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Wissen auf den Punkt gebracht

Dieses Buch ist so konzipiert, dass Sie in kurzer Zeit prag-
nante und fundierte Informationen aufnehmen kénnen.
Mithilfe eines Leitsystems werden Sie durch das Buch ge-
fiihrt. Es erlaubt Thnen, innerhalb Ihres persénlichen Zeit-
kontingents (von 10 bis 30 Minuten) das Wesentliche zu
erfassen.

Kurze Lesezeit

In 30 Minuten konnen Sie das ganze Buch lesen. Wenn Sie

weniger Zeit haben, lesen Sie gezielt nur die Stellen, die fiir

Sie wichtige Informationen beinhalten.

« Schliisselfragen mit Seitenverweisen zu Beginn eines

jeden Kapitels erlauben eine schnelle Orientierung: Sie

blittern direkt zu dem Thema, das Sie besonders inter-

essiert.

Zahlreiche Zusammenfassungen innerhalb der Kapitel

erlauben das schnelle Querlesen.

« Ein Fast Reader am Ende des Buches fasst alle wichtigen
Aspekte zusammen.

» Ein Register erleichtert das Nachschlagen.
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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,
herzlich willkommen zu einem Buch, das die Bedeutung
von Arbeitgeberattraktivitit hervorhebt, Losungen aufzeigt
und Sie motivieren wird, diese Herausforderung anzugehen.
In einer Zeit, in der Unternehmen nicht nur attraktive Ar-
beitsbedingungen schaffen, sondern auch nachhaltige und
verantwortungsbewusste Praktiken implementieren miis-
sen, ist es unerlasslich, innovative Ansatze zu finden. Dieses
Buch présentiert einen ganzheitlichen Ansatz fiir die Ge-
winnung und Bindung von Mitarbeitenden, der Unterneh-
men dabei unterstiitzt, ihre Wettbewerbsfiahigkeit zu ver-
bessern. Es zeigt, wie eine Kombination aus 6konomischen,
o0kologischen und sozialen MafdSnahmen die Arbeitgeberat-
traktivitét steigert und somit langfristigen Erfolg ermdglicht.
Sie erfahren, wie Sie eine Unternehmenskultur etablie-
ren, die Ihre Mitarbeitenden begeistert und dazu befihigt,
Thr Unternehmen nach aufsen hin zu reprisentieren. Sie
lernen Strategien kennen, um 6kologische Nachhaltigkeit
in Thre Arbeitsbedingungen zu integrieren und dadurch
sowohl die Umwelt als auch Ihre Arbeitgeberattraktivitit zu
verbessern. Angesichts des aktuellen Fachkriftemangels
ist es von grofser Bedeutung, attraktive Arbeitsbedingungen
zu schaffen. Dieses Buch unterstiitzt Sie dabei, Ihr Unter-
nehmen als Arbeitgeber mit einem attraktiven, verantwor-
tungsvollen Arbeitsumfeld zu positionieren. So kénnen Sie
dem Fachkriftemangel wirkungsvoll begegnen und Ihr
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Potenzial als attraktiver Arbeitgeber voll ausschépfen, um
mit grof3artigen Mitarbeitenden das Heute und die Zukunft
Thres Unternehmens erfolgreich zu gestalten. Egal, ob Sie
ein kleines Start-up, ein mittelstindisches Unternehmen
oder ein grofler Konzern sind: Dieses Buch ist fiir Sie ge-
schrieben. Es liefert praxisnahe Beispiele, konkrete Tipps
und eine gut versténdliche Anleitung zur Umsetzung nach-
haltiger und attraktiver Arbeitsbedingungen. Lassen Sie
sich inspirieren und nehmen Sie die Herausforderung an,
Ihr Unternehmen als attraktiver Arbeitgeber zu positionie-
ren. Machen Sie den ersten Schritt, indem Sie dieses Buch
lesen und die Ideen darin auf Ihr Unternehmen anwenden.
Thre Mitarbeitenden und Ihr langfristiger Erfolg werden es
Ihnen danken.

Mit herzlichen Grifden
Anabel Ternes

Um die Lesefreundlichkeit zu verbessern, wird an einigen Stel-
len bei Personenbezeichnungen und personenbezogenen Haupt-
wdrtern ausschliefslich die ménnliche Form verwendet. Im Sinne
der Gleichbehandlung gelten entsprechende Begriffe grundsditzlich
fiir alle Geschlechter. Die verkiirzte Sprachform beinhaltet keine
Wertung, sondern hat lediglich redaktionelle Griinde.
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1. Einfiihrung in die Thematik
der Arbeitgeberattraktivitat

Ein Blick hinter die Kulissen der modernen Arbeitswelt
enthiillt die Definition der Arbeitgeberattraktivitit. Unter-
nehmen miissen sich neu erfinden, um die besten Talente
anzuziehen und zu halten. Die Arbeitgeberattraktivitét be-
zeichnet die Fihigkeit eines Unternehmens, qualifizierte
Fachkrifte anzuziehen und langfristig zu binden. Sie basiert
auf verschiedenen Faktoren wie Vergiitung, Arbeitsbedin-
gungen, Unternehmenskultur, Karrieremdéglichkeiten und
Work-Life-Balance. Eine attraktive Arbeitgebermarke fordert
das Image des Unternehmens und steigert die Mitarbeiter-
zufriedenheit. Arbeitgeberattraktivitit ist entscheidend, um
im Wettbewerb um Talente erfolgreich zu sein und langfris-
tig eine starke und motivierte Belegschaft aufzubauen. In
diesem Buch enthiillen wir die Schliisselfaktoren, die Ar-
beitgeber unwiderstehlich machen: von flexiblen Arbeits-
zeiten iiber innovative Benefits bis hin zur Férderung einer
inklusiven Kultur: Erfahren Sie, wie die Spitzenreiter die
Grenzen des Gewohnten iiberschreiten und die Vorstellung
von einem perfekten Arbeitgeber neu definieren. Bereit, die
Spielregeln zu brechen und Thren eigenen Attraktivitdtsfak-
tor zu steigern? Lesen Sie weiter und entdecken Sie das
Geheimnis des Erfolgs in der modernen Arbeitswelt.
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1.1 Mitarbeiterbefragungen

Eine effektive Methode, um die Mitarbeiterattraktivitit zu
messen, ist die Mitarbeiterbefragung, beispielsweise zur
Zufriedenheit mit dem Arbeitsumfeld, den Entwicklungs-
moglichkeiten oder dem Fiihrungsstil. Durch strukturierte
Fragen konnen wertvolle Erkenntnisse gewonnen werden,
um die Attraktivitit des Arbeitgebers zu bewerten und ge-
zielte Verbesserungsmafinahmen abzuleiten.

Antworten ernst nehmen

Es gibt nicht wenige Unternehmen, die diesen Schritt scheu-
en. Argumente gegen eine Befragung sind dann solche, wie
dieser Manager sie auffiihrt: , Jetzt arbeiten die Mitarbeiter.
Aber wenn man erst einmal fragt nach Zufriedenheit, dann
liberlegen die doch, was wollen die denn wissen, und dann
versuchen sie auch Sachen zu finden, mit denen sie unzu-
frieden sind, dann weckt man doch erst dieses Gefiihl, das
gefillt uns ja doch nicht, und eine kleine Unzufriedenheit
wird dann immer grofser.” Ein anderer ergénzt: ,,Fragt man
sie erst einmal, erwarten sie auch, dass man das umsetzt,
was sie sich wiinschen, beméngeln etc. Tut man das nicht,
und die Argumente kénnen gut sein, wie sie wollen, dann
entsteht Unmut nach dem Motto: Warum habt ihr uns iiber-
haupt gefragt, wenn ihr es doch so macht, wie ihr wollt.”

Befragung gut planen

An den beiden Zitaten sieht man: Mitarbeiterbefragungen
sind nur sinnvoll, wenn man sie ernst nimmt, aber man soll-
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te schon vor der Planung wissen, worauf man sich einlésst,
und die Befragungen hinsichtlich Zeitpunkt, Mitwirkenden,
Vorbereitung, Durchfithrung und Nachbereitung gut planen.

Tipps fiir Top-Mitarbeiterbefragungen:

1.

Definieren Sie klare Ziele und den Zweck der Befragung.
Was mdchten Sie erfahren oder verbessern? Stellen Sie
sicher, dass die Fragen darauf ausgerichtet sind.

. Gewdhrleisten Sie die Anonymitit der Teilnehmenden,

damit sie ehrliche Antworten geben kénnen. Versichern
Sie, dass die individuellen Antworten vertraulich behandelt
werden, um das Vertrauen der Mitarbeitenden zu starken.

. Formulieren Sie die Fragen klar und vermeiden Sie mehr-

deutige Formulierungen. Halten Sie die Umfrage kurz und
ubersichtlich, um die Teilnahmebereitschaft zu erhéhen.

. Nutzen Sie verschiedene Fragearten wie Multiple Choice,

Likert-Skalen oder offene Fragen, um ein umfassendes
Bild zu erhalten.

. Lassen Sie Platz fiir offenes Feedback, damit Mitarbei-

tende ihre Meinungen und Ideen frei dufsern konnen.

. Wihlen Sie den Zeitpunkt sorgfiltig aus, um sicherzu-

stellen, dass die Mitarbeitenden geniigend Zeit haben,
um an der Befragung teilzunehmen, und nicht zu ge-
stresst oder tiberlastet sind.

. Flihren Sie Mitarbeiterbefragungen regelméfsig durch,

um Entwicklungen und Verdnderungen im Laufe der Zeit
zu beobachten und zu analysieren.

. Analysieren Sie die Ergebnisse griindlich und kommu-

nizieren Sie die Ergebnisse offen an die Mitarbeitenden.

1.1 Mitarbeiterbefragungen 11



Zeigen Sie auf, welche Mafsnahmen aufgrund der Umfra-
geergebnisse ergriffen werden.

Herausforderungen und mdégliche Probleme bei Mitarbeiter-
befragungen:

Mitarbeiterbefragungen kénnen eine niedrige Teilnah-
mequote haben, wenn Mitarbeitende annehmen, dass ihre
Antworten nicht beriicksichtigt werden oder es keine
Anonymitét gibt.

Wenn Mitarbeitende befiirchten, dass ihre Antworten
negative Auswirkungen auf ihre berufliche Entwicklung
haben kénnten, verfdlschen sie womdglich ihre Antwor-
ten, um sich in einem besseren Licht darzustellen.

Eine Befragung konnte ungenaue Ergebnisse liefern, wenn
die ausgewéhlten Teilnehmer nicht reprisentativ fir die
gesamte Belegschaft sind.

Unklare oder unangemessene Fragen konnen zu fragwiir-
digen Ergebnissen fithren und das Ziel der Befragung
verfehlen.

Wenn die Ergebnisse nicht angemessen ausgewertet und
keine konkreten Mafsnahmen ergriffen werden, kénnte
die Motivation der Mitarbeiter sinken.

Wenn in der Vergangenheit Mitarbeiterbefragungen nicht
zu sichtbaren Verbesserungen gefithrt haben, kénnten
die Mitarbeiter skeptisch sein und die Wirksamkeit der
Befragung anzweifeln.

Mitarbeiterbefragungen stellen eine effektive Maglichkeit
dar, die Arbeitgeberattraktivitit zu messen. Sie konnen ver-

12

1. Einfihrung in die Thematik der Arbeitgeberattraktivitat



schiedene Bereiche wie Zufriedenheit mit dem Arbeitsum-
feld, Entwicklungschancen und Fiihrungsstil abdecken.
Strukturierte Fragen liefern wertvolle Erkenntnisse, die zur
Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat dienen und gezielte
Verbesserungsmafinahmen erméglichen.

1.2 Externe Rankings

Viele Unternehmen nutzen externe Rankings und Auszeich-
nungen, um ihre Arbeitgeberattraktivitit zu messen. Diese
Rankings basieren oft auf Umfragen unter Mitarbeitern und
beinhalten verschiedene Kriterien wie Arbeitshedingungen,
Vergiitung, Karrierechancen und Unternehmenskultur.
Durch die Teilnahme an solchen Rankings konnen Arbeit-
geber ihre Position im Vergleich zu anderen Unternehmen
bewerten und ihre Stirken und Schwéchen identifizieren.

Welche externen Rankings gibt es?

- Forbes Global 2000: Rangliste der gréfsten Unternehmen
weltweit, einschliefilich deutscher Unternehmen.

« BrandZ Top 50 Germany: Rangliste der wertvollsten Mar-
ken in Deutschland.

« Deutscher Nachhaltigkeitspreis: Auszeichnung fiir Unter-

nehmen mit herausragendem Engagement in Nachhal-

tigkeit und sozialer Verantwortung.

Deutschland Test: Unterschiedliche Kategorien wie Kunden-

zufriedenheit, Servicequalitit oder Nachhaltigkeit werden
bewertet, um Top-Unternehmen in Deutschland zu kiiren.

1.2 Externe Rankings 13



Wabhl des richtigen Rankings

Das Ranking sollte zur Branche und den Zielen des Unter-
nehmens passen. Untersuchen Sie die Methodik, die zur
Bewertung verwendet wird, um sicherzustellen, dass sie
objektiv und fair ist. Suchen Sie nach Rankings mit klaren
und transparenten Kriterien und Bewertungsverfahren.
Achten Sie darauf, dass das Ranking aktuell ist bzw. regelmé-
3ig aktualisiert wird, um relevante Informationen zu liefern.

Vorteile von Benchmarking

Benchmarking ermdoglicht es, Bereiche zu identifizieren, in
denen das Unternehmen im Vergleich zu anderen Schwéchen
aufweist, um gezielte Verbesserungsmafinahmen zu ergrei-
fen. Durch den Vergleich mit den Besten kénnen Unterneh-
men von bewéihrten Praktiken und Strategien anderer lernen.
Benchmarking kann Mitarbeiter motivieren, indem es klare
Ziele und einen klaren Fokus auf Verbesserung setzt.

Faktoren in einem Ranking

Die Faktoren in einem Ranking hingen stark von der Art

des Rankings ab. Typische Faktoren kénnen sein:

« Finanzielle Leistung: Umsatz, Gewinn, Wachstumsrate,
Rentabilitdt usw.

« Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung: Mitarbeiterum-
fragen, Fluktuationsrate, Arbeitsplatzkultur usw.

« Nachhaltigkeit: Umweltfreundliche Praktiken, soziale
Verantwortung, ethische Standards usw.

- Innovationskraft: Patente, Forschungsausgaben, Produkt-
neuheiten usw.
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« Kundenzufriedenheit: Kundenumfragen, Kundenbindung,
Beschwerdequoten usw.

Externe Rankings und Auszeichnungen dienen der Messung
der Arbeitgeberattraktivitat. Sie stiitzen sich auf Umfragen
unter Mitarbeitern und beriicksichtigen Kriterien wie Arbeits-
bedingungen, Vergiitung, Karrierechancen und Unternehmens-
kultur. Die Teilnahme an solchen Rankings erméglicht es Ar-
beitgebern, ihre Position im Vergleich zu anderen Unternehmen
zu bewerten und Starken sowie Schwachen zu erkennen.

1.3 Binden und Halten von
Mitarbeitenden

Die Anzahl und die Qualitit der Bewerbungen fiir offene
Stellen konnen ebenfalls Hinweise auf die Arbeitgeberat-
traktivitit geben. Wenn ein Unternehmen viele qualifizier-
te Bewerber anzieht, spricht dies fiir eine positive Wahr-
nehmung und Attraktivitit als Arbeitgeber. Umgekehrt kann
eine geringe Anzahl oder schlechte Qualitdt von Bewerbern
auf mogliche Defizite hinweisen.

Trigema riihmt sich, ganze Familien zu beschaftigen — wenn einer aus der
Familie dort arbeite, diirften die anderen Mitglieder nachziehen. Ist das
gut oder schlecht? Jedenfalls sagt es wenig dariiber aus, ob das Arbeiten
bei Trigema angenehm ist oder nicht, wenn es fiir viele Mitarbeiter einfach
praktisch ist, wohnortnah zu arbeiten bzw. dort, wo schon andere Famili-
enmitglieder tatig sind.

1.3 Binden und Halten von Mitarbeitenden 15



Aber was sagt es aus, wenn sich Bewerber auch und gerade
von weiter weg bewerben? Sind diese Bewerbungen ernst
gemeint oder eher ein Versuch, zu testen, wo man wie gut
ankommt? Das ist schwer zu sagen. Das einzige Instrument,
das einem Unternehmen hier bleibt, ist die Befragung.

Fluktuationsquote

Die Fluktuation von Mitarbeitern kann ebenfalls ein Indi-
kator fiir die Arbeitgeberattraktivitit sein. Wenn qualifizier-
te Mitarbeiter das Unternehmen verlassen, kann dies auf
Unzufriedenheit oder mangelnde Attraktivitéit hinweisen.
Durch die Analyse der Fluktuation kénnen Unternehmen
Trends erkennen und herausfinden, welche Faktoren zur
Mitarbeiterbindung beitragen oder hinderlich sind.

Riickkehr erleichtern

Es gibt einen Spruch, der besagt: Die unzufriedenen KundInnen
sind die besten, wenn man sie wiedergewinnt. Und so gibt es
auch Mitarbeitende, die gehen, um spéter zuriickzukommen,
wenn das Verhdltnis weiterhin gut ist, wenn der Mitarbeitende
beim Gehen gemerkt hat, dass das Unternehmen ihn schétzt
und ungern gehen lisst, wenn das Unternehmen mit ihm wei-
terhin in Kontakt bleibt. Und auch Mitarbeitende, die gehen,
koénnen tolle Unternehmensbotschafterlnnen sein, wenn sie
davon berichten, wie wertschitzend das Outboarding passiert
ist, dass man sich Zeit fiir sie genommen, die Griinde ausfiihr-
lich besprochen und ihnen angeboten hat, den Wechsel weich
zu gestalten, von der Verabschiedung von Kolleginnen bis hin
zu den Aufgaben, an denen zuletzt gearbeitet wurde.
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Social-Media-Analyse

Die Auswertung von Social-Media-Aktivititen bestehender
und fritherer MitarbeiterInnen kann Aufschluss iiber die Ar-
beitgeberattraktivitit geben. Positive Bewertungen, Kommen-
tare und geteilte Erfahrungen von Mitarbeitern kénnen darauf
hinweisen, dass das Unternehmen als attraktiv gilt. Negative
Kommentare oder Beschwerden sollten jedoch nicht ignoriert,
sondern als Anlass genommen werden, Verbesserungen vor-
zunehmen. Aber das gilt natiirlich nur, wenn die Mitarbeiten-
den ungelenkt schreiben. Viele Unternehmen sind dazu tiber-
gegangen, die Aktivitit auf sozialen Medien wie LinkedIn bei
ihren Mitarbeitenden als Teil des Jobs zu vermitteln. Ehrliche
Feedbacks, Widerstand, Kritik, Angste werden in einem sol-
chen Setting natiirlich weit weniger offen angesprochen.

Beispiel 1: Google

Google ist ein Paradebeispiel fiir ein Unternehmen, das
innovative Strategien zur Mitarbeiterbindung und -motiva-
tion entwickelt hat. Neben grofsziigigen Gehéltern gibt es
eine Vielzahl von Zusatzleistungen und Anreizen, um Mit-
arbeiter langfristig zu binden, wie z. B. die 20-Prozent-Zeit.
Mitarbeiter haben die Méglichkeit, 20 Prozent ihrer Arbeits-
zeit fiir personliche Projekte zu verwenden, die sie leiden-
schaftlich verfolgen. Dies fordert Kreativitit, Innovation und
Eigenverantwortung. Ein weiterer Anreiz sind kostenlose
Mahlzeiten in den Mitarbeiterkantinen, Fitnessstudios,
Kinderbetreuung und ein entspanntes Arbeitsumfeld. Goog-
le bietet aufserdem grofsziigige finanzielle Unterstiitzung
fiir die Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiter.

1.3 Binden und Halten von Mitarbeitenden 17



Top-Tipps zur Umsetzung:

- Forderung von Kreativitit und Eigenverantwortung: Ge-
ben Sie IThren Mitarbeitern die Freiheit, Ideen und per-
sOnliche Projekte zu verwirklichen.

» Zusatzleistungen und Wohlfiihlangebote: Bieten Sie Zu-
satzleistungen, die unterstreichen, dass Sie sich um das
Wohlbefinden Threr Mitarbeiter kiimmern.

« Kommunikation und Feedback: Implementieren Sie
Strukturen fiir regelméfdige Kommunikation und Feed-
backmechanismen.

Beispiel 2: Salesforce

Salesforce, ein fithrendes Cloud-Computing-Unternehmen,
hat eine starke Unternehmenskultur entwickelt, die beson-
ders soziales Engagement und Nachhaltigkeit férdert. Sa-
lesforce bietet den Mitarbeitern bezahlte Freistellungstage
fir ehrenamtliche Téatigkeiten und unterstiitzt Spenden an
gemeinniitzige Organisationen. Diese Praxis stirkt das so-
ziale Engagement der Mitarbeiter und férdert ein Gefiihl
der Zugehorigkeit. Dariiber hinaus legt Salesforce grofden
Wert auf die Work-Life-Balance durch flexible Arbeitszeiten
und die Méglichkeit, von iiberall aus zu arbeiten. Salesforce
betont klare Unternehmenswerte und hat eine ,,1-1-1“-Phi-
losophie: 1 % des Gewinns, 1 % der Produktzeit und 1 % der
Mitarbeiterzeit werden fiir wohltitige Zwecke gespendet.

Top-Tipps zur Umsetzung:

» Soziale Verantwortung und Nachhaltigkeit: Zeigen Sie
Ihr Engagement fiir soziale Verantwortung und Nach-

18 1. Einfihrung in die Thematik der Arbeitgeberattraktivitat



haltigkeit und unterstiitzen Sie Bemithungen der Mitar-
beiter.

» Work-Life-Balance: Achten und férdern Sie die Work-Life-
Balance Ihrer Mitarbeiter.

« Klare Unternehmenswerte: Betonen Sie Ihre Unterneh-
menswerte und stellen Sie sicher, dass sie in der tiglichen
Arbeit sichtbar sind.

Es gibt verschiedene Methoden, um die Attraktivitat eines

Unternehmens als Arbeitgeber zu messen.

« Ein effektiver Ansatz ist die Mitarbeiterbefragung, die — rich-
tig durchgefiihrt — verschiedene Aspekte wie Zufriedenheit,
Entwicklungsmoglichkeiten und Fiihrungsstil abbildet.

« Die Nutzung externer Rankings und Auszeichnungen als In-
dikator fir die Arbeitgeberattraktivitat ist nur dann zielfiih-
rend, wenn sie zur Branche und zu den Zielen passen.

« Die Anzahl und die Qualitat der Bewerber fiir offene Stellen
geben einen weiteren Hinweis auf die Attraktivitat eines
Arbeitgebers.

» Ebenso zeigen die Fluktuation von Mitarbeitern und die Zahl
der ,,Riickkehrer” Trends in der Mitarbeiterbindung sowie
potenzielle Defizite auf.

« Die Auswertung von Social-Media-Aktivitaten zur Messung
der Arbeitgeberattraktivitat ist nur dann eine sinnvolle Me-
thode, wenn die Aussagen nicht vom Arbeitgeber gelenkt
werden, sondern authentische Meinungen abbilden.
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2. Wirkung der Arbeitgeber-
attraktivitat — zwei
Sichtweisen

In einer wettbewerbsintensiven Arbeitswelt ist es fiir Unter-
nehmen von entscheidender Bedeutung, eine hohe Arbeit-
geberattraktivitit aufrechtzuerhalten, die auch von aufsen
wahrgenommen wird. Potenzielle Bewerber, Kunden und die
Gesellschaft im Allgemeinen machen sich ein Bild, das iiber
den reinen Produkterfolg hinausgeht. Es ist ein Blick, der
weit liber die vier Wande des Unternehmens reicht und die
Unternehmenskultur, Werte und soziale Verantwortung mit
einschliefdt. Auch die Wirkung auf die eigenen Mitarbeiter ist
von entscheidender Bedeutung fiir den langfristigen Erfolg
und das Wachstum eines Unternehmens. Denn zufriedene
und engagierte Mitarbeiter sind das Fundament einer pro-
duktiven und innovativen Arbeitsumgebung.

2.1 Arbeitgeberattraktivitat aus
externer Sicht

Die von aufsen wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitit
basiert auf verschiedenen Faktoren. Ein wichtiger Aspekt ist
das Image des Unternehmens. Eine positive Reputation in
Bezug auf Arbeitsbedingungen, Mitarbeiterentwicklung und
-zufriedenheit sowie soziales Engagement kann potenzielle
Bewerber anziehen und das Vertrauen von Kunden stérken.
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Ein Unternehmen, das als fair, innovativ und verantwortungs-
bewusst wahrgenommen wird, hat einen klaren Wettbe-
werbsvorteil bei der Anwerbung und Bindung von Talenten.

Transparenz herstellen

Ein weiterer entscheidender Faktor ist die Transparenz. Un-
ternehmen, die offen iber Werte, Ziele und Leistungen kom-
munizieren, ermoéglichen es potenziellen Bewerbern, eine
fundierte Entscheidung zu treffen. Transparenz in Bezug auf
Karrierechancen, Vergiitung und Unternehmensstrategie
schafft Vertrauen und zieht qualifizierte Kandidaten an, die
nach einer langfristigen beruflichen Perspektive suchen.

Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Dartiber hinaus spielt die Work-Life-Balance eine grofse Rol-
le. Unternehmen, die flexibles Arbeiten, Familienunterstiit-
zung und Freizeitaktivititen fordern, werden als attraktive
Arbeitgeber wahrgenommen. Die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ist zu einem Schliisselfaktor geworden, der
die Entscheidung potenzieller Bewerber beeinflusst.

Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen

Mitarbeiter wollen nicht nur irgendeinen Job, sondern eine
langfristige Perspektive — und sie wollen sich in der Zeit
wohlfiihlen, in der sie arbeiten. Stdndige Sorge um die Job-
sicherheit oder Angst und Unwohlsein wegen unlauterer
Praktiken, Mobbing oder sexueller Ubergriffe machen eine
Téatigkeit zu einem Lebensinhalt, der Energie kostet und
frustriert, mutlos macht oder aber zum Gehen motiviert.

22 2. Wirkung der Arbeitgeberattraktivitdt — zwei Sichtweisen



Unternehmen, die in die Weiterbildung und berufliche Ent-
wicklung ihrer Mitarbeiter investieren und alles daranset-
zen, deren individuelles Potenzial zu fordern, werden als
attraktiver empfunden. Die Méglichkeit, neue Fihigkeiten
zu erlernen, Verantwortung zu iibernehmen und den eige-
nen Karriereweg zu gestalten, sind entscheidende Elemen-
te fiir den Faktor Arbeitgeberattraktivitit.

Beispiel 1: IBM — Gamification im Recruiting

IBM hat innovative Wege gefunden, um Talente zu rekru-
tieren. Das Unternehmen nutzt Gamification, um Bewerber
zu testen und zu evaluieren. Anstatt herkémmliche Inter-
views und Tests durchzufiihren, erstellt IBM herausfordern-
de Onlinespiele und Aktivititen, die die Fahigkeiten und
Fertigkeiten der Bewerber auf unterhaltsame Weise tiber-
priifen. Dieser Ansatz zieht Bewerber an, die sich von tra-
ditionellen Bewerbungsprozessen nicht angezogen fiihlen.

Tipp 1: Kreatives Bewerbungserlebnis bieten

Erforschen Sie innovative Wege, um den Bewerbungsprozess
spannend und interaktiv zu gestalten. Gamification kann ein
effektiver Weg sein, um Talente anzuziehen und zu evaluieren.

Beispiel 2: Unilever - Video-Interviews und -Bewertungen
Unilever hat Video-Interviews und -Bewertungen in den Aus-
wahlprozess integriert. Bewerber erhalten die Moglichkeit, sich
in kurzen Videos vorzustellen und ihre Motivation zu zeigen.
Dies ermdoglicht dem Unternehmen, die Personlichkeit und
Kommunikationsfahigkeiten der Bewerber besser zu bewerten.
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Tipp 2: Digitale Tools fiir effizientes Screening nutzen
Integrieren Sie digitale Tools wie Video-Interviews und
-Bewertungen, um Bewerber frithzeitig zu filtern und da-
durch Zeit zu sparen.

Tipp 3: Personalisieren und Feedback bieten

Ermoglichen Sie den Bewerbern eine persoénliche Erfahrung
und geben Sie ihnen Feedback, auch wenn sie nicht ausge-
wéihlt wurden. Dies fordert ein positives Image und lang-
fristiges Engagement mit Ihrem Unternehmen.

Das Image, die Transparenz, die Work-Life-Balance und die
Entwicklungsmoglichkeiten eines Unternehmens spielen
eine entscheidende Rolle bei der Wahrnehmung von poten-
ziellen Bewerbern, Kunden und der Gesellschaft im Allge-
meinen. Unternehmen, die diese Faktoren beriicksichtigen
und gezielt daran arbeiten, ihre Arbeitgeberattraktivitit zu
steigern, werden langfristig von einem Pool hoch qualifizier-
ter Talente profitieren und eine starke Marke aufbauen.

2.2 Wirkung nach innen

Eine positive Wirkung als Arbeitgeber nach innen beginnt
bei der Schaffung einer offenen und vertrauensvollen Un-
ternehmenskultur. Mitarbeitende sollten sich gehort und
respektiert fithlen, unabhéngig von ihrer Position oder Hie-
rarchieebene. Dies erzeugt ein Gefiihl der Zugehorigkeit
und stirkt das Engagement fiir die gemeinsamen Ziele des
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Unternehmens. Eine offene und vertrauensvolle Unterneh-
menskultur zu schaffen, erfordert ein langfristiges Engage-
ment und die Beteiligung aller Mitarbeiter und Fithrungs-
krifte.

Tipps fiir eine offene, vertrauensvolle Unternehmenskultur:

1.

Schaffen Sie eine Kultur der offenen Kommunikation, in
der Mitarbeiter ihre Meinungen, Ideen und Bedenken frei
und ohne Konsequenzen dufsern kénnen. Regelméfiige
Meetings, Feedbackrunden und offene Diskussionen sind
dabei wichtig.

. Seien Sie transparent in Entscheidungsprozessen und

informieren Sie Mitarbeiter iiber Unternehmensziele,
Pline und Herausforderungen. Das schafft Vertrauen und
ein Gefiihl von Zusammengehdérigkeit.

. Fordern Sie eine Feedbackkultur, in der konstruk-

tives Feedback gegeben und geschétzt wird. Loben Sie
Erfolge und schaffen Sie ein Umfeld, in dem Fehler als
Lernchancen betrachtet werden.

. Fihrungskriafte sollten als Vorbilder fiir offene

Kommunikation und Vertrauen agieren. Sie miissen Ver-
trauen aufbauen und zeigen, dass sie offen fiir Feedback
und Verdnderungen sind.

. Beteiligen Sie Mitarbeiter an Entscheidungen und Pro-

jekten. Das stirkt ihr Verantwortungsgefiihl und schafft
ein Gefiihl von Zugehorigkeit.

. Bieten Sie Unterstiitzung bei Konflikten und Problemen.

Fordern Sie eine Kultur, in der Konflikte konstruktiv und
respektvoll geldst werden.
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. Erkennen Sie die Leistungen und Beitréige aller Beteilig-

ten an: Wertschétzung fordert das Vertrauen und Enga-
gement der Mitarbeiter.

. Schaffen Sie eine vielfdltige und inklusive Unter-

nehmenskultur, in der jeder Mitarbeiter wertgeschétzt
wird, unabhiingig von Geschlecht, Herkunft oder Hinter-
grund.

. Bieten Sie Schulungen und Weiterbildungen zu

Themen wie Kommunikation, Konfliktlésung und Fiih-
rung an, um das Vertrauen und die Zusammenarbeit zu
starken.

Mafsnahmen zur Foérderung einer offenen und vertrauens-
vollen Unternehmenskultur:

1.
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Regelméafiige Mitarbeitermeetings und Town Halls ab-
halten, um Informationen auszutauschen und Fragen zu
beantworten.

. Offene-Tiir-Politik der Fithrungsebene einfiihren, um

Mitarbeitergesprache zu fordern.

. Anonyme Mitarbeiterumfragen durchfithren, um

ehrliches Feedback zu erhalten.

. Team-Events und Teambuilding-Mafinahmen organisie-

ren, um das Vertrauen unter den Mitarbeitenden zu star-
ken.

. Mitarbeitende in Entscheidungsprozesse einbezie-

hen und ihre Ideen beriicksichtigen.

. Einen internen Blog oder ein internes soziales Netz-

werk schaffen, um den Austausch von Informationen und
Ideen zu fordern.
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7. Konfliktlsungstrainings und Mediation anbieten, um
Mitarbeitende bei der Bewdltigung von Konflikten zu
unterstiitzen.

8. Anerkennungsprogramme einfithren, um Mitarbeiter-
leistungen zu wiirdigen.

9. Mentoring-Programme etablieren, um den Wissensaus-
tausch zwischen Mitarbeitenden zu férdern.

10. Regelmaéfdige Feedbackgespriache zwischen Mitarbei-
tenden und Fithrungskriften implementieren, um die
Kommunikation zu verbessern.

11. Eine klare Unternehmensvision und gemeinsame Un-
ternehmenswerte definieren und diese regelméafsig
kommunizieren.

12. Regelmaéfsige Schulungen und Workshops zur Férderung
von Kommunikationsfihigkeiten und emotionaler In-
telligenz anbieten.

Beispiel GreenTech Solutions GmbH

Nehmen wir das Beispiel des familiengefiihrten Unternehmens
GreenTech Solutions GmbH?. Der neue Chef, die nunmehr
finfte Generation, wollte seine Mitarbeitenden einbinden und
ihnen die Freiheit geben, die Hohe des Weihnachtsgelds selbst
auszuwéhlen: ,,Ich méchte, dass ihr Verantwortung itbernehmt!
Habt keine Scheu. Sucht aus, was ihr bekommen wollt. Aber
bedenkt, dass zu viel unser Unternehmen in die Insolvenz
fiihren kann und ihr dann euren Job verliert.“ Dies fithrte zu
einer regelrechten Furcht in der Belegschaft. Alle sorgten sich

*  Name des Unternehmens wurde gedndert
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davor, eine Entscheidung zu treffen, die das Unternehmen in
die Insolvenz treiben konnte. Das Ergebnis war ein einheitlicher
Ruf nach dem Chef, der traditionell alle Entscheidungen traf.

Sustainable Leadership

Zum Glick erkannte der Chef seinen Fehler und verstand,
dass Sustainable Leadership bedeutet, Mitarbeitende lang-
fristig darauf vorzubereiten, Verantwortung und Ressourcen
aufzubauen. In einem ldngeren Prozess iibertrug er seinen
Mitarbeitenden immer mehr Verantwortung.

Er liefs sie auch dort Verantwortung tragen, wo er es bes-
ser gewusst hitte. Er agierte nicht als strikter Vorgesetzter,
sondern eher wie ein Coach. Er leitete an, gab Tipps, stellte
Fragen und unterstiitzte, wann immer nétig. Dieser Weg war
zwar mithsam, aber am Ende dufSerst erfolgreich. Die Mitar-
beitenden fingen an, sich mehr zuzutrauen, wurden produk-
tiver und trugen gerne Verantwortung. Dabei zeigten sich
Talente, von denen zuvor niemand gedacht héatte, dass sie
existieren. Gleichzeitig verbesserte sich die Unternehmens-
kultur spiirbar. Es entstanden ein stirkeres Miteinander und
eine grofsere Verbundenheit unter den Teammitgliedern.
Jeder fiihlte sich als Teil eines Ganzen, in dem man sich ge-
meinsam fiir den Erfolg des Unternehmens engagierte.

Nachhaltige Ziele

Heute setzt sich der Chef auch fiir Sustainable Leadership
ein, indem er eine vielfiltige, motivierte und befdhigte Be-
legschaft férdert. Er strebt nach einer integrativen Unter-
nehmenskultur und macht sich fiir Chancengleichheit und
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Geschlechtergerechtigkeit stark. Das Unternehmen hat sich
klare Ziele fiir 2030 gesetzt, um den Anteil weiblicher Mit-
arbeitender und Fithrungskréfte zu erhohen. Mitarbeiter-
engagement wird durch regelméifiige Feedbackgespriche
und Umfragen gefordert. Der Chef verfolgt das Ziel der
fairen Bezahlung und arbeitet daran, ein gerechteres Lohn-
system einzufiihren.

Konzepte zur Mitarbeiterzufriedenheit

Die Férderung der persoénlichen und beruflichen Entwick-
lung ist ein weiterer Schliisselaspekt. Durch gezielte Wei-
terbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten konnen Mit-
arbeiter ihr Potenzial entfalten und sich kontinuierlich
verbessern. Dies fiihrt nicht nur zu einer hoheren Mitarbei-
terzufriedenheit, sondern auch zu einer Steigerung der
Leistungsfiahigkeit des gesamten Teams.

Auch eine ausgewogene Work-Life-Balance ist von grofder
Bedeutung. Flexible Arbeitszeitmodelle, Homeoffice-Mog-
lichkeiten und Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie tragen dazu bei, dass Mitarbeiter ihr
Privatleben und ihre beruflichen Verpflichtungen in Ein-
klang bringen kénnen. Dies steigert nicht nur die Zufrie-
denheit, sondern auch die Motivation und Produktivitit der
Mitarbeiter.

Tipps fiir eine ausgewogene Work-Life-Balance:

1. Definieren Sie klare Arbeitszeiten und halten Sie sich
daran. Vermeiden Sie es, Uberstunden zur Regel werden
zu lassen.
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2. Identifizieren Sie die wichtigsten Aufgaben und erledigen
Sie diese zuerst. Dadurch vermeiden Sie ein Gefiihl der
Uberlastung.

3. Nehmen Sie sich regelméfsig kurze Pausen wihrend der
Arbeit, um den Geist zu entlasten und Energie aufzutan-
ken.

4. Versuchen Sie, Arbeit und Freizeit raumlich und zeitlich
voneinander zu trennen. Vermeiden Sie es, berufliche
E-Mails oder Anrufe wihrend der Freizeit zu beantwor-
ten.

5. Integrieren Sie Bewegung und Sport in Thren Alltag.
Sportliche Aktivititen konnen Stress abbauen und die
Energie steigern.

6. Verbringen Sie Zeit mit Familie und Freunden. Soziale
Unterstiitzung tragt zum allgemeinen Wohlbefinden bei.

7. Finden Sie aufserhalb der Arbeit Aktivititen, die Thnen
Freude bereiten und Ihnen ermdéglichen, abzuschalten.

8. Setzen Sie klare Grenzen und lernen Sie, auch mal Nein
zu sagen, wenn Sie bereits ausgelastet sind.

9. Begrenzen Sie die Zeit, die Sie mit digitalen Gerdten
verbringen, und schaffen Sie digitale Pausen.

10.Nutzen Sie Ihren Urlaub und nehmen Sie sich regelmé-
Rig Auszeiten, um neue Energie zu tanken und Stress
abzubauen.

Offen kommunizieren

Ein weiterer Aspekt ist die transparente Kommunikation.
Regelmifsige Feedbackgespriche, offene Kommunikations-
kanile und die Einbindung der Mitarbeitenden in Entschei-
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dungsprozesse schaffen Vertrauen und stirken das Enga-
gement. Mitarbeitende sollten sich gehort und informiert
fihlen, um das Gefiihl zu haben, dass ihre Meinung und ihr
Beitrag geschétzt werden.

Tipps fiirs Feedbackgeben:

1. Geben Sie spezifisches Feedback und vermeiden Sie vage
Aussagen.

2. Loben Sie gute Leistungen und Erfolge, um Motivation
und Selbstvertrauen zu stirken.

3. Konzentrieren Sie sich auf das beobachtbare Ver-
halten und die Arbeitsergebnisse, nicht auf die Person
selbst.

4. Feedback sollte zeitnah erfolgen und ehrlich und
fair sein, ohne personliche Angriffe.

5. Fiihren Sie Feedbackgespriche in einem vertrau-
lichen und privaten Rahmen.

6. Horen Sie aufmerksam zu und zeigen Sie, dass Sie
das Feedback des Empfingers verstehen.

7. Bieten Sie die Mdéglichkeit, Fragen zu stellen und
Kldrungen zu erhalten.

8. Feedback sollte nicht nur in formellen Gesprichen
stattfinden, sondern auch regelméifiig im Arbeitsalltag
eingebunden werden.

Lob und Anerkennung zollen

Nicht zuletzt spielt auch die Anerkennung eine entschei-
dende Rolle. Lob, Wertschéitzung und Belohnung fiir gute
Leistungen stirken das Selbstbewusstsein der Mitarbeiten-
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den und motivieren zu weiterem Einsatz. Eine Kultur der
Anerkennung férdert nicht nur die individuelle Entwicklung,
sondern auch den Zusammenhalt im Team.

Tipps fiir eine Kultur der Anerkennung:

1.
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Loben Sie Mitarbeitende regelméfsig fiir Leistungen und
Erfolge. Anerkennung sollte nicht nur auf aufsergewdhn-
liche Leistungen beschrinkt sein, sondern auch fiir all-
tagliche Beitrige gegeben werden.

. Geben Sie individuelles Feedback und betonen Sie die

spezifischen positiven Aspekte der Arbeit jedes Mitar-
beitenden.

. Anerkennung vor anderen Kollegen oder in Team-

Meetings kann die Wertschétzung verstirken und das
Selbstbewusstsein der Mitarbeitenden stirken.

. Fiihrungskrifte sollten als Vorbilder dienen, indem

sie aktiv Lob und Anerkennung zeigen.

. Implementieren Sie Anerkennungsprogramme, in

denen Mitarbeitende oder Teams ausgezeichnet werden,
die sich besonders engagiert haben.

. Bieten Sie Belohnungen, die den individuellen Préferen-

zen der Mitarbeitenden entsprechen, wie zum Beispiel
zusétzlicher Urlaub, Weiterbildungsmaéglichkeiten oder
Gutscheine.

. Schaffen Sie Moglichkeiten fiir Mitarbeitende, sich ge-

genseitig Anerkennung auszusprechen. Peer-to-Peer-
Anerkennung kann besonders motivierend sein.

. Feiern Sie Teamerfolge und Meilensteine mit ge-

meinsamen Veranstaltungen oder kleinen Festen.
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9. Bereits kleine Gesten wie Dankeschon-Karten oder
personlich geschriebene Notizen konnen viel Wertschét-
zung zeigen.

10. Bitten Sie die Mitarbeitenden um Vorschlige fiir Aner-
kennungsmafinahmen und beriicksichtigen Sie ihre
Ideen.

In einem wettbewerbsintensiven Arbeitsumfeld ist die Auf-
rechterhaltung hoher Arbeitgeberattraktivitat fiir Unterneh-
men von entscheidender Bedeutung.

Die Wahrnehmung von potenziellen Bewerbern, Kunden und
Gesellschaft umfasst mehr als nur Produktleistungen. Ein

positives Unternehmensimage, Transparenz, Work-Life-
Balance und Entwicklungsmaoglichkeiten spielen eine Schlis-
selrolle in der Aufsenwirkung. So etablieren sich Unterneh-
men als starke Marke.

Eine positive interne Wirkung beginnt mit einer offenen, ver-
trauensvollen Unternehmenskultur, die eine Basis fiir Pro-
duktivitat und Innovation schafft.

Der Weg zu mehr Verantwortung und Integration der Mitar-
beitenden flihrte zu gesteigerter Produktivitat, Verbunden-
heit und Entfaltung von bisher unerkannten Talenten.
Weitere Aspekte der internen Wirkung sind die Férderung
der personlichen und beruflichen Entwicklung, die Schaffung

einer ausgewogenen Work-Life-Balance, transparente Kom-
munikation und Anerkennung.

Feedbackgesprache, individuelles Lob und belohnende Mafs-
nahmen tragen zur individuellen Entwicklung und Teamstar-
kung bei.
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Wie leiten Sie Ihre Mitarbeiter zu
mehr Selbstverantwortung an?

Worauf kommt es bei nachhaltiger
Filhrung an?
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Welche Mafsnahmen starken
Teams wirkungsvoll? A‘i
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3. Besondere Anforderungen an
Arbeitgeberattraktivitat

In der heutigen Arbeitswelt miissen Arbeitgeber mehr bie-
ten als nur einen Gehaltsscheck. Um talentierte Fachkréfte
anzuziehen und langfristig zu binden, sind besondere An-
forderungen an die Arbeitgeberattraktivitit entstanden.

3.1 Self-Leadership

In einer zunehmend digitalisierten und flexiblen Arbeitswelt
gewinnt Self-Leadership an Bedeutung. Arbeitnehmende
miissen in der Lage sein, sich selbst zu fiihren und ihre Ar-
beit eigenverantwortlich zu organisieren. Arbeitgeber soll-
ten daher ein Umfeld schaffen, das die Entwicklung von
Self-Leadership fordert. Dies kann durch die Bereitstellung
von Weiterbildungsmoglichkeiten, Coaching-Angeboten
und Selbstreflexionsprozessen geschehen. Indem Arbeit-
nehmende befidhigt werden, ihre eigenen Ziele zu setzen,
Priorititen zu definieren und ihre Arbeitszeit effektiv zu
nutzen, steigert sich nicht nur ihre Leistungsfiahigkeit, son-
dern auch ihre Zufriedenheit und Motivation.
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Tipps fiir Mitarbeitende, um Self-Leadership aufzubauen
und zu starken:

1.

Nehmen Sie sich Zeit fiir Selbstreflexion und Identifizierung
TIhrer Ziele, Werte und Starken. Das hilft Thnen, Ihre Ziele klar
zu definieren und Thre berufliche Entwicklung zu planen.

. Setzen Sie sich realistische Ziele und entwickeln Sie eine

intrinsische Motivation, um diese zu erreichen. Belohnen Sie
sich fiir erreichte Ziele, um die Motivation aufrechtzuerhalten.

. Planen Sie Thre Aufgaben und Priorititen effizient. Er-

stellen Sie To-do-Listen oder nutzen Sie digitale Tools,
um Thren Arbeitsalltag besser zu strukturieren.

. Ubernehmen Sie Verantwortung fiir Ihr Handeln

und die Ergebnisse. Vermeiden Sie es, andere fiir Miss-
erfolge verantwortlich zu machen.

. Entwickeln Sie Selbstvertrauen und stirken Sie

Ihre Fiahigkeiten, um Herausforderungen anzunehmen
und zu bewiltigen.

Tipps zum Umgang mit Hindernissen wie Bequemlichkeit
oder fehlender Professionalitat:

1.

36

Reflektieren Sie, warum Sie in Bequemlichkeit verfallen
oder professionelle Standards vernachlédssigen. Identifi-
zieren Sie moégliche Griinde und Wege, um diese Muster
zu liberwinden.

. Setzen Sie sich klare Ziele und erinnern Sie sich daran,

dass Bequemlichkeit oder Nachlissigkeit Thre Ziele ge-
fahrden kénnen.

. Uben Sie Selbstkontrolle, um Versuchungen zu widerste-

hen und diszipliniert zu handeln.
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4. Finden Sie Motivationsquellen, die Sie daran erinnern,
warum Sie die Anstrengung aufbringen sollten, Ihre Pro-
fessionalitit zu wahren.

5. Suchen Sie bewusst nach Herausforderungen, um Ihre
Fédhigkeiten zu schirfen und sich zu verbessern.

In einer digitalisierten und flexiblen Arbeitswelt gewinnt
Self-Leadership an Bedeutung. Arbeitnehmende miissen be-
fahigt werden, sich selbst zu fithren und ihre Arbeit eigenver-
antwortlich zu organisieren. Arbeitgeber sollten dafiir das
geeignete Umfeld schaffen und die Grundlagen dafiir legen.

3.2 Nachhaltig fiihren

Nachhaltige Fiithrung geht iiber 6kologische Aspekte hinaus
und bezieht sich auch auf soziale und 6konomische Faktoren.
Arbeitgeber sollten eine Unternehmenskultur schaffen, die
auflangfristigem Erfolg basiert und die Bediirfnisse der Mit-
arbeitenden, Kunden und der Gesellschaft insgesamt bertick-
sichtigt. Dies beinhaltet beispielsweise faire Arbeitsbedin-
gungen, eine ausgewogene Work-Life-Balance, Chancen-
gleichheit und ein offenes Kommunikationsklima. Nachhal-
tiges Fithren erfordert zudem einen verantwortungsvollen
Umgang mit Ressourcen und die Integration von Umweltas-
pekten in die Unternehmensstrategie. Arbeitnehmende su-
chen zunehmend nach Arbeitgebern, die sich fiir Nachhal-
tigkeit engagieren und eine positive Wirkung auf die Welt
haben.
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Hier sind einige Tipps, um nachhaltig zu fiihren:

1. Schaffen Sie eine klare Vision und definieren Sie die Un-
ternehmenswerte, die auf Nachhaltigkeit, sozialer Ver-
antwortung und Umweltbewusstsein basieren.

2. Setzen Sie langfristige nachhaltige Ziele, die {iber finan-
zielle Kennzahlen hinausgehen und soziale und 6kologi-
sche Aspekte beriicksichtigen.

3. Integrieren Sie Nachhaltigkeit in die Unternehmenskul-
tur und férdern Sie ein Bewusstsein dafiir bei allen Mit-
arbeitenden.

4. Seien Sie transparent in Bezug auf die Nachhaltigkeits-
leistung IThres Unternehmens und kommunizieren Sie
Fortschritte und Herausforderungen offen.

5. Binden Sie alle relevanten Interessengruppen wie
Mitarbeitende, Kunden, Lieferanten und die Gemein-
schaft in Thre Nachhaltigkeitsbemiihungen ein.

Nachhaltige Fiihrung umfasst 6kologische, soziale und 6ko-
nomische Aspekte. Arbeitgeber sollten eine langfristige,
ganzheitliche Unternehmenskultur etablieren und diese
transparent kommunizieren. Denn potenzielle Bewerber
suchen zunehmend nach nachhaltig agierenden Arbeitge-
bern, deren Wirken positive globale Auswirkungen hat.

3.3 Teams starken

Die Stirkung von Teams ist entscheidend fiir den Erfolg
eines Unternehmens und die Attraktivitit als Arbeitgeber.
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Arbeitgeber sollten sicherstellen, dass Teams gut zusam-
mengesetzt sind, indem sie die individuellen Fahigkeiten
und Stérken der Mitarbeitenden beriicksichtigen. Zudem
ist es wichtig, ein Klima des Vertrauens und der Offenheit
zu fordern, in dem Teammitglieder ihre Ideen und Meinun-
gen frei dufsern konnen. Regelméfiige Teambuilding-Akti-
vitdten und Teamworkshops kénnen dazu beitragen, das
Zusammengehorigkeitsgefiihl zu starken und die Zusam-
menarbeit zu verbessern. Arbeitgeber sollten auch Moglich-
keiten zur individuellen Weiterentwicklung innerhalb des
Teams bieten, um die Motivation und Bindung der Mitar-
beitenden zu férdern. Durch eine starke Teamkultur kénnen
Arbeitgeberattraktivitit und Leistungsfiahigkeit gleicher-
mafsen gesteigert werden.

Tipps, um Teams nachhaltig zu starken:

1. Stellen Sie sicher, dass die Ziele des Teams klar definiert
sind und jedes Teammitglied genau weifs, welche Rolle
es dabei spielt.

2. Fordern Sie eine offene und transparente Kommunika-
tion im Team, um Ideen, Meinungen und Bedenken frei
auszutauschen.

3. Organisieren Sie regelméfsig Teambuilding-Aktivititen,
um das Vertrauen und die Zusammenarbeit innerhalb
des Teams zu stirken.

4. Fithren Sie Konfliktlésungsworkshops durch und helfen
Sie dem Team, konstruktiv mit Konflikten umzugehen.

5. Fordern Sie ein Gefiihl der gemeinsamen Verant-
wortung im Team, bei dem alle Mitglieder sich fiir den
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Erfolg und Misserfolg gleichermafden verantwortlich
fuhlen.

6. Fordern Sie ein Umfeld des Vertrauens, in dem Teammit-
glieder ihre Ideen und Meinungen frei dufdern kdonnen,
ohne Angst vor negativen Konsequenzen zu haben.

7. Setzen Sie nachhaltige Fithrungstipps aus den vorherigen
Antworten um, um als Fiihrungskraft eine nachhaltige
Teamkultur zu unterstiitzen.

Beispiel: Zappos - Fokus auf Unternehmenskultur und Team-
arbeit

Zappos, ein bekannter Online-Einzelhdndler fiir Schuhe und
Bekleidung, ist dafiir bekannt, eine einzigartige und starke
Unternehmenskultur zu pflegen. Das Unternehmen legt gro-
fsen Wert auf Teamarbeit und hat innovative Anséitze entwi-
ckelt, um die Zusammenarbeit zu stirken. Zappos hat Teams
in kleine Einheiten aufgeteilt, die autonom arbeiten konnen
und eigenverantwortlich entscheiden. Diese Teams haben
die Freiheit, ihre eigenen Entscheidungen zu treffen, um
Kunden besser zu bedienen. Zappos zeigt, dass eine starke
Unternehmenskultur und Teamarbeit entscheidend fiir den
Erfolg eines Unternehmens sein kénnen. Durch die Forde-
rung von Teamautonomie und die Schaffung eines Umfelds,
in dem Mitarbeiter Verantwortung iibernehmen, kénnen
Unternehmen die Starken ihrer Teams optimal nutzen.

Tipp zur Umsetzung

Teamautonomie férdern: Geben Sie Teams die Mdglichkeit,
ihre Arbeit eigenverantwortlich zu organisieren und Ent-
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scheidungen zu treffen. Dies férdert das Engagement und
die Kreativitdt der Teammitglieder.

Die Anforderungen an Arbeitgeberattraktivitat haben sich
in der heutigen Arbeitswelt erheblich erweitert. Neben dem
Gehalt sind besondere Faktoren entscheidend, um talentier-
te Fachkrafte anzuziehen und langfristig zu binden.

« In einer zunehmend digitalen und flexiblen Arbeitswelt ge-
winnt Self-Leadership an Bedeutung. Arbeitnehmer missen
die Fahigkeit entwickeln, sich selbst zu fiihren und ihre Arbeit
eigenverantwortlich zu organisieren. Arbeitgeber sollten
hierfirr eine unterstiitzende Umgebung schaffen, indem sie
Mitarbeiter befahigen, klare Ziele zu setzen, Prioritaten zu
definieren und ihre Zeit effizient zu nutzen.

« Nachhaltige Fiihrung geht Giber Umweltaspekte hinaus und

bezieht sich auch auf soziale und 6konomische Nachhaltig-

keit. Arbeitgeber sollten eine Unternehmenskultur etablie-
ren, die auf langfristigem Erfolg basiert und die Bediirfnisse
der Mitarbeiter, Kunden und Gesellschaft berilicksichtigt.

Nachhaltiges Fiihren erfordert zudem den verantwortungs-

bewussten Umgang mit Ressourcen und die Integration von

Umweltaspekten in die Unternehmensstrategie.

Die Starkung von Teams ist entscheidend fiir den Unterneh-

menserfolg und die Attraktivitat als Arbeitgeber. Teams soll-

ten sorgfaltig in Bezug auf individuelle Fahigkeiten und Star-
ken zusammengesetzt werden. Ein Klima von Vertrauen und

Offenheit, Teambuilding-Aktivitaten und Workshops verbes-

sern die Zusammenarbeit und starken das Gemeinschafts-

gefihl.
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4. Green Economy als
Attraktivitatsfaktor

Green Economy ist mehr als nur ein Schlagwort. Sie hat sich
zu einem mafsgeblichen Attraktivitdtsfaktor entwickelt, der
Unternehmen und Regionen gleichermafsen beeinflusst.
Durch den Fokus auf nachhaltige Praktiken und Umwelt-
schutz zieht die griine Wirtschaft zunehmend Investoren,
Fachkrifte und innovative Kopfe an.

Unternehmen, die auf erneuerbare Energien, Ressour-
ceneffizienz und Kreislaufwirtschaft setzen, sind nicht nur
wirtschaftlich erfolgreich, sondern auch fiir zunehmend
viele Kandidaten und Mitarbeitende attraktive Arbeitgeber.
Sie bieten qualifizierten Fachkriften ansprechende Karri-
eremoglichkeiten und die Chance, einen positiven Einfluss
auf die Umwelt auszuiiben. Gleichzeitig eroffnet die Green
Economy Regionen neue Chancen fiir Wachstum und Ent-
wicklung, d. h. Gibertragen auf die Tatigkeit von Mitarbei-
tenden das Gefiihl, etwas sichtbar veréndern zu kénnen.
Stadte und Lander, die sich als Vorreiter in Sachen Nach-
haltigkeit positionieren, ziehen Investitionen an, steigern
ihre Attraktivitit als Reiseziele und fordern das lokale Un-
ternehmertum.

Die Green Economy zeigt sich damit nicht nur als ein
Weg zur Bewiltigung der 6kologischen Herausforderun-
gen unserer Zeit. Sie stellt sich auch dar als ein wesent-
licher Faktor, um Unternehmen und Regionen fiir die
Zukunft zu stirken. Indem Green Economy Nachhaltig-
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keit, Innovation und Wirtschaftswachstum verbindet,
bietet die griine Wirtschaft allen Stakeholdern eine iiber-
zeugende Perspektive fiir eine nachhaltige und attraktive
Zukunft.

4.1 Umweltfreundliche Unternehmen

Die Bezeichnung Green Economy ist nicht rechtlich definiert
und kann von verschiedenen Unternehmen oder Organisa-
tionen unterschiedlich interpretiert werden. In der Regel
bezieht sich der Begriff jedoch auf eine wirtschaftliche Ent-
wicklung, die auf Nachhaltigkeit, Umweltschutz und sozia-
le Verantwortung ausgerichtet ist.

Ein gutes Beispiel liefert die Unternehmensgruppe Wiirth mit ihrer umfas-
senden Nachhaltigkeitsstrategie, die auf den Dimensionen Okologie, Oko-
nomie und Soziales basiert. Quelle: https://www.wuerth.de/web/de/awkg/
unternehmen/nachhaltigkeit_bei_wuerth/nachhaltigkeit_bei_wuerth.php

Damit sich ein Unternehmen als Teil der Green Economy
bezeichnen kann und fiir Stakeholder glaubwiirdig ist, soll-
te es folgende Kriterien erfiillen:

1. Das Unternehmen sollte Produkte oder Dienstleistungen
anbieten, die umweltfreundlich und nachhaltig sind und
einen positiven Beitrag zur Reduzierung des 6kologischen
Fufsabdrucks leisten.

2. Das Unternehmen sollte strenge Umweltstandards ein-
halten und umweltfreundliche Praktiken in seinen Ge-
schéaftsprozessen anwenden.
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. Das Unternehmen sollte transparent iiber seine Nach-

haltigkeitsleistung berichten und seine Fortschritte in
Richtung Green Economy offenlegen.

. Die Green Economy umfasst nicht nur den Umweltschutz,

sondern auch soziale Aspekte. Das Unternehmen sollte
sich fiir soziale Gerechtigkeit und verantwortungsvolles
Handeln einsetzen.

. Das Unternehmen sollte eine nachhaltige Liefer-

kette pflegen und mit Lieferanten zusammenarbeiten,
die ebenfalls umweltfreundliche Praktiken verfolgen.

Tipps, um schneller attraktiv zu werden als Teil der Green
Economy:

1.

Kommunizieren Sie Thre Nachhaltigkeitsbemiihungen
transparent und aktiv gegeniiber Ihren Kunden und Sta-
keholdern.

. Arbeiten Sie mit anderen nachhaltigen Unternehmen

oder Organisationen zusammen, um gemeinsam eine
grofsere Wirkung zu erzielen.

. Erwégen Sie die Teilnahme an Nachhaltigkeitszertifizie-

rungen oder das Anstreben von Auszeichnungen, um Ihre
Glaubwiirdigkeit zu stirken.

. Setzen Sie sich kontinuierlich neue Ziele und verbessern

Sie Ihre Nachhaltigkeitsleistung, um ein attraktiver Teil
der Green Economy zu bleiben.

Erfolgsfaktor fiir junge Mitarbeitende
Ein umweltfreundliches Unternehmen zeichnet sich durch

sein Engagement fiir Nachhaltigkeit und Ressourcenscho-
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nung aus. Indem es umweltfreundliche Praktiken in seine
Geschéftsstrategie integriert, kann es nicht nur die Umwelt-
belastung reduzieren, sondern auch das Image als verant-
wortungsbewusster Arbeitgeber stiarken. Mitarbeitende,
insbesondere die jiingere Generation, sind zunehmend
bestrebt, in Unternehmen zu arbeiten, die ihre Werte teilen
und einen positiven Beitrag zur Umwelt leisten.

Die Zahlen sprechen eine deutliche Sprache:

1. Bei 39 Prozent der GenZ zdhlt gesellschaftliche Verant-
wortung zu einem der wichtigsten Kriterien bei der Ar-
beitgeberwahl.*

2. 38 Prozent der GenZ mochten fiir sozial oder 6kologisch
verantwortungsbewusste Unternehmen arbeiten**.

Die Bedeutung eines umweltfreundlichen Unternehmens
liegt im Engagement fiir Nachhaltigkeit und Ressourcenscho-
nung. Durch die Integration umweltfreundlicher Praktiken
in die Geschaftsstrategie kann nicht nur die Umweltbelas-
tung reduziert, sondern auch das Image als verantwortungs-
bewusster Arbeitgeber, inshesondere bei der GenZ, gestarkt
werden.

*  https://www.randstad.de/ueber-randstad/presse/personalmanage-
ment/gehalt-verliert-relevanz-was-gen-z-vom-job-erwartet/

** https://www.wrike.com/de/blog/mitarbeitermotivation-babyboomer-
x-millennials-generation-z/
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4.2 Moderner, digitaler Arbeitsplatz

Die Green Economy geht Hand in Hand mit dem technolo-
gischen Fortschritt und der Digitalisierung — auch wenn
sich das auf den ersten Blick wie ein Widerspruch anhort.
Moderne, digitale Arbeitsplitze ermdéglichen nicht nur eine
effizientere Zusammenarbeit und Kommunikation, son-
dern tragen auch zur Reduzierung des 6kologischen Fufs-
abdrucks bei. Durch den Einsatz digitaler Tools und Tech-
nologien kénnen Unternehmen ihren Papierverbrauch
verringern, Energie sparen und Arbeitsprozesse optimie-
ren. Ein solches Engagement fiir Innovation und Nachhal-
tigkeit zieht talentierte Fachkrifte an, die in einer zukunfts-
orientierten und umweltbewussten Umgebung arbeiten
mochten.

Hier sind einige Merkmale, die einen modernen, digitalen

Arbeitsplatz ausmachen:

1. Mitarbeitende haben Zugang zu modernen Geréten wie
Laptops, Tablets und Smartphones, die eine nahtlose
Verbindung zum Unternehmensnetzwerk und den di-
gitalen Arbeitsplattformen erméglichen.

2. Die Nutzung von Cloud-Diensten ermdoglicht den einfa-
chen Zugriff auf Daten und Anwendungen von iiberall
und jederzeit.

3. Der Einsatz von kollaborativen Tools wie Videokonfe-
renzsystemen, Chat-Anwendungen und Projektmanage-
ment-Plattformen férdert die Zusammenarbeit zwi-
schen den Mitarbeitern.
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Ablage, Verwaltung und gemeinsame Bearbeitung von
Dokumenten erfolgen digital, was die Papierflut redu-
ziert und die Effizienz steigert.

Die Automatisierung von wiederkehrenden Aufgaben
und Prozessen entlastet die Mitarbeiter und ermdoglicht
eine schnellere Bearbeitung von Arbeitsabldufen.

Es werden moderne Sicherheitsmafinahmen eingesetzt,
um die Vertraulichkeit und Integritit der Daten zu ge-
wéhrleisten.

Unternehmen bieten oft eigene mobile Apps an, die den
Mitarbeitern den Zugriff auf wichtige Informationen
und Ressourcen erleichtern.

Neue Mitarbeiter kénnen ihren Einstieg in das Unter-
nehmen digital und effizient gestalten.

Digitale Plattformen ermdéglichen die Weiterbildung der
Mitarbeiter durch E-Learning-Module und Schulungen.
Die Férderung einer Innovationskultur unterstiitzt den
Einsatz neuer Technologien und Ideen, um kontinuier-
lich Verbesserungen zu erreichen.

Unternehmensbeispiel Vitra

Das Unternehmen Vitra hat sich darauf spezialisiert, moderne, digitale und
zukunftsfahige Arbeitsplatze zu gestalten. Durch mafdgeschneiderte L6-
sungen, die auf die Produktivitdt und Bediirfnisse der Mitarbeiter ausge-
richtet sind, strebt Vitra nach verbesserten Arbeitsergebnissen in der
gesamten Organisation. Mit langjahriger Erfahrung in der Gestaltung von
Interieurs weltweit steht Vitra fir hochwertige und effiziente Arbeitsum-
gebungen.

https://www.vitra.com/de-de/office
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Die Verschmelzung von Green Economy, technologischem
Fortschritt und Digitalisierung pragt den modernen Arbeits-
platz. Dieser ermoglicht nicht nur effiziente Zusammenarbeit
und Kommunikation, sondern tragt auch zur 6kologischen
Nachhaltigkeit bei. Ein Fokus auf Innovation und Nachhal-
tigkeit zieht talentierte Fachkrafte an, die in einer zukunfts-
orientierten und umweltbewussten Umgebung arbeiten
maochten.

4.3 Werbung und Wettbewerb

Eine ehrliche und transparente Werbung ist ein weiterer
entscheidender Faktor, um die Green Economy als Attrak-
tivititsfaktor zu nutzen. Unternehmen, die ihre umwelt-
freundlichen MafSnahmen und Nachhaltigkeitsziele offen
kommunizieren, kdnnen das Vertrauen der Verbraucher
gewinnen. Potenzielle Mitarbeiter sind hiufig daran inte-
ressiert, in Unternehmen zu arbeiten, die nicht nur behaup-
ten, umweltfreundlich zu sein, sondern dies auch nachweis-
lich umsetzen. Eine glaubwiirdige und authentische Kom-
munikation schafft eine positive Unternehmensreputation
und macht es attraktiver, fiir solch ein Unternehmen zu
arbeiten.
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Abb. 1: Entwurf der Green Claims Directive: Anforderungen an die Nach-
haltigkeitskommunikation

Quelle: https://environment.ec.europa.eu/topics/circular-economy/
green-claims_de

Anforderungen an die Kommunikation von Umwelt- und

Nachhaltigkeitsaussagen

Die Aussage

- ...muss aufverlasslichen wissenschaftlichen Erkenntnis-
sen basieren.

e ...darfnichtirrefithrend oder unklar und muss dem Kon-
text angemessen sein.

« ...mussim Einklang mit den allgemeinen Zielen der Um-
weltpolitik der EU stehen.

« ...darfnicht gegen geltendes Recht oder andere rechtliche
Bestimmungen verstofsen.

Ziele der Green Claims Directive

+ Umweltfreundliche Behauptungen in der gesamten EU
zuverldssig, vergleichbar und iiberpriifbar machen

» Verbraucher vor Greenwashing schiitzen

» Beitrag zur Schaffung einer kreislauforientierten und
griinen EU-Wirtschaft, Verbraucherunterstiitzung fiir
fundierte Kaufentscheidungen
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« Schaffung gleicher Wettbewerbsbedingungen in Bezug
auf die Umweltvertréglichkeit von Produkten

Fairen Wettbewerb initiieren

Die Green Economy fordert einen fairen Wettbewerb, bei dem
Unternehmen nicht nur um Marktanteile und Gewinne kon-
kurrieren, sondern auch um 6kologische und soziale Verant-
wortung. Unternehmen, die nachhaltige Praktiken umsetzen,
steigern ihre Wettbewerbsfiahigkeit, indem sie Kunden und
Mitarbeitende ansprechen, die umweltfreundliche Losungen
suchen. Dieser Wettbewerbsvorteil kann dazu fiithren, dass
talentierte Fachkrafte eher bereit sind, fiir ein Unternehmen
zu arbeiten, das einen Beitrag zur Green Economy leistet.

Engagement vor Ort

Zusétzlich bietet die Green Economy Unternehmen die Mog-
lichkeit, sich regional zu engagieren und positive Verédnde-
rungen in ihrer Umgebung zu bewirken. Durch die Unter-
stlitzung von regionalen Initiativen und Projekten kénnen
Unternehmen ihre Verbundenheit mit der Gemeinschaft
zeigen und ihr Engagement fiir Umweltschutz und Nachhal-
tigkeit demonstrieren. Dieses regionale Engagement macht
das Unternehmen attraktiver fiir potenzielle Mitarbeitende,
die nach einer sinnvollen beruflichen Tatigkeit suchen, wel-
che einen positiven Einfluss auf ihre direkte Umgebung hat.

Beispiel 1: Patagonia — Nachhaltigkeit als Kernwert

Patagonia, ein Unternehmen fiir Outdoor-Bekleidung und
Ausriistung, hat Nachhaltigkeit zu einem Kernwert gemacht.
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Das Unternehmen verfolgt ehrgeizige Ziele, um seine Um-
weltauswirkungen zu minimieren, darunter die Verpflich-
tung, bis 2025 100 Prozent der verwendeten Materialien
umweltfreundlich herzustellen. Im Zuge des ,,Worn Wear*“-
Programms kénnen Kunden gebrauchte Produkte zuriick-
geben, die dann repariert und wieder verkauft werden. Das
Unternehmen ermutigt seine Mitarbeiter dazu, aktiv an
Umweltschutzprojekten teilzunehmen, und bietet bezahlte
Freistellung fiir gemeinniitzige Arbeit.

Beispiel 2: Tesla — Innovation und Nachhaltigkeit in der Au-
tomobilindustrie

Der Elektrofahrzeug-Hersteller Tesla hat sich das Ziel ge-
setzt, die Welt in Richtung nachhaltige Mobilitéit zu verin-
dern. Das Unternehmen investiert massiv in die Entwicklung
von Elektrofahrzeugen und erneuerbare Energien. Tesla-
Mitarbeiter sind oft inspiriert von der Vision, die Umwelt-
belastung zu reduzieren und den Ubergang zu sauberer
Energie voranzutreiben. Tesla férdert die berufliche Ent-
wicklung seiner Mitarbeiter und bietet ihnen die Moglich-
keit, an wegweisenden Projekten zur Nachhaltigkeit und
zur Umweltverbesserung teilzunehmen.

Diese Beispiele zeigen, wie Unternehmen, die Nachhal-
tigkeit und Umweltschutz in den Mittelpunkt ihrer Ge-
schéiftsstrategie stellen, besonders attraktiv fiir Arbeitneh-
mer werden. Die Férderung von Umweltinitiativen, das
Engagement der Mitarbeiter fiir nachhaltige Ziele und die
Moglichkeit zur persénlichen und beruflichen Entwicklung
in diesen Unternehmen machen sie zu begehrten Arbeitge-
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bern fiir Menschen, die sich aktiv fiir Umweltschutz und
Nachhaltigkeit einsetzen mochten.

Die Green Economy hat sich zu einem bedeutsamen Attrak-
tivitatsfaktor fiir Unternehmen und Regionen entwickelt.
Durch ihren Fokus auf Nachhaltigkeit und Umweltschutz
zieht sie Investoren, Fachkrafte und innovative Kopfe an.
Unternehmen, die sich auf erneuerbare Energien, Ressour-
ceneffizienz und Kreislaufwirtschaft konzentrieren, werden
nicht nur wirtschaftlich erfolgreich sein, sondern sind auch
fir Bewerber und Mitarbeiter aufderst attraktiv.

Zudem erdffnet die Green Economy Regionen neue Chancen
flir Wachstum und Entwicklung, indem sie Mitarbeitenden
das Geflihl gibt, tatsachlich etwas in ihrer Umwelt verandern

zu kénnen.

Ein innovativer Arbeitsplatz ermdglicht nicht nur eine effi-
zientere Zusammenarbeit, sondern tragt auch zur 6kologi-
schen Nachhaltigkeit bei.

Transparente Werbung ist ein entscheidender Faktor, um die
Green Economy als Attraktivitatsfaktor zu nutzen. Unterneh-
men, die ihre umweltfreundlichen Mafsnhahmen und Nach-
haltigkeitsziele offen kommunizieren, gewinnen das Vertrau-
en der Verbraucher und potenzieller Mitarbeiter.

Die Green Economy fordert einen fairen Wettbewerb im Um-
feld, der nicht nur auf Marktanteile und Gewinne abzielt,
sondern auch auf 6kologische und soziale Verantwortung.
Zudem bietet die Green Economy Unternehmen die Moglich-
keit, sich regional zu engagieren und positive Veranderungen
in ihrer Umgebung zu bewirken.
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5. Soziale Nachhaltigkeit

Soziale Nachhaltigkeit spielt eine zentrale Rolle in einer
verantwortungsvollen Unternehmensfiihrung. Indem Un-
ternehmen auf soziale Aspekte wie faire Bezahlung, Vielfalt
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie achten, tragen
sie zur Schaffung einer gerechteren und inklusiveren Ge-
sellschaft bei.

5.1 Faire Bezahlung und gerechte
Wertsch6pfung

In einer nachhaltigen Gesellschaft sollte die Bezahlung der
Arbeitnehmer fair und gerecht sein. Dies bedeutet, dass die
Lohne und Gehélter den Leistungen und Verantwortlichkei-
ten angemessen sein sollten, unabhéingig von Geschlecht,
Alter oder ethnischer Zugehorigkeit. Unternehmen sollten
stets sicherstellen, dass sie transparente Gehaltsstrukturen
haben, und Diskriminierung bei der Bezahlung aktiv ver-
hindern.

< Tipp: Achten Sie darauf, dass IThre Mitarbeitenden gerecht
entlohnt werden. Uberpriifen Sie regelmifig die Léhne und
Vergiitungssysteme, um sicherzustellen, dass sie angemes-
sen sind und den brancheniiblichen Standards entsprechen.
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Equal Pay Day

In der EU 27 waren die durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienste minnlicher Arbeitnehmer im Jahr 2021 um 12,7
Prozent hoher als die der Frauen. Diese geschlechtsspezi-
fische Lohnliicke entspricht einem Unterschied von rund
anderthalb Monatsgehéltern pro Jahr. Der Tag im Jahr, an
dem Frauen symbolisch im Durchschnitt aufhéren, im Ver-
gleich zu Mannern bezahlt zu werden, wird Equal Pay Day
genannt. Die Europdische Kommission markiert diesen Tag
jedes Jahr, um weiterhin auf die Tatsache aufmerksam zu
machen, dass weibliche Arbeitnehmer in Europa immer
noch im Durchschnitt weniger verdienen als ihre ménnli-
chen Kollegen.

Zahlen zum Gender Pay Gap:

« Gender Pay Gap von 30 Prozent in Kunst und Kultur im
Jahr 2021

« Gesamtgesellschaftlicher Lohnunterschied von durch-
schnittlich 18 Prozent

 Aktueller Gender Pay Gap von 20 Prozent in Kunst und
Kultur fiir 2022"

SDG 5: Geschlechtergleichheit

SDG 5 hat das Ziel, Geschlechterdiskriminierung und Un-
gleichheit zu bekdmpfen und Frauen und Méadchen gleiche
Rechte, Chancen und Zugang zu Ressourcen zu gewihren.
Es strebt die Beseitigung von Gewalt gegen Frauen und

*  https://www.equalpayday.de
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Médchen, die Férderung der Frauenbeteiligung in Entschei-
dungsprozessen, den gleichberechtigten Zugang zu Bildung
und Gesundheitsversorgung sowie die Gleichstellung der
Geschlechter im Arbeitsmarkt an.

Zahlen zu SDG 5:

» Mindestens 20 Millionen Middchen und Frauen sind von
weiblicher Genitalverstimmelung betroffen.

« Eine von fiinf jungen Frauen war 2022 bei ihrer Heirat
noch minderjahrig.

» 140 Jahre wird es bei derzeitigem Tempo dauern, bis
Frauen in Macht- und Fithrungspositionen am Arbeits-
platz gleichberechtigt vertreten sind.

« In 65 von 119 ausgewerteten Lindern fehlten 2022 Ge-
setze, welche die direkte und indirekte Diskriminierung
von Frauen verbieten.

« 172 Billionen US-Dollar Unterschied im erwarteten Le-
benseinkommen zwischen Frauen und Médnnern.

« 14 Prozent der Landbesitzenden sind Frauen, die aber
43 Prozent der landwirtschaftlichen Arbeitskraft stellen.*

Faire Bedingungen in der Lieferkette

Soziale Nachhaltigkeit erfordert auch eine gerechte Vertei-
lung der Wertschépfung entlang der Lieferkette. Unterneh-
men sollten sicherstellen, dass ihre Geschéftspraktiken fair
sind und dass alle beteiligten Parteien gerecht entlohnt
werden. Dies schliefst faire Handelsbeziehungen, angemes-

*  https://www.bmz.de/de/agenda-2030/sdg-5
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sene Vertragsbedingungen und den Schutz der Rechte von
Arbeitern und Landwirten ein.

<= Tipp: Stellen Sie sicher, dass alle Akteure entlang der
Wertschopfungskette fair behandelt werden. Achten Sie
darauf, dass Lieferanten angemessene Preise erhalten und
faire Handelspraktiken eingehalten werden.

In einer nachhaltigen Gesellschaft ist gerechte Entlohnung
fiir Arbeitnehmende essenziell, unabhéngig von Geschlecht,
Alter oder ethnischer Zugehdrigkeit. Unternehmen sollen
transparente Gehaltsstrukturen aufrechterhalten und Dis-
kriminierung bei der Bezahlung verhindern. Unternehmen
sollten auch sicherstellen, dass entlang der gesamten Lie-
ferkette faire Handelsbeziehungen sowie angemessene Ver-
tragsbedingungen herrschen.

5.2 Arbeitssicherheit und Gesundheits-
forderung

Sicherheit ist essenziell

Die Sicherheit am Arbeitsplatz ist ein wesentlicher Aspekt
der sozialen Nachhaltigkeit. Unternehmen sollten sichere
Arbeitsbedingungen gewéhrleisten und Mafsnahmen er-
greifen, um Unfille und Verletzungen zu vermeiden. Dazu
gehoren angemessene Schulungen, die Bereitstellung ge-
eigneter Schutzausriistung und regelmégige Uberpriifungen
der Arbeitsumgebung.
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< Tipp: Schaffen Sie eine sichere Arbeitsumgebung, indem
Sie Risiken minimieren und sicherheitsrelevante Vorschrif-
ten und Standards einhalten. Bieten Sie Schulungen und
regelmifige Uberpriifungen an, um die Gesundheit und
Sicherheit Ihrer Mitarbeitenden zu gewédhrleisten.

Von da aus sollten Unternehmen den Weg zum BGM finden
— das Betriebliche Gesundheitsmanagement schliefst die
gesetzlichen Vorgaben ein, geht aber noch viele Schritte
weiter und begreift Arbeitssicherheit als Teil des Wohlbe-
findens und des priventiven Ansatzes, wodurch sich Mitar-
beitende in ihrer Arbeit wertgeschétzt fithlen, entfalten
koénnen, mit ihren Ressourcen so umgehen, dass sie diese
nachhaltig einsetzen zum Wohle aller Beteiligten.

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Das BGM ist ein ganzheitlicher Ansatz, der darauf abzielt,
die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Leistungsfihig-
keit der Mitarbeitenden in einem Unternehmen zu férdern.
Es umfasst verschiedene Mafsnahmen und Aktivitaten, die
darauf abzielen, gesundheitliche Risiken zu reduzieren, die
Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Mitarbeiter in
ihrer Gesundheitsférderung zu unterstiitzen.

Die Inhalte des BGM konnen vielfiltig sein und umfassen

unter anderem:

1. Angebote zur Forderung einer gesunden Lebensweise,
wie z. B. Bewegungsprogramme, Erndhrungsberatung,
Stressmanagement und Raucherentwéhnung.
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2. Verbesserung der Arbeitshedingungen und Arbeitsplatz-
gestaltung, um korperliche Belastungen zu reduzieren.

3. Mafsnahmen zur Férderung der mentalen Gesundheit, wie
z. B. Workshops zum Umgang mit Stress oder Konflikten.

4. Forderung von sportlichen Aktivititen und Teambuilding-
Aktivitaten.

5. Angebote zur Fritherkennung von gesundheitlichen Pro-
blemen, wie z. B. Gesundheitschecks oder Impfungen.

Pravention statt Reaktion

Der praventive Ansatz ist ein zentraler Bestandteil des BGM.
Anstatt nur auf Krankheitsbehandlungen zu reagieren, liegt
der Fokus darauf, gesundheitliche Probleme friihzeitig zu
erkennen und zu verhindern. Durch priventive MafSnahmen
kénnen Arbeitsunfihigkeiten reduziert und die Produkti-
vitit gesteigert werden. Die Einbeziehung der Mitarbeiter
von Beginn an ist entscheidend fiir den Erfolg des BGM.

Tipps, wie Unternehmen das BGM gewinnbringend umsetzen

kdonnen:

1. Fiihren Sie eine Bedarfsanalyse durch, um die Gesund-
heitsbediirfnisse und -interessen der Mitarbeitenden zu
ermitteln.

2. Beteiligen Sie die Mitarbeitenden aktiv bei der Planung
und Umsetzung von BGM-Mafsnahmen, um ihre Bediirf-
nisse zu beriicksichtigen und ihre Motivation zu steigern.

3. Kommunizieren Sie offen {iber geplante Mafsnahmen des
BGM, um das Bewusstsein und die Akzeptanz bei den
Mitarbeitenden zu erhdhen.
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4. Entwickeln Sie bedarfsgerechte BGM-Angebote, die auf
die individuellen Bediirfnisse der Mitarbeitenden zuge-
schnitten sind.

5. Sammeln Sie regelmifsig Feedback von den Mitarbeitenden
und evaluieren Sie die Wirksamkeit der BGM-Mafsnahmen,
um kontinuierliche Verbesserungen vorzunehmen.

< Tipp: Unterstiitzen Sie die Gesundheit und das Wohlbe-
finden Ihrer Mitarbeitenden. Bieten Sie Programme zur
Forderung von korperlicher und geistiger Gesundheit an,
wie z. B. Fitnessangebote, Stressbewiltigung oder Zugang
zu Gesundheitsvorsorge.

Die Forderung der Mitarbeitendengesundheit ist ein zentraler
Aspekt der sozialen Nachhaltigkeit. Unternehmen sollten
Programme zur physischen und psychischen Gesundheitsfor-
derung entwickeln. Betriebliches Gesundheitsmanagement
(BGM) verfolgt einen ganzheitlichen Ansatz, um Gesundheit,
Wohlbefinden und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter zu for-
dern und Krankheiten dadurch vorzubeugen.

5.3 Gesellschaftlichen Veranderungen
adaquat begegnen

In der heutigen globalisierten Welt, geprigt von unterschied-
lichen Lebensstilen, Glaubensrichtungen, Herkiinften und
Altersgruppen, gewinnt die Féorderung einer Kultur der
Vielfalt zunehmend an Bedeutung. Unternehmen sehen sich
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mit einer vielfdltigen Belegschaft konfrontiert, die eine
breite Palette von Perspektiven und Erfahrungen mit sich
bringt. Die demografische Vielfalt einer Organisation spie-
gelt die unterschiedlichen Altersgruppen, Geschlechter,
ethnischen Hintergriinde und Lebensstile wider, die in der
Belegschaft vertreten sind.

Vielfalt als Vorteil nutzen

Eine Kultur der Vielfalt und Inklusion bringt zahlreiche
Vorteile mit sich. Sie férdert Innovation durch den Aus-
tausch unterschiedlicher Ideen und Blickwinkel. Mitarbei-
ter fithlen sich in einer inklusiven Umgebung wertgeschétzt
und akzeptiert, was die Mitarbeiterbindung und -zufrieden-
heit steigert. Die Vielfalt der Belegschaft kann dazu beitra-
gen, eine breitere Kundengruppe anzusprechen und das
Potenzial fiir kreative Problemlésungen zu erhéhen. Unter-
nehmen, die Vielfalt férdern, sind oft besser in der Lage,
sich den sich wandelnden Marktbedingungen anzupassen
und globale Méirkte zu bedienen.

Inklusion bewusst steuern

Die Schaffung einer inklusiven Kultur erfordert bewusste
Anstrengungen seitens des Managements. Unternehmen
sollten klare Richtlinien gegen Diskriminierung und Vor-
urteile etablieren und sicherstellen, dass alle Mitarbeiter
Zugang zu denselben Chancen haben. Schulungen und
Sensibilisierungsprogramme kénnen dazu beitragen, Vor-
urteile abzubauen und das Verstidndnis fir Vielfalt zu for-
dern. Die Foérderung von Mitarbeiterressourcengruppen,
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die auf unterschiedliche Aspekte der Vielfalt eingehen, kann
ein wirksames Instrument sein, um die Beteiligung und das
Engagement der Mitarbeiter zu stirken.

& Tipp: Schaffen Sie eine inklusive Unternehmenskultur,
die Vielfalt und Chancengleichheit fordert. Wertvolle Per-
spektiven und unterschiedliche Hintergriinde kénnen In-
novation und Kreativitit hervorbringen. Fordern Sie den
respektvollen Umgang mit unterschiedlichen Meinungen
und schaffen Sie Raum fir Vielfalt.

Vielfalt als Teil der Unternehmensstrategie

Die demografische Vielfalt der Belegschaft sollte in die lang-
fristige Unternehmensstrategie integriert werden. Dies
umfasst die Anpassung von Personalpraktiken, um die Be-
diirfnisse verschiedener Altersgruppen zu beriicksichtigen,
sowie die Schaffung von flexiblen Arbeitsmodellen. Unter-
nehmen kénnen auch von der Zusammenarbeit zwischen
verschiedenen Generationen profitieren, indem sie Mento-
ring-Programme und Wissensaustausch férdern.

<= Tipp: Beriicksichtigen Sie die demografische Vielfalt in
TIhrer Belegschaft. Achten Sie darauf, dass alle Generationen
gleiche Chancen haben, und schaffen Sie eine Arbeitsum-
gebung, die auf die Bediirfnisse aller Altersgruppen eingeht.

Zeit fiir Familie und Beruf

In einer Zeit, in der traditionelle Rollenbilder zunehmend
aufbrechen, gewinnt die Vereinbarkeit von Familie und
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Beruf immer mehr an Bedeutung. Unternehmen erkennen,
dass zufriedene Mitarbeiter, die in der Lage sind, ihre fami-
lidren Verpflichtungen mit ihrer beruflichen Tatigkeit zu
vereinbaren, produktiver und engagierter sind.

Anséatze wie

« flexible Arbeitszeitmodelle,

« Teilzeitarbeit,

+ Homeoffice-Optionen und

« Elternzeitprogramme

sind nur einige Modelle, die Unternehmen nutzen kénnen,
um die Familien-Berufs-Balance zu férdern.

< Tipp: Mit flexiblen Arbeitszeiten, Elternzeit und Hilfe bei
der Kinderbetreuung unterstiitzen Sie IThre Mitarbeitenden
dabei, Familie und Beruf in Einklang zu bringen.

Weiterbildung erméglichen

Angesichts des stindigen Wandels in der Arbeitswelt ist
kontinuierliche Weiterbildung zu einer Notwendigkeit ge-
worden. Technologische Entwicklungen, neue Arbeitsme-
thoden und sich verdndernde Marktanforderungen machen
es notig, dass Arbeitnehmer ihre Fihigkeiten und Kennt-
nisse stindig erweitern.

< Tipp: Fordern Sie kontinuierliche Weiterbildung und
berufliche Entwicklung. Bieten Sie Schulungen und Pro-
gramme an, um die Fihigkeiten und Kompetenzen Ihrer
Mitarbeitenden zu stirken und ihnen neue Karrieremog-
lichkeiten zu er6ffnen.
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Soziale Nachhaltigkeit in der Unternehmensfiihrung hat nicht
nur eine wichtige Funktion im Hinblick auf die Schaffung
einer gerechteren, inklusiveren Gesellschaft, sie wirkt sich
auch als bedeutender Wettbewerbsvorteil bei der Gewin-
nung von Mitarbeitenden aus.

Die Bedeutung fairer Entlohnung flir Arbeitnehmer, transpa-
rente Gehaltsstrukturen und die Vermeidung von Diskrimi-
nierung bei der Bezahlung sind wichtige Aspekte. Trotz er-
kennbarer Fortschritte bleibt der Gender Pay Gap aber eine

Herausforderung.

Unternehmen miissen sich fiir eine faire Verteilung der Wert-
schopfung in der Lieferkette einsetzen und fir sichere Ar-
beitsbedingungen sorgen.

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist ein wichtiger An-
satz fur die Sicherheit am Arbeitsplatz, dient der Steigerung
des Wohlbefindens der Mitarbeiter und hat sich als praven-
tives Konzept zur Steigerung der Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit bewahrt.

Die Bedeutung einer inklusiven Unternehmenskultur wachst
hinsichtlich einer immer diverseren Gesellschaft. Fiihrungs-
krafte sollten gezielte Anstrengungen unternehmen, um
Vielfalt zu unterstiitzen und zu férdern.

Auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie das An-
gebot einer kontinuierlichen Weiterbildung gehéren zu einem
modernen, attraktiven Arbeitsplatz unbedingt dazu, um den
verschiedenen Lebensbereichen der Mitarbeitenden gerecht

zu werden.
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6. Besondere Herausforderungen

Dieses Kapitel beleuchtet spezifische Aspekte und Ansétze,
die Unternehmen nutzen konnen, um ihre Attraktivitit als
Arbeitgeber zu steigern. In diesem Abschnitt werden be-
sondere Situationen und Herausforderungen betrachtet,
die eine einzigartige Herangehensweise erfordern, sei es
bei der Anziehung von Fachkriften in Nischenbranchen,
der Integration von Diversity & Inclusion, der Schaffung von
remotefreundlichen Arbeitsumgebungen oder der Positio-
nierung als sozial verantwortliches Unternehmen. Die Viel-
falt der Ansitze unterstreicht die Notwendigkeit, auf indi-
viduelle Bediirfnisse einzugehen, um in der heutigen Ar-
beitswelt erfolgreich zu sein.

6.1 Hidden Champions

In der Geschéftswelt gibt es Unternehmen, die zwar nicht
im grellen Rampenlicht der 6ffentlichen Aufmerksamkeit
stehen, jedoch in ihrer Branche und auf globaler Ebene
beeindruckende Erfolge erzielen. Diese Unternehmen, oft
auch ,,Hidden Champions“ genannt, zeichnen sich durch
ihre Expertise, Innovationskraft und ihre besondere Nische
aus, in der sie agieren. Obwohl sie nicht die gleiche Bekannt-
heit wie grofse Konzerne haben, haben Hidden Champions
dennoch einen bedeutenden Einfluss auf die Wirtschaft, die
Arbeitswelt und die Entwicklung ihrer Branche.
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Einzigartigkeit als Vorteil
Hidden Champions mégen zwar im Schatten der grofsen Kon-
zerne stehen, aber ihre Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt
sind keineswegs gering. Diese besonderen Unternehmen
spielen eine wesentliche Rolle bei der Schaffung von Arbeits-
pléatzen, der Férderung von Innovationen und der Stirkung
der Wirtschaft. Ihre Einzigartigkeit und Spezialisierung ma-
chen sie zu wichtigen Akteuren im globalen Wettbewerb:

1. Hidden Champions sind oft als Experten in Nischenmaérk-
ten titig. Dies ermdglicht es ihnen, hoch spezialisierte
Arbeitsplédtze zu schaffen, die auf spezifisches Know-how
und technisches Kénnen angewiesen sind. Diese Unter-
nehmen sind oft wichtige Arbeitgeber in ihren Regionen
und tragen zur Starkung der lokalen Wirtschaft bei.

2. Hidden Champions sind in der Regel Pioniere in ihren
Nischen. Sie treiben Innovationen voran, entwickeln
einzigartige Produkte und Technologien, und ihre Arbeit
beeinflusst oft ganze Branchen. Dies schafft Méglichkei-
ten fiir Fachkréfte, in kreativen und herausfordernden
Umgebungen zu arbeiten.

3. Aufgrund ihrer Spezialisierung und Fokussierung auf
Qualitét bieten Hidden Champions oft attraktive Arbeits-
bedingungen. Sie schaffen Arbeitsumgebungen, in denen
Fachkrifte ihre Fihigkeiten entwickeln und anwenden
koénnen, wihrend sie gleichzeitig an anspruchsvollen
Projekten arbeiten.

4. Hidden Champions sind darauf angewiesen, hoch quali-
fizierte Mitarbeiter zu gewinnen und zu halten. Daher
investieren sie in die Weiterbildung und Entwicklung
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ihrer Belegschaft, um sicherzustellen, dass sie in ihrem
Bereich fiihrend bleiben.

5. Auch wenn sie im eigenen Land modglicherweise
nicht so bekannt sind, sind Hidden Champions oft auf
globaler Ebene aktiv. Dies er6ffnet Fachkréften die Mog-
lichkeit, internationale Erfahrungen zu sammeln und in
internationalen Teams zu arbeiten.

Hidden Champions tragen dazu bei, Vielfalt und Dynamik
in die Wirtschaft und den Arbeitsmarkt zu bringen. Sie bie-
ten anspruchsvolle Arbeitsmoglichkeiten in hoch speziali-
sierten Bereichen und féordern Innovationen, die weit tiber
ihre Nischen hinausgehen. Daher ist ihre Bedeutung fiir den
Arbeitsmarkt nicht zu unterschétzen.

Strategische Vorteile
Um als Hidden Champion erfolgreich zu sein, gibt es einige
strategische Ansétze, die Sie in Betracht ziehen kénnen.
Hier sind einige Tipps, um ein Hidden Champion zu werden:
1. Statt in tiberfiillten Mairkten zu konkurrieren, wihlen Sie
einen spezialisierten Nischenmarkt aus, in dem Sie sich
durch Expertise und Innovation auszeichnen kénnen.
2. Investieren Sie kontinuierlich in Forschung und Entwick-
lung, um innovative Produkte und Lésungen zu entwi-
ckeln, die sich von denen Ihrer Wettbewerber abheben.
3. Bauen Sie enge Beziehungen zu IThren Kunden auf, um
ihre Bediirfnisse zu verstehen und mafsgeschneiderte
Losungen anzubieten. Kundenzufriedenheit und -bin-
dung sind entscheidend.
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4. Nutzen Sie das Potenzial des Internets und der sozialen
Medien, um Ihre Produkte und Dienstleistungen einem
breiteren Publikum bekannt zu machen. Investieren Sie in
eine starke Online-Prasenz und gezieltes Online-Marketing.

5. Suchen Sie nach strategischen Partnerschaften und
Kooperationen, um Ihre Reichweite zu vergrofsern und
Synergien zu nutzen.

6. Nehmen Sie an relevanten Branchenveranstaltungen
teil, um Thr Fachwissen zu zeigen und Beziehungen zu
anderen Unternehmen und Experten aufzubauen.

7. Bewerben Sie sich um Branchenauszeichnungen und
Awards, um Thre Anerkennung in der Branche zu steigern.

8. Prisentieren Sie erfolgreiche Projekte und zufriedene
Kunden, um potenziellen Kunden und Investoren zu
zeigen, was Sie erreichen konnen.

9. Investieren Sie in die Weiterbildung und Entwicklung
Threr Mitarbeiter, um ein hoch qualifiziertes Team auf-
zubauen, das zu Innovation und Wachstum beitrégt.

10.Denken Sie langfristig und behalten Sie Ihre Ziele und
Werte im Blick. Kontinuitdt und nachhaltiges Wachstum
sind Schliissel fiir den Hidden-Champion-Status.

Hidden Champions sind Unternehmen, die im Rampenlicht
der Offentlichkeit oft unsichtbar bleiben, in ihrer Branche
jedoch Vorreiter von beeindruckendem Erfolg sind. Ihre
Fachkompetenz, Innovationskraft und Nischenspezialisie-
rung zeichnen sie aus. Damit tragen Hidden Champions er-
heblich zur Wirtschaftskraft bei, schaffen besondere Ar-
beitspldatze und fordern Innovation.
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6.2 Nach dem Shitstorm ist vor dem
Shitstorm

In der heutigen digital vernetzten Welt kann eine einzige
Kontroverse, ein Missverstindnis oder eine ungliickliche
Auflerung zu einem regelrechten Sturm der 6ffentlichen
Empoérung fiihren — dem beriichtigten ,,Shitstorm“. Doch
selbst nachdem die Wellen sich gegléttet haben, ist die Ge-
fahr eines erneuten Sturms stets prasent. Ein Shitstorm,
eine plotzliche Welle negativer 6ffentlicher Aufmerksamkeit
und Kritik gegeniiber einem Unternehmen, kann erhebli-
chen Schaden anrichten. Ein effektives Krisenmanagement
ist entscheidend, um das Vertrauen der Mitarbeiter und der
Offentlichkeit zuriickzugewinnen.

Empfehlenswerte Schritte, die ein Unternehmen in einem

Shitstorm befolgen sollte:

1. Agieren Sie umgehend. Ignorieren Sie die Situation nicht.
Je schneller Sie reagieren, desto besser kénnen Sie die
Kontrolle iber die Situation behalten.

2. Kommunizieren Sie offen und ehrlich iber die Situation.
Versuchen Sie nicht, die Probleme zu vertuschen oder
abzustreiten. Akzeptieren Sie Verantwortung fiir etwaige
Fehler.

3. Informieren Sie Ihre Mitarbeiter iiber die Situation,
bevor sie von externen Quellen davon erfahren. Klaren
Sie sie iiber die Schritte auf, die das Unternehmen angeht,
um die Situation zu bewéltigen.
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4. Bleiben Sie auf den relevanten Plattformen und sozialen
Medien aktiv. Reagieren Sie auf Kommentare, Fragen und
Bedenken. Zeigen Sie, dass das Unternehmen die Anlie-
gen ernst nimmt.

5. Erkliren Sie, welche Schritte das Unternehmen ergreift,
um das Problem zu l6sen oder zukiinftige Probleme zu
verhindern. Zeigen Sie einen klaren Aktionsplan auf.

6. Versuchen Sie, den Dialog mit den Hauptkritikern
herzustellen. Ein konstruktiver Austausch kann dazu
beitragen, Missverstdndnisse auszurdumen.

7. Analysieren Sie, was schiefgelaufen ist und wie so etwas
kiinftig vermieden werden kann. Nutzen Sie die Krise als
Gelegenheit, Prozesse zu iiberdenken und zu verbessern.

Ein Shitstorm kann eine herausfordernde Situation sein,
aber ein gut durchdachtes und professionelles Krisenma-
nagement kann dazu beitragen, den Schaden zu begrenzen
und das Vertrauen wiederherzustellen.

In einer Zeit, in der soziale Medien und 6ffentliche Meinung
eine unmittelbare Wirkung haben, kann es immer wieder zu
Krisensituationen kommen, die in einem sogenannten Shit-
storm eskalieren. Nur sofortiges Handeln, offene Kommuni-
kation, interne Information der Mitarbeiter, aktive Prasenz
auf sozialen Medien, Erklarung von Losungsansatzen und
Dialog mit Kritikern helfen dabei, die Schaden zu minimieren
und das Vertrauen wiederherzustellen.
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6.3 Starken von Start-ups

Die Start-up-Welt ist geprédgt von Innovation, Risikobereit-
schaft und einem unaufhérlichen Streben nach Erfolg. Doch
nicht alle Start-ups betreten die Bithne mit groffem Kapital
und etabliertem Namen. Im Gegenteil, viele junge Unter-
nehmen starten mit begrenzten Ressourcen und einem
unbekannten Brand. Doch auch Start-ups, die weder iiber
viel Geld noch iiber schicke Biirordume verfiigen, konnen
durchaus attraktive Arbeitgeber sein, wenn sie ihre Stirken
betonen, alternative Vergiitungsmodelle nutzen und eine
dynamische Unternehmenskultur schaffen.

Start-ups ohne ausreichend finanzielle Ressourcen kénnen
beispielsweise wie folgt ihre Stirken betonen, um poten-
zielle Talente anzuziehen:

1. Erzéhlen Sie Thre Griindungsgeschichte und Ihre Missi-
on. Erklaren Sie, warum Thr Start-up gegriindet wurde
und welchen Zweck es erfiillen méchte. Authentizitét
kann Menschen ansprechen, die sich mit Ihrer Vision
identifizieren.

2. Zeigen Sie, wie engagiert und dynamisch Thr Team ist. Start-
ups bieten oft die Méglichkeit, in einem engen Teamumfeld
zu arbeiten, wo jede Stimme z&hlt. Betonen Sie die Zusam-
menarbeit, den Ideenaustausch und die Teamarbeit.

3. Betonen Sie die Lernkultur Ihres Start-ups. Zeigen Sie,
dass Sie Wachstum und Weiterbildung férdern, auch
wenn Sie nicht liber ein grofses Budget fiir Schulungen
verfiigen.
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. Start-ups kénnen oft attraktive Arbeitsbedingungen bie-

ten, wie Remote-Arbeit oder flexible Arbeitszeiten. Dies
kann Menschen ansprechen, die nach einer ausgewoge-
nen Work-Life-Balance suchen.

. Start-ups bieten oft die Moglichkeit, praktische

Erfahrungen in verschiedenen Bereichen zu sammeln.
Dies kann auf Menschen anziehend wirken, die ihre Fi-
higkeiten erweitern mochten.

In der heutigen digitalen Ara gibt es vielfiltige Moglichkeiten
fiir Start-ups, ihre Attraktivitét als Arbeitgeber zu maximieren:

1.
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Start-ups sollten ihre Priasenz in den sozialen Medien
verstirken, um potenzielle Talente anzusprechen. Durch
regelméfdige Beitrdge, Einblicke in den Arbeitsalltag und
Erfolgsgeschichten kénnen sie ihre Unternehmenskultur
und -werte vermitteln.

. Die digitale Technologie ermdglicht Remote-Arbeit und

flexible Arbeitszeiten. Start-ups kénnen diese Flexibilitat
nutzen, um Fachkrifte anzuziehen, die nach einer aus-
gewogenen Work-Life-Balance suchen.

. Start-ups konnen fortschrittliche Technologien und Tools

nutzen, um eine moderne Arbeitsumgebung zu schaffen.
Virtuelle Meetings, Kollaborationstools und innovative
Arbeitsmethoden zeigen, dass das Unternehmen am Puls
der Zeit ist.

. Neben dem Gehalt kénnen Start-ups alternative Vergii-

tungsmodelle anbieten, wie Mitarbeiterbeteiligungen
oder Leistungsboni. Diese Anreize konnen hoch qualifi-
zierte Fachkrifte ansprechen.
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5. Junge Talente suchen oft nach Moéglichkeiten, friih
Verantwortung zu iibernehmen und Einfluss zu haben.
Start-ups konnen dies bieten, indem sie Mitarbeiter in
Entscheidungsprozesse einbinden und ihnen Raum fir
Ideen und Innovationen geben.

Es ist eine Herausforderung fiir Start-ups, trotz begrenzter
finanzieller Mittel und fehlendem Bekanntheitsgrad als at-
traktive Arbeitgeber aufzutreten. In der heutigen digitalen
Ara bieten sich jedoch vielfiltige Méglichkeiten, die Attrak-
tivitat zu maximieren, darunter eine starke Prasenz in den
sozialen Medien, die Nutzung moderner Technologien, flexi-
ble Arbeitshedingungen und innovative Vergiitungsansatze.

6.4 Alle einbeziehen und mitnehmen

Um eine positive Arbeitsatmosphére zu schaffen und den
Zusammenhalt im Unternehmen zu stirken, ist es von gro-
fser Bedeutung, alle Mitarbeiter einzubeziehen und Gemein-
samkeiten zu férdern. Eine wohlwollende und unterstiit-
zende Umgebung kann nicht nur die Zufriedenheit und das
Wohlbefinden der Mitarbeiter steigern, sondern auch die
Produktivitit und Kreativitit férdern.

Hier finden Sie einige bewéhrte Methoden, wie Unter-
nehmen eine Wohlfiihlatmosphére schaffen und Gemein-
samkeiten unter den Mitarbeitern fordern kénnen:

1. Ermoglichen Sie einen offenen und respektvollen Dialog
zwischen Mitarbeitern und Fiihrungskréften. Regelmé-
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8ige Meetings, Feedback-Runden und offene Kommu-
nikationskanile schaffen Transparenz und férdern den
Austausch von Ideen und Anliegen.

Stellen Sie die Unternehmenswerte und -ziele in den
Vordergrund und vermitteln Sie, wie diese von jedem
Mitarbeiter geteilt und gelebt werden kénnen. Eine ge-
meinsame Ausrichtung schafft Identifikation und Zu-
sammengehorigkeitsgefiihl.

Organisieren Sie regelméfsig Teambuilding-Veranstal-
tungen und Aktivititen, die die Mitarbeiter dazu ermu-
tigen, aufserhalb des Arbeitskontextes miteinander zu
interagieren. Das kann von Team-Workshops bis hin zu
gemeinsamen Sport- oder Kreativaktivititen reichen.
Ermutigen Sie die Mitarbeiter dazu, in interdisziplindren
Teams an gemeinsamen Projekten zu arbeiten. Das for-
dert den Austausch von Fachwissen, die Zusammenarbeit
und das Verstindnis fiir unterschiedliche Arbeitsbereiche.
Etablieren Sie ein Mentoring-Programm, bei dem erfah-
rene Mitarbeiter ihr Wissen und ihre Erfahrungen an
neue Kollegen weitergeben. Dies unterstiitzt nicht nur
die berufliche Entwicklung, sondern férdert auch den
Austausch zwischen verschiedenen Generationen.
Schaffen Sie eine inklusive Unternehmenskultur, in der
Vielfalt geschétzt wird. Férdern Sie Diversitit in Bezug
auf Geschlecht, Ethnizitét, Alter und Hintergrund, und
sorgen Sie dafiir, dass sich jeder Mitarbeiter respektiert
und wertgeschétzt fiihlt.

Organisieren Sie regelméifdige Veranstaltungen, wie
Team-Mittagessen, Jubildumsfeiern oder kulturelle
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Events. Diese Momente bieten Gelegenheit fiir informel-
len Austausch und zwangloses Kennenlernen.

8. Bieten Sie flexible Arbeitszeiten und Optionen fiir Re-
mote-Arbeit an. Das erméglicht den Mitarbeitern, Be-
rufs- und Privatleben besser in Einklang zu bringen.

9. Zeigen Sie regelméfdig Anerkennung fiir die Leistungen
der Mitarbeiter. Kleine Gesten wie Lob, Dankeskarten
oder die Wahl des Mitarbeiters des Monats tragen dazu
bei, eine positive Atmosphére zu schaffen.

10.Bieten Sie den Mitarbeitern die Moglichkeit, an Entschei-
dungsprozessen teilzunehmen und ihre Ideen einzu-
bringen. Das erhoht das Gefiihl der Mitbestimmung und
Zugehorigkeit.

Wir sind ein Team

Das Einbeziehen aller Mitarbeiter in den Arbeitsalltag und
die Unternehmenskultur ist von entscheidender Bedeutung,
da es eine Vielzahl von positiven Auswirkungen auf das
Unternehmen, die Mitarbeiter und letztendlich auch auf
den Erfolg des Unternehmens hat. Wenn alle Mitarbeiter
einbezogen werden, entsteht ein Gefiihl der Gemeinschaft
und des Zusammenhalts. Teams arbeiten effektiver zusam-
men und unterstiitzen einander, was die Produktivitat und
die Qualitét der Arbeit steigern kann.

Wertschatzung zeigen

Das Gefiihl, dass die eigene Arbeit wertgeschétzt wird und
dass man an Entscheidungsprozessen beteiligt ist, steigert
die Motivation der Mitarbeiter. Sie fithlen sich mehr mit dem
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Unternehmen verbunden und sind bereit, sich stirker zu
engagieren. Wenn Mitarbeiter das Gefiihl haben, ein wich-
tiger Teil des Unternehmens zu sein, sind sie eher geneigt,
dem Unternehmen treu zu bleiben. Dies reduziert die Fluk-
tuation und die damit verbundenen Kosten der Mitarbeiter-
rekrutierung und -einarbeitung.

Gemeinsame Kultur leben

Wenn alle Mitarbeiter die Werte und Ziele des Unternehmens
teilen und aktiv leben, wird die Unternehmenskultur gestirkt.
Dies fiihrt zu einer kohérenten Identitit und einem einheit-
lichen Auftreten nach innen und aufsen. Aufserdem kénnen
durch verschiedene Blickwinkel auf Probleme gute Losungen
gefunden werden, die umfassend und effektiv sind. Wenn
Mitarbeiter merken, dass ihre Meinungen gehort und bertiick-
sichtigt werden, steigt das Vertrauen in die Fiihrungsebene
und das Unternehmen insgesamt. Dies wirkt sich positiv auf
die Mitarbeiter-Fiihrungskrafte-Beziehung aus.

Die richtigen Kandle nutzen

Um alle Mitarbeiter zu erreichen und mitzunehmen, ist es
wichtig, die richtigen Kommunikationskanile zu nutzen. Je
nachdem, welche Zielgruppe angesprochen werden soll,
konnen verschiedene Kanéle wie E-Mails, Intranet, interne
Social-Media-Plattformen oder Mitarbeiter-Meetings ein-
gesetzt werden. Es ist entscheidend, regelméfdig zu kom-
munizieren, Informationen transparent zu teilen und den
Dialog mit den Mitarbeitern zu suchen, um sicherzustellen,
dass jeder abgeholt und informiert wird.
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Was ist beim Aufbau einer wirkungsvollen Nachhaltigkeits-
kommunikation zu beachten?

1.

Authentizitét: ehrlich und transparent tiber Nachhaltig-
keitsleistungen und -ziele berichten, kein ,,Greenwa-
shing”, fakten- und datenbasierte Kommunikation

. Zielgruppenorientierung: Interessen und Art der Anspra-

che beriicksichtigen

. Konsistenz: intern und extern, Passung zu Threr

Unternehmensidentitit und -strategie

. Interaktivitit: Dialog und Austausch mit Zielgrup-

pen, digital und personlich, auch iiber Social Media und
andere digitale Tools, Feedback und Fragen sammeln
und beantworten

. Innovation: neue Technologien und innovative An-

sitze fir Erlebbarkeit, wie VR oder AR

. Zusammenarbeit: mit Unternehmen, NGOs und Regie-

rungsorganisationen Nachhaltigkeitslésungen erarbeiten
und Bemithungen kommunizieren, das unterstreicht
Glaubwiirdigkeit und Reichweite

. Nachhaltigkeitsberichterstattung: Nachhaltigkeitsbe-

richt, der Nachhaltigkeitsleistungen und -ziele dokumen-
tiert, stirkt das Vertrauen Ihrer Zielgruppen

. Positiv: kein erhobener Zeigefinger, sondern: Das konnen

wir bewegen!

Was ist bei der Nachhaltigkeitskommunikation in Social
Media zu beachten?

1.

Glaubwiirdigkeit: Ubereinstimmung von Nachhaltigkeits-
leistung und Kommunikation
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2. Authentizitit: Marketingspriche schaden Glaubwir-
digkeit, Kompetenz und Dialogfahigkeit starken Auto-
ritat

3. Dialogbereitschaft: Dialog auf Augenhdéhe, Eingehen auf
Fragen und Argumente férdert Wertschitzung

4. Transparenz: Schwichen ansprechen und Verbes-
serungsvorschlige beriicksichtigen, Offenheit iiber Fort-
schritte und Riickschlige stirkt Vertrauen

5. Langer Atem: Kontinuitdt férdert Vertrauen, Res-
pekt und Autoritit, Riickzug bei Gegenwind schadet

Wie kann ich den Erfolg messbar machen?

1. Quantitative Messgrofien, Kennzahlen: Anzahl erreichter
Personen, Klickrate oder Social-Media-Interaktionen

2. Qualitative Messgrofsen: Bewertung der Auswirkungen
auf Wahrnehmung und Einstellung der Zielgruppen zur
Ermittlung der Meinungen und Einstellungen

3. Indikatoren: Indirekte Kennzahlen, wie Kunden- oder
Mitarbeitenden-Zufriedenheit, Reputation oder Unter-
nehmenskultur

Kein Unternehmen ist wie das andere, und es gibt viele be-

sondere Situationen und Herausforderungen, die Unterneh-

men in ihrem Bestreben, attraktive Arbeitgeber zu sein,
bewiltigen miissen:

» Hidden Champions sind Unternehmen, die in ihrer Nische
erfolgreich agieren, obwohl sie nicht im grellen Rampenlicht
stehen. Diese Unternehmen sind oft Pioniere, treiben Innova-
tionen voran und schaffen hoch spezialisierte Arbeitsplatze.
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Sie tragen zur lokalen Wirtschaftskraft bei und sind wichtige
Akteure im globalen Wettbewerb.

Gerat ein Unternehmen in eine Krisensituation, ist dies eine
besondere Herausforderung, insbesondere in Zeiten, in de-

nen soziale Medien eine bedeutende Rolle fiir die 6ffentliche
Meinung spielen. Mit den richtigen Strategien, wie schnelles
Handeln, offene Kommunikation, Dialog mit Kritikern und
Lernen aus Fehlern, kann man ein effektives Krisenmanage-
ment betreiben.

Start-ups konnen trotz begrenzter Ressourcen und fehlen-
dem Bekanntheitsgrad als attraktive Arbeitgeber auftreten,

indem sie ihre Starken betonen, innovative Vergiitungsmo-
delle nutzen und eine dynamische Unternehmenskultur
schaffen.

Die Schaffung einer positiven Arbeitsatmosphare und der
Zusammenhalt im Unternehmen sind zentral fiir den Unter-
nehmenserfolg. Bewdhrte Methoden zur Einbeziehung aller
Mitarbeiter, wie offene, vertrauensvolle Kommunikation, die
Fehler zulasst, Teambuilding-Aktivitaten, flexible Arbeitsbe-
dingungen und Anerkennung der Mitarbeiterleistungen, sind
hier am wirksamsten.

Bei der Ansprache aller Mitarbeiter kommt es darauf an, die

jeweils richtigen Kommunikationskanale zu nutzen, die au-
thentisch, zielgruppenorientiert, konsistent, interaktiv, inno-
vativ und transparent bedient werden sollten.
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Influencer fiir Ihren Social-Media-
Auftritt?
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7. Kommunikation mit den
Stakeholdern

Stakeholder spielen eine wichtige Rolle fiir Unternehmen.
Thre gezielte Ansprache ist daher von grofser Bedeutung.
Um sie gezielt zu erreichen, bieten sich verschiedene Wege
und Kanéle an.

7.1 Prasenz in Social Media

Social Media spielt eine immer grofdere Rolle in der Kom-
munikation und bietet eine effektive Méglichkeit, Menschen
zu erreichen und Botschaften viral zu verbreiten. Unterneh-
men sollten ihre Prisenz in den sozialen Medien verstirken
und innovative Wege finden, um ihre Nachhaltigkeitsiniti-
ativen zu teilen. Die Nutzung interner Influencer, also Mit-
arbeiter, die sich fiir Nachhaltigkeit einsetzen und ihre
Erfahrungen teilen, kann eine starke Wirkung auf andere
haben.

Tipps fiir eine erfolgreiche Prasenz in den sozialen Medien:

1. Entwickeln Sie eine klare Social-Media-Strategie, die Thre
Ziele, Zielgruppe und Botschaften definiert. Legen Sie
fest, welche Plattformen am besten zu IThrem Unterneh-
men passen.

2. Erstellen Sie ansprechenden und relevanten Content, der
die Interessen Ihrer Zielgruppe anspricht und sie zum
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Teilen motiviert. Nutzen Sie Videos, Bilder und Infogra-
fiken, um den Content attraktiver zu gestalten.

3. Veroffentlichen Sie regelméfsig Content, um Ihre Priasenz
aufrechtzuerhalten und Thre Follower zu engagieren.
Bleiben Sie konsistent in Threm Branding und in Ihrer
Sprache.

4. Reagieren Sie auf Kommentare, Fragen und Nachrichten
Ihrer Follower. Zeigen Sie Interesse an Thren Followern
und fordern Sie den Dialog.

5. Verwenden Sie relevante Hashtags, um Ihre Beitrige
einer breiteren Zielgruppe zugéinglich zu machen und
Ihre Reichweite zu erhéhen.

6. Identifizieren Sie Mitarbeiter oder Fiihrungskrifte, die
als interne Influencer fungieren konnen. Sie kénnen die
Glaubwiirdigkeit Ihrer Marke erh6hen und eine person-
liche Verbindung zu Threr Zielgruppe herstellen.

7. Uberwachen Sie die Performance Ihrer Beitrige
und Kampagnen mit Social-Media-Analysetools. Nutzen
Sie diese Erkenntnisse, um Ihre Strategie zu verbessern
und zu optimieren.

8. Seien Sie vorbereitet, falls negative Kommentare
oder Reaktionen auftreten. Entwickeln Sie ein effektives
Krisenmanagement, um angemessen zu reagieren und
den Schaden zu begrenzen.

Unternehmen miissen ihre Prasenz in den sozialen Medien
verstiarken und innovative Methoden zur Verbreitung ihrer
Nachhaltigkeitsinitiativen finden. Dabei agieren interne In-
fluencer, also engagierte Mitarbeiter, die ihre Nachhaltig-
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keitserfahrungen teilen, als wirksames Instrument in der
Kommunikationsstrategie. Sie beinhaltet auch aktuellen
Content, relevante Hashtags und eine vorbereitete Strategie
fiir den Krisenfall.

7.2 Nachhaltigkeitsberichterstattung
fur interne und externe Stakeholder

Die transparente Berichterstattung iiber Nachhaltigkeits-
leistungen ist von grofser Bedeutung, um das Vertrauen der
internen und externen Stakeholder zu gewinnen. Unterneh-
men sollten regelméfiig tiber ihre Nachhaltigkeitsfortschrit-
te berichten und klare Ziele und Kennzahlen festlegen. Eine
umfassende Nachhaltigkeitsberichterstattung ermoéglicht
es den Stakeholdern, die Auswirkungen und den Beitrag des
Unternehmens zur Nachhaltigkeit besser zu verstehen.

Aufbau eines Nachhaltigkeitsberichts:

1. Geben Sie eine kurze Einfiihrung in das Unternehmen
und seine Nachhaltigkeitsstrategie.

2. Stellen Sie die Nachhaltigkeitsziele des Unternehmens
vor und erldutern Sie, wie sie in die Unternehmensstra-
tegie integriert sind.

3. Beschreiben Sie die Governance-Struktur und das Ma-
nagement fiir Nachhaltigkeitsthemen im Unternehmen.

4. Identifizieren Sie die wesentlichen Nachhaltigkeitsthe-
men, die fiir das Unternehmen und seine Stakeholder
am relevantesten sind.
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5. Présentieren Sie quantitative und qualitative Leistungs-
kennzahlen, um den Fortschritt bei den Nachhaltigkeits-
zielen zu messen.

6. Berichten Sie tiber konkrete Mafdnahmen und Initiativen,
die das Unternehmen in Bezug auf Nachhaltigkeit er-
griffen hat.

7. Beschreiben Sie, wie das Unternehmen mit seinen Sta-
keholdern in Bezug auf Nachhaltigkeit kommuniziert
und wie der Dialog geférdert wird.

8. Zeigen Sie auf, welche Chancen und Herausforderungen
sich fiir das Unternehmen aus den Nachhaltigkeitszielen
ergeben.

9. Geben Sie einen Ausblick auf die geplanten MafSnahmen
und Initiativen in Bezug auf Nachhaltigkeit.

10.Erwihnen Sie, wenn vorhanden, Nachhaltigkeitszertifi-
zierungen oder Auszeichnungen, die das Unternehmen
erhalten hat.

Nutzen des Nachhaltigkeitsberichts

Ein umfassender Nachhaltigkeitsbericht vermittelt Trans-
parenz und Glaubwiirdigkeit und stirkt das Vertrauen der
Stakeholder in das Unternehmen. Nutzen Sie den Bericht,
um Thre Nachhaltigkeitsleistung zu kommunizieren und
Thre Bemithungen fiir eine nachhaltige Zukunft hervorzu-
heben. Der Bericht ermdéglicht einen effektiven Dialog und
mehr Engagement mit den Stakeholdern, um deren Erwar-
tungen besser zu verstehen.
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Positive Effekte

Ein positiver Nachhaltigkeitsbericht kann das Image und
die Reputation des Unternehmens verbessern und es at-
traktiver fir Kunden, Investoren und Mitarbeiter machen.
Ein tiberzeugender Nachhaltigkeitsbericht kann das Unter-
nehmen von Wettbewerbern abheben und es als verantwor-
tungsbewussten Akteur in der Branche positionieren. Nicht
zuletzt profitieren auch die Unternehmen davon: Nachhal-
tigkeitsberichte fordern eine langfristige Denkweise und
helfen, die Unternehmensstrategie auf eine nachhaltige
Zukunft auszurichten.

Stakeholder spielen eine wichtige Rolle fiir Unternehmen.

Ihre gezielte Ansprache ist daher von grofder Bedeutung.

« Eine wirksame Plattform fur virale Kommunikation stellt der
Social-Media-Auftritt des Unternehmens dar. Interne Influ-
encer sind ein aufderst wertvolles Instrument, um die Nach-
haltigkeitsinitiativen zu verbreiten.

- Eine transparente Nachhaltigkeitsberichterstattung — gerich-
tet an interne und externe Stakeholder — ist heutzutage es-
senziell. Angefangen von der Vorstellung der Nachhaltig-
keitsstrategie liber die Darstellung von konkreten Mafsnah-
men und quantitativen sowie qualitativen Leistungskennzah-
len bis hin zum Ausblick auf Ziele fiir die Zukunft bietet ein
solcher Bericht grofsen Nutzen fiir das Unternehmen und
starkt die Bindung zu den Stakeholdern.
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Fast Reader

1. Einfiihrung in die Thematik der
Arbeitgeberattraktivitat

Die Arbeitgeberattraktivitat ist entscheidend, um talentier-

te Fachkrafte anzuziehen und langfristig zu binden. Es gibt

verschiedene Methoden, um die Attraktivitit eines Arbeit-

gebers zu messen.

« Mitarbeiterbefragungen kdnnen wertvolle Erkenntnisse lie-
fern, um gezielte Verbesserungsmafsnahmen abzuleiten.

« Externe Rankings bieten die Moglichkeit, die Position im
Vergleich zu anderen Unternehmen zu bewerten.

« Die Fluktuationsanalyse kann Trends bei der Mitarbeiterbin-
dung aufzeigen.

» Die Anzahl und die Qualitat der Bewerber geben Hinweise
auf die Wahrnehmung als Arbeitgeber.

- Die Auswertung von Social-Media-Aktivitaten lasst Rick-
schliisse auf positive und negative Erfahrungen von (ehema-
ligen) Mitarbeiten zu.

2. Wirkung der Arbeitgeber-
attraktivitat — zwei Sichtweisen

Zufriedene, engagierte Mitarbeiter bilden das Fundament
einer produktiven und innovativen Arbeitsumgebung.
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- Dies beginnt bei einer vertrauensvollen Unternehmenskultur,
in der Mitarbeiter sich gehort und respektiert fiihlen. Dazu
zdhlen eine offene Kommunikation, Transparenz in Entschei-
dungsprozessen, eine gute Feedbackkultur und die Einbin-
dung von Mitarbeitern in Entscheidungen und Projekte.

» Gezielte Weiterbildungs- und Entwicklungsangebote ermdg-

lichen es Mitarbeitern, ihr Potenzial zu entfalten und sich

kontinuierlich zu verbessern.

Flexible Arbeitszeitmodelle und Unterstiitzung bei der Ver-

einbarkeit von Beruf und Familie helfen, ein gesundes Gleich-

gewicht zwischen Arbeit und Privatleben zu schaffen.

Eine Kultur der Anerkennung fordert nicht nur die individu-

elle Entwicklung, sondern starkt auch den Zusammenhalt

im Team.

3. Besondere Anforderungen an
Arbeitgeberattraktivitat

Um talentierte Fachkrifte anzuziehen und langfristig zu
binden, sind besondere Anforderungen an die Arbeitgeber-
attraktivitat unabdingbar.

« Ineiner zunehmend digitalisierten und flexiblen Arbeitswelt
gewinnt Self-Leadership an Bedeutung. Arbeitnehmer mis-
sen in der Lage sein, sich selbst zu fiihren und ihre Arbeit
eigenverantwortlich zu organisieren.

« Nachhaltige Fiihrung bezieht sich neben 6kologischen auch
auf soziale und 6konomische Aspekte. Arbeitgeber sollten
eine Unternehmenskultur schaffen, die auf langfristigem
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Erfolg basiert und die Bedirfnisse der Mitarbeitenden, Kun-
den und der Gesellschaft insgesamt berticksichtigt.

- Die Starkung von Teams und ein vertrauensvolles Klima sind
entscheidend fiir den Erfolg eines Unternehmens und die
Attraktivitat als Arbeitgeber. Teams sollten gezielt zusam-
mengesetzt werden, indem sie die individuellen Fahigkeiten
und Starken der Mitarbeiter blindeln.

4. Green Economy als
Attraktivitatsfaktor

Green Economy ist ein maf3geblicher Attraktivitatsfaktor fiir
Unternehmen und Regionen. Durch den Fokus auf Nachhal-
tigkeit wirkt sie anziehend auf Investoren, Fachkrafte und
innovative Kopfe.

» Unternehmen, die auf erneuerbare Energien, Ressourcenef-
fizienz und Kreislaufwirtschaft setzen, sind nicht nur wirt-
schaftlich erfolgreich, sondern auch attraktive Arbeitgeber
fuir qualifizierte Fachkréafte.

» Die Green Economy bietet Regionen neue Chancen fiir
Wachstum und Entwicklung.

» Unternehmen sollten transparent tiber ihre Nachhaltigkeits-
bemiihungen berichten und ehrliche Werbung betreiben.

« Ein fairer Wettbewerb und regionales Engagement sind wei-
tere Aspekte, die zur Attraktivitat in der Green Economy
beitragen kdnnen.
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5. Soziale Nachhaltigkeit

Soziale Nachhaltigkeit spielt eine zentrale Rolle in der ver-
antwortungsvollen Unternehmensfiihrung. Dabei sind fol-
gende Aspekte entscheidend:

» Gerechte Bezahlung/Wertschopfung: Stellen Sie sicher,
dass Lohne und Gehalter gerecht sind, unabhangig von Ge-
schlecht, Alter oder ethnischer Zugehérigkeit, und dass die
Wertschopfung entlang der Lieferkette fair verteilt wird und
keine Menschenrechtsverletzungen vorkommen.
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz: Gewahrleisten Sie
sichere Arbeitsbedingungen und ergreifen Sie Mafsnahmen, um

Unfalle und Verletzungen zu vermeiden und die physische und
psychische Gesundheit Ihrer Mitarbeiter zu erhalten.
« Kultur der Vielfalt: Schaffen Sie eine inklusive Unterneh-
menskultur, die Vielfalt und Chancengleichheit fordert und
auch die Bediirfnisse unterschiedlicher Generationen erfiillt.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Bieten Sie Mafsnah-
men zur Erleichterung der Balance zwischen Beruf und Fa-
milie an.
Weiterbildung: Férdern Sie die berufliche Weiterentwicklung
Ihrer Mitarbeitenden.

6. Besondere Herausforderungen

Es gibt viele besondere Situationen und Herausforderungen,
die Unternehmen in ihrem Bestreben, attraktive Arbeitgeber
zu sein, bewiltigen miissen:
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« Hidden Champions sind erfolgreiche Unternehmen abseits
des Rampenlichts, die ihre Attraktivitat steigern, indem sie
gezieltes Marketing, Employer Branding und soziale Medien
nutzen, um ihre Starken und Erfolge zu kommunizieren.

« In Krisenzeiten, die nicht selten mediale Shitstorms mit
gravierenden Folgen auslosen, sollten Unternehmen trans-
parent kommunizieren, Verantwortung tibernehmen und
konkrete Mafsnahmen ergreifen, um das Vertrauen von Mit-
arbeitern und Offentlichkeit zuriickzugewinnen.

« Start-ups ohne etablierte Namen und begrenztes Budget
konnen attraktive Arbeitgeber sein, indem sie Flexibilitat,
Dynamik und Mitarbeiterbeteiligung betonen und eine posi-
tive Unternehmenskultur schaffen.

» Ein attraktives Unternehmen bietet z. B. eine positive Ar-
beitsatmosphire, Teamwork, Weiterbildungsmdoglichkeiten
und eine ausgewogene Work-Life-Balance, um Mitarbeiter
anzuziehen. Gemeinsame Aktivitdten und Projekte sowie so-
ziales Engagement starken den Zusammenhalt einmal mehr.

7. Kommunikation mit den
Stakeholdern

Stakeholder spielen eine wichtige Rolle fiir Unternehmen.

Ihre gezielte Ansprache ist daher von grofder Bedeutung.

« Eine wichtige Plattform fiir Kommunikation stellt der Social-
Media-Auftritt des Unternehmens dar. Dabei eignen sich
interne Influencer besonders gut, um Nachhaltigkeitsinitia-
tiven zu verbreiten.
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- Eine transparente Nachhaltigkeitsberichterstattung ist heut-
zutage essenziell. Angefangen von der Vorstellung der Nach-
haltigkeitsstrategie tiber die Darstellung von konkreten Maf3-
nahmen und quantitativen sowie qualitativen Leistungskenn-
zahlen bis hin zum Ausblick auf Ziele fiir die Zukunft bietet
ein solcher Bericht grofsen Nutzen fiir das Unternehmen und
starkt die Bindung zu den Stakeholdern.
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