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Kurzfassung: Das steigende Bewusstsein für Nachhaltigkeit prägt individu-
elle und organisationale Handlungen. Interviews mit 14 Unternehmensver-
tretern zeigen in KMUs gute Vernetzung als Stärke, mangelnde Verände-
rungsbereitschaft als Schwäche für die Umsetzung nachhaltigerer Produk-
tionsabläufe. Chancen liegen in Innovationskraft und Wirtschaftlichkeit, 
Risiken in der Rückkehr zu alten Denkmustern. Die Untersuchungsergeb-
nisse verdeutlichen die Wichtigkeit von Nachhaltigkeit. Jedoch besteht ein 
Mangel an gemeinsamen Übereinkünften zwischen Mitarbeitenden und der 
Organisation. Zukünftig müssen gemeinsame Werte zwischen Mitarbeiten-
den und der Organisation identifiziert werden, um daraus abgeleitete Nach-
haltigkeitspotenziale zu erschließen. 
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1.  Einleitung  
 

Organisationale Nachhaltigkeit hat sich innerhalb der letzten Jahre zu einer der 
größten Herausforderungen für Unternehmen entwickelt (Pereira et al., 2021). Sowohl 
auf individueller als auch auf organisationaler Ebene stehen Menschen und Organisa-
tionen unter dem Druck, nachhaltige Verhaltensweisen zu etablieren (Matos & Clegg 
2013). Die individuelle und organisationale Ebene sind dabei miteinander verknüpft, 
werden jedoch von unterschiedlichen Motivationen gesteuert (Magill et al. 2020). 
Basierend auf der Theorie des geplanten Verhaltens wird deutlich, dass individuelles 
Nachhaltigkeitsverhalten von individuellen Einstellungen, sozialen Normen und wahr-
genommener Verhaltenskontrolle beeinflusst wird (Oreg & Katz-Gerro 2006). Organi-
sationales Nachhaltigkeitsverhalten wird in erster Linie durch die Unternehmenskultur, 
Unternehmenswerte sowie Anreize und Belohnungssysteme motiviert. Innerhalb des 
Rahmens der organisationalen Nachhaltigkeit nimmt die Nachhaltigkeit auf Team-
ebene eine weitere Rolle ein, insbesondere bei der Implementierung nachhaltiger 
Praktiken in den operativen Prozessen (Stoughton & Ludema 2012). 
 
 
2.  Relevanz und Herausforderungen der Nachhaltigkeitsförderung  

 
Bisherige Forschung zeigt, dass sowohl individuelles Nachhaltigkeitsverhalten in 

privaten Haushalten als auch organisationales Nachhaltigkeitsverhalten in Unterneh-
men existiert (Magill et al. 2020; Matthies et al. 2012). Eine bedeutende Heraus-
forderung besteht jedoch darin, die Mitarbeitenden in Organisationen aktiv in den 
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Nachhaltigkeitsprozess innerhalb der Organisation einzubeziehen (Kim & Park 2017). 
Eine weitere Herausforderung besteht in der Entwicklung einer unternehmensüber-
greifenden Nachhaltigkeitsstrategie, da der Klimawandel direkte Auswirkungen auf 
z. B. Transportwege und Lieferketten hat (Fransoo et al. 2014). Nachhaltigkeit ist somit 
ein zentraler Aspekt für die Etablierung resilienter Wertschöpfungsketten, da Unter-
nehmen durch die Berücksichtigung von Nachhaltigkeitspotentialen (z. B. Diversifi-
zierung von Lieferanten) zukünftigen Herausforderungen wie z. B. Ressourcenknapp-
heit besser begegnen können und somit langfristige Stabilität und Wettbewerbsfähig-
keit sicherstellen können hat (Fransoo et al. 2014). 
 
 
3.  SWOT-Analyse zur Nachhaltigkeit im Projekt „ROBUST“ 
  

Um den aktuellen Stand hinsichtlich der Integration von Nachhaltigkeit in Unterneh-
menspraktiken zu erfassen, wurden insgesamt N = 14 Interviews mit Vertretern aus 
Unternehmen durchgeführt. Die Befragten setzten sich aus N = 8 Führungskräften 
(Durchschnittsalter: M = 42,25, Standardabweichung: SD = 11,29) und N = 6 Mitarbei-
tenden (Durchschnittsalter: M = 41,50, SD = 12,44) zusammen. Die Stichprobe 
umfasste Vertreter von fünf kleinen und mittelständischen Unternehmen in der 
Elektronikbranche, die die gesamte Wertschöpfungskette abdecken, sowie einem 
Konzern aus der Medizintechnikbranche. 

Die durchschnittliche Betriebszugehörigkeit der Führungskräfte betrug 13 Jahre, 
während die Mitarbeitenden im Durchschnitt seit 14 Jahren im Unternehmen tätig wa-
ren. Die Teilnehmenden waren in verschiedenen Abteilungen, wie z. B. Arbeitwissen-
schaft, Ideenmanagement und Forschung & Entwicklung, beschäftigt. 
Die durchgeführten Interviews erstreckten sich über eine Gesamtdauer von etwa zwei 
Stunden. Um Einsichten zu den Schwächen und Risiken bei der Einführung nach-
haltigerer Produktionsprozesse zu gewinnen, wurden folgende Fragen gestellt: „Wel-
che Schwierigkeiten sehen Sie bei der Implementierung von neuen Methoden, Abläu-
fen und Technologien zur Förderung der Nachhaltigkeit a) an Ihrem Arbeitsplatz b) in 
Bezug auf Zulieferer und Kunden?“ sowie „Welche Prozesse, Abläufe und Strukturen 
in Ihrem Arbeitsbereich schätzen Sie als eher hinderlich ein, um die Zusammenarbeit 
mit Zulieferern und Kunden nachhaltiger zu gestalten?“ 

Die Potenziale und Stärken wurden durch Fragen wie „Welche potenziellen Chan-
cen sehen Sie in Bezug auf eine nachhaltige Zusammenarbeit mit Kunden und Liefe-
ranten?“ und „Welche Prozesse, Abläufe und Strukturen schätzen Sie als besonders 
vorteilhaft ein, um die Zusammenarbeit mit Zulieferern und Kunden nachhaltiger zu 
gestalten?“ eruiert. Dabei wurden die Führungskräfte vorwiegend im Hinblick auf die 
organisationale Ebene befragt, während bei den Mitarbeitenden der Fokus überwie-
gend auf der individuellen Ebene und der Teamebene lag. Die durchgeführten Inter-
views wurden anschließend transkribiert und mithilfe von MAXQDA als SWOT-Ana-
lyse ausgewertet. 

 
 

4.  Ergebnisse 
 

 Die Ergebnisse der durchgeführten Interviews veranschaulichen, dass in KMUs 
insbesondere die vorhandenen Organisationsstrukturen, beispielsweise kurze Ent-
scheidungswege, als eine Stärke im Hinblick auf die Etablierung einer nachhaltigen 
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Unternehmenskultur betrachtet werden. Im Gegensatz dazu wurde der Widerstand 
seitens der Kunden, insbesondere deren Zurückhaltung, höhere Preise für nachhaltig 
produzierte Produkte zu akzeptieren, als eine Schwäche identifiziert. Es wurden zu-
dem Chancen in Bezug auf die Innovationskraft und die Wirtschaftlichkeit erkannt, die 
sich aus einer nachhaltigen Produktionsweise ergeben. Als zentrale Risikofaktoren 
wurden die mögliche Rückkehr zu alten Denk- und Verhaltensmustern identifiziert, wo-
durch das Risiko besteht, dass trotz erheblicher Investitionen nur begrenzte Maßnah-
men umgesetzt werden und der Nutzen des Investments geringer ausfällt als erwartet. 
 
 
5.  Diskussion  

 
Die Interviews ergaben, dass Führungskräfte und Mitarbeitende hauptsächlich auf 

der organisationalen Ebene Stärken, Schwächen, Chancen und Risiken im Kontext 
der Nachhaltigkeit wahrnehmen. Die individuelle Ebene erfährt vergleichsweise gerin-
ge Aufmerksamkeit. Dies weist darauf hin, dass die Betrachtungsebenen der Organi-
sation und der Einzelperson weitgehend getrennt betrachtet werden und das Potenzial 
eher in der Organisation gesehen wird. Die Herausforderung des Einbezugs der Mit-
arbeitenden in die organisationale Nachhaltigkeitsentwicklung wird somit unterstri-
chen. 

Die Untersuchungsergebnisse verdeutlichen, dass das Thema Nachhaltigkeit so-
wohl in den Organisationen als auch bei den Mitarbeitenden eine Rolle spielt. Es be-
steht jedoch ein Mangel an gemeinsamen Übereinkünften zwischen Mitarbeitenden 
und der  Organisation. Daher ist es essenziell, in Zukunft gemeinsame Werte zwischen 
Mitarbeitenden und der Organisation zu identifizieren, um daraus abgeleitete Nach-
haltigkeitspotenziale zu erschließen. Diese identifizierten Potenziale (z. B. Implemen-
tierung nachhaltiger Arbeitsabläufe) können dann in einem geschützten Rahmen (z. B. 
in Form eines Planspiels oder über eine Lernplattform) erprobt werden. 
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