geworden sind, geht zwar zu-
rick, liegt aber immer noch auf einem ho-
hen Niveau. Schaut man sich den Arbeits-
markt an, gibt es trotz konjunktureller Ab-
kihlung viele offene Stellen. Die Wahrneh-
mung des Fachkriaftemangels hat sich seit
drei Jahren weiter abgemildert. Was aller-
dings keine Entwarnung darstellt, da der
Fachkraftemangel in Deutschland aufgrund
des demografischen Wendepunktes ein
dauerhaftes strukturelles Phianomen dar-
stellt!

Bewerbungen aus dem Ausland nehmen
weiterhin zu. Der Trend der Internationali-
sierung verfestigt sich. Was einerseits eine
notwendige Antwort auf den inlandischen
Engpass bietet, wo aber andererseits
sprachliche, kulturelle und administrative
Anforderungen der Integration als Heraus-
forderung aufkommen, die wiederum im
Recruiting und Onboarding aktiv mitgestal-
tet werden miissen. Die zu den Vorjahren

vergleichsweise hoheren Werte in den Be-
reichen ,Fluktuation®, ,schwierigere Ver-
handlungen mit den Bewerbenden“ und
,Umwerbung der Bewerbenden® zeigen,
dass der Markt mit Blick auf die Gewinnung
und Bindung von Talenten unter Druck
steht. Nur ein geringer Anteil der Beschaf-
tigten fiihlt sich mit dem jeweiligen Arbeit-
geber wirklich verbunden. Ein Wert, der
Fluktuation beglinstigt und Bindungsarbeit
zur Prioritat macht. Wer heute qualifizierte
Kandidatinnen und Kandidaten gewinnen
will, muss dafiir aktiver werden, gezielter
und mit mehr Aufwand suchen und han-
deln. Employer Branding entscheidet dem-
nach inzwischen starker Gber die Besetzung
als das Gehalt allein (siehe auch Teil V).

Der Arbeitsmarkt hat sich nicht weiter ent-
spannt, sondernweiter verindert. Mehr Be-
werbungen sind nicht gleichzusetzen mit
besseren Besetzungschancen, wenn aus-
bleibende Qualitit, hohere Anspriiche und
steigende Komplexitat in den Verhandlun-
gen damit einhergehen. Mit professionellen
internen und externen Recruitingmalnah-
men nach auBBen und gezielter Bindungsar-
beit nach innen wird man langfristig besser
positioniert sein.
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Vom Fachkraftemangel betroffene Bereiche

Der Engpass konzentriert sich weiterhin auf
hochspezialisierte und technisch gepragte
Berufsfelder. Die Technik nimmt in diesem
Jahr erstmalig die Spitzenposition ein. Er-
kennbar wird daraus der wachsende Bedarf
an Fachkraften, die die Automatisierungs-
technologie, Sensorik und digitalen Steue-
rungssysteme in der Lebensmittelproduk-
tion bedienen kénnen. Auch in der IT be-
stehtinsgesamtein Engpass. Forschung und
Entwicklung sowie Einkauf gewinnen als
Problembereiche ebenfalls an Bedeutung,

Frage 10: In welchen Bereichen lhres Unternehmens fehit qualifiziertes

getrieben durch die wachsenden Anforde-
rungen an Innovationen, Nachhaltigkeits-
themen und das Lieferkettenmanagement
Andererseits ist ein Rickgang im Verwal-
tungsbereich erkennbar, da hier oftmals
auch branchenfremdes Personal eingesetzt
werden kann. Bezugnehmend auf den fort-
geschrittenen Einsatz von Kl und der Digi-
talisierung im Allgemeinen fligt sich ein
stimmiges Bild: die Automatisierung hinter-
lasst erkennbare Spuren!

Ay

Personal bzw. haben Sie Schwierigkeiten bei der Besetzung? 2 ANG

N67% 70%

64%

58%

2012 2013 2014 2015 2017 2018 2019

Produktion —eo—Technik ——I|T Vertrieb

Wie wird rekrutiert?

Das Recruiting entwickelt sich vom Einzel-
kanal weiter in Richtung der gleichzeitigen
Nutzung moglichst vieler Wege. Das Spit-
zentrio sind weiterhin die unternehmensin-
terne Website, internationale Jobbo6rsen
sowie die Suche Uber Personalberatungen.
Inzwischen liegen diese Kanale naher bei-
sammen als im Vorjahr. Der Bedarf an ge-
zielter und vorselektierter Ansprache
wachst demnach ebenso wie der Zugriff auf
geeignete Bewerbende, die mittels spezifi-

75% . o 1%

25%

T><20% 24%\_ 179,
20% -—o

—e—Logistik —e—\Verwaltung —e—F&E

780/0 830/0

75% 74%

65%

52%
45%

35%

25%

_8 20%
15%

10%

17% =

T — =

1%

2021 2022 2023 2024 2025 2026

—o— Einkauf
(n=456)

scher Datenbanken und gezielter Direktan-
sprache von branchenaffinen Personalbera-
tern rekrutiert werden kénnen. Das mobile
und digitale Recruiting hat deutlich zuge-
legt. Das passt auch mit dem Verhalten der
Kandidatinnen und Kandidaten zusammen,
die ebenfalls groBtenteils ihre Stellensuche
auf dem Smartphone starten. Wichtig sind
die dortige Prasenz und ein einfacher, un-
komplizierter Bewerbungsprozess, um qua-
lifizierte Interessierte nicht bereits im ers-
ten Schritt zu verlieren.
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Die gezielte Ansprache (ber Kampagnen
und Social Mediaist ebenfalls gestiegen. Es
reicht nicht mehr nur aus, auf eingehende
Bewerbungen zu warten. Relevante Kandi-
datinnen und Kandidaten missen dort ge-
funden werden, wo sie sich aufhalten. Auch
Prasenzformate gewinnen wieder mehr an
Bedeutung. Gerade fiir die Agrar- und Le-
bensmittelwirtschaft, die als Arbeitgeber an

Hochschulen und Universititen Uberzeu-
gungsarbeit leisten, sind die persénlichen
Begegnungen ein nicht zu ersetzender Ka-
nal. Mit Traineeprogrammen und dualen
Studiengadngen investieren Unternehmen
trotz kurzfristigem Besetzungsdruck weiter
in den Nachwuchs.

Frage 11: Wie rekrutieren Sie qualifizierte Fachkrafte?

Unternehmenseigene Homepage

Stellenanzeigen in (internationalen) Jobbdrsen

Suche Uber Personalberatungen

Gezielte Ansprache durch Kampagnen /
soziale Netzwerke

Mobiles / digitales Recruiting (Apps / Jobportale)

Direktansprache von méglichen Kandidatinnen
und Kandidaten*

Fachmessen / Hochschulveranstaltungen

Kooperation mit der Agentur fir Arbeit

Duales Studium*

Traineeprogramm™

N

2

>
N
2
>

88%

84%

83%

64%

52%

45%

44%

28%

* Wurde erstmals in 2019 abgefragt

2019 2020 20210 2022 2023 W 2024MW 2025H 2026 MW (n=456)
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Einsatz von Kl im Personalmanagement

Knapp die Halfte der befragten Unterneh-
men setzt Kl im Personalmanagement ein.
Der Anteil istim Vergleich zu den Vorjahren
deutlich zurlickgegangen. Was auf den ers-
ten Blick paradox wirkt, fligt sich aber in ein
bekanntes Muster. Der Gartner Hype Cycle
beschreibt, wie neue Technologien in der
ersten Phase die Uberh6hte Erwartung

Frage 12: Setzen Sie bereits Kl im Personalmanagement ein?

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%
2024

Rekrutierung und Bewerbermanagement
bleibt mit Abstand das meistgenutzte An-
wendungsfeld von KI. Kl-gestiitzte Lésun-
gen bei Themen wie z. B. CV-Parsing, auto-
matisches Matching oder die Erstellung von
Stellenanzeigen sind in vielen Unternehmen
bereits Alltag. Deutlich wird aber auch, dass
die Kl maximal die Vorstrukturierung tiber-
nimmt und der Mensch selbst dann im wei-
teren Verlauf die inhaltliche Beurteilung der
Kandidatinnen und Kandidaten verantwor-
tet. Da auch von Kandidatenseite immer
haufiger Kl zur Optimierung der Unterlagen
genutzt wird, gewinnt die Aussagekraft ei-
nes personlichen Gespraches mehr an Be-
deutung. Die administrative Aufgabenauto-
matisierung folgt auf dem zweiten Platz,

durchlaufen. Das diesjahrige Ergebnisist we-
niger als Riickschritt und vielmehr als niich-
terne Selbstbewertung einzuschitzen. Um
im Bild des Zyklus zu bleiben, befinden sich
die Unternehmen derzeit im , Tal der realisti-
schen Einschatzung®, bevor dann voraus-
sichtlich der Einstieg in den produktiven Re-
gelbetrieb folgen wird.

Gipfel der

Uberzogenen

2025

Erwartung

Tal der
realistischen
Einschatzung

2026

was konsistent mit den Ergebnissen aus
Frage 4 ist.

Die strategischeren Bereiche sind riicklaufig.
Unternehmen konzentrierenden Einsatz von
Kl mehr auf die Bereiche, in denen der Nut-
zen direkt messbar und der Implementie-
rungsaufwand Uberschaubar ist. Ursachen
flr den Riickzug aus den mehr strategischen
Themen kénnte zum einen die erniichtemde
Einschatzung der tatsachlichen Leistungsfa-
higkeit der derzeit verfiigbaren Losungen
sein, andererseits aber auch die regulatori-
schen Vorgaben, die im Hinblick auf Perso-
nalentscheidungen, Dokumentation, Daten-
schutz und Aufsicht zur KI-Nutzung gelten.
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Frage 13: Wenn ja, firr welche Fragestellungen?
< ANG

78%

Rekrutierung und Bewerbermanagement

Administrative Aufgabenautomatisierung 67%

33%

Personalmanagement

Personaleinsatzplanung 22%

2

o
xX

Onboardingprozess

Mitarbeiterengagement und -bindung 19%

Personalentwicklung 18%

)

Adaptive Lernplattformen 13%

Talentmanagement 1%

ol

Diversitat und Inklusion 5%

2024 2025 2026 W (n=456)

Bindung von Fach- und Fiihrungskraften

Im Vergleich zu den Vorjahren verschieben
sich die Ergebnisse hin zu wirtschaftlich
splirbaren, strukturellen Angeboten. Home-
office und mobiles Arbeiten liegt auf dem
zweiten Rang, aber unter dem durch die
Corona-Pandemie bedingten Hochststand
2022. Hybrides Arbeitenist kein Unterschei-
dungsmerkmal mehr, sondern viel mehr eine
Grunderwartung von vielen Arbeitnehmen-
den. Die Ubernahme von Bildungskosten hat
bei der Starkung der Bindung von Mitarbei-
tenden an Bedeutung gewonnen. In einem
sich so schnell wandelnden Arbeitsmarkt,
gepragt von Technologien und Transforma-
tionen, gehort eine entsprechende Weiter-
bildung dazu. Mit der Investition in die eige-
nen Mitarbeitenden wird nicht nur Wert-
schatzung, sondern auch eine zugehorige

Perspektive signalisiert, was wiederum wirk-
same Faktoren fiir Loyalitat sein kdnnen.

Die brancheniberdurchschnittliche Vergi-
tung erreicht seit Einflihrung der Kategorie
den hochsten Wert. Dies steht im Zusam-
menhang mit der Lohnentwicklung der letz-
ten Jahre und dem prognostizierten Perso-
nalmangel. Wettbewerbsfahige Bezahlung
ist im Kampf um Fachkrafte nicht verhandel-
bar. Mit den riickldufigen Ergebnissen in den
Bereichen Teambuilding und Team-Incenti-
ves scheint es, als hatten die Unternehmen
den Fokus wieder auf materielle und struk-
turelle MaBBnahmen gelenkt. Auch die er-
folgsbasierte Vergilitung normalisiert sich
wieder.
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Frage 14: Welches sind in lhrem Unternehmen die fiinf wichtigsten MaBnahmen 4l
zur Starkung der Bindung von Mitarbeitenden? “  ANG
e Y

68%
Betriebliche Altersversorgung / Betriebliche ’
Krankenversicherung

60%
Homeoffice/Mobiles Arbeiten mit Regelungen

i 52%
Bildungskosten / Ubernahme oder Beteili{gung °
an privat organisierten Bildungsveranstaltungen

48%
Branchenuberdurchnittliche Vergiitung*

J |

48%
Teilzeitarbeit / Komprimierte Arbeitszeit -
(4T./W.,68t./ T.?

44%
Erfolgsorientierte Vergiitung / Individuelle Anreizsysteme

40%
Vereinbarung von Entwicklungszielen

36%
Teambuilding / Team-Incentive

Remote-Work (ohne Arbeitsplatzbindung am 16%
Betriebsstandort)***

16%
Belastbarkeitsgrenzen beachten / Burnout-Pravention

kK 12%

il

Anpassung der HR-Strategie zur Mitarbeiterbindung

Urlaub auf Vertrauensbasis*** - 10%

8%
Betreuung fiir Kinder / Betreuung fur Pflegeflalle / ‘ :
Notfallbetreuung e

—

Arbeitsplatzteilung (Job-Sharing als Job-Splitting oder
Job-Pairing)

il o
R
{

* Wurde erstmals in 2019 abgefragt; ** 2020 keine Nennung; *** Wurde erstmals 2022 abgefragt
2017 2018 20190 2020 2021 2022 2023 W 2024 2025H 2026M (n=456)
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Qualifizierung und Chancengerechtigkeit

Die Einschatzung der Studienteilnehmenden
bei dieserim Jahr 2026 erstmalig gestellten
Frage ist sehr realistisch. Je konkreter und
verandernder eine MalRnahme wirkt, desto
ehrlicher fallt die eigene Bewertung aus.

Die Sensibilisierung von Mitarbeitenden und
Fihrungskraften fiir Diversitat, soziale Her-
kunft und moégliche Diskriminierungsmecha-
nismen ist eine konstante Herausforderung
und wird von den Befragten zumindest auf
niedrigem Niveau als sehr gut bewertet. In
diesem Bereich kénnen die MalZnahmen am
schnellsten sichtbar gemacht werden, z. B.
durch Kommunikation, Leitbildarbeit oder
einzelne Veranstaltungen.

Im Bereich der Schulungen zu Themen wie
unbewusste Voreingenommenbheit, Intersek-
tionalitdt und Vielfalt in Entscheidungspro-
zessen zeigen die befragten Unternehmen
mehrheitlich ,Luft nach oben“. Diese For-
mate sind am schwierigsten zu implementie-
ren, da sie Denkmuster und Entscheidungs-
logiken adressieren. Hinzu kommt, dass sie
erst durch regelmaRiges Stattfinden, profes-
sionelle Begleitung und die Einbettung in
strukturelle Fiihrungsprozesse Wirkung zei-
gen.

Der Abstand zwischen Bewusstsein und
Handeln ist in den meisten Fallen grof3. Es
werden Werte kommuniziert, diese aber im
operativen Tagesgeschaft nicht immer ver-
ankert.

Frage 15: Soziale Verantwortung gewinnt an Bedeutung. Bitte bewerten Sie, AW

wie erfolgreich lhr Unternehmen die folgenden MaBnahmen

umsetzt.

Sensibilisierung von Mitarbeitenden und
Fuhrungskraften fur Diversitat, soziale
Herkunft und mdgliche
Diskriminierungsmechanismen

Schulungen zu Themen wie unbewusste
Voreingenommenheit (Unconscious Bias),
Intersektionalitat und Vielfalt in
Entscheidungsprozessen

4%

Forderung eines offenen Dialogs tber
Chancengerechtigkeit, Inklusion und
unterschiedliche Lebensrealitaten von
Mitarbeitenden

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

Die Forderung eines offenen Dialogs (iber
Chancengerechtigkeit, Inklusion und unter-
schiedliche Lebensrealitdten wird von rund
einem Drittel der Unternehmen ebenfalls als
positiv bewertet. Um offene Dialogformate
im Unternehmen anzubieten, erfordert es
psychologische Sicherheit und Fiihrungsper-
sonen, die dies aktiv vorleben sowie die ent-
sprechende Unternehmenskultur, in der die
Themen nicht als heikel oder politisch wahr-
genommen werden. In der Praxis schwerer
umzusetzen.

21%

27%

Note 1l Note 2

= ANG

64%

20% 8%

Note 3 I Note 4 Ml Note 5l (n=456)

Wirksame MaRnahmen sind die, die an
messbare Ziele gekoppelt sind, Fiihrungsver-
antwortungen klar zuweisen und in die be-
stehenden Personalprozesse integriert sind.
Man kann davon ausgehen, dass sich durch
die Entgelttransparenzrichtlinie, die in die-
sem Jahr in deutsches Recht Giberflihrt wird,
die Chancengerechtigkeit aus dem Bereich
des Freiwilligen herausentwickelt und der
entstehende Druck die Selbstwahrnehmung
in kommenden Studien verandern wird.
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Entwicklung von Fiihrungs- und Fachkriften

Ein klar positives Signal ist, dass nur ein sehr
kleiner Anteil der Unternehmen bisher
keine MalBnahmen zur Fach- und Fiihrungs-
krafteentwicklung ergriffen hat. Insgesamt
ist die Mischung der Mal3nahmen breit ge-
fachert. Fach- und Webseminare halten ihre
Position seit einigen Jahren an erster Stelle
und sind ein verlassliches Basisformat, flexi-
bel einsetzbar, skalierbar sowie bewahrt.

Umschulung und Weiterbildung sind in Zei-
ten von technologischem Wandel und Fach-
kraftemangel ebenfalls eine nahezu un-
umgehbare Investition und eine Option der
Abhangigkeit des angespannten Arbeits-
marktes etwas zu entfliehen, insbesondere
in einer solch spezialisierten Branche.

Frage 16: Welche MaBnahmen zur Fach- und Fiihrungskrafteentwicklung A
filhren Sie durch bzw. nutzen Sie? P
< ANG
64%
Fachseminare / Web-Seminare
53%
Reintegration z.B. nach Krankheit, Elternzeit
58%
Umschulung / Weiterqualifikation
57%
Individuelles Coaching
) 56%
Workshops zur Entwicklung der Fiihrungs-
kompetenzen
0,
Nutzung externer Angebote fiir Fach- und in
Flhrungskrafteentwicklung (bspw. durch die BA)
Fach- und Fiihrungskrafte gezielt auf Anforderungen 40%
der Digitalisierung im Unternehmen vorbereiten*
39%
Traineeprogramm / Talent- und Nachwuchsférderung
36%
Entwicklung HR-Strategie
30%
Duales Studium
Bisher keine MalRnahmen ergriffen** M 5%
* Wurde erstmals in 2021 abgefragt  ** Wurde erstmals in 2026 abgefragt
2015[7] 2017 20187 2019 2020 W 2021 W 2022 2023 2024M 2025 M 2026 W (1=156)
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Eine Reintegration nach Krankheit oder El-
ternzeit ist ebenfalls ein strategisch nicht zu
unterschatzendes Thema. Strukturierte Wie-
dereingliederung dient der Talent- und
Know-how-Sicherung. Individuelle
Coachings erlangen einen immer hoéheren
Stellenwert. Hier geht die Entwicklung wei-
ter in Richtung zu Formaten, die auf Rolle,

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Fast alle Arbeitszeitmodelle haben im Ver-
gleich zum Vorjahr an Bedeutung gewon-
nen. Trotz der wiederkehrenden Debatte

Frage 17: Welche Arbeitszeitmodelle fiir die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben bietet Ihr Unternehmen an?

Homeoffice / Mobile Arbeit

Team und Personlichkeit eingehen. Duales
Studium und Traineeprogramme sind Mal3-
nahmen mit langem Zeithorizont und hohem
Investitionsaufwand. Wer aber darauf ver-
zichtet, verschiebt das Nachwuchsproblem
nur.

um die Riickkehr ins Biiro und strengere
Prasenzpflichten, zeigen die Ergebnisse in
Richtung zu mehr Flexibilitat.

Ay
</ ANG

92%

Arbeitszeitkonten

84%

Vertrauensarbeitszeit

Flhrung in Teilzeit

56%

47%

Teilzeit auch im Produktionsumfeld**

Sabbatical

44%

28%

Fihrungsteams (Jobsharing)

Vorwarts rotierendes Schichtmodell*

16%

L

12%

j

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

2015[ ] 2017 2018

2019 2020 2021M 2022 2023W 2024 2025 W 2026 W (n=456)
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Nahezu alle befragten Unternehmen bieten
Homeoffice und mobiles Arbeiten an, it's a
must! Das Ergebnis erreicht den hdchsten
Wert seit dem pandemiebedingten Peak.
Laut Statistischem Bundesamt arbeiten
rund ein Viertel der Arbeitnehmenden gele-
gentlich im Homeoffice. Die Unternehmen
agieren also als Vorreiter, was eine be-
wusste Positionierung im Wettbewerb um
Fachkrafte signalisiert. Arbeitszeitkonten
erreichen ebenfalls einen Hochststand im
Vorjahresvergleich und sind ein weitver-
breitetes klassisches Instrument, um mehr
Flexibilitat zu ermoglichen. Gerade in der
Wertschépfungskette von Lebensmitteln
mit saisonalen Produktions- und Erntespit-

zen ist diese Moglichkeit oft eine betriebli-
che Notwendigkeit. Ein Modell, das inzwi-
schen nicht mehr nur Mitarbeitendenin der
Produktion angeboten wird. Dass hybride
Arbeit als Dauerzustand akzeptiert wurde,
zeigt auch der Anstieg der Vertrauensar-
beitszeit.

Neben der Fiihrung in Teilzeit nimmt auch
der Anteil der Teilzeit im Produktionsum-
feld weiter zu. MalRnahmen, die operativ an-
spruchsvoll sind und u. a. Schichtplanung,
Stellenaufteilung und Koordinationsauf-
wand erfordern. Dennochein Signal der Un-
ternehmen, wie ernst der Fachkraftemangel
gerade im gewerblichen Bereichgenommen
wird.
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Finfter Teil:

Nutzung adaquater Instrumente zum Employer Branding

Wer als Arbeitgeber wahrgenommen wer-
den mo6chte, muss heutzutage mehr tun als
nur die eigene Karriereseite pflegen. Emplo-
yer Branding hat sich zum strategischen
Handlungsfeld entwickelt und wird vom Bu-
sinesspartnermodell der Personalabteilung
heutzutage immer mehr interdisziplinar mit
den anderen Unternehmensbereichen ge-
lebt und vorangetrieben. In einer Branche,
wo Arbeitskrafte zunehmend die Wahl ha-
ben, wo sie die eigene Expertise einbringen

mochten, kann authentische Selbstdarstel-
lung des ganzheitlichen Unternehmens ein
komparativer Wettbewerbsvorteil sein. Wir-
kungsvoll und glaubwiirdig werden die ent-
wickelten Aktivitaten erst dann, wenn sie als
gelebte Kultur nach innen und nach auf3en
konsistent erlebbar sind. Wichtig dabei, die
enge Zusammenarbeit zwischen Marketing
und HR und keine Versprechen zu machen,
die im Arbeitsalltag nicht eingehalten wer-
den kénnen.

Frage 18: Bitte benoten Sie das Employer Branding lhres Unternehmens AT
< ANG
2026 RS 35% 43% 8% 5%
2025 [EED 33%
2024 26% 16% 1%
2023 19% 14% 10%
2022 33% 40% 22% 5%
2021 31%
2020 IR 23%
2019 52 25% 24% 6%
2018 IR 21% 17% 13%
2017 82 27% 23% 41% 4%
2015 82 17% 61% 12% 5%
2014 33% 45% 19% 3%
2013 34 29% 37% 16% 12%
2012 A2 32% 38% 14% 12%
Schulnoten: von 1 (sehr gut) bis 5 (mangelhaft)
Note 1l Note 2  Note 3 | Note 4 ll Note 5l (n=456)
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Die eigene Einschatzung der Unternehmen
im Hinblick auf ihr Employer Branding hat
sichim Vergleich zum Vorjahr leicht verbes-
sert. Auch, wenn ,befriedigend” die am hiu-
figsten vergebene Note bleibt. Erkennbar ist
auch im Langzeitvergleich, dass die Selbst-
einschatzung in Zeiten angespannter Ar-
beitsmarkte wie etwa 2021-2023 kaum bes-
ser bewertet wurde als in ruhigeren Phasen.
Externer Druck scharft zwar das Bewusst-
sein fir die Relevanz des Themas, wird aber
nicht zeitnah umgesetzt. Die Liicke zwischen

Frage 19: Welche der nachfolgend benannten MaBnahmen zur Entwicklung
lhrer Employer-Marke haben Sie bereits eingefiuhrt?

X ,TikTok , Youtube

YouTube

Y Facebook T
Y Facebook, T,Xing

Prasenz in sozialen Medien*
YouTube

YouTube

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

Vereinfachung des Online-
Bewerbermanagements*

Verbesserung der Erreichbarkeit
der HR-Abteilung*

l r

Empfehlungsmarketing*

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

Imagekampagnen / Bewerbendenkampagnen

Kooperationen mit Hoch-, Fach- und
Berufsschulen

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

Beteiligungsmaoglichkeiten (Stock Options)*

Facebook

LinkedIn

1

13%

w' M n l

Waunsch und Wirklichkeit ist in der Ag-
rar- und Lebensmittelbranche ein konstanter
Begleiter dieses Themas. Die Prasenz in so-
zialen Medien bleibt die mit Abstand am
meisten genutzte MalRnahme zur Entwick-
lung der eigenen Employer Marke. Da sich in
Deutschland ein ebenso hoher Anteil der
Menschen in sozialen Medien bewegt, ist es
als Arbeitgeber absolut notwendig, selbst
auch dort prasent und sichtbar zu sein, ins-
besondere, wenn man jlingere Zielgruppen
erreichen mochte.

AW
< ANG

Xing Facebook LinkedIn Instagram

Xing
Xing

LinkedIn
LinkedIn

Instagram
Instagram
Instagram

Twitter
Sonstige

Facebook

Facebook Twitter

Facebook

78%

61%

1

|
o
>
>

52%

52%

52%

35%

* Wurde nicht in jedem Jahr abgefragt

2012 2013 2014 2015° 2017

20181 2019 2020/ 2021H 2022 2023 W 2024 W 2025H 2025H
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Deutlich zugenommen hat auch die Verbes-
serung der Erreichbarkeit der Personalabtei-
lung. Neben Kampagnen fir eine erfolgrei-
che Arbeitgebermarke ist es ebenso wichtig,
schnell und menschlich im Unternehmen auf
Bewerbende zu reagieren. Schwere Erreich-
barkeit oder lange Reaktionszeiten wiirden
die Gbrigen Bemihungen nahezu zunichte
machen. Als AulBenstehende beobachten
Personalberater immer wieder, wie langwie-
rig teilweise die Bewerbungsverfahren fir
Bewerbende gestaltet werden, so dass oft-
mals ein anderweitiges Stellenangebot ange-
nommen wird und somit fiir die Personalver-
antwortlichen der Bewerbungsprozess er-
neut gestartet werden muss. Hier gilt: nicht
der friihe, sondern der schnelle Vogel fangt
den Wurm!

Die eigenen Mitarbeitenden als Markenbot-
schafter zu nutzen, wird weiterhin unter-

stltzt. Authentische Einblicke durch die be-
stehenden Mitarbeitenden genielBen eine
héhere Glaubwirdigkeit als extern produ-
zierte Kampagnen. Die Kooperation mit
Hochschulen ist zwar etwas zurlickgegan-
gen, bleibt aber eine bewahrte MalRnahme,
um friihzeitig Talente zu gewinnen und ist
sinnvoll, um kontinuierlich eingesetzt zu
werden, auch, wenn sie sich nicht kurzfristig
in Bewerberzahlen niederschlagt.

Team-Building-MalRnahmen sind deutlich
zurlickgegangen. Ein Grund dafliir kénnte
sein, dass viele Unternehmen ihr MalRnah-
menportfolio mehr auf direkte Sichtbarkeit
und kurzfristige Wirkung ausrichten. Beteili-
gungsmoglichkeiten bleiben ein Nischenin-
strument und sind in kapitalmarktorientier-
ten Unternehmen oder Start-ups verbreitet,
wenigerinderoftmals durchfamilidre Unter-
nehmensstruktur gepragten Lebensmittelin-
dustrie.
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Die AFC Consulting Group:

A

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

TIME FOR
A CHANGE

Risk & Crisis

— Risiko & Krisen Support

— ESG & Nachhaltigkeitsrisiken
— Reputation & Kommunikation

Management Consulting

— Strategie & Transformation
— Prozesse & Performance
— Mergers & Acquisitions

Personal & HR

Public Services — Executive Search & Recruiting
— Politik & Verwaltung — Interim Management
— Studien & Evaluationen — Personalstrategien

— Effizienz & Burokratieabbau
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Die ANG:

Die Arbeitgebervereinigung Nahrung und
Genuss e.V. (ANG) ist der sozial- und ar-
beitspolitische Spitzenverband der Deut-
schen Erndhrungs- und Genussmittelin-
dustrie und als Verbandeverband deren
Dachverband - und das bereits seit 49 Jah-
ren. |hr sind die neun Landesverbande der
Erndhrungsindustrie und derzeit vier Fach-
verbande angeschlossen. Die Branche um-
fasst hierbei Giber 90 % kleine und mittlere
Unternehmen, aber auch internationale
GroRRkonzerne gehoéren als Hersteller und
Verarbeiter von Genuss- und Lebensmitteln
dazu.

Egal ob Getranke, Fleisch- oder SiiBwaren,
anders als in allen anderen (industriellen)
Branchen werden in der Erndhrungs- und
Genussmittelindustrie jedes Jahr hunderte
von Tarifvertragen in den einzelnen Regio-
nen und Sektoren der Branche abgeschlos-
sen und neu verhandelt. Es gibt keinen an-
deren Wirtschaftsbereich in Deutschland,
der eine solch differenzierte Tarifpolitik be-
treibt.

In ihrer Rolle als Dienstleister nach innen
und als offentlichkeitswirksames Sprach-

=~ ANG

rohr nach auf3en, steht die ANG im standi-
gen Dialog mit einem Netzwerk bestehend
aus ihren Mitgliedern, Wirtschaftsvertre-
tern und den Spitzenverbanden der deut-
schen Wirtschaft, Gewerkschaften, Vertre-
tern aus Politik und Verwaltung sowie den
Medien. Ob sozial-, tarif- und arbeitsmarkt-
politische Entwicklungen oder aktuelle Fra-
gen zur Beschaftigungssituation in der Er-
nahrungs- und Genussmittelindustrie, die
ANG ist vielseitiger Ansprechpartner.

Dabei passen sich die Aufgaben und Her-
ausforderungen der ANG fortlaufend den
aktuellen sozial- und tarifpolitischen Ent-
wicklungen an. Hauptziel ist, die sozialpoli-
tischen Rahmenbedingungen im Sinne von
Wettbewerbsfahigkeit und Planbarkeit fiir
die Unternehmen der Erndhrungs- und Ge-
nussmittelindustrie zukunftssicher zu ge-
stalten. Dabei stellt die ANG vorallem den
drohenden Fachkriaftemangel der Branche
ins Zentrum ihrer Aufmerksamkeit und
setzt sich gezielt flir eine branchengerechte
Unterstitzung der Unternehmen durch die
Politik ein.

Weitere Informationen finden Sie auf der
ANG-Homepage.
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