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EMPLOYER BRANDING IN DER ERNAHRUNGSWIRTSCHAFT —
QUALITATIVE EXPLORATION ZENTRALER ARBEITGEBERMERKMALE

Zusammenfassung

Der demographische Wandel in Deutschland fiihrt zu einem sinkenden Arbeitskréftepotenzial.
Unternehmen aus der Erndhrungswirtschaft sehen sich sowohl mit einem quantitativen als
auch einem qualitativen Mangel an Arbeitskraften konfrontiert und konkurrieren um qualifi-
zierte Nachwuchskréfte. Das Employer Branding stellt eine Rekrutierungsmalinahme dar, mit
dem Ziel, sich durch die Signalisierung entscheidungsrelevanter Arbeitgebermerkmale, als
attraktiven Arbeitgeber im Wettbewerb zu positionieren. Die vorliegenden Ergebnisse auf
Basis von explorativen Interviews geben Aufschluss daruber, welche Arbeitgebermerkmale
im Rahmen der Arbeitgeberwahl entscheidungsrelevant sind. Zentrale Merkmale stellen das
Arbeitsklima, die Corporate Social Responsibility sowie das Gehalt dar. Die ermittelten Ar-
beitgebermerkmale werden erstmalig in Signale und Indizes unterteilt.
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1 Einleitung

In der 2013 durchgefiihrten Befragung zum Fach und Fuhrungskraftemangel des Berufsver-
bands Agrar, Erndhrung und Umwelt (VDL) geben 69% der befragten Unternehmen aus dem
Bereich Agrar, Erndhrung und Gartenbau an, dass es aktuell nicht genligend Bewerber gibt.
Zudem sind 79% der Meinung, dass die Bewerber nicht ausreichend qualifiziert sind (VDL
2014: 39). Um den Engpéssen bei der Personalgewinnung entgegenzuwirken hat sich das
Employer Branding als unternehmensstrategische Malinahme etabliert. Employer Branding
im Kontext der Personalbeschaffung ,,is the package of psychological, economic and func-
tional benefits that potential employees associate with employment with a particular compa-
ny” (WILDEN ET AL. 2010: 56). Eine konkrete Funktion des Employer Branding stellt die Sig-
nalisierung entscheidungsrelevanter Arbeitgebermerkmale dar (STRITzKE 2010: 81). Daraus
abgeleitet stellt sich die Frage, welche Arbeitgebermerkmale fur potentielle Nachwuchskrafte
entscheidungsrelevant sind. Durch die Einteilung der Arbeitgebermerkmale in Signale und
Indizes soll verdeutlicht werden, welche Arbeitgebermerkmale durch das Unternehmen be-
einflussbar sind. Signale definiert SPENCE (1973) als Informationen Uber beobachtbare Merk-
male, die durch den Arbeitgeber veranderbar sind. Davon abzugrenzen sind Indizes, Merkma-
le die zwar beobachtbar, aber nicht durch den Arbeitgeber verénderbar sind (SPENCE 1973:
357). Indizes umfassen im vorliegenden Beitrag beobachtbare, kurzfristig unverénderbare
Merkmale bzw. Merkmale die zwar grundsatzlich Veradnderungsprozessen unterliegen, dies
aber auf betriebliche Einflussgrofien auBerhalb der Employer-Branding-MalRnahmen zurtick-
zufuhren ist, wie beispielsweise die Unternehmensgrofie.

2 Empirische Methoden und Analyserahmen

Kennzeichnend fiir die vorliegende Analyse ist deren explorativer Charakter: Um ,,neue®,
zielgruppenspezifische Arbeitgebermerkmale zu entdecken, fand eine umfangreiche, offen
angelegte Datenerfassung im Rahmen von Einzelinterviews statt. Die explorativen, halbstruk-
turierten Interviews wurden vom 14. bis zum 17.10.2014 personlich durchgefuhrt, aufge-
zeichnet und anschlieBend wortlich transkribiert. Der Interviewleitfaden umfasste verschiede-
ne Themenschwerpunkte, Kernstlick bildete jedoch die Frage, welche Anforderungen die Be-



fragten an ihre zuklnftigen Arbeitgeber stellen. Zum Ende des Interviews wurden die Befrag-
ten gebeten, die flnf wichtigsten Arbeitgebermerkmale auf Karteikarten aufzuschreiben. Ins-
gesamt wurden 14 Studierende des Masterstudiengangs Erndhrungsokonomie an der Justus-
Liebig-Universitat GieRen befragt. 62 Prozent der Studienteilnehmer haben ihr Studium be-
reits beendet oder beenden dieses innerhalb der darauffolgenden 6 Monate und stehen damit
unmittelbar vor der Berufseinstiegsentscheidung. Die Auswertung der explorativen Interviews
erfolgt analog der qualitativen Inhaltsanalyse nach MAYRING (2010), die grundlegende Tech-
nik der Zusammenfassung stellte sich fiir das vorliegende Material als praktikabel dar.

3 Ergebnisse

Die ermittelten Kategorien der qualitativen Inhaltsanalyse stellen gleichzeitig die entschei-
dungsrelevanten Arbeitgebermerkmale dar (vgl. Tab. 1). Unternehmen kénnen sich auf Basis
der Interviewergebnisse insbesondere iber das Arbeitsklima, die Corporate Social Responsi-
bility (CSR), das Gehalt, einen interessanten Aufgaben- bzw. Tatigkeitsbereich, sowie durch
eine flexible Arbeitszeitgestaltung im Wettbewerb um Arbeitskréfte abheben. Die Merkmale
der Berufseinstiegsposition als auch der personlichen Entwicklungsmoglichkeiten fanden in
bisherigen Studien keine Beachtung und kénnen auf Basis des explorativen Charakters der
Studie als ,,neu entdeckt™ bzw. als zielgruppenspezifische Kriterien angesehen werden.

Tabelle 1: Einteilung der Arbeitgebermerkmale in Signale und Indizes

Signale | Berufseinstiegsposition (Direkteinstieg/ Traineeprogramm), Arbeitsklima, CSR, Gehalt,
Arbeitszeit/ Freizeit, Aufgaben- bzw. Tatigkeitsbereich, hierarchische Organisationsstruk-
tur, berufliche Entwicklungsmdglichkeiten (Aufstiegschancen), persénliche Entwick-
lungsmoglichkeiten (Selbstverwirklichung), WeiterbildungsmaBnahmen, Familienfreund-
lichkeit, Fuhrungskompetenz, Zusatzleistungen, Auslandsmoglichkeiten, Betriebsrat

Indizes | Standort, Produktportfolio, UnternehmensgroRe, Unternehmenstyp (familiengefthrt/
fremdgefuhrt), Bekanntheit, Unternehmensausrichtung (national/ international)

Quelle: Eigene Darstellung

4 Fazit

Die Ergebnisse, der vorliegend betrachteten qualitativen Studie, stellen die Grundlage, fur
eine sich anschlieBende quantitative Befragung dar. Das Ziel der qualitativen Studie bestand
darin, alle relevanten Informationen in Bezug auf wichtige Arbeitgebermerkmale zusammen-
zufassen, indem die Befragungspersonen frei das formulieren kdnnen, was ihnen in Bezug auf
das Thema bedeutsam erscheint. Die qualitative VVorstudie wurde der literaturbasierten Vor-
auswahl an relevanten Arbeitgebermerkmalen bewusst vorgezogen, da sich bisherige Studien
in der Anzahl und Auswahl an Merkmalen stark unterscheiden.
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