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STILLSTAND IST KEINE OPTION.
DIE TRANSFORMATION WIRD
VON EUCH GESTALTET.

Nachhaltigkeit in Unternehmen ist weder ein Selbstldufer noch ein statisches Spielfeld. Zwischen regulatorischen
Turbulenzen, wirtschaftlicher Unsicherheit und sich wandelnden Erwartungen der Stakeholder entsteht ein Span-
nungsfeld, in dem Nachhaltigkeitsverantwortliche tadglich agieren, diskutieren, iberzeugen, vermitteln, lernen —

und dabei immer wieder an ihre Grenzen stoRen und Gber sich hinauswachsen.

Bei all den Herausforderungen im Nachhaltigkeitsmanagement darf der Blick auf jene nicht verloren gehen,

die die Transformation in den Unternehmen taglich vorantreiben.

Der Sustainability People Report 2025 steht genau dafiir: Er macht die individuellen Themen der Menschen sichtbar,
die diese Transformation tragen — und spirt in ihre Realitat hinein. Ihre Stimmungslagen, Wiinsche, Karrierepfade,

Gehalter, Verantwortungsbereiche und Ressourcenausstattungen werden greifbar.

Der Report bietet Orientierung in einer Zeit, in der sich die Spreu vom Weizen trennt: Wahrend einige Unternehmen
aufbauen und vorangehen, verharren andere im Stillstand oder ziehen sich zuriick. Die Schere geht auseinander —

und genau deshalb braucht es gute Daten fiir kluge Képfe.

Wir sagen Danke — an 593 Nachhaltigkeitsverantwortliche, die ihre Einblicke und Erfahrungen in diese Erhebung
eingebracht haben. Besonderer Dank gilt Haufe und EY fir die hervorragende Zusammenarbeit sowie Dr. Manuel
Reppmann fir seine wegweisende, praxisorientierte Forschung. Gemeinsam machen wir diesen Report zu dem,
was er ist: ein realistisches, differenziertes und handlungsleitendes Bild der rund 8.500 Nachhaltigkeitsverantwort-

lichen in deutschen Unternehmen.

Wir laden Sie herzlich ein, sich inspirieren zu lassen - von Zahlen, von Perspektiven und vor allem von den

Menschen, die diesen Wandel gestalten.
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SUSTAINABILITY PEOPLE PULSE
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SUSTAINABILITY PEOPLE PULSE: GESCHAFTSFUHRUNGEN
UNTERSTUTZEN NACHHALTIGKEIT - ABER DIE KLUFT WACHST

Wir prasentieren den ,Sustainability People Pulse". Dieser Puls-Check misst den Veranderungswillen
der Geschéftsfiihrung, das Thema Nachhaltigkeit im Unternehmen umzusetzen. Der Pulse wird die
Einstellung von Geschaftsleitungen zum Thema Nachhaltigkeit kiinftig in regelmalligen Zeitabstanden
erfassen, und damit aufzeigen, wie grof3 der Transformationswille der Geschéaftsfiihrung aus Sicht
der Nachhaltigkeitsverantwortlichen ist. Ahnlich wie der ifo-Geschaftsklimaindex zeigt der Pulse mit
wenigen, gezielten Fragen ein aktuelles und in naher Zukunft erwartetes Stimmungsbild. Analog dazu
werden Nachhaltigkeitsberater:innen befragt, wie die aktuelle und erwartete Nachfrage nach nach-

haltigkeitsbezogenen Beratungsdienstleistungen ist.

DIE ERSTE PULS-MESSUNG

Ahnlich wie beim ifo-Geschiftsklimaindex wird der Sustainability People Pulse ein Mittelwert aus
den Salden der aktuellen und der erwarteten Lage sein —jeweils fiir das Thema Nachhaltigkeit in
Unternehmen und Nachhaltigkeitsberatungen. Da bisher keine Zeitreihendaten vorliegen, zeigen
die folgenden Auswertungen noch nicht den aggregierten Puls selbst, sondern die Ergebnisse

der Einzelfragen, aus denen sich dieser kiinftig zusammensetzen wird.

____ SUSTAINABILITY PEOPLE PULSE: WIE STEHT DIE GESCHAFTSFUHRUNG DEM THEMA NACHHALTIGKEIT GEGENUBER?
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Einstellung bleibt unverandert. 26 %
30% \J sagen, Ablehnung wird zunehmen.
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58% sagen, Unterstiitzung
bleibt unverdndert.
30% sagen, wird zunehmen.

Wortlaut der Fragen

Wie steht die Geschaftsfiihrung Deiner Wahr-
nehmung nach aktuell dem Thema Nachhal-
tigkeit in Deinem Unternehmen gegeniiber?

Wie glaubst Du, wird sich die Einstellung der
Geschaftsfihrung in Deinem Unternehmen
dem Thema Nachhaltigkeit gegeniiberin den
ndchsten 6 Monaten entwickeln?

eher unterstiitzend

sehr unterstitzend

Abbildung 1 Einstellung der Geschaftsfihrung gegeniiber dem Thema Nachhaltigkeit aus Sicht von Nachhaltigkeitsmanager:innen - aktuell und Ausblick (Erwartung in 6 Monaten). N=469.
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SUSTAINABILITY PEOPLE PULSE

Aktuell wird das Thema Nachhaltigkeit bei der Halfte der Unternehmen (51 Prozent) von der Geschéfts-
fGhrung unterstitzt, wie in Abbildung 1 dargestellt. Diese Einschatzung dirfte sich in naher Zukunft
kaum andern: 58 Prozent der Nachhaltigkeitsverantwortlichen, die ihre Geschaftsfihrung als (sehr)
unterstitzend wahrnehmen, gehen davon aus, dass diese Haltung in den ndchsten sechs Monaten
bestehen bleibt. Ahnlich stabil scheint die Einstellung auch bei neutral oder ablehnend eingestellten

Geschaftsfihrungen zu sein - hier erwarten 59 Prozent bzw. 49 Prozent keine Veranderung.

Gleichzeitig deutet sich an, dass sich die beiden gegensatzlichen Lager —also Unterstitzer und

Ablehner — weiter auseinanderentwickeln. 30 Prozent der befragten Nachhaltigkeitsverantwortlichen

____ SUSTAINABILITY PEOPLE PULSE: UNTERSCHEIDUNG NACH UNTERNEHMENSGROSSE
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mit einer eher unterstiitzenden Geschéftsfiihrung gehen davon aus, dass die Zustimmung zu
dem Thema (weiter) zunehmen wird. Gleichzeitig rechnen 39 Prozent derjenigen mit ablehnender

Geschaftsfihrung mit einer weiteren Zunahme der ablehnenden Haltung.

Besonders hoch ist der in Abbildung 2 gezeigte Anteil der Unterstiitzer in kleinen und
mittleren Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbeitenden (59 Prozent). In gréBeren Unternehmen
mit 501 bis 5.000 Mitarbeitenden liegt er bei 50 Prozent, in sehr groBen Unternehmen mit mehr

als 5.000 Mitarbeitenden nur noch bei 41 Prozent.

Nachhaltigkeits-
ooo management
48,8 ooo
oo
30,0
[]
EEE Bis 500

] I
HH o M 501-5.000

1,2
9,9

sehr unterstitzend

M > 5.000 Mitarbeitende

Abbildung 2 Aktuelle Einstellung der Geschaftsfihrung gegeniiber dem Thema Nachhaltigkeit aus Sicht von Nachhaltigkeitsmanager:innen — nach UnternehmensgroBe. N=469.
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GEHALT IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

GEHALTER STEIGEN — NEUEINSTEIGER
PROFITIEREN UBERDURCHSCHNITTLICH

Das mittlere Brutto-Jahresgehalt (Median) inklusive moéglichem variablen Anteil der befragten
Nachhaltigkeitsmanager:innen in Deutschland liegt bei 76.000 Euro (Abbildung 3). Das bedeutet,
dass die eine Halfte weniger und die andere Halfte mehr als 76.000 Euro verdient. Das untere Quartil
(die 25 Prozent-Marke) liegt bei 60.500 Euro und driickt aus, dass 25 Prozent der Befragten weniger
als 60.500 Euro verdienen und 75 Prozent mehr. Entsprechend umgekehrt verhalt es sich fir das
obere Quartil, welches bei 95.000 Euro Jahresgehalt liegt (nicht in Abbildung 3 abgebildet).

Im Vergleich zum Vorjahr ist das Median-Gehalt im Nachhaltigkeitsbereich insgesamt um 4.000 Euro ange-
stiegen (+5,5 Prozent). Blickt man auf die Mittelwerte ist der Gehaltszuwachs mit +2.926 Euro (3,7 Prozent)
etwas geringer. Das Gehaltsniveau auf dem deutschen Arbeitsmarkt insgesamt ist 2024 mit 2 Prozent

vergleichsweise weniger stark gewachsen (Durchschnittgehalt 2023: 49.214 Euro 2024: 50.239 Euro)."

Der systematische Vergleich mit Gehaltern anderer Berufsgruppen ist nicht Teil dieser Studie und
aufgrund unterschiedlicher Stichproben-Eigenschaften (Alter, Geschlecht, etc.) nicht verldsslich
maoglich. Interessierte konnen sich aber in gangigen Gehaltsreports selbst ein Bild machen. Zum Beispiel
werden dort Bruttojahresgehalter inklusive méglichem variablen Anteil fir IT-Projektmanager:innenim
Mittel mit 68.500 Euro berichtet. Produkt-Manager:innen erhalten 66.500, Recruiting-Manager:innen
52.500 Euro, Marketingmanager:innen 50.500 Euro, und Eventmanager:innen 43.750 Jahresgehalt.?

Euro p.a.

100.000

80.000

80.070
60.000 72.000

40.000

20.000

0

Mittelwert Median
2023 W 2024

Abbildung 3 Jahresvergleich: Jahresgehalt von Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen
(in Euro, vor Steuern und Abgaben inkl. méglichem variablen Anteil). N=363.

1 kununu Gehaltscheck (2025)
2 Stepstone (2025); dhnliche Ergebnisse: kununu (2025)
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Insgesamt zum Vorjahr
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63.250 (34 60.000 (29) 74.000 (8) 63.500 (71) +5,8%
<2 Jahre 52.580 72.300 51.750 82.000 64.022 83.000 53.230 80.000

Solo-Abteilung Teammitglied

Jox&

3 2

AnzahlJahre beruflich im Nachhaltigkeitsbereich

M 65.000 (59) 68.000 (67) 83.500 (34) 70.000 (170) +6,7%
2-5 Jahre 58.000 79.500 58.000 80.000 70.750  118.500 59.000 85.000

o

M 83.000 (30) 86.500 (32) 105.000 (s0) 90.000 (122)
>5 Jahre 75.000 100.000 73125 100.000 89.890 138.750 78.595  118.500

Abbildung 4 Gehaltvon Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen in 2024 nach Berufserfahrung im Nachhaltigkeitsbereich und
Rolle im Unternehmen. Hinweise: Gezeigt wird das 25 %-, 50 %- (Median) und 75 %-Quartil. Die in hellgrau gezeigte
Zahlzeigt die Anzahl der Personen, fiir die in der jeweiligen Kategorien Daten vorliegen. N=363.

EINSTEIGER:INNEN MIT WENIG ERFAHRUNG IM NACHHALTIGKEITSBEREICH

PROFITIEREN DURCHSCHNITTLICH STARKER VON GEHALTSANSTIEG

Die H6he des Gehalts wird durch verschiedene Kriterien bestimmt. Abbildung 4 zeigt, dass ein:e
Berufseinsteiger:in im Nachhaltigkeitsbereich (< 2 Jahre Nachhaltigkeitserfahrung) als Teammitglied
in einer Nachhaltigkeitsabteilung im Mittel 63.250 Euro pro Jahr vor Steuern und Abgaben inklusive
maoglichem variablen Anteil verdient, wihrend eine erfahrene Abteilungsleitung (> 5 Jahre Nachhaltig-
keitserfahrung) 105.000 Euro erhalt. Eine vergleichbar erfahrene Person, die Nachhaltigkeit allein im
Unternehmen verantwortet, erzielt im Schnitt 83.000 Euro Jahresgehalt. Wahrend die Gehélter von
Personen mit bis zu 5 Jahren Berufserfahrung im Nachhaltigkeitsbereich zwischen 5,8 und 6,7 % von
2023 auf 2024 anstiegen, konnte in den Daten von vergleichsweise erfahrenen Personen, die an dieser

Studie teilgenommen haben, kein Gehaltsanstieg gemessen werden.
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GEHALT IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

Neben der Erfahrung im Nachhaltigkeitsbereich unterscheiden sich Nachhaltigkeitsmanager:innen
auch hinsichtlich ihrer Berufserfahrung, die sie in anderen Bereichen erworben haben. So kann man
beispielsweise zwischen Berufseinsteigern, erfahrenen Quereinsteigern im Nachhaltigkeitsbereich,
sowie erfahrenen Nachhaltigkeitsmanager:innen unterscheiden. Abbildung 5 zeigt die Gehaltsunter-
schiede zwischen diesen Gruppen. Erfahrene Nachhaltigkeitsmanager:innen in unserer Stichprobe
verdienen demnach im Mittel 42.000 Euro pro Jahr mehr als erfahrene Quereinsteiger:innen

(die Differenz aus 115.000 und 73.000; entspricht +57 Prozent).

GEHALTER IN KLEINEN UND MITTLEREN UNTERNEHMEN ZIEHEN STARKER AN
Des Weiteren zeigt die Studie, dass Nachhaltigkeitsmanager:innen in groen Unternehmen (501 -
5.000 Mitarbeitende) und sehr groRen Unternehmen (> 5.000) im Mittel 75.000 bzw. 89.000 Euro

Quereinsteiger:innen
mit wenig Erfahrung
in allen Bereichen

Berufserfahrung im
Nachhaltigkeitsbereich

<2 2-5 6-8 9-12 >12

<2 54.000 15O

(N) zeigt die Anzahl der Personen, fiir die in

o 2=5 57.500 60.000 der jeweiligen Kategorie Daten vorliegen
c

_% E 6-8 64.000 73.500 74.330

‘g § 9-12 73.000 75.000 82.000 82.500

DES O

@ >12 73.000 84.500 92.500 100.000

115.000 i}

Quereinsteiger:innen Eine Person mit
im Nachhaltigkeitsbereich ®) viel Erfahrung
mit viel Berufserfahrung () in allen Bereichen
in anderen Bereichen

Abbildung 5 Gehaltvon Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen in 2024 nach Berufserfahrung insgesamt und Berufserfahrung im

Nachhaltigkeitsbereich. Hinweise: Median-Gehalter von Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen in Deutschland. N=358.
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pro Jahr verdienen. Damit liegt das Gehalt in groReren Unternehmen klar Gber dem in kleinen bis
mittelgrofRen Unternehmen (bis 500 Mitarbeitende) — hier betrdgt es 65.000 Euro (Abbildung 6).
Der Vergleich der Gehaltsdaten aus dem Jahr 2024 und dem Jahr 2023 zeigt, dass die Gehalter
fir Personen im Nachhaltigkeitsmanagement vor allem in kleinen bis mittleren Unternehmen
(+8,3 Prozent) sowie grofRen Unternehmen (+7,1 Prozent) gestiegen sind. Die Gehaltsangaben

aus sehr groflen Unternehmen zeigen im Mittel hingegen einen leichten Riickgang (-2,2 Prozent).

Auch der geografische Umfang der Tatigkeit (regional, national, international) wirkt sich auf
das mogliche Gehalt aus. Signifikante Gehaltsunterschiede in Abhangigkeit von der Branche

oder der Spezialisierung (Allrounder vs. Themenspezalisten) gibt es hingegen nicht.

o 0.0 S

o —
ol 066 @ 5
Veridnderung
Solo-Abteilung Teammitglied Abteilungsleitung Insgesamt zum Vorjahr
L]
it N
bis 500 70.530 (s0) 58.250 (26) 80.000 (21) 65.000 (s7) +8,3%

Mitarbeitende 60.000 90.000 51.380 66.250 64.348 100.500 57.600 85.000

/I\

UnternehmensgroBe nach Mitarbeitenden

70.000 (34) 71.000 (s0) 90.480 75.000 (191) +71%
501-5.000 60.000 85.000 59.250 86.500 78.400 120.000 60.000 90.000
HHE 73.180 (8) 78.000 (39) 125.000 (33) 89.000 (g0 -2,2%*
>5.000 60.750 91.250 67.000 90.000 92.500 160.000 70.250 120.000 \l/

* Ob das Gehaltin groBen Unternehmen tatsachlich gesunken ist, ldsst sich aufgrund der geringfiigigen Veranderung zum Vorjahr
und der gleichzeitig begrenzten StichprobengréRe nicht sicher sagen. Solche kleinen Unterschiede kénnen auch zuféllig gemessen
werden und sollten daher mit Vorsicht interpretiert werden.

Abbildung 6 Gehaltvon Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen in 2024 nach UnternehmensgréRe und Rolle im Unternehmen. Hinweise:
Gezeigt wird das 25 %-, 50 %- (Median) und 75 %-Quartil von Vollzeit-Nachhaltigkeitsmanager:innen in Deutschland. N=358.
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GEHALT IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

WIE VERWENDE ICH
DIE GEHALTSANGABEN
ZUR GEHALTSFINDUNG?

Das Gehalt wird von einer Vielzahl von Faktoren beeinflusst. Unter anderem spielen die Berufserfahrung
allgemein sowie im Nachhaltigkeitsbereich, Personalverantwortung und Unternehmensgréf3e eine ent-
scheidende Rolle. Eine Aufteilung der Stichprobe unter gleichzeitiger Anwendung all dieser Faktoren
fGhrt zu sehr kleinen und nicht mehr aussagekraftigen Gruppen. Daher haben wir in den Auswertungen
hochstens zwei Faktoren gleichzeitig kombiniert. Mochten Sie zur Gehaltsfindung aber mehr als zwei
Faktoren einflieRen lassen, bietet sich die Anndherung an ein marktiibliches Gehalt Gber die

Kombination der Datenpunkte an.

BEISPIEL Wir nehmen Abbildung 4 als Ausgangspunkt. Eine Person mit 2-5 Jahren Erfahrung im Nachhaltig-
keitsbereich als Teammitglied verdient im Median 68.000 Euro im Jahr, innerhalb der Spanne von 58.000
(25 %-Quartil) bis 80.000 (75 %-Quartil). Arbeitet die Person in einem mittelgroRen bis grofen Unterneh-
men (501-5000 Mitarbeitende), zeigt Abbildung 6, dass der Median fiir Teammitglieder bei 71.000 Euro
liegt. Also scheint ein Brutto-Jahresgehalt inklusive mdglichem variablen Anteil zwischen 68.000 und

71.000 Euro pro Jahr tendenziell ein guter Referenzwert zu sein.

Wenn diese Person allerdings bisher keine Berufserfahrung aus anderen Bereichen mitbringt, ist das
Mediangehalt mit 60.000 Euro geringer als bei Personen mit viel Vorerfahrung (wie aus Abbildung 5
abzulesenist). Da die 60.000 Euro unter den zuvor genannten 68.000 und 71.000 Euro liegen, konnte
im Ergebnis das marktibliche Gehalt der Person zwischen dem unterem 25 %-Quartil und dem Median
in Abbildung 4 verortet werden, also zwischen 58.000 und 68.000 Euro pro Jahr.
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AUF-UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

KLEINE UND MITTLERE UNTERNEHMEN
BAUEN RESSOURCEN AUS - DIE UNTERSCHIEDE
ZWISCHEN UNTERNEHMEN WACHSEN

Uber viele Jahre hinweg lauteten die Uberschriften zahlreicher Studien zur Entwicklung der Nach-
haltigkeit in Unternehmen sehr dhnlich: ,,Nachhaltigkeit gewinnt weiter an Bedeutung”. Immer mehr
Unternehmen - Giber alle GroRBenklassen hinweg — haben Nachhaltigkeit strategisch und operativ
verankert und ihr Nachhaltigkeitsmanagement zunehmend professionalisiert.? Dies zeigte sich auch

in der Einrichtung von Prozessen, Budgets und Stellen.

Seit Anfang 2025 haben sich die wirtschaftlichen und regulatorischen Rahmenbedingungen jedoch
spiirbar verdndert. Das Omnibus-Verfahren zur Anderung der Offenlegungspflichten nachhaltigkeits-
bezogener Informationen in der Unternehmensberichterstattung fiihrte in vielen Unternehmen

zu erheblicher Planungsunsicherheit. Gleichzeitig haben sich makrookonomische Unsicherheiten,
geopolitische Spannungen sowie zunehmende Handels- und Zollkonflikte verscharft, wodurch

zahlreiche Entscheidungstrager:innen in Unternehmen unter groBem Druck stehen.

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MITEY UND HAUFE SUSTAINABILITY

| dh

Die personelle und budgetare Ausstattung bei
Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbeitenden ist
stark gewachsen. Bei grof3eren Unternehmen
zeigt sich ein differenziertes Bild.

3 Sustainability Transformation Monitor (2025)
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AUF-UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

STABILITAT, ZUWACHS UND GROSSER WERDENDE UNTERSCHIEDE

BEI PERSONELLEN RESSOURCEN

Die diesjahrige Erhebung zeigt, dass die durchschnittliche Anzahl an Vollzeitiquivalenten (VZA)
fir das Thema Nachhaltigkeit in allen UnternehmensgréfRenklassen entweder stabil geblieben

oder gestiegen ist (Abbildung 7).

Besonders bemerkenswert ist dabei der Anstieg in kleinen und mittleren Unternehmen mit bis zu
500 Mitarbeitenden. Hier erhéhte sich der Median um 0,5 auf nunmehr 1,5 VZA - ein Anstieg um
50 Prozent. Der Median ist der Wert, der genau in der Mitte aller Werte liegt und daher robuster
gegeniber der Verzerrung durch Ausreil3er ist. Der Mittelwert — der starker durch Extremwerte
beeinflusst werden kann - stieg absolut gesehen noch stérker, von zuvor 1,8 auf aktuell 2,7 VZA.

Der Unterschied zwischen Median und Mittelwert zeigt folgendes:

— Mittelwert: Eine vergleichsweise kleine Anzahlan Unternehmen mit vergleichsweise
hohen VZA-Werten treibt den Mittelwert nach oben.

— Median: Die Mehrheit der kleinen und mittleren Unternehmen baut zusatzliche

personelle Ressourcen im Nachhaltigkeitsmanagement auf.

In groRen (501-5.000 Mitarbeitende) und sehr groRen Unternehmen (> 5.000 Mitarbeitende) bleibt
die Anzahl an VZA im Nachhaltigkeitsmanagement gemessen am Median konstant. Dieser liegt wie
auch im Vorjahr bei 2 VZA bzw. 6 VZA. Ahnlich wie bei den kleinen und mittleren Unternehmen fallen
aber auch hier Median und Mittelwerte erkennbar auseinander. Der relativ gesehen starkere perso-
nelle Zuwachs bei kleinen und mittelgrofRen Unternehmen passt zu den Ergebnissen anderer Studie,
die aufzeigen, dass die Kosten fiir die CSRD-Implementierung fir kleinere Unternehmen verhaltnis-

malig gesehen um ein vielfaches héher sind als Fir groRere Unternehmen.*

Auffallig ist, dass sich in allen UnternehmensgréBenklassen die Standardabweichung gegeniiber 2025
nahezu verdoppelt hat (nicht in Abbildung 7 gezeigt). Die Standardabweichung gibt an, wie stark die
einzelnen Unternehmen innerhalb einer GroRenklasse typischerweise vom Mittelwert abweichen

bzw. wie stark die Werte im Durchschnitt um den Mittelwert streuen. Je héher die Standardabweichung,

4 Sustainability Transformation Monitor (2025)

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
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desto verschiedener sind die Unternehmen. Bei Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbeitenden ist sie
beispielsweise von 1,5 VZA im Jahr 2023 auf 4 VZA im Jahr 2024 gestiegen. Der Anstieg verdeut-
licht, dass die Unternehmen, auch innerhalb der selben GroRenklassen, mittlerweile sehr unter-
schiedlich in Bezug auf ihre personelle Ausstattung aufgestellt sind. Einige haben ihr Nachhaltig-
keitspersonalinnerhalb der letzten 12 Monate ausgebaut, wahrend andere es konstant hielten oder
sogar reduzierten. Die Schere zwischen einer minimalen Umsetzung und einem umfangreichen und

strukturellen Ausbau des Nachhaltigkeitsmanagements 6ffnet sich somit zunehmend.

—__ JAHRESVERGLEICH: VZA IM UNTERNEHMEN, DIE AUSSCHLIESSLICH
AM THEMA NACHHALTIGKEIT ARBEITEN

VZA 2024 M 2025
15
Mittelwert Median
10 11,3
5
6,0

0 m 2,0 H
L I 1 I 1 |
BrA ﬁmﬁﬁ HHHE

Bis 500 501-5.000 >5.000 Bis 500 501-5.000 >5.000
Mitarbeitende Mitarbeitende

Abbildung 7 Median und Mittelwert der Anzahl an Stellen (in Vollzeitdquivalenten) fiir das Thema Nachhaltigkeit
nach UnternehmensgroRe. N=431.
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AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

GROSSE SPANNBREITEN BEI DER ANZAHL AN VOLLZEITAQUIVALENTEN

Die Anzahl der VZA Fiir Nachhaltigkeitsmanagement steigt mit der UnternehmensgréRe, ist aber
selbstinnerhalb der Gréf3enklassen von Unternehmen zu Unternehmen teilweise sehr unterschiedlich
(Abbildung 8). So haben bspw. viele Unternehmen mit 5.001 bis 10.000 Mitarbeitenden zwischen

2,8 (25-Prozent-Quartil) und 8,2 VZA (75-Prozent-Quartil) fiir das Thema Nachhaltigkeit geschaffen.
Diese Quartile zeigen, in welchem Bereich die mittleren 50 Prozent der Unternehmen liegen - sie
helfen dabei, Ausreifler nach oben oder unten auszublenden und typische Wertebereiche besser
einzuordnen. Bei sehr groRen Unternehmen (>10.000) reicht die Gbliche Spannbreite sogar von

5 bis 20 VZA, wobei der héchste genannte Wert bei 130 VZA liegt.

____ SPANNBREITE: VZA NACH UNTERNEHMENSGROSSE, DIE AUSSCHLIESSLICH AM THEMA NACHHALTIGKEIT ARBEITEN

0 5 10 15 20
Median
B0 o itarbe
] Bis 500 Mitarbeitende
25%-Quartil 75%-Quartil
1,0 2,7
Median
HHE 501-5.000
25%-Quartil 75%-Quartil
1,0 3,0
Median
Eiiat R
25%-Quartil 75%-Quartil
2,8 8,15
q Median
HH >10.000
25%-Quartil 75%-Quartil
5,0 20,0

Abbildung 8 Median-Anzahlan Stellen (in Vollzeitdquivalenten) fiir das Thema Nachhaltigkeit nach UnternehmensgréfRe. N=401.
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AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

GESUCHT UND GEFRAGT: EXPERT:INNEN IN DER NACHHALTIGKEITSBERICHTERSTATTUNG

Auf die Frage ,Hast Du in Deiner Rolle im Nachhaltigkeitsbereich eine oder mehrere inhaltliche
Spezialisierung(en)?“(in Abbildung 9) gaben die Nachhaltigkeitsverantwortlichen mit rund 60 Prozent
am hdufigsten die Nachhaltigkeitsberichterstattung an, gefolgt von , Ich bin Allrounder” (59 Prozent)
und ,,Projektmanagement und Implementierung von NachhaltigkeitsmalRnahmen” (57 Prozent).

__ HASTDUIN DEINER ROLLE IM NACHHALTIGKEITSBEREICH EINE ODER MEHRERE INHALTLICHE SPEZIALISIERUNG(EN)?

70%
60%
50% 571
40%
30%
20%
10%

0% —
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Abbildung 9 Haufigkeit der Rollen im Nachhaltigkeitsmanagement. N=485.
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Ein Vergleich zwischen verschiedenen UnternehmensgrofRenklassen zeigt (nicht in Abbildung 9
enthalten), dass die Rolle des Allrounders vor allem in kleineren und mittelgroRen Unternehmen mit
bis zu 500 Mitarbeitenden Gblich ist (72 Prozent). Das diirfte am hohen Anteil von Solo-Abteilungen

in dieser GroRBenklasse liegen. In groRen Unternehmen ist hingegen eine starkere Spezialisierung

(Mehrfachantworten méglich)

25,4

)
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Lieferketten und
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AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MIT EY UND HAUFE SUSTAINABILITY

Auffallig ist, dass im Vergleich zu den Angaben in 2024 (Abbildung 10), die Allrounder-Rolle in Unternehmen

Uber alle GroRenklassen hinweg riicklaufig ist. Das kénnte daflr sprechen, dass im Nachhaltigkeits-
management aufgrund der groBen Themenvielfalt und der zuletzt steigenden personellen Ausstattung,
insbesondere im Bereich der Nachhaltigkeitsberichterstattung (siehe vorheriger Abschnitt), der Trend

zu Spezialisierung statt Generalisierung geht.

— JAHRESVERGLEICH: DIE ROLLE ,,ALLROUNDER" IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

2024 W 2025
80%

-11,8

60 % 70,4

40%

20%

0%

Abbildung 10 Haufigkeit der Rolle ,Allrounder” im Nachhaltigkeitsmanagementin 2025 im Vergleich zu 2024. N=485.
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AUF-UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

STEIGENDE BUDGETS UND DIE SPREU, DIE SICH VOM WEIZEN TRENNT
Als ndchstes wurden die Nachhaltigkeitsmanager:innen gefragt, ob sie ein Budget verantworten,
und falls ja, wie hoch dies in 2024 war. Die diesjahrigen Ergebnisse in Abbildung 11 zeigen, dass

Budgets in den meisten GroRenklassen angestiegen sind.

Ahnlich wie bei den personellen Ressourcen (Abbildung 7) ist die Zunahme der verwalteten Budgets
bei kleineren und mittelgrofRen Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbeitenden besonders deutlich. Der
Median zeigt eine Verdopplung von vormals 60.000 Euro fir das Geschéaftsjahr 2023 auf nun 120.000
Euro flr das Geschéaftsjahr 2024. Der Median fir Budgets in sehr groBen Unternehmen mit mehr als
5.000 Mitarbeitenden stieg um 25 Prozent von 400.000 Euro auf 500.000 Euro, wahrend die Budgets
in groBen Unternehmen um rund 9 Prozent riickldufig sind. Wie bereits zuvor bei den Ergebnissen
der VZA-Entwicklung, l&sst sich auch hier ein starkes auseinanderfallen von Median und Mittelwert
beobachten. Dies deutet darauf hin, dass eine vergleichsweise kleine Anzahl an Unternehmen mit
vergleichsweise hohen Budgets den Mittelwert nach oben treibt. Das ist unteranderem auch darauf
zuriickzufihren, dass sich Budgets unterschiedlich zusammensetzen und in einigen Fallen auch

Personalkosten beinhalten.

Wie bei den personellen Ressourcen zeigen sich auch bei den Budgethdhen in allen Unternehmens-
groRenklassen hohe Standardabweichungen. Das deutet darauf hin, dass Unternehmen auch bei ihren
Budgets zunehmend unterschiedliche Ansdtze verfolgen - vom Minimalansatz bis hin zu umfassen-

den finanziellen Aufstockungen.

Die Entwicklung der Budgethéhen zeigt eine stirkere Verdnderung, als sie bei der Anzahl der VZA

im Nachhaltigkeitsmanagement zu beobachten ist. Zwar gibt es einen gewissen Zusammenhang
zwischen VZA und Budgethéhe, da in Budgets auch Personalkosten enthalten sein kdnnen, allerdings
flieRen in die Budgets in der Regel auch eine Reihe weiterer Kostenpositionen ein, wie das nachste
Kapitel zeigt.

Der Vergleich der Antworten der 119 Budgetverantwortlichen fiir das Jahr 2024 mit denen fir das
Jahr 2023 ist aus diesem Grund mit Bedacht zu interpretieren, da Budgetzusammensetzungen und
-verteilungen in Unternehmen sehr unterschiedlich geregelt sein konnen und auf diese Unterschiede

im vorliegenden Jahresvergleich nicht kontrolliert werden konnte.

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MITEY UND HAUFE SUSTAINABILITY

____ JAHRESVERGLEICH: BUDGETHOHEN (P.A.) IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

In Tsd. Euro 2023 W 2024

1.200
1.000

800

775

Mittelwert Median
600
400

N I i
0 116 M 60 m m

" " " ik ﬁqﬁﬁ Hq E

Bis 500 501-5.000 >5.000 Bis 500 501-5.000 >5.000
Mitarbeitende Mitarbeitende

Abbildung 11 Median und Mittelwert der Budgethdhen fiir das Thema Nachhaltigkeit
nach UnternehmensgroBe in 2023 und 2024. N=191.
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AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

AM HAUFIGSTEN SIND BERATUNGSKOSTEN IN DEN BUDGETS ENTHALTEN

Die am haufigsten genannten Budgetposten von Budgetverantwortlichen im Nachhaltigkeitsmanage-
ment sind Beratungskosten, gefolgt von Ausgaben fiir Software, Fort- und Weiterbildung, Konferenz-
besuche und Reisekosten (Abbildung 12). Einige Budgetposten sind je nach UnternehmensgréRe
unterschiedlich hdufig enthalten. Zum Beispiel sind Kosten fiir die Wirtschaftsprifung sowie Personal

bei (sehr) groBen Unternehmen haufiger Teil des Budgets als bei kleinen und mittleren Unternehmen.

—__ BUDGETZUSAMMENSETZUNG IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT (HAUFIGKEIT DER BUDGETKOMPONENTEN)

90%
, 89
80% o
70%
60% 66
63 63 64
61
50% 57
54
40%
30% -
20% 27
10% i
0%

Beratung Software Fort- und Weiterbildung Konferenzbesuche Reisekosten Wirtschaftspriifung

Abbildung 12 Haufigkeit der Nennung von Budgetbestandteilen von Budgetverantwortlichen im Nachhaltigkeitsmanagement in 2024 nach UnternehmensgroRe. N=193.
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(Mehrfachauswahl méglich)

Eit] ﬁﬂiﬁﬁ EHHE

Bis 500 M 501-5.000 M >5.000
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende
35
32
25
16
Personal Weiteres
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AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MIT EY UND HAUFE SUSTAINABILITY

GROSSE BANDBREITE BEI DER HOHE DER BUDGETS Trotz dieser methodischen Herausforderungen gibt der Blick auf die Medianwerte und Bandbreiten

Die Budgets fiir Nachhaltigkeitsmanagement steigen grundsatzlich mit der Unternehmensgréfie. wichtige Anhaltspunkte fir die Hohe der Gelder, die Unternehmen (liber die Personalkosten hinaus) fir
Um die Vergleichbarkeit der Budgets zu erhohen, beriicksichtigt die Auswertung in Abbildung 13 das Nachhaltigkeitsmanagement bereitstellen. Ahnlich wie bei den personellen Ressourcen zeigen sich
ausschlief8lich Budgets ohne Personalkostenanteile. Dennoch bleiben gewisse Unschéarfen bestehen, auch hier erhebliche Unterschiede innerhalb einzelner GroRenklassen. GroRBe Unternehmen mit 5.001
da die befragten Budgetverantwortlichen unterschiedliche Budgetbestandteile berlicksichtigen. So bis 10.000 Mitarbeitenden verfiigen typischerweise tiber Budgets zwischen 100.000 Euro (25-Prozent-
zahlen einige Verantwortliche beispielsweise Mittel fir Opex und Capex zur Umsetzung von Transfor- Quartil) und 600.000 Euro (75-Prozent-Quartil). Bei sehr groRen Unternehmen (>10.000 Mitarbeitende)
mationsprojekten, Forschung und Entwicklung, Carbon Taxes und Carbon Removal Certificates sowie liegen die Budgethéhen noch weiter auseinander. Der Median liegt hier bei 450.000 Euro, die Budgets
Mittel fir Spenden und Audits hinzu (erfasst der Antwortkategorie ,Weiteres" in Abbildung 12). reichen jedoch von vergleichsweise geringen 75.000 Euro bis hin zu betrachtlichen 3,45 Millionen Euro.

Das hochste im Rahmen der Befragung genannte Budget liegt sogar bei rund 5 Millionen Euro.

___ SPANNBREITE: BUDGETHOHEN (P.A.) VON BUDGETVERANTWORTLICHEN IM NACHHALTIGKEITSBEREICH In Tsd.
Euro
0 500 1.000 1.500 2.000 2.500 3.000 3.500 4.000 4.500 5.000

Median

L]
EHE Bis 500 Mitarbeitende

25%-Quartil 75%-Quartil

43 200
Median
HHE 501-5.000
25%-Quartil 75%-Quartil
50 250
Median
Eiiat R
25%-Quartil 75%-Quartil
100 600
q Median
HH >10.000
25%-Quartil 75%-Quartil
75 3.450

Abbildung 13 Median-Budgethohen (exkl. Budgets mit Personalkostenbestandteilen) von Budgetverantwortlichen im Nachhaltigkeitsmanagement in 2024 nach UnternehmensgroRe. N=152.

16 | SUSTAINABILITY PEOPLE REPORT



AUF- UND AUSBAU DES NACHHALTIGKEITSMANAGEMENTS IN UNTERNEHMEN

GESAMTSCHAU DER KOSTEN FUR NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT

Mit welchen Personal- und Budgetkosten muss fiir den Aufbau eines Nachhaltigkeitsmanagements im
Unternehmen insgesamt geplant werden? Die erhobenen Daten konnen bei der Beantwortung dieser
Frage helfen und einen indikativen Uberblick geben. Abbildung 14 zeigt auf Basis der Ergebnisse
dieses Berichts eine Bandbreite moglicher Kosten.

Fir Unternehmen mit weniger als 500 Mitarbeitenden belaufen sich die geschatzten Kosten auf
185.000 bis 256.000 Euro pro Jahr. In der GréRenordnung von 501 bis 5.000 Mitarbeitenden liegen die
Kosten bei 185.000 bis 470.000 Euro pro Jahr. Fir GroBunternehmen mit mehr als 5.000 Mitarbeiten-
den ergibt sich eine Bandbreite von 983.000 bis 2.411.000 Euro pro Jahr.

5 i H
bis 500 Mitarbeitende EH 501-5.000 Mitarbeitende

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MITEY UND HAUFE SUSTAINABILITY

Wichtig: Die gezeigten Werte sind nur ein Versuch, Orientierung zu bieten. Gerade fir sehr grof3e
Unternehmen mit bspw. > 50.000 Beschaftigten ist die GroRBenklasse > 5001 moglicherweise nicht
differenziert genug, um sich sinnvoll einzuordnen. Die in Kapitel 2 erwdhnten Standardabweichungen
bei der personellen und budgetdren Ausstattung verdeutlichen die zunehmenden Unterschiede

von Unternehmen in Sachen Nachhaltigkeitsmanagement. Beachten Sie auch, dass die Komplexitat

der Budgetzusammensetzung zu Ungenauigkeiten in den Ergebnissen fiihren kann.

HHE >5.000 Mitarbeitende

SNNSHEES Scenario 1: 1 x Solo- Scenario 2: Scenario 1: Scenario 2: Scenario 3: Scenario 1: Scenario 2: Scenario 2:
Person beschéftigt 1x Abteilungsleitung 1x Solo-Person 1x Abteilungsleitung 1x Abteilungsleitung 1x Abteilungsleitung 1x Abteilungsleitung 1x Abteilungsleitung
und 1x Teammitglied beschédftigt und 1x Teammitglied und 3x Teammitglied und 4x Teammitglied und 9x Teammitglied und 19xTeammitglied
A A A
85.400 Euro p.a. 109.800 Euro p.a. 152.500 Euro p.a.
® fiir Abteilungsleitung ® fiir Abteilungsleitung ® fiir Abteilungsleitung
—— 85.400 Euro p.a. —— 85.400 Euro p.a. ——
®®® | FfiirSolo-Person ®®®  fiirSolo-Person ww @00 ww ww
70.760 Euro p.a. 86.620 Euro p.a. 95.160 Euro p.a.
OOO fiir Teammitglied OOO fiir Teammitglied OOO fiir Teammitglied
Y Y Y
€ 100.000 Euro Budget p.a. € 100.000 Euro Budget p.a. € 450.000 Euro Budget p.a.
%g (exkl. Personalkosten) %g (exkl. Personalkosten) @g (exkl. Personalkosten)
GESCHATZTE 185.000 256.000 185.000 296.000 470.000 983.000 1.459.000 2.411.000
KOSTEN Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a. Euro p.a.

(auf Tsd. auf-
oder abgerundet)

Abbildung 14 Ressourcen fiir Nachhaltigkeitsmanagement. Die hier zugrunde gelegte Angaben sind den Daten dieser Studie entnommen. Verwendet wurden die Median-Gehalter zzgl. 22 % Lohnnebenkosten und Budgets in 2024 fir Unternehmen der jeweiligen GréRe.
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NICHT-FINANZIELLE LEISTUNGEN

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MITEY UND HAUFE SUSTAINABILITY

FLEXIBLE ARBEITSBEDINGUNGEN, KARRIEREFORDERUNG SOWIE
VEREINBARKEIT MIT FAMILIE SIND WEITERHIN AM WICHTIGSTEN

Neben dem Gehalt spielen fiir viele Beschaftigte im Nachhaltigkeitsbereich auch zusatzliche Leistungen
eine wichtige Rolle. Auch 2025 zeigt sich einmal mehr: Flexible Arbeitszeiten und -orte, Weiterbildung
und Karriereférderung sowie Vereinbarkeit von Beruf- und Familie sind die wichtigsten nicht-finanziellen

Leistungen, die ein Arbeitgeber bieten kann.

In den Ergebnissen in Abbildung 15 wird deutlich: Rund 92 Prozent der Befragten stuften flexible

Arbeitszeiten und die Mdglichkeit, den Arbeitsort selbst zu wahlen, als wichtig ein. Auf den weiteren

—_ WELCHE NICHT-FINANZIELLEN LEISTUNGEN/BENEFITS SIND DIR WICHTIG?
0%

(Mehrfachauswahl méglich)

Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte (z.B. Gleitzeit, Homeoffice-Tage)

Weiterbildung und Karriereférderung (z.B. fachliche Fortbildungen, Coaching) 3,4
Vereinbarkeit mit Familie und Lebensplanung (z.B. Kinderbetreuung, genug Urlaub, Sabbatical) 4,2
Férderung von Mobilitdt (z.B. Jobrad, Bahncard, Dienstwagen)

Forderung von Gesundheit und Wohlbefinden (z.B. Betriebsarzt, Obstkorb, Sportangebot)

Finanzielle Vorteile und Vergiinstigungen (z.B. Rabatte, betriebliche Altersvorsorge)

Gemeinsame Aktivitdten abseits des Arbeitsplatzes (z.B. Firmen- und Teamevents)

Ist mir nicht wichtig

10,8

10%

Platzen folgen Angebote zur fachlichen Weiterbildung und persénlichen Karriereentwicklung
(80 Prozent), dicht gefolgt von MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(78 Prozent). Deutlich weniger relevant sind hingegen gemeinsame Freizeitaktivitdten mit
Kolleg:innen - nur rund 12 Prozent messen diesen einen hohen Stellenwert bei, Tendenz
fallend im Vergleich zu 2024.

Veranderung

20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80% 90% 100% zum Vorjahr

2« [ -

16,3 80,3 ‘ -
17,6 78,1 =
41,6 47,6 ‘ -
23,1 50,1 26,8 -6 %-Punkte
%
NZ
34,8 53,5 11,7 -7 %-Punkte

B Ist mir teilweise wichtig

Abbildung 15 Wichtigkeit von nicht-finanziellen Leistungen fiir Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit) in Deutschland. N=471.

\Z

B Ist mir wichtig
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ARBEITSBELASTUNG, ZUFRIEDENHEIT UND JOBPLANUNG

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
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WENIGER BELASTUNG, STABILE ZUFRIEDENHEIT,

RUCKLAUFIGE WECHSELBEREITSCHAFT

ANSTIEG DER ARBEITSBELASTUNG GEHT ZURUCK - ZUFRIEDENHEIT BLEIBT STABIL
Nachhaltigkeitsmanager:innen bewegen sich in einem vielschichtigen und sich stetig wandelnden
beruflichen Umfeld. Mit der wachsenden Bedeutung ihrer Rolle geht auch eine steigende Verantwor-
tung einher. Diese Entwicklung bleibt nicht ohne Auswirkungen: Zwei Drittel der Befragten berichten
von einer moderaten bis deutlich gestiegenen Arbeitsbelastung innerhalb der letzten drei Jahre
(Abbildung 16). Allerdings ist der Anteil jener, die eine stark zunehmende Belastung empfinden,

im Vergleich zu 2024 um 10 Prozentpunkte gesunken.

____ INWIEFERN HAT SICH DEINE ARBEITSBELASTUNG IN DEN LETZTEN 3 JAHREN VERANDERT?

2024 W 2025
50% 66% (2025)
45%
+4,9
40%
41,0
35%
30%
30,5
25% -10,5
20% +3,4
22,7
15% 19,3
10% +1,3
5% +1,3
09 1.9 G
0%
stark eher unverandert eher stark
abgenommen abgenommen zugenommen zugenommen

Abbildung 16 Verdnderungder Arbeitsbelastung von Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit) in Deutschland. N=488.

Trotz der beschriebenen Belastungen zeigt sich die Mehrheit der Befragten mit ihrer beruflichen
Situation zufrieden: 59,4 Prozent bewerten ihren aktuellen Job positiv, wahrend etwa 16 Prozent
angeben, unzufrieden zu sein (Abbildung 17). Damit bleibt das allgemeine Stimmungsbild im

Vergleich zum Vorjahr weitgehend unverandert.

— WIE ZUFRIEDEN BIST DU MIT DEINEM AKTUELLEN JOB?

2024 W 2025
45% 59,4% (2025)
+1,4 1
40%
35% 40,6
30%
25% +0,4
20% 24,0
-2,8
15% 20,2
24 17,4
10% 13,6
11,2
5% -1,5
4,0
0% Gl 25 |
ganz und gar eher teils teils eher sehr
nicht zufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden

Abbildung 17 Veranderung der Zufriedenheit von Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit) in Deutschland
mit ihrem aktuellen Job. N=488.
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ARBEITSBELASTUNG, ZUFRIEDENHEIT UND JOBPLANUNG

WEITERHIN HOHE, ABER RUCKLAUFIGE
WECHSELBEREITSCHAFT

Die berufliche Zufriedenheit wirkt sich maRgeblich auf

die Verweildauer im Unternehmen aus. Dennoch planen

43 Prozent der befragten Nachhaltigkeitsverantwortlichen,
ihre derzeitige Anstellung innerhalb der kommenden zwei
Jahre zu beenden. Im Vergleich zum Vorjahr ist dieser Wert

um 6 Prozentpunkte gesunken.

Wie erwartet, zeigt sich bei wechselwilligen Personen

ein deutlich negativeres Stimmungsbild: 68 Prozent sind
nur mafllig oder gar nicht mit ihrer aktuellen beruflichen
Situation zufrieden. Unter denjenigen, die keine Wechsel-
absichten haben, liegt dieser Anteil bei lediglich 20 Prozent
(Abbildung 18).

Neben der generellen Jobunzufriedenheit nennen Befrag-
te weitere Griinde fiir einen bevorstehenden Arbeitgeber-
wechsel (nicht in Abbildung 19 dargestellt). Hierzu zdhlen
private Verdnderungen (18 Prozent) sowie der Wunsch
nach neuen beruflichen Herausforderungen und Abwechs-

lung (24 Prozent).

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MIT EY UND HAUFE SUSTAINABILITY

— WIELANGE PLANST DU, NOCH BEI DEINEM DERZEITIGEN ARBEITGEBER ZU BLEIBEN?

Planen zu wechseln Planen zu bleiben
JE|? 43,3% ( -6% Punkte zum Vorjahr) |:| 56,7% ( +6% Punkte zum Vorjahr)
plant kurzfristig zu wechseln (<2Jahre) plant erstmalzu bleiben (>2Jahre)
2024 W 2025
35%
Zufriedenheit mit dem Zufriedenheit mit dem
30% Job (Tendenzen in %) Job (Tendenzen in %)
e 6 ©
30,5
33 35 80 '
25% 28,3
20%
21,4
15% 17,9
10% 12,6 13'2
5% 8,5
0% H || || || 2,2 W ||
Ich habe gerade <1Jahr 1-2 Jahre 2-5Jahre 5-8 Jahre auf unbestimmte
gekiindigt Zeit

Abbildung 18 Jobplanung und Zufriedenheit von Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit) in Deutschland. N=488.
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ARBEITSBELASTUNG, ZUFRIEDENHEIT UND JOBPLANUNG

EMOTIONALE DISTANZ ALS HAUFIGSTER AUSLOSER FUR UNZUFRIEDENHEIT BEI WECHSEL-
WILLIGEN - UNKLARHEIT UBER FORTBESTEHEN DES EIGENEN ARBEITSPLATZES RUCKT AUF
Aus der Gruppe der potenziellen Abwandernden lassen sich zentrale Motive fiir die Unzufriedenheit
ableiten (Abbildung 19). An erster Stelle steht die emotionale Distanz und Enttdauschung iiber fehlende
Fortschritte im Bereich Nachhaltigkeit im eigenen Unternehmen - 66 Prozent nennen dies als Haupt-
grund. Auch mangelnde Riickendeckung durch die Unternehmensleitung (62 Prozent) sowie fehlende
Wertschatzung fir die geleistete Arbeit (53 Prozent) spielen eine wesentliche Rolle. Monetére Faktoren

wie ein zu niedriges Gehalt rangieren im Vergleich weiter hinten, sie werden nur von 40 Prozent genannt.

Im Vergleich zum Vorjahr zeigen sich in der Gewichtung der Griinde einige relevante Verschiebungen:
Als Treiber der Unzufriedenheit von Abwanderern haben insbesondere die Sorgen um die Arbeits-
platzsicherheit (+13 Prozentpunkte) sowie das Empfinden, dass die eigenen Aufgaben nicht den
personlichen Interessen entsprechen (+12 Prozentpunkte), deutlich zugenommen. Zur erstgenannten
Verdnderung kénnten unter anderem die gestiegene Unsicherheit im Nachhaltigkeitsmanagement
infolge des Omnibusverfahrens der EU sowie eine allgemein wahrgenommene Abnahme der Trans-
formationsdynamik beigetragen haben.> Der Anstieg der Unzufriedenheit mit der eigenen Tatigkeit
kénnte hingegen auf die verstdrkte Auseinandersetzung mit dem Thema Nachhaltigkeitsbericht-

erstattung zuriickzufihren sein.

Es gibt jedoch auch Verschiebungen in die entgegengesetzte Richtung — Griinde fir Unzufriedenheit,
die im Jahr 2025 seltener von Abwanderern genannt wurden. Dazu zdhlen beispielsweise Uberlastung
(-16 Prozentpunkte), unzureichende Tool- und Softwareausstattung (-14 Prozentpunkte) sowie un-
zufriedenstellende Vergitung (-12 Prozentpunkte). Die Ergebnisse dieses Reports zeigen an anderer
Stelle, dass der Anstieg der Arbeitsbelastung tendenziell zuriickgeht und die personelle Ausstattung
zuletzt gestiegen ist. In Kombination mit der durch die CSRD vorangetriebenen Professionalisierung
des Nachhaltigkeitsmanagements —unter anderem durch den verstarkten Einsatz von Tools und Soft-
ware sowie der Anpassung des Anwendungsbereichs der CSRD - diirfte dies in vielen Unternehmen
das Arbeitsaufkommen reduziert und den empfundenen Druck verringert haben. Zur Abnahme der
Unzufriedenheit mit der Verglitung hat wiederum vermutlich auch der in diesem Report gemessene

Gehaltsanstieg beigetragen, insbesondere in kleinen und mittelgrofRen Unternehmen.

5 Sustainability Transformation Monitor (2025)
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____ WASSIND DIE GRUNDE FUR DIE UNZUFRIEDENHEIT DER WECHSELWILLIGEN?

2 b

o
o
ﬁ—‘

Arbeitsbedingungen
und -umfeld

Nicht zur mir passende
Unternehmenskultur

51% (-2)

Unklarheit iber Fort-
bestehen des eigenen
Arbeitsplatzes

31% (+#13)

Schlechtes 31% (+4)
Arbeitsklima

UbermiRige
Be-und Auslastung

28% (-16)

Unzureichende
Auslastung/
Unterforderung

24% (+8)

Mangelnde
Flexibilitat bei den
Arbeitszeiten

15% (n.a)

Mangelnde 8% (n.a)
Flexibilitat bei
den Arbeitszeiten

43 % planen kurzfristigzu  —> @ @ davonsind 68 % unzufrieden
bis maRig zufrieden

wechseln (<2Jahre)

=

Arbeitsplatzausstattung
und Jobinhalte

Emotionale Distanz/
Desillusionierung
weil nichts voran geht

66% (+1)

Mangelnde personelle '50% (-7)
Ressourcen/Budget

Mangelnde 34% (-2)
Gestaltungsfreiheit

Mangelan
geeigneter Tool-/
Software-Ausstattung

23% (-14)

Uninteressante/ 19% (+12)
nicht zu mir passende

Tatigkeiten

Zu hohe inhaltliche
Komplexitat meiner
Aufgaben

14% (-1)

Gezeigt sind die Haufigkeit der Nennungen

Selten (< 20%)
1 MittelmaRig (20-49 %)
Haufig (= 50 %)

(Mehrfachauswahl moéglich)

Fiihrungsverhalten
und -commitment

Mangelnde(s) Unter- 62% (+6)
stiitzung/ Verstandnis

der Unternehmens-

fihrung

Mangelnde Wert- 53% (+8)

schatzung meiner
Arbeitim Unternehmen

Schlechtes
Fihrungsverhalten
von Vorgesetzten

49% (-6)

Mangelnde 46% (-10)
Transparenz bei
Unternehmens-

entscheidungen

Q

A

(Nichtfinanzielle) Entlohnung
und Weiterentwicklung

Mangelnde Aufstiegs-/ 50% (-6)
Weiterentwicklungs-

chancen

Zu wenig Forderung 42% (+2)
meiner fachlichen

Weiterentwicklung

Zu geringes Gehalt 40% (-12)
Nicht gentigend nicht- 18% (+2)

finanzielle Leistungen/
Benefits

GJ

Die Werte in () zeigen die Verdanderung zum Vorjahr
2024 in Prozentpunkten. Vergleichsweise groRe
Veranderungen sind in Fett hervorgehoben.

Abbildung 19 Warum unzufriedene Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit)
in Deutschland planen, ihr Unternehmen kurzfristig zu verlassen. N=137.
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ARBEITSBELASTUNG, ZUFRIEDENHEIT UND JOBPLANUNG

ERFULLUNG DURCH DIE ART DER TATIGKEIT IST WEITERHIN EINER DER ZENTRALEN
ZUFRIEDENHEITSGRUNDE IM NACHHALTIGKEITSMANAGEMENT - DAS GEHALT WIRD

ABER FUR DIE UBERZEUGUNGSTATER:INNEN WICHTIGER.

Auch aus der Gruppe derjenigen, die bleiben wollen und zufrieden sind, lassen sich zentrale Motive
ableiten (Abbildung 20). Die sogenannten ,Kleber-Faktoren®, also die Griinde, warum Mitarbeitende
ihrem Job treu bleiben, sind dabei besonders aufschlussreich. Am hdufigsten genannt werden die Art
der Tatigkeit (84 Prozent), ein hoher Gestaltungsfreiraum (82 Prozent) sowie flexible Arbeitszeiten
(82 Prozent).

Veranderungen im Vergleich zum Vorjahr bieten auch in dieser Gruppe interessante Einblicke:

Ein attraktives Gehalt hat deutlich an Relevanz gewonnen (+11 Prozentpunkte). Dies gilt auch fir
die Gruppe der Unzufriedenen (vgl. Abbildung 19). Das Gehalt scheint demnach fiir alle Befragten
merklich an Bedeutung gewonnen zu haben. Im Gegensatz dazu verlieren andere Faktoren wie die
Motivation durch sichtbaren Fortschritt oder die Wertschatzung der eigenen Arbeit tendenziell

an Relevanz.
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____ WASSIND DIE GRUNDE FUR DIE ZUFRIEDENHEIT DER WECHSELUNWILLIGEN?
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=
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und Jobinhalte

Interessante/zu mir
passende Tatigkeiten

84% (-7)
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34% (-16)
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Ressourcen/Budget

28% (+2)

Einsatz geeigneter 33% (+8)
Tool-/Software-Aus-
stattung
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Haufig (= 50 %)
1 MittelmaRig (20-49 %)
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—> (© davonsind 80% zufrieden
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Positives
Flhrungsverhalten
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76% (+4)

GroRe Wertschitzung 54% (~13)
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Viel Unterstitzung/ 49% (-6)
Verstandnis der
Unternehmensfihrung

Hohe Transparenz 23% (-2)

bei Unternehmens-
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Q

A
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Attraktives
Gehalt

60% (+11)

Umfangreiche
Forderung meiner
fachlichen
Weiterentwicklung

52% (-4)

Attraktive nicht- 31% (-8)
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Attraktive Aufstiegs-/
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GJ

Die Werte in () zeigen die Verdanderung zum Vorjahr
2024 in Prozentpunkten. Vergleichsweise groRe
Veranderungen sind in Fett hervorgehoben.

Abbildung 20 Warum zufriedene Nachhaltigkeitsmanager:innen (Voll- und Teilzeit)
in Deutschland planen, im Unternehmen zu bleiben. N=213.
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ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY IN ZUSAMMENARBEIT
MIT EY UND HAUFE SUSTAINABILITY

ZUSAMMENFASSUNG

Der diesjahrige Sustainability People Report zeigt, dass Nachhaltigkeitsmanager:innen in Deutschland ein mittleres
Brutto-Jahresgehalt von 76.000 Euro verdienen — ein Anstieg um 5,5 Prozent im Vergleich zum Vorjahr. Besonders
Berufseinsteiger:innen mit wenig Erfahrung im Nachhaltigkeitsbereich sowie Nachhaltigkeitsmanager:innen in
Unternehmen mit bis zu 5.000 Mitarbeitenden profitierten Gberdurchschnittlich stark von den Gehaltszuwachsen.
Neben der UnternehmensgréRe spielen vor allem Erfahrung und Personalverantwortung eine Rolle bei der Festle-
gung des Gehaltsniveaus. Nicht-finanzielle Leistungen wie flexible Arbeitszeiten, Weiterbildungsmdoglichkeiten und
Vereinbarkeit von Beruf und Familie spielen weiterhin eine zentrale Rolle fir die Attraktivitdt des Berufs.

Der personelle und finanzielle Ausbau des Nachhaltigkeitsmanagements entwickelte sich zuletzt unsicherer
Rahmenbedingungen weiter —vor allem in kleinen und mittleren Unternehmen. Hier stiegen sowohl die Zahl der
Vollzeitaquivalente als auch die verwalteten Budgets deutlich an. Vor allem im Bereich Nachhaltigkeitsberichterstat-

tung wurde Personal aufgebaut. Beratungskosten sind die mit Abstand haufigsten Kostenpositionen in den Budgets.

Gleichzeitig zeigen sich wachsende Unterschiede zwischen Unternehmen: Wahrend einige Unternehmen ihr Nach-
haltigkeitsmanagement professionalisiert und ausgebaut haben, halten andere den Ressourceneinsatz konstant
oder bauen ihn sogar ab. Das deutet darauf hin, dass Unternehmen mitlerweile sehr unterschiedliche Ansatze und
Ambitionsniveaus im Nachhatltigkeitsmanagement verfolgen und die Unterschiede zwischen ,Vorreiter:innen” und
»Minimalist:innen” groBer werden. Diese Unterschiede dirften kiinftig vor allem bei Unternehmen zunehmen, die
nicht (mehr) unter die CSRD-Berichtspflicht fallen und das Thema Nachhaltigkeit daher in eigenem Ermessen und

Tempo weiterverfolgen konnen.

Trotz hoher Anforderungen bleibt die Mehrheit der Nachhaltigkeitsmanager:innen zufrieden mit ihrem Job.
59 Prozent bewerten ihre berufliche Situation positiv. Gleichzeitig ist die Wechselbereitschaft riicklaufig, was
unteranderem durch die steigende Jobunsicherheit erklart werden kdnnte. Insgesamt plant aber weiterhin

ein groRer Anteil (43 %), innerhalb der nachsten zwei Jahre zu wechseln.

Die haufigsten Griinde fir Unzufriedenheit unter den Welchselwilligen sind Frustration tiber ausbleibende Fortschritte,
mangelnde Unterstiitzung durch die Unternehmensleitung und fehlende Wertschdtzung. Jobunsicherheit ist der

am stirksten wachsende Grund Fiir Unzufriedenheit, wohingegen Uberlastung am stirksten abgenommen hat.
Die Zufriedenheit derjenigen die bleiben wollem, wird hingegen vor allem durch die Inhalte der Tatigkeit,

Gestaltungsfreiheit und Flexibilitdt gepragt — wobei das Gehalt auch bei iiberzeugten Nachhaltigkeits-
expert:innen erkennbar an Bedeutung gewinnt.
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UBER DIE STUDIE

593 Personen haben im Marz und April 2025 an dieser Studie teilgenommen. Die Auswertung der Gehalter
zeigt die Angaben von 363 Personen, die als vollzeitangestellte Nachhaltigkeitsmanager:innen tatig sind.
Die Gehaltsangaben zum Vorjahr beruhen auf den Riickmeldungen von 356 Personen. Die Auswertungen
zu Budgets und Personalaustattung, nicht-finanziellen Leistungen, Jobplanung und Zufriedenheit schlieBen
auch die Angaben von Teilzeitangestellten mit ein. Insgesamt haben 467 Nachhaltigkeitsverantwortliche
aus Unternehmen teilgenommen (Vorjahr: 446). Die Gibrigen 126 nichteinbezogenen Personen sind als
Nachhaltigkeitsberater:innen oder in anderweitigen Funktionen tatig und werden Teil einer separaten

Auswertung sein.

Die wesentlichen Merkmale der Stichprobe (angestellte Nachhaltigkeitsmanager:innen) sind wie folgt:

SUSTAI NA WA = \ — 61 Prozent sind Frauen. Das Durchschnittsalter liegt bei 36 Jahren.

/ - 34 Prozent sind Einzelkdmpfer:innen fir das Thema Nachhaltigkeit in einem Unternehmen
PEO PLE R 1 ‘ < verantwortlich, 28 Prozent haben Personal- und 39 Prozent Budgetverantwortung.
' ‘ q - 76 Prozent der Befragten haben ,,on the Job” gelernt. 55 Prozent gaben an,

dass sie das Thema auch studiert haben.

Die Teilnehmenden in 2025 sind denen aus 2024 in den oben genannten sowie auch weiteren Merkmalen
bspw. sehr dhnlich. Es sind keine relevanten Unterschiede zwischen den Gruppen aufgefallen, die Jahres-
vergleiche potenziell verzerren kdnnten. Die Teilnehmenden sind im Vergleich zu den Erwerbstatigen in
Deutschland insgesamt ungefahr 8 Jahre jinger und haufiger weiblich (Frauenanteil unter Erwerbstdtigen
in DE: 55 Prozent).5

9 tail it ’
® people 1" EY HAUFE

6 Statistisches Bundesamt (2018, 2024)
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UBER DIE STUDIE

Um die Unabhangigkeit dieser Studie sicherzustellen, wurde Dr. Manuel Reppmann mit der Entwicklung und
Umsetzung beauftragt. Manuel Reppmann forscht seit iber 10 Jahren zum Thema Nachhaltigkeit in Unternehmen.
Alle Daten wurden anonym erhoben und ausgewertet und werden streng vertraulich behandelt. Die beteiligten

Unternehmen haben nur aggregierte Informationen (keine Rohdaten) erhalten.

AUTOREN Dr. Manuel Reppmann, Alexander Kraemer, Christoph Herzog, Riccarda Crantz

DESIGN Rebecca Zombek, DESIGNSTUDIO PAULE (hello@designstudiopaule.de)

BILDER Titelbild (stockfour), Seite 3 (Zoran Zeremski), Seite 8 (JLco — Julia Amaral), Seite 13 (YakobchukOlena),
Seite 23 (stockfour)

SUSTAINABILITY PEOPLE COMPANY (SPC)

Wir als Company vermitteln erfahrene Nachhaltigkeitsmanager:innen auf Zeit — fir Interim-Mandate, Projektleitungen
und spezialisierte Nachhaltigkeitsberatung. Wir sind selbst Nachhaltigkeitsverantwortliche und wissen, worauf es
ankommt. Unsere Einsdtze sind temporar, passgenau und wirkungsorientiert. Unsere Kund:innen: DAX-Konzerne,
Mittelstdndler und Familienunternehmen - brancheniibergreifend und europaweit.

ANSPRECHPARTNER Alexander Kraemer (alexander.kraemer@sustainability-people.com)

EY

EY ist eine der groRen deutschen Priifungs- und Beratungsorganisationen. In der Steuerberatung ist EY deutscher
Marktfihrer. EY beschaftigt mehr als 11.100 Mitarbeitende an 20 Standorten. Gemeinsam mit den rund 395.000
Mitarbeitenden der internationalen EY-Organisation betreut EY Mandanten Gberall auf der Welt. EY bietet sowohl
groflen als auch mittelstdndischen Unternehmen ein umfangreiches Portfolio von Dienstleistungen an: Wirtschafts-
prifung, Steuerberatung, Rechtsberatung, Strategy and Transactions, Consulting und Immobilienberatung.
ANSPRECHPARTNERIN Riccarda Crantz (riccarda.crantz@de.ey.com)

HAUFE

Unsere Arbeitswelt ist in Bewegung. Sie entwickelt sich weiter. Jeden Tag. Fir alle, die in diesem Wandel souverdn und
vorausschauend agieren wollen, setzen wir bei Haufe seit Jahren verlasslich neue Standards. Aus dieser Grundphilosophie
resultiert unser Portfolio fir Corporate Sustainability. Wir sind mit unseren (digitalen) Lésungen Wegbereiter fir die
Erreichung unternehmerischer und organisatorischer Nachhaltigkeits-Ziele — mit verlasslicher und aktueller Fach-
Expertise und rechtssicheren und effizienten Software-Lésungen.

ANSPRECHPARTNER Christoph Herzog (christoph.herzog@haufe-lexware.com)

IMPRESSUM sustainability people company | Inh. Alexander Kraemer | Borngasse 15 | 65510 Idstein

Weitere Informationen unter www.Sustainability-People.com/Report

25 | SUSTAINABILITY PEOPLE REPORT


mailto:hello%40designstudiopaule.de?subject=
mailto:alexander.kraemer%40sustainability-people.com?subject=
mailto:riccarda.crantz%40de.ey.com?subject=
mailto:christoph.herzog%40haufe-lexware.com?subject=
https://www.sustainability-people.com/Report/

