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Fach- und Nachwuchskräfte gesucht
333 Die Bonner AFC Personalberatung befragt 

seit 2012 jährlich rund 450 Unternehmen entlang der 
Wertschöpfungskette, wie sie sich auf die aktuellen Her-
ausforderungen im Bereich Mitarbeitergewinnung ein-
stellen. Eine große Mehrheit der Unternehmen hat in-
zwischen auf die Herausforderungen des demographi-
schen Wandels reagiert. Entsprechende Maßnahmen 
zeigen erste Erfolge, so das Fazit der Bonner Personalbe-
rater. Dennoch gibt es durchaus noch Nachhol- bezie-
hungsweise Handlungsbedarf. Denn die Anforderungen 
junger Nachwuchstalente an die Unternehmen haben 
sich in den letzten Jahren verändert. Besonders schwer 
haben es Betriebe in ländlichen oder strukturschwachen 
Gebieten, und das spüren vor allem auch die Fleisch-
branche und das Fleischerhandwerk.
Die Ergebnisse der jüngsten Studie „HR Trends 2015“ 
zeigen: Um als Arbeitgeber attraktiv zu sein, Mitarbeiter 
zu gewinnen und zu halten, investieren branchenüber-
greifend bereits mehr als 87 Prozent der Unternehmen 
in die betriebliche Ausbildung, knapp 88 Prozent in 
Umschulung und Weiterqualifikation sowie mehr als  
83 Prozent in Traineeprogramme. Fast zwei Drittel der 
Unternehmen bieten ein duales Studium an. Mehr als 
98 Prozent der Unternehmen ergreifen Maßnahmen zur 
Reintegration der Mitarbeiter zum Beispiel nach Krank-
heit oder Elternzeit. 
Das Problem des demographischen Wandels hat sich 
laut AFC Personalberatung im Bereich Forschung und 
Entwicklung zuletzt leicht verschärft. Hier ist eine Zu-
nahme der „Betroffenheit“ von fünf auf 31,1 Prozent 
festzustellen. Diese Entwicklung ist alarmierend für Un-

Der demografische Wandel 

wirkt sich auch auf die 

Lebensmittelbranche aus. 

Dies zeigt sich in der 

Altersstruktur der 

Belegschaft vieler 

Unternehmen und in einer 

zunehmenden 

Schwierigkeit bei der 

Rekrutierung von 

Berufsnachwuchs. Davon 

ist insbesondere das 

Fleischerhandwerk 

betroffen.

Um als Arbeitgeber attraktiv zu sein, müssen potenziellen Bewerbern berufliche Perspektiven und 
gute Karrierechancen geboten werden.
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ternehmen, für die Produktentwicklung und Innovatio-
nen wichtig sind, wie für die deutsche Lebensmittelwirt-
schaft. Innovationen haben einen großen Anteil an der 
Produktpositionierung bei den Exporten der Branche. 
Gehen langjähriges Know-how und Erfahrungen älterer 
Mitarbeiter bei deren Ausscheiden verloren, findet kein 
Wissenstransfer statt und folgen keine geeigneten Nach-
wuchskräfte nach, bedeutet dies einen schwerwiegenden 
Verlust für einen Betrieb. Hiervon sind kleinere und mit-
telständische Unternehmen besonders betroffen. 

Durchlässigkeit der 
Wertschöpfungskette nutzen

Geeignetes Personal für die Bereiche Verwaltung und 
Einkauf ist oft leichter zu rekrutieren, da dieses nicht 
nur fachspezifisch eingesetzt werden kann. „Je spezieller 
und branchenspezifischer das Know-how sein muss, 
desto schwieriger kann es sein, entsprechende Talente 
zu finden. Jedoch kann die Durchlässigkeit entlang der 
Food Value Chain eine enorme Erleichterung für die be-
troffenen Unternehmen darstellen. Wir sind schon seit 
Jahren der festen Überzeugung, dass Berufsanfänger 
und erfahrene Fach- und Führungskräfte verstärkt 
branchenübergreifend rekrutiert werden sollten“, so An-
selm Elles, Geschäftsführer der AFC Personalberatung 
GmbH. Er verweist dabei auf die Vermittlung von Ein-
käufern für Unternehmen des Lebensmitteleinzelhan-
dels (LEH), die auf der Erfassungsebene oder bei der In-
dustrie rekrutiert werden konnten. Gleiches würde aber 
auch umgekehrt gelten. Erfahrene Einkäufer des LEH 
können die Beschaffungs- oder Vertriebsabteilungen 
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Hochwertige Produkte,  
Innovationen und Kreativität 

sind Kriterien, die für junge 
Leute bei der Berufswahl  

ausschlaggebend sind.

Tipp

Bei der Suche nach 
Mitarbeitern helfen Jobcenter, 
Industrie- und Handelskam-
mern, Handwerkskammern, 
auf bestimmte Branchen  
spezialisierte Personalbera-
tungen sowie Internetportale 
wie www.make-it-in-germany.
com.

von Industrieunternehmen mit ihrem Know-how 
 bereichern. 
In der Fleischbranche könnten Arbeitskräfte etwa aus 
der Gewürzherstellung in die Fleischverarbeitung wech-
seln und dann zum Beispiel in der Entwicklung oder 
Vermarktung von Eigenmarken tätig sein, so Anselm 
Elles. Diese Möglichkeiten einer beruflichen Verände-
rung steigern die Attraktivität eines Arbeitgebers. Für 
Letzteres ist ferner entscheidend, dass der Betrieb gut ge-
führt und innovativ ist. Qualitativ hochwertige und re-
gionale Produkte liegen auch bei den jungen Menschen 
im Trend. Qualität meint dabei nicht nur das Produkt, 
sondern auch Beratung und Dienstleistung. Selbst im 
Handwerk ist innovatives Tun wichtig. 

Attraktiv sein als Arbeitgeber

Für die neue Generation an Fach- und Führungskräften 
hat die Vereinbarkeit von Familie und Beruf große Be-
deutung. So zeigen zahlreiche Untersuchungen, dass 
für die Generationen Y (Jahrgänge 1977–1998) und Z 
(Jahrgänge ab 1999) die so genannte Work-Life-Balan-
ce, Familie und flexible Arbeitszeiten oft wichtiger sind 
als die Höhe des Gehaltes. 
Daher ist es ein Schritt in die richtige Richtung, dass 
laut Befragung der AFC bereits rund 84 Prozent der Un-
ternehmen die Möglichkeit zum Home Office eingeführt 
haben und etwas mehr als die Hälfte bereits „Führung 
in Teilzeit“ anbieten.
Annähernd drei Viertel der Unternehmen haben flexible 
Arbeitszeitmodelle eingeführt, um mehr Frauen in Füh-
rungspositionen zu bekommen. Ein Drittel der Unter-
nehmen bietet eine gezielte Förderung weiblicher Ta-
lente und Kinderbetreuung an. Die Hälfte der Unterneh-
men biete jedoch bisher keine speziellen Anreize für 
Frauen an, so die Personalberater. 
Die Führungskultur verändert sich. Neben dem fachli-
chen Know-how orientiert sie sich stärker an persönli-
chen und sozialen Kompetenzen. Auch kleine und mit-
telständische Unternehmen sollten zukünftig das große 
Potenzial weiblicher Fach- und Führungskräfte besser 
nutzen und ihre Kompetenz im Unternehmen oder Be-
trieb halten.
Hochmotivierte Auszubildende können Betriebe des Flei-
scherhandwerks in Real- und Hauptschülern finden 
und für sich gewinnen. Nicht absehbar ist zum jetzigen 
Zeitpunkt, was die aktuelle Zuwanderung an künftigem 
Arbeitnehmerpotenzial mit sich bringt. Grundsätzlich 
spüren Unternehmen den demographischen Wandel bei 
akademischen Mitarbeitern weniger als bei den Fach-
kräften. Wichtig sind für die jungen Menschen nicht 
nur Markenwerte, Produkte oder Dienstleistungen. Viel-
mehr geht es ihnen um eine gute Unternehmenskultur, 
eine hohe Authentizität und Karriereperspektiven, die 
im Unternehmen aktiv gelebt werden. Die Unterneh-
mensberater weisen darauf hin, dass besonders im eher 
bodenständig geprägten Agrarsektor in diesem Bereich 
noch immer ein erheblicher Nachholbedarf besteht. 

Der Arbeitgeber als 
Marke

Eine klare Definition und Kommu-
nikation der eigenen Arbeitgeber-
marke sind wichtig und längerfris-
tig auch notwendig, um Nach-
wuchskräfte für sich zu gewinnen 
und im Unternehmen zu halten. Die Maßnahmen für 
das so genannte Employer Branding sollten langfristig 
ausgerichtet sein und in ein Gesamtkonzept integriert 
werden, empfehlen die Experten. Grundsätzlich ist es 
hilfreich, wenn Unternehmen der Lebensmittelbranche 
als reizvolle Arbeitgeber auf sich aufmerksam machen 
und sich im Wettbewerb um die Nachwuchskräfte abhe-
ben. „Bloße Lippenbekenntnisse auf der Homepage oder 
Hochglanzbroschüren reichen nicht aus, sondern errei-
chen meist nur das Gegenteil“, so Milena Ivanov, Seni-
or-Manager Human Ressources der AFC Personalbera-
tung. Die Food- und Agrarbranchen sind in der Finanz-
krise nahezu unbeschadet davongekommen. Solche po-
sitiven Aspekte sind für die Mitarbeitergewinnung 
enorm wichtig und sollten deutlich kommuniziert wer-
den, um so für eine nachhaltige Karriereentwicklung 
von Berufseinsteigern zu werben. 
Im Rahmen der Studie wurden die Unternehmen be-
fragt, welche Maßnahmen sie im Bereich Employer 
Branding bereits durchgeführt haben. Dabei gaben  
82 Prozent der Unternehmen an, die Erreichbarkeit der 
Personalabteilung durch die gezielte Angabe von An-
sprechpartnern verbessert zu haben. Dies ist eine deutli-
che Steigerung gegenüber 2012, als sich nur rund  
57 Prozent der Unternehmen darum gekümmert hat. 
Vier von fünf Unternehmen kooperieren mit Hoch-, 
Fach- und Berufsschulen. Zwei Drittel der Unternehmen 
haben in den letzten Jahren auf ihrer Website das Be-
werbermanagement und den Bewerbungsprozess opti-
miert und erleichtert.
Für den deutschen Mittelstand und speziell auch für das 
Fleischerhandwerk kann es sinnvoll sein, der Branche 
gemeinschaftlich ein Gesicht zu geben. In Kombination 
mit einer die Wertschöpfungskette übergreifenden Per-
sonalpolitik sowie einer regionalen Prägung und dem 
mittelständischen beziehungsweise handwerklichen 
Charakter kann dies ein Alleinstellungsmerkmal wer-
den. Es ist entscheidend, potenziellen Bewerbern mögli-
che „Wanderungsbewegungen“ entlang der Food Value 
Chain, berufliche Perspektiven und Karrierechancen in 
der Lebensmittelbranche deutlich zu machen. 
 Dr. Silke Wartenberg
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