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S wie Schrittweise. Das S in ESG in einer aktuellen Betrachtung

l. Einleitung

Die Bedeutung von ESG (Environmental, Social, Governance)
hat in den letzten Jahren zunehmend an Relevanz gewonnen.
Was einst als eine freiwillige Initiative begann, ist heute zu
einem festen Bestandteil der Unternehmensfiithrung geworden.
Die zunehmende Nachfrage nach Transparenz und Nachhal-
tigkeit seitens Investoren, Kunden und der Gesellschaft hat
dazu gefithrt, dass Unternechmen weltweit ihre Strategien
itberdenken und neu ausrichten. Besonders der soziale Aspekt
(S) in ESG riickt immer mehr in den Fokus, was im Zusam-
menspiel mit neuen Regularien wie der CSRD Unternehmen
unter Handlungsdruck setzt. Diese Entwicklungen erfordern
von Unternechmen nicht nur, soziale Nachhaltigkeitsziele zu
definieren, sondern sie auch in ihre Unternchmensstrategie zu
integrieren und in allen Bereichen konsequent umzusetzen.

Dieser Artikel beleuchtet die Herausforderungen und Chan-
cen, die mit der Integration sozialer Nachhaltigkeit in die
Unternehmensstrategie verbunden sind. Dabei wird auf-
gezeigt, wie Unternchmen durch einen klar strukturierten
ESG-Investment Case ihre sozialen Nachhaltigkeitsziele und
Personalstrategien effektiv. kommunizieren und umsetzen
konnen. Der Artikel gibt einen Uberblick dartiber, wie eine
durchdachte organisatorische Einbindung und strategische
Ausrichtung nicht nur zur Erfullung regulatorischer Anforde-
rungen beitrigt, sondern auch einen echten Mehrwert fiir das
Unternehmen und seine Stakeholder schaffen kann.

Il. Die Bedeutung von ESG und der Wandel hin zu
sozialen Nachhaltigkeit

Die Welt der Unternehmensfithrung hat sich in den letzten
Jahren erheblich weiterentwickelt. Was einst als freiwillige
Initiative von wenigen Unternehmen und Investoren begann,
hat sich heute zu einem festen Bestandteil der Unternehmens-
welt entwickelt. ESG (Environmental, Social, Governance) ist
inzwischen unverzichtbar, und immer mehr Unternehmens-
kredite werden zum Beispiel an ESG-Kriterien gekoppelt.
Auch die Offentlichkeit und Investoren richten ihren Fokus
zunehmend auf Nachhaltigkeitsthemen, wodurch sich Unter-
nehmen in einem stindigen Prozess der Neuausrichtung befin-
den. Die Herausforderung besteht darin, Nachhaltigkeits-
bestrebungen in verschiedene Bereiche zu integrieren und da-
bei nicht nur 6konomische Vorteile zu erzielen, sondern auch
bestehende Losungen zu tiberdenken und zu verbessern. Neue
Regularien wie die CSRD in Europa verlangen zudem eine
qualitative und quantitative Betrachtung der Nachhaltigkeit.

Waihrend lange Zeit die Umweltaspekte (E) und Governance
(G) im Mittelpunkt standen, riickt nun auch das ,S$* - die
soziale Nachhaltigkeit — immer starker in den Fokus. Unter-
nehmen investierten in umweltfreundliche Technologien, im-
plementieren Corporate-Governance-Richtlinien und verbes-
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serten ihre Leistungen in diesen Bereichen. Der soziale Aspekt
(S) erhielt hingegen zunichst weniger Aufmerksamkeit, da
Unklarheiten dariiber bestanden, welche Ziele angestrebt wer-
den sollen und wie diese im Emklang mit den Unternehmens-
zielen stehen. Doch diese Verschiebung ist mehr als nur eine
Reaktion auf gesellschaftliche Erwartungen und strengere re-
gulatorische Anforderungen. Sie ist auch eine Antwort auf
den wachsenden Einfluss von Investoren, die verstirkt Wert
auf eine ganzheitliche Nachhaltigkeit legen.

Soziale Nachhaltigkeit bedeutet, dass wesentliche (materielle)
soziale und personalrelevante Themen unternehmensweit
strukturiert, ziclgerichtet und effektiv angegangen werden,
um sowohl die sozialen Bediirfnisse der Mitarbeiter als auch
die langfristigen Ziele des Unternehmens zu unterstiitzen und
in Einklang zu bringen. Soziale Nachhaltigkeit tragt somit zur
Resilienz und langfmtlgcn Uberlebensfihigkeit eines Unter-
nehmens bei. Sie umfasst eine breite Palette von Themen, von
fairen Arbeitsbedingungen, Diversitat und Inklusion bis hin
zu Vergutung, Mitarbeiterzufriedenheit, Arbeitssicherheit und
dem Wohlbefinden der Mitarbeiter. Dies ermoglicht es Inves-
toren und der Offentlichkeit, Unternechmen hinsichtlich sozia-
ler und personeller | lerausforderungen zu bewerten.

Ein Beispiel fir die Relevanz sozialer Nachhaltigkeit ist der
demografische Wandel, der eine der grofften Herausforderun-
gen fiir Unternehmen in vielen Industrienationen darstellt.
Eine alternde Bevolkerung und ein Riickgang der Geburtenra-
te fiihren dazu, dass die Anzahl der verfiigbaren Arbeitskrifte
sinkt, wahrend der Bedarf an qual1f121erten Fachkriften steigt.
Es crgcben sich neue Chancen, innovative Wege zu finden, um
Talente anzuziehen, zu halten und in die Entwicklung sowie
Weiterbildung der bestehenden Belegschaft zu investieren,
aber. Soziale Nachhaltigkeit spielt in diesem Zusammenhang
eine entscheidende Rolle, da sie Unternehmen dabei unter-
stiitzt, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das Mitarbeiter an-
spricht und langfristig bindet.

Gleichzeitig beobachten wir einen tiefgreifenden Wandel in
den Werten und Prioritiaten der Arbeitnehmer. Besonders jiin-
gere Generationen legen grofSen Wert auf sinnstiftende Arbeit,
ethische Unternehmenspraktiken und eine ausgewogene
Work-Life-Balance. Diese veranderten Erwartungen bieten
Unternehmen die Gelegenheit, ihre Arbeitsbedingungen, Un-
ternehmenskultur und sozialen Praktiken zu tiberdenken und
anzupassen. Unternehmen, die in der Lage sind, diese Erwar-
tungen zu erfillen, konnen sich im Wettbewerb um die besten
Talente einen klaren Vorteil verschaffen und somit ihre so-
ziale Nachhaltigkeitr weiter starken.

Auch die Digitalisierung und der technologische Fortschritt
haben einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitswelt. Auto-
matisierung, kinstliche Intelligenz und digitale Plattformen
verandern nicht nur die Art und Weise wie wir arbeiten,
sondern auch die Anforderungen an die Fihigkeiten der Ar-
beitnehmer. Die kontinuierliche Weiterbildung und Umschu-
lung in einem unterstiitzenden Arbeitsumfeld eréffnen Chan-
cen, sich in einer sich schnell verandernden Arbeitsumgebung
erfolgreich zu positionieren.

Ein wichtiger Treiber dieser Veranderung ist die Einfithrung
der CSRD. Ab 2024 sind Unternehmen in Europa verpflichtet,
umfassend und transparent tber ihre sozialen Nachhaltig-
keitspraktiken zu berichten. Diese Richtlinie markiert einen
Wendepunkt in der Art und Weise, wie Unternehmen tiber
soziale Nachhaltigkeit denken und berichten werden. Die
CSRD fordert nicht nur eine detaillierte Offenlegung von
ESG-Daten, sondern ermutigt Unternechmen auch dazu, so-
ziale Nachhaltigkeitsziele in ihre strategischen Planungen zu
integrieren und in der gesamten Organisation zu verankern.

Es ist ein kontinuierlicher Prozess, der die Entwicklung einer
langfristigen Vision erfordert, die soziale Nachhaltigkeit als
integralen Bestandteil der Geschaftstatigkeit betrachtet. Dabei
ist der Ausgangspunkt, dass Transparenz die Chance bietet,
sich zu positionieren, zu profilieren und zu kommunizieren.

In den folgenden Abschnitten dieses Artikels wird untersucht,
wie Unternehmen soziale Nachhaltigkeit in ihre Personalstra-
tegien integrieren konnen, welche Herausforderungen und
Chancen dabei bestehen und wie ESG und CSRD als Kataly-
satoren fuir diesen Wandel fungieren. Ziel ist es, Unternehmen
Orientierung zu bieten, wie sie soziale Nachhaltigkeit effektiv
in ithre Personal- und Unternchmensstrategie einbinden und
dadurch nicht nur regulatorische Anforderungen erfiillen,
sondern auch einen echten Mehrwert fiir thre Mitarbeiter, das
Unternechmen und alle Stakeholder schaffen konnen.

Ill. Organisation sozialer Nachhaltigkeit

Die erfolgreiche Umsetzung von ESG, einschlieflich der sozia-
len Nachhaltigkeit, profitiert von einer durchdachten organi-
satorischen Einbindung und einer klaren strategischen Aus-
richtung. Es eroffnen sich verschiedene Moglichkeiten, soziale
Nachhaltigkeitsziele in die bestehende Unternehmensstruktur
zu integrieren, um sowohl kurzfristige Erfolge als auch lang-
fristige Ziele zu erreichen.

Die organisatorische Verankerung sozialer Nachhaltigkeit
kann unterschiedlich gestaltet werden, abhingig von der
Struktur und den Bediirfnissen des Unternehmens. Drei hiufi-

e Modelle sind die zentrale ESG-Steuerung, das hybride Mo-
dell und die dezentrale Steuerung durch die Fachbereiche.
Unternehmen, die eine zentrale Steuerung bevorzugen, haben
in der Regel eine spezifische Stabsstelle oder Abteilung etab-
liert, die die Verantwortung fiir ESG-Themen trigt, oftmals
direkt beim Vorstandsvorsitzenden oder dem Strategiebereich
angesiedelt. Fachabteilungen wie die Personalabteilung spie-
len dabei eine wesentliche Rolle in der Umsetzung und Unter-
stiitzung dieser Ziele. Diese zentralisierte Struktur bietet den
Vorteil einer konsistenten und einheitlichen Umsetzung von
ESG-Zielen, besonders in groffen Unternehmen oder multi-
nationalen Konzernen, in denen unterschiedliche Abteilungen
oder Standorte sonst moglicherweise uneinheitliche Praktiken
entwickeln konnten.

In anderen Unternehmen liegt die Verantwortung fiir ESG-
Themen direkt bei den Fachabteilungen, somit im Bereich
Human Resources fiir Personalthemen. Diese dezentrale
Struktur ermoglicht es, soziale Nachhaltigkeitsziele direkt in
die tdaglichen Prozesse der Abteilungen zu integrieren und
flexibel auf spezifische Herausforderungen und Chancen zu
reagieren. Die Abteilungen konnen maflgeschneiderte Losun-
gen entwickeln, die auf ihre operativen Bedurfnisse abge-
stimmt sind.

Ein hybrider Ansatz kombiniert zentrale und dezentrale Ele-
mente. Die strategische Ausrichtung wird von einer zentralen
Stabsstelle vorgegeben, wihrend die operative Umsetzung in
den Fachabteilungen erfolgt. Dieses Modell ermoglicht eine
flexible Anpassung an die spezifischen Anforderungen der Ab-
teilungen und stellt gleichzeitig sicher, dass die tibergeordneten
ESG-Ziele koharent und konsistent verfolgt werden. Die He-
rausforderung liegt in der notwendigen engen Abstimmung
und Kommunikation zwischen den zentralen und dezentralen
Einheiten, um sicherzustellen, dass die Ziele strategisch und
operativ im Einklang stehen. In einigen Unternchmen sehen
wir zudem die Zusammenlegung der Verantwortung fiir Per-
sonal und Nachhaltigkeit in einem Vorstandsressort, was sich
positiv auf die organisationale und kulturelle Umsetzung der
Nachhaltigkeit auswirken kann.
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IV. Integration sozialer Nachhaltigkeit

Neben der organisatorischen Einbindung ist die strategische
Integration sozialer Nachhaltigkeit von entscheidender Bedeu-
tung. Zwei zentrale Themen dominieren hierbei: die Auswir-
kungen der CSRD auf ESG und die Frage, wie Nachhaltig-
keitsstrategie und Personalstrategie am besten kombiniert
werden konnen.

Die Einfiihrung der Corporate Sustainability Reporting Di-
rective (CSRD) markiert einen neuen Meilenstein in der Ent-
wicklung von ESG, insbesondere im Bereich der sozialen
Nachhaltigkeit. Wahrend ESG bereits als umfassender Rah-
men fiir nachhaltiges Wirtschaften etabliert ist, hebt die
CSRD die Anforderungen an Unternchmen auf ein neues
Niveau. Die CSRD lenkt den Blick zunehmend auf die dahin-
terliegenden Strategien und klar definierten Ziele, insbesonde-
re durch die Forderung nach umfassender Transparenz.

Die CSRD regt Unternechmen dazu an, soziale Nachhaltig-
keitsziele nicht nur zu definieren, sondern sie auch systema-
tisch in die Unternechmensstrategie zu integrieren. Dabei geht
es nicht nur um die Erfassung und Berichterstattung verschie-
dener sozialer Kennzahlen, sondern auch darum, diese Zahlen
in einen strategischen Kontext zu stellen und langfristige Ziele
transparent zu machen. Ein zentraler Aspekt der CSRD ist die
Verpflichtung zur Offenlegung von Strategien und Zielen.
Dies impliziert, dass die Unternehmensaktivitdten nicht nur
kurzfristig wirksam werden sollen, sondern auch in langfristi-
ge Plane eingebunden sind, wie soziale Nachhaltigkeitsziele in
den kommenden Jahren umgesetzt werden sollen.

Vor dem Hintergrund dieser Herausforderungen und Mog-
lichkeiten stellt sich die Frage, wie Unternechmen am besten
mit der Zielsetzung im Bereich sozialer Nachhaltigkeit umge-
hen sollten. Wahrend die CSRD klare und ambitionierte Ziele
fordert, zeigt die Praxis, dass diese Ziele oft nur schrittweise
erreicht werden konnen. Ein gutes Beispiel dafiir ist die
schrittweise Erhohung des Frauenanteils in Fiithrungspositio-
nen. Unternehmen, die sich ambitionierte Ziele gesetzt haben,
stehen vor der Aufgabe, diese Ziele in einem Umfeld umzuset-
zen, das moglicherweise nicht bereit ist fiir sofortige und
drastische Verianderungen. Oder die in einem sich stetig an-
dernden Umfeld arbeiten, das diese Kontinuitit in der Ziel-
erreichung erschwert.

In solchen Fillen konnen inkrementelle Verbesserungen einen
pragmatischen Weg darstellen, um Fortschritte zu erzielen
und gleichzeitig das Unternehmen nicht tibermifSig zu belas-
ten. Dies konnte beispielsweise bedeuten, zunachst kleinere,
erreichbare Ziele zu setzen, wie die Erhohung des Frauen-
anteils in der zweiten Fihrungsebene, bevor der Fokus auf
Spitzenpositionen gelegt wird. Eine klar kommunizierte Stra-
tegie in diese Richtung wird Zahlen, die noch nicht den Visio-
nen entsprechen, daher den notwendigen Kontext geben.

Inkrementelle Verbesserungen haben den Vorteil, dass sie das
Unternehmen kontinuierlich in Bewegung halten und Fort-
schritte ermoglichen. Sie schaffen die Gelegenheit, Strategien
regelmaflig zu tiberpriifen und anzupassen und bieten Raum
fiir notwendige kulturelle Verdnderungen. Gleichzeitig helfen
sie, die Belegschaft und andere Stakeholder auf dem Weg zu
ambitionierten Zielen mitzunehmen, indem sie greifbare Er-
folge liefern, die das Vertrauen in die Gesamtstrategie starken.
Dies konnte jedoch durch den zunehmenden Druck erschwert
werden, der durch die ab dem niachsten Jahr vorliegenden
Vergleiche und Benchmarks entsteht.

Ein weiterer relevanter Aspekt ist das Spannungsverhaltnis
zwischen Nachhaltigkeits- und Personalstrategie. Die Integra-
tion sozialer Nachhaltigkeitsziele in die Unternehmensstrate-

gie eroffner vielfaltige Chancen, bringt jedoch auch Heraus-
forderungen mit sich, insbesondere in Bezug auf die Abstim-
mung zwischen der tbergeordneten Unternechmensstrategie
und den spezifischen Fachbereichsstrategien, wie der Per-
sonalstrategie. Dieses Spannungsverhaltnis wird sich zukiinf-
tig deutlicher zeigen, da mehr Ziele und Strategien veroffent-
licht werden und die Erwartungen an Vergleichbarkeit und
Transparenz von Unternechmenspraktiken steigen.

Wahrend die tibergeordnete Unternehmensstrategie oft auf
langfristige, umfassende Nachhaltigkeitsziele ausgerichtet ist,
fokussieren sich Fachbereichsstrategien, wie die Personalstra-
tegie, in der Regel auf spezifische, fiir den jeweiligen Bereich
relevante Ziele und MafSnahmen. Diese Spezifitait kann zu
Herausforderungen fithren, insbesondere wenn es darum
geht, spezifische Personalziele mit den tibergeordneten sozia-
len Nachhaltigkeitszielen abzustimmen.

Insgesamt tiberwiegt aus unserer Sicht jedoch die Chance, die
Personalstrategie in den kommenden Jahren zu erweitern und
zu vertiefen. Wahrend Personalstrategien traditionell eher in-
tern und spezifisch fokussiert waren — und manchmal nur
implizit vorhanden waren - wird durch die zunehmende
Transparenz und Vergleichbarkeit ein groflerer offentlicher
und investorengetriebener Fokus auf soziale Nachhaltigkeits-
ziele gelegt. Mit der Einfiihrung der CSRD und ahnlicher
Regulierungen werden Personalstrategien zunehmend im
Licht von ESG-Kriterien betrachtet. Ein zentraler Punkt ist die
Vergleichbarkeit. Wenn Unternehmen gezwungen sind, ihre
Personalziele offenzulegen, wird es fiir Investoren, Analysten
und andere Stakeholder einfacher, die Performance eines Un-
ternchmens im Bereich der sozialen Nachhaltigkeit zu bewer-
ten und mit anderen Unternehmen zu vergleichen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist das zunehmende Interesse
von Investoren und anderen externen Stakeholdern an den
Personalstrategien von Unternchmen. Dies riickt Personal-
abteilungen stirker in den Fokus, sowohl intern als auch
extern. In den letzten Jahren haben wir bereits vermehrt
CHROs gesehen, die sich aktiv in der Offentlichkeit positio-
nieren und damit die Aulfenwirkung des Unternehmens posi-
tiv beeinflussen, auch und grade zu Nachhaltigkeitsthemen.

Die Integration von ESG-Zielen in die Personalstrategie bietet
eine Moglichkeit, das Spannungsverhiltnis zwischen der tiber-
geordneten Unternehmensstrategie und den spezifischen Fach-
bereichsstrategien aktiv zu gestalten, um langfristige soziale
Ziele zu erreichen. Gleichzeitig wird die zunehmende Trans-
parenz und Vergleichbarkeit dazu fithren, dass Personalstrate-
gien kunftig stairker im Licht von ESG-Kriterien, Zielen und
Anforderungen betrachtet werden.

V. Soziale Nachhaltigkeit als Treiber der
Veranderung

Die Einfithrung von CSRD und ESG eroffnet neue Perspekti-
ven auf soziale Nachhaltigkeitsthemen. Durch die zunehmen-
de Verfuigbarkeit und Vergleichbarkeit von Daten zur sozialen
Nachhaltigkeit, sowohl intern als auch extern, entsteht eine
neue Dimension der Erkenntnis. Diese Daten erméglichen es
Unternehmen, ihre Leistung in Bezug auf soziale Nachhaltig-
keit genauer zu messen und zu bewerten, und schaffen gleich-
zeitig die Grundlage fiir eine transparentere und fundiertere
Berichterstattung.

Mit der Einfithrung von Standards wie der CSRD und wei-
teren regulatorischen Anforderungen wird es wichtiger, so-
ziale Nachhaltigkeitsdaten systematisch zu erfassen und zu
vergleichen. Diese Daten bieten nicht nur die Moglichkeit zur
internen Steuerung und Optimierung von HR-bezogenen Ini-
tiativen, sondern eroffnen auch die Chance, sich extern mit
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anderen Unternehmen zu messen. Ein solcher Vergleich kann
dazu beitragen, Best Practices zu identifizieren, Liicken in der
eigenen Strategie aufzudecken und gezielte Malfnahmen zur
Verbesserung zu entwickeln.

Interessant ist auch die Frage, welche neuen Erkenntnisse in
diesen standardisierten Daten verborgen sind. Die Verfiigbar-
keit von vergleichbaren Daten bietet nicht nur Einblicke in die
Leistung einzelner Unternehmen, sondern ermoglicht auch
das Erkennen von Interdependenzen zwischen sozialer Nach-
haltigkeit und unternehmerischem Erfolg. Dies kann dazu
fithren, dass neue, bisher unentdeckte Zusammenhinge sicht-
bar werden, die wiederum die strategische Planung und Um-
setzung von sozialen Nachhaltigkeitszielen beeinflussen kon-
nen.

Gleichzeitig erhoht sich der Druck durch die Offentlichkeit
und die regelmiflige Berichterstattung. Unternehmen sehen
sich zunehmend in der Verantwortung, ihre Fortschritte und
Erfolge im Bereich der sozialen Nachhaltigkeit regelmiflig zu
kommunizieren und sich der offentlichen Bewertung zu stel-
len. Diese Dynamik steigert die Notwendigkeit, nicht nur
kurzfristige Ergebnisse zu erzielen, sondern auch eine konsis-
tente und langfristige Strategie fiir soziale Nachhaltigkeit zu
verfolgen.

Die zunchmende Transparenz und Vergleichbarkeit von so-
zialen Nachhaltigkeitsdaten schaffen daher nicht nur Heraus-
forderungen, sondern bieten auch zahlreiche Chancen. Sie
eroffnen die Moglichkeit, soziale Nachhaltigkeit nicht nur als
Compliance-Thema zu betrachten, sondern als strategische
Prioritit zu verankern, die das Unternehmen langfristig starkt
und zum Erfolg fiihrt.

VI. Der ESG-Investment Case

Wie bereits erortert, werden CSRD und ESG zu erheblichen
Veranderungen in den Personalbereichen fithren. Die zuneh-
mende Transparenz und Vergleichbarkeit, diec Notwendigkeit
von quantifizierten und qualifizierten Zielen, der erweiterte
Interessentenkreis und die Anforderung an detaillierte Strate-
gien und deren Umsetzung — all diese Aspekte werden zukiinftig
von groffer Bedeutung sein. Es lohnt sich daher, iiber die aktuel-
le Einfithrung von CSRD hinauszublicken und zu tiberlegen,
wie diese Entwicklungen langfristig beeinflussen konnten.

Der ESG Investment Case hat sich als Reaktion auf die steigen-
den Anforderungen an Unternehmen entwickelt, ihre sozialen
Nachhaltigkeitsziele und Personalstrategien klar und integriert
zu kommunizieren. Dieser Ansatz ermoglicht es Unternehmen,
ihre Investitionen in soziale Nachhaltigkeit und Personalent-
wicklung in einer konsolidierten und quantifizierten Botschaft
zusammenzufassen, die von der gesamten Unternchmensfiih-
rung einheitlich kommuniziert werden kann.

Mit der wachsenden Bedeutung von ESG in der Unterneh-
menswelt steigt der Druck, soziale und personelle Investitio-
nen nicht isoliert, sondern als Teil eines integrierten Gesamt-
ansatzes zu betrachten. Stakeholder — darunter Investoren,
Analysten und die Offentlichkeit — erwarten zunehmend klare
und umfassende Berichte dariiber, wie Unternehmen ihre
ESG-Ziele mit ihrer Personalstrategie verkniipfen und welche
Investitionen in diesen Bereichen getatigt werden. Der ESG-
Investment Case bietet eine strukturierte Moglichkeit, diese
Anforderungen zu erfiillen, indem er die verschiedenen Ele-
mente der sozialen Nachhaltigkeit und Personalstrategie in
einer konsolidierten Darstellung zusammenfiihrt.

Der ESG-Investment Case dient als konsolidierte und quanti-
fizierte Botschaft, die die verschiedenen Investitionen und
Kosten im Zusammenhang mit sozialer Nachhaltigkeit und

Personalentwicklung zu einer klaren Zahl zusammenfihrt.
Diese Summe konnte beispielsweise die gesamten Investitio-
nen eines Unternehmens in soziale Nachhaltigkeit und Per-
sonal tiber einen Zeitraum von fiinf Jahren umfassen. Eine
solche Zahl vermittelt nicht nur die Bedeutung dieser Investi-
tionen, sondern macht auch den Beitrag dieser Maffnahmen
zum langfristigen Erfolg des Unternehmens greifbar. Die Kon-
solidierung dieser Zahlen erfolgt in enger Abstimmung mit
den Daten aus der Personalplanung und anderen relevanten
Bereichen wie dem Finanzwesen.

Diese konsolidierte Botschaft bietet eine klare, einheitliche
Darstellung, die von der gesamten Unternchmensfithrung -
vom CEO tber die Vorstinde bis hin zur Personalabteilung —
kommuniziert werden kann. Durch die Quantifizierung der
Investitionen in soziale Nachhaltigkeit und Personalentwick-
lung wird es einfacher, die Bedeutung dieser Maffnahmen
sowohl intern als auch extern zu verdeutlichen und eine koha-
rente Strategie zu prasentieren.

Ein zentraler Aspekt des ESG-Investment Case ist die Fihig-
keit, verschiedene HR-bezogene Bereiche — wie Vergiitung,
Training, Recruiting, Diversity und HR-Analytics — in ein
integriertes Gesamtportfolio zu verkntipfen. Anstatt diese Be-
reiche isoliert zu betrachten, ermoglicht der ESG-Investment
Case eine ganzheitliche Sichtweise, bei der alle HR-Initiativen
als Teil einer grofleren Strategie fiir soziale Nachhaltigkeit
und Unternehmensentwicklung gesehen werden.

Durch diese Verkniipfung entsteht ein harmonisiertes Portfo-
lio, das die verschiedenen HR-Bereiche zusammenfiihrt und
sicherstellt, dass alle Initiativen auf die tibergeordneten ESG-
Ziele des Unternehmens abgestimmt sind. Dies schafft nicht
nur Klarheit, sondern auch Effizienz, da die Ressourcen ge-
zielt eingesetzt werden konnen, um maximale Wirkung zu
erzielen.

Die erfolgreiche Umsetzung des ESG-Investment Case erfor-
dert eine sorgfaltige Steuerung, die idealerweise durch ein Pro-
ject Management Office (PMO) mit starkem Portfoliomanage-
ment realisiert wird. Dieses PMO tiberwacht die verschiedenen
HR-Initiativen, stellt sicher, dass sie auf die ESG-Ziele abge-
stimmt sind, und koordiniert die Umsetzung tiber alle relevan-
ten Bereiche hinweg. Durch ein effektives Portfoliomanage-
ment konnen Unternehmen sicherstellen, dass ihre Investitio-
nen in soziale Nachhaltigkeit und Personalentwicklung opti-
mal eingesetzt werden und die gewtinschten Ergebnisse liefern.

Ein harmonisiertes Portfoliomanagement, das alle HR-Berei-
che als relevanten Teil der Gesamtbotschaft integriert, tragt
dazu bei, dass die gesamte Organisation an einem Strang zieht
und die ESG-Ziele konsequent verfolgt werden. Dies erfordert
eine enge Abstimmung zwischen den verschiedenen HR-Berei-
chen, um sicherzustellen, dass alle MafSnahmen auf die Errei-
chung der tibergeordneten Ziele ausgerichtet sind.

Der ESG-Investment Case sicht die Personalplanung dabei
nicht als isolierte Aufgabe, sondern als integralen Prozess, der
eng mit den ESG-Zielen des Unternehmens verkniipft ist.
Durch diese Integration wird die Personalplanung zu einem
wichtigen Instrument in ESG, das es dem Unternehmen ermog-
licht, seine langfristigen Ziele zu quantifizieren, indem es die
Entwicklung und Bindung von Talenten fordert, die Diversitit
starkt und das Wohlbefinden der Mitarbeiter sicherstellt. Eine
eng abgestimmte Personalplanung triagt auch dazu bei, dass die
verschiedenen HR-Initiativen nicht isoliert, sondern als Teil
einer koharenten Gesamtstrategie betrachtet werden.

Ein weiterer wichtiger Aspekt des ESG-Investment Case ist
die Abstimmung mit den Finanzabteilungen, Wirtschaftsprii-
fern und anderen relevanten Stakeholdern, um die Grund-
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lagen und Definitionen fiir die quantifizierten Botschaften
festzulegen. Diese Abstimmung ist entscheidend, um sicher-
zustellen, dass die Zahlen, die im Rahmen des ESG-Invest-
ment Case kommuniziert werden, transparent und nachvoll-
zichbar sind und den Erwartungen der Stakeholder entspre-
chen.

Durch die enge Zusammenarbeit mit dem Finanzbereich und
anderen Abteilungen konnen Unternehmen sicherstellen, dass
thre ESG-Botschaften nicht nur intern konsistent, sondern
auch extern glaubwiirdig und nachvollziehbar kommuniziert
werden. Dies starkt das Vertrauen der Investoren und der
Offentlichkeit in die langfristige Strategie des Unternehmens
und trigt dazu bei, dass die sozialen Nachhaltigkeitsziele
erfolgreich umgesetzt werden.

Der ESG-Investment Case bietet eine klare Moglichkeit, die
sozialen Nachhaltigkeitsziele und Personalstrategien eines Un-
ternehmens in einer konsolidierten und quantifizierten Bot-
schaft zu kommunizieren. Durch die Integration verschiede-
ner HR-Bereiche in ein harmonisiertes Portfolio und die enge
Abstimmung mit Finanzabteilungen und anderen Stakehol-
dern konnen Unternehmen sicherstellen, dass ihre Investitio-
nen in soziale Nachhaltigkeit und Personalentwicklung effek-
tiv eingesetzt werden und langfristig zum Erfolg des Unter-
nehmens beitragen.

VII. Fazit und Ausblick

Die Integration sozialer Nachhaltigkeitsziele in die Unterneh-
mensstrategie stellt eine bedeutende Herausforderung dar,
bietet jedoch auch zahlreiche Chancen fur Unternehmen, die
diese Moglichkeit nutzen, um langfristig erfolgreich zu sein.
Die wachsenden Anforderungen an Transparenz und Ver-

gleichbarkeit durch Regulierungen wie die CSRD haben den
Druck auf Unternehmen erhoht, klare und ambitionierte so-
ziale Nachhaltigkeitsziele zu setzen und diese in ihre Ge-
schiftsstrategie zu integrieren.

Analog zu der Entwicklung bei den ,E“- und ,,G* Themen
wird der Entwicklungsgrad von sozialen Nachhaltigkeitsini-
tiativen in der Zukunft steigen. Eine extern bessere Vergleich-
barkeit, neue Erkenntnisse zu Zusammenhingen, und die
Maoglichkeit aber auch Notwendigkeit, sich hierdurch zu po-
sitionieren und zu profilieren werden die Art und Weise, wie
Personalstrategien gedacht werden, andern.

Der ESG-Investment Case bietet dabei eine effektive Methode,
um soziale Nachhaltigkeit und Personalstrategie miteinander
zu verkntipfen und diese Verbindung sowohl intern als auch
extern klar zu kommunizieren. Durch die Konsolidierung von
Investitionen und die harmonisierte Steuerung tiber alle rele-
vanten HR-Bereiche hinweg konnen Unternehmen sicherstel-
len, dass ihre Maflnahmen zielgerichtet und effizient umge-
setzt werden.

Gleichzeitig eroffnen die neuen Daten und Vergleichsmoglich-
keiten, die durch ESG-Standards und -Regulierungen entste-
hen, neue Erkenntnisse und Perspektiven, die Unternehmen
nutzen kénnen, um ihre Strategien kontinuierlich zu optimie-
ren und sich im Wettbewerb zu differenzieren. In einer Zeit,
in der soziale Verantwortung und Nachhaltigkeit zunehmend
zu Schliisselthemen der Unternehmensfithrung werden, bietet
die proaktive und strategische Umsetzung sozialer Nachhal-
tigkeitsziele nicht nur die Chance, regulatorische Anforderun-
gen zu erfiillen, sondern auch das Vertrauen von Investoren,
Mitarbeitern und der Offentlichkeit zu gewinnen und lang-
fristig zu festigen. &



