
Wie mittelständische Unternehmen Talente gewinnen und binden

Das erwartet Sie:

▪ Innovative Strategien, um den Fachkräftemangel im Mittelstand zu überwinden

▪ Praxisnahe Tipps für Flexibilität, Employer Branding und Social Recruiting

▪ Technologie im Recruiting: Wie KI und Automatisierung Ihnen die besten Talente 

sichern

▪ Nachhaltigkeit als Wettbewerbsvorteil: Warum grüne Initiativen Talente anziehen

▪ Proaktives Active Sourcing: Finden Sie die besten Mitarbeiter, bevor sie suchen

steht die Möglichkeit, ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten oder von zu Hause 

die sich im Wettbewerb mit größeren Firmen befinden, kann Flexibilität ein 

flexible Arbeitsmodelle umsetzen, ohne ihre Produktivität zu gefährden?

Bewerber, vor allem aus der Generation Z und den Millennials, schätzen flexible 

nicht nur die Möglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, sondern auch flexible 

Praktische Ansätze für flexible Arbeitsmodelle

▪  Eine der effektivsten Methoden, Flexibilität zu 

können zwischen Home-Office und Präsenzarbeit wählen, was ihnen die 

Unternehmen profitieren von einem stabilen Büroalltag, während 

▪

▪

anderen Verpflichtungen bietet Job-Sharing eine attraktive Option, 
beruflich aktiv zu bleiben.

Die Einführung von flexiblen Arbeitsmodellen ist für mittelständische 

Talent Solutions

Praxisleitfaden
24 Seiten

Fallstudie: Flexibilität im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel

Ein Beispiel aus der Praxis zeigt, wie ein mittelständisches Unternehmen durch die Einführung von flexiblen 

diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 

profitieren.
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Fallstudie: Flexibilität im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel

Ein Beispiel aus der Praxis zeigt, wie ein mittelständisches Unternehmen durch die Einführung von flexiblen 

diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 

profitieren.

Herzlich willkommen
Der Wettbewerb um Fachkräfte wird immer härter, und gerade für 
mittelständische Unternehmen ist es entscheidend, innovative Wege zu 
gehen, um die besten Talente zu gewinnen und langfristig zu binden. In 
diesem Praxisleitfaden finden Sie bewährte Strategien und moderne 
Ansätze, die Ihnen dabei helfen, sich als attraktiver Arbeitgeber zu 
positionieren und Ihre Recruiting-Prozesse zukunftsfähig zu gestalten.

Ich freue mich, Ihnen mit diesem Leitfaden wertvolle Einblicke und praxisnahe Tipps an die 
Hand zu geben, die Sie direkt umsetzen können. Gemeinsam können wir die 
Herausforderungen der heutigen Arbeitswelt meistern und sicherstellen, dass Sie auch in 
Zukunft die besten Mitarbeiter an Bord haben.

Viel Erfolg beim Umsetzen der Strategien!

Markus Roehlen



Was Bewerber heute wirklich wollen

Der Arbeitsmarkt hat sich in den letzten Jahren dramatisch verändert. Durch die Pandemie, die zunehmende 
Digitalisierung und den anhaltenden Fachkräftemangel sind die Anforderungen und Erwartungen von Bewerbern 
2024 anders als jemals zuvor. Besonders mittelständische Unternehmen spüren diese Veränderungen, da sie im 
Wettbewerb um Talente oft hinter großen Konzernen zurückbleiben. Doch die gute Nachricht ist: Wer sich als 
attraktiver Arbeitgeber positioniert und auf die Wünsche moderner Talente eingeht, hat auch als Mittelständler 
hervorragende Chancen, die richtigen Mitarbeiter zu gewinnen.

Die Erwartungen der neuen Arbeitswelt

Bewerber legen heute Wert auf weit mehr als ein gutes Gehalt. Aspekte wie Work-Life-Balance, flexible 
Arbeitsmodelle, eine starke Unternehmenskultur und berufliche Entwicklungsmöglichkeiten sind zu 
entscheidenden Faktoren geworden. Besonders jüngere Generationen, wie die Generation Z, suchen nach 
Sinnhaftigkeit in ihrer Arbeit und wollen für Unternehmen arbeiten, die authentisch und werteorientiert sind. 
Auch das Thema Nachhaltigkeit spielt eine immer größere Rolle bei der Arbeitgeberwahl.

Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass klassische Rekrutierungsansätze nicht mehr ausreichen. 
Um im Jahr 2024 erfolgreich Talente zu gewinnen, müssen Arbeitgeber ihre Strategien anpassen und sich als 
attraktive Alternative zu den großen Konzernen positionieren. Der Mittelstand hat hier klare Vorteile: flache 
Hierarchien, ein familiäres Arbeitsklima und oft größere Gestaltungsfreiräume. Diese Stärken müssen jedoch klar 
kommuniziert und in den Vordergrund gestellt werden.

Die größten Herausforderungen

▪ Fachkräftemangel: Der anhaltende Mangel an qualifizierten Fachkräften trifft besonders den Mittelstand 
hart. Unternehmen, die es nicht schaffen, sich als attraktive Arbeitgeber zu positionieren, riskieren, dass 
wichtige Positionen unbesetzt bleiben.

▪ Digitale Transformation: Mit der zunehmenden Digitalisierung müssen Unternehmen nicht nur ihre 
Prozesse anpassen, sondern auch digital versierte Talente anziehen, die bereit sind, diese Transformation zu 
unterstützen.

▪ Wettbewerb mit großen Konzernen: Große Unternehmen locken oft mit höheren Gehältern und 
umfangreicheren Zusatzleistungen. Mittelständische Unternehmen müssen daher auf andere Weise 
punkten, um talentierte Mitarbeiter zu gewinnen.

Fazit: Jetzt handeln, um Talente zu gewinnen

Für mittelständische Unternehmen gilt es, ihre Stärken auszuspielen und sich aktiv auf die 
veränderten Erwartungen des Arbeitsmarktes einzustellen. Wer frühzeitig auf flexible 
Arbeitsmodelle, eine starke Unternehmenskultur und innovative Rekrutierungsstrategien 
setzt, wird im Jahr 2024 die besten Chancen haben, Talente zu gewinnen und langfristig zu 
binden.
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diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 

profitieren.



Flexibilität ist längst kein Nice-to-Have mehr – sie ist zum zentralen 
Anforderungsmerkmal moderner Arbeitsplätze geworden. Für viele Bewerber 
steht die Möglichkeit, ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten oder von zu Hause 
aus zu arbeiten, an oberster Stelle. Gerade für mittelständische Unternehmen, 
die sich im Wettbewerb mit größeren Firmen befinden, kann Flexibilität ein 
entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Doch wie können Unternehmen 
flexible Arbeitsmodelle umsetzen, ohne ihre Produktivität zu gefährden?

Warum Flexibilität entscheidend ist

Bewerber, vor allem aus der Generation Z und den Millennials, schätzen flexible 
Arbeitsbedingungen, weil sie ihnen mehr Kontrolle über ihr Leben geben. Sie 
erwarten, dass Arbeitgeber auf ihre individuellen Bedürfnisse eingehen und 
ihnen Raum für eine ausgewogene Work-Life-Balance bieten. Dies bedeutet 
nicht nur die Möglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, sondern auch flexible 
Arbeitszeiten, die sich an die persönliche Lebenssituation anpassen lassen.

Für mittelständische Unternehmen bietet dies eine große Chance. Während 
Großunternehmen oft starre Strukturen haben, können kleinere Betriebe agiler 
und anpassungsfähiger sein. Flexible Arbeitsmodelle können nicht nur die 
Zufriedenheit und Produktivität der Mitarbeiter erhöhen, sondern auch ein 
starkes Argument im Wettbewerb um Talente sein.

Praktische Ansätze für flexible Arbeitsmodelle

▪ Hybride Arbeitsmodelle: Eine der effektivsten Methoden, Flexibilität zu 
ermöglichen, ist die Einführung eines hybriden Arbeitsmodells. Mitarbeiter 
können zwischen Home-Office und Präsenzarbeit wählen, was ihnen die 
Freiheit gibt, ihren Arbeitsalltag nach ihren Bedürfnissen zu gestalten. 
Unternehmen profitieren von einem stabilen Büroalltag, während 
Mitarbeiter die Flexibilität genießen.

▪ Gleitzeitmodelle: Durch die Einführung von Gleitzeit können Mitarbeiter 
ihre Arbeitszeiten anpassen, ohne an starre Bürozeiten gebunden zu sein. 
Besonders in Branchen, in denen die physische Anwesenheit nicht immer 
erforderlich ist, bietet dies eine Möglichkeit, den individuellen Bedürfnissen 
der Mitarbeiter gerecht zu werden.

▪ Job-Sharing: Zwei Mitarbeiter teilen sich eine Vollzeitstelle, was es beiden 
ermöglicht, in Teilzeit zu arbeiten, ohne dass das Unternehmen auf 
Arbeitskraft verzichten muss. Gerade für Eltern oder Menschen mit 
anderen Verpflichtungen bietet Job-Sharing eine attraktive Option, 
beruflich aktiv zu bleiben.

Wie Mittelständler Flexibilität erfolgreich umsetzen können
Die Einführung von flexiblen Arbeitsmodellen ist für mittelständische 
Unternehmen kein Hexenwerk, bedarf jedoch einer klaren Planung. Wichtig ist 
es, die Bedürfnisse der Mitarbeiter genau zu analysieren und passende 
Lösungen zu entwickeln, die sowohl den betrieblichen Anforderungen als auch 
den Wünschen der Mitarbeiter gerecht werden.

Wie mittelständische Unternehmen auf die 
Wünsche der Talente eingehen

02 Flexibilität als 
Must-Have
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zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der 

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

Ein erfolgreicher Ansatz könnte sein, zunächst ein Pilotprojekt zu starten, um die Auswirkungen von mehr 
Flexibilität auf das Unternehmen zu testen. Dies gibt den Führungskräften und der Belegschaft die Möglichkeit, 
neue Arbeitsmodelle zu erproben und notwendige Anpassungen vorzunehmen.

Fallstudie: Flexibilität im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel

Ein Beispiel aus der Praxis zeigt, wie ein mittelständisches Unternehmen durch die Einführung von flexiblen 
Arbeitsmodellen erfolgreich neue Talente gewinnen konnte. Ein Unternehmen aus unserer Region führte in 
diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 
um Talente zu bestehen. Mittelständische Unternehmen, die ihre Strukturen an die 
Bedürfnisse der modernen Arbeitswelt anpassen, werden nicht nur ihre Attraktivität als 
Arbeitgeber steigern, sondern auch langfristig von loyaleren und produktiveren Mitarbeitern 
profitieren.

Die wichtigsten Elemente einer 

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder 
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Wie KI und Automatisierung den Mittelstand 
unterstützen können

Die Digitalisierung hat alle Bereiche des Arbeitslebens 
erfasst, und das Recruiting ist keine Ausnahme. Im Jahr 
2024 sind moderne Technologien wie Künstliche 
Intelligenz (KI) und Automatisierung aus den 
Recruiting-Prozessen nicht mehr wegzudenken. Sie 
ermöglichen es Unternehmen, effizienter und 
zielgerichteter Talente zu finden, und das ist besonders 
für mittelständische Unternehmen von Vorteil, die mit 
begrenzten Ressourcen arbeiten. Doch wie können 
diese Technologien sinnvoll eingesetzt werden, um den 
Rekrutierungsprozess zu verbessern und die richtigen 
Talente anzuziehen?

Die Rolle der KI im Recruiting

KI kann den Rekrutierungsprozess auf vielfältige Weise 
unterstützen, von der Vorselektion der Bewerber bis 
zur Analyse von Bewerbungsdaten. Durch den Einsatz 
von KI-basierten Algorithmen können mittelständische 
Unternehmen schneller und präziser feststellen, welche 
Kandidaten am besten zu einer offenen Stelle passen, 
ohne dass aufwändige manuelle Durchsicht aller 
Bewerbungen erforderlich ist.

Ein Beispiel für den Einsatz von KI ist das Screening von 
Lebensläufen. Moderne Systeme können anhand 
vordefinierter Kriterien Lebensläufe analysieren und so 
die besten Kandidaten herausfiltern. So wird 
sichergestellt, dass Unternehmen sich nur auf die 
vielversprechendsten Bewerber konzentrieren, was Zeit 
und Kosten spart.

Automatisierung als Effizienztreiber

Neben KI spielt auch die Automatisierung eine 
entscheidende Rolle im modernen Recruiting. 
Automatisierte Systeme können zeitaufwändige 
Aufgaben wie die Terminierung von 
Vorstellungsgesprächen oder das Versenden von 
Benachrichtigungen übernehmen, wodurch HR-Teams 
entlastet werden. Gerade in mittelständischen 
Unternehmen, wo Personalressourcen oft knapp sind, 
können automatisierte Prozesse helfen, den 
Arbeitsaufwand zu reduzieren und den Fokus auf 
strategisch wichtige Aufgaben zu legen.

Ein Beispiel ist die Automatisierung des 
Onboarding-Prozesses. Anstatt jedes Mal manuell 
E-Mails zu verschicken oder Dokumente zu sammeln, 
kann ein automatisiertes System diese Schritte 
übernehmen, sodass neue Mitarbeiter schneller und 

effizienter integriert werden. Dies spart nicht nur Zeit, 
sondern verbessert auch das gesamte 
Mitarbeitererlebnis.

Praktische Tools und Plattformen für 
den Mittelstand

Die gute Nachricht ist, dass KI- und 
Automatisierungslösungen inzwischen auch für den 
Mittelstand zugänglich und erschwinglich sind. Es gibt 
zahlreiche spezialisierte Tools und Plattformen, die 
Unternehmen dabei unterstützen, ihre 
Rekrutierungsprozesse zu optimieren. Hier einige 
Beispiele:

ATS (Applicant Tracking Systems): Diese Systeme 
helfen dabei, den gesamten Bewerbungsprozess zu 
organisieren und zu verwalten. Sie ermöglichen es, 
Bewerberdaten zentral zu speichern, automatisierte 
Benachrichtigungen zu verschicken und den 
Fortschritt von Kandidaten im Bewerbungsprozess zu 
verfolgen.

Chatbots: Automatisierte Chatbots können erste 
Fragen von Bewerbern beantworten oder sie durch den 
Bewerbungsprozess leiten. Dies verbessert die 
Bewerbererfahrung und entlastet gleichzeitig das 
HR-Team.

Talentmanagement-Plattformen: Diese Tools bieten 
Funktionen zur Verwaltung von Bewerbern, zur 
Talentanalyse und zur Optimierung der 
Mitarbeiterbindung. Sie können helfen, talentierte 
Kandidaten frühzeitig zu identifizieren und langfristig 
zu binden.

Wie der Mittelstand Technologie 
effektiv einsetzen kann

Mittelständische Unternehmen müssen keine Angst 
vor der Einführung von KI oder Automatisierung haben. 
Der Schlüssel zum Erfolg liegt darin, die richtigen Tools 
zu wählen, die zum individuellen Bedarf passen. 
Unternehmen sollten zunächst klein anfangen und ihre 
Prozesse schrittweise digitalisieren. Ein häufig 
empfehlenswerter Ansatz ist es, mit der 
Automatisierung der am stärksten zeitaufwändigen 
Aufgaben zu beginnen, wie z. B. die Terminverwaltung 
und das Screening von Bewerbungen.
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Bewerber, vor allem aus der Generation Z und den Millennials, schätzen flexible 

nicht nur die Möglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, sondern auch flexible 

Praktische Ansätze für flexible Arbeitsmodelle

▪  Eine der effektivsten Methoden, Flexibilität zu 

können zwischen Home-Office und Präsenzarbeit wählen, was ihnen die 

Unternehmen profitieren von einem stabilen Büroalltag, während 

▪

▪

anderen Verpflichtungen bietet Job-Sharing eine attraktive Option, 
beruflich aktiv zu bleiben.

Die Einführung von flexiblen Arbeitsmodellen ist für mittelständische 

zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der 

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

erfasst, und das Recruiting ist keine Ausnahme. Im Jahr 
2024 sind moderne Technologien wie Künstliche 

ermöglichen es Unternehmen, effizienter und 
zielgerichteter Talente zu finden, und das ist besonders 

Talente anzuziehen?

Die Rolle der KI im Recruiting

Kandidaten am besten zu einer offenen Stelle passen, 

vordefinierter Kriterien Lebensläufe analysieren und so 
die besten Kandidaten herausfiltern. So wird 

Automatisierung als Effizienztreiber

effizienter integriert werden. Dies spart nicht nur Zeit, 

Praktische Tools und Plattformen für 

Kandidaten frühzeitig zu identifizieren und langfristig 

Wie der Mittelstand Technologie 
effektiv einsetzen kann

Prozesse schrittweise digitalisieren. Ein häufig 

Fallstudie: Flexibilität im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel

Ein Beispiel aus der Praxis zeigt, wie ein mittelständisches Unternehmen durch die Einführung von flexiblen 

diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 

profitieren.

Ebenso wichtig ist es, dass Unternehmen ihre Mitarbeiter in die Einführung neuer Technologien einbeziehen und 
Schulungen anbieten, damit diese den vollen Nutzen daraus ziehen können. Durch einen gut geplanten Einsatz 
von Technologien können mittelständische Unternehmen den Rekrutierungsprozess modernisieren, ohne ihre 
Agilität zu verlieren.

Fallstudie: KI im Einsatz bei einem mittelständischen Unternehmen

Ein mittelständisches Unternehmen im Bereich IT-Dienstleistungen führte kürzlich ein KI-gestütztes 
Bewerbermanagementsystem ein. Innerhalb weniger Monate konnte das Unternehmen die Zeit bis zur Besetzung 
offener Stellen um 40% reduzieren. Die KI half dabei, Kandidaten schneller und präziser auszuwählen, sodass das 
HR-Team mehr Zeit hatte, sich auf die persönliche Interaktion mit den vielversprechendsten Bewerbern zu 
konzentrieren. Gleichzeitig verbesserte sich die Qualität der Einstellungen deutlich, da der Auswahlprozess 
datenbasierter und objektiver wurde.

Technologien wie KI und Automatisierung bieten dem 
Mittelstand enorme Chancen, die Recruiting-Prozesse zu 
verbessern und sich im Wettbewerb um Talente zu behaupten. 
Unternehmen, die frühzeitig auf diese Technologien setzen, 
werden nicht nur effizienter, sondern können auch gezielter 
auf die Bedürfnisse und Erwartungen der Bewerber eingehen – 
und so die besten Talente für sich gewinnen.

Die wichtigsten Elemente einer 

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder 



steht die Möglichkeit, ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten oder von zu Hause 

die sich im Wettbewerb mit größeren Firmen befinden, kann Flexibilität ein 

flexible Arbeitsmodelle umsetzen, ohne ihre Produktivität zu gefährden?

Bewerber, vor allem aus der Generation Z und den Millennials, schätzen flexible 

nicht nur die Möglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, sondern auch flexible 

Praktische Ansätze für flexible Arbeitsmodelle

▪  Eine der effektivsten Methoden, Flexibilität zu 

können zwischen Home-Office und Präsenzarbeit wählen, was ihnen die 

Unternehmen profitieren von einem stabilen Büroalltag, während 

▪

▪

anderen Verpflichtungen bietet Job-Sharing eine attraktive Option, 
beruflich aktiv zu bleiben.

Die Einführung von flexiblen Arbeitsmodellen ist für mittelständische 

Wie man sich als attraktiver Arbeitgeber positioniert

Die Unternehmenskultur ist längst zu einem der entscheidenden Faktoren geworden, wenn es darum geht, 
Talente anzuziehen und langfristig zu binden. Gerade für mittelständische Unternehmen kann eine starke, 
authentische Unternehmenskultur den Unterschied ausmachen, wenn sie im Wettbewerb um Fachkräfte gegen 
große Konzerne antreten. Doch wie können Unternehmen ihre Kultur erfolgreich nach außen kommunizieren und 
zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Warum eine starke Unternehmenskultur entscheidend ist

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 
teilt und ihnen ein angenehmes Arbeitsumfeld bietet. Eine positive Unternehmenskultur, die durch 
Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der 
Entscheidung für einen Arbeitgeber.

Besonders jüngere Generationen wie die Millennials und die Generation Z legen großen Wert auf eine 
werteorientierte Arbeitsumgebung. Sie wollen sich mit der Mission und den Zielen des Unternehmens 
identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 
kommunizieren müssen, um für Talente attraktiv zu sein.

04 Rolle der Unternehmenskultur

Fallstudie: Flexibilität im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel

Ein Beispiel aus der Praxis zeigt, wie ein mittelständisches Unternehmen durch die Einführung von flexiblen 

diesem Jahr ein hybrides Arbeitsmodell ein, bei dem die Mitarbeiter zwei Tage im Büro und drei Tage im 
Home-Office arbeiteten. Das Ergebnis: eine deutliche Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit um 30% und eine 
Senkung der Fluktuation um 15%. Besonders beeindruckend war, dass das Unternehmen gleichzeitig die 
Produktivität steigern konnte, da die Mitarbeiter effizienter und zufriedener arbeiteten.

Fazit: Flexibilität ist kein Luxus, sondern Notwendigkeit

Im Jahr 2024 sind flexible Arbeitsmodelle keine Option, sondern ein Muss, um im Wettbewerb 

profitieren.

Die wichtigsten Elemente einer 

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder 



zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der 

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Für mittelständische Unternehmen ist eine starke 
Unternehmenskultur der Schlüssel, um sich im hart umkämpften 
Talentmarkt abzuheben. Eine Kultur, die auf Vertrauen, 
Wertschätzung und Innovation basiert, spricht nicht nur bestehende 
Mitarbeiter an, sondern zieht auch neue Talente an. Unternehmen, die 
es schaffen, ihre Kultur authentisch zu leben und zu kommunizieren, 
werden auch 2024 erfolgreich Talente gewinnen können.

Die wichtigsten Elemente einer 
starken Unternehmenskultur

Transparenz und offene Kommunikation:
In einer gesunden Unternehmenskultur gibt es keine 
Kommunikationsbarrieren. Führungskräfte sind 
zugänglich, und Informationen fließen transparent 
durch alle Hierarchieebenen. Für Bewerber ist dies ein 
Zeichen dafür, dass sie in einem Umfeld arbeiten 
werden, in dem sie gehört und wertgeschätzt werden.

Wertschätzung und Anerkennung:

Mitarbeiter, die sich wertgeschätzt fühlen, sind 
engagierter und bleiben dem Unternehmen länger 
treu. Dies beginnt bei der Anerkennung von 
Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 
der jeder Mitarbeiter einen wichtigen Beitrag zum 
Erfolg des Unternehmens leistet.

Innovation und Lernkultur:

In einer starken Unternehmenskultur wird 
kontinuierliches Lernen und Innovation gefördert. 
Talente möchten die Möglichkeit haben, sich 
weiterzuentwickeln, neue Fähigkeiten zu erlernen und 
aktiv zur Weiterentwicklung des Unternehmens 
beizutragen.

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:
Eine Kultur, die die Work-Life-Balance fördert und das 
Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 
Bewerbern besonders geschätzt. Dazu gehören 
flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 
Arbeitsumfeld, das die individuellen Bedürfnisse der 
Mitarbeiter berücksichtigt.

Wie Unternehmen ihre 
Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

Eine authentische Unternehmenskultur ist nicht nur 
intern von Bedeutung – sie sollte auch klar nach außen 
hin sichtbar sein. Unternehmen müssen sicherstellen, 
dass potenzielle Bewerber ihre Kultur bereits im 
Rekrutierungsprozess wahrnehmen. Hier sind einige 
konkrete Strategien:

Karriereseiten und Social Media:

Die Unternehmenswebsite und Social Media-Kanäle 
sind oft die ersten Anlaufstellen für potenzielle 
Bewerber. Diese Plattformen sollten die 
Unternehmenskultur widerspiegeln, indem sie 
Mitarbeitergeschichten, Unternehmenswerte und den 
Arbeitsalltag zeigen. Videoformate, in denen 
Mitarbeiter über ihre Erfahrungen sprechen, können 
besonders authentisch wirken.

Mitarbeiter als Botschafter:

Zufriedene Mitarbeiter sind die besten Botschafter für 
die Unternehmenskultur. Unternehmen können gezielt 
„Employee Advocacy“-Programme einführen, bei 
denen Mitarbeiter auf Social Media oder bei 
Veranstaltungen über ihre Erfahrungen berichten und 
somit potenzielle Bewerber anziehen.

Rekrutierungsmaterialien:

Schon in Stellenausschreibungen und während des 
Bewerbungsprozesses sollte die Unternehmenskultur 
klar erkennbar sein. Dies könnte durch Formulierungen 
in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder 
Unternehmenspräsentationen geschehen, die zeigen, 

Fallstudie: Unternehmenskultur als Rekrutierungsmagnet

Ein mittelständisches Unternehmen im Maschinenbau-Sektor entschied sich, seine Unternehmenskultur 
klar zu definieren und aktiv zu kommunizieren. Im Fokus standen Teamarbeit, Innovation und eine starke 
Lernkultur. Durch die Einführung von Mitarbeitergeschichten auf der Website und authentische 
Social-Media-Beiträge von Mitarbeitern konnte das Unternehmen in nur einem Jahr seine 
Bewerberzahlen um 50% steigern. Besonders junge Talente fühlten sich von der offenen und modernen 
Unternehmenskultur angezogen und entschieden sich bewusst gegen größere Konzerne zugunsten 
eines Arbeitgebers, der ihre Werte teilt.

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 



Das Employer Branding ist im Jahr 2024 nicht nur eine Modeerscheinung, 
sondern eine Notwendigkeit, um im hart umkämpften Markt der Talente 
zu bestehen. Für mittelständische Unternehmen bietet sich hier eine 
große Chance: Sie können sich als attraktive Arbeitgebermarke 
positionieren, die nicht nur Gehalt und Benefits bietet, sondern auch 
einen authentischen, sinnstiftenden Arbeitsplatz. Doch wie schaffen es 
mittelständische Unternehmen, ein starkes Employer Branding 
aufzubauen, das sie im Wettbewerb um die besten Talente abhebt?

Die Bedeutung von Employer Branding im Jahr 2024

Employer Branding ist weit mehr als eine Marketingkampagne. Es geht 
darum, das Unternehmen authentisch nach außen zu präsentieren und 
ein Versprechen zu geben, das auch intern gelebt wird. Bewerber von 
heute erwarten Transparenz, Glaubwürdigkeit und eine starke 
Unternehmenskultur. Ein gut durchdachtes Employer Branding vermittelt 
potenziellen Mitarbeitern nicht nur, warum sie sich für ein Unternehmen 
entscheiden sollten, sondern auch, warum sie dort langfristig bleiben 
möchten.

Für mittelständische Unternehmen kann Employer Branding 
entscheidend sein, um gegen größere Firmen zu bestehen, die mit 
umfangreichen Budgets und großen HR-Abteilungen aufwarten. Es ist 
daher umso wichtiger, authentische und spezifische Stärken 
herauszustellen, die den Mittelstand attraktiv machen: flache Hierarchien, 
individuelle Entwicklungsmöglichkeiten und ein familiäres Arbeitsumfeld.

Konkrete Schritte zum Aufbau eines starken 
Employer Brandings

1) Definieren Sie Ihre Employer Value Proposition (EVP):
Der erste Schritt zu einem erfolgreichen Employer Branding ist die 
Entwicklung einer klaren und überzeugenden Employer Value Proposition 
(EVP). Diese sollte die Kernwerte und die Stärken des Unternehmens 
widerspiegeln und klar kommunizieren, was das Unternehmen als 
Arbeitgeber besonders macht.

Beispiel: "Wir bieten eine familiäre Arbeitsatmosphäre mit flachen 
Hierarchien, in der jeder Mitarbeiter eine Stimme hat. Unsere Mitarbeiter 
schätzen die flexible Arbeitsgestaltung und die Möglichkeiten zur 
beruflichen Weiterbildung."

2)    Mitarbeiter als Botschafter nutzen:
Zufriedene Mitarbeiter sind die besten Markenbotschafter. Durch 
Employee Advocacy – also die aktive Einbindung von Mitarbeitern in die 
Kommunikation der Unternehmenskultur – können Unternehmen 
authentische Einblicke in das Arbeitsumfeld geben. Interviews, 
Blogbeiträge oder Social Media-Posts von Mitarbeitern zeigen 
potenziellen Bewerbern, wie es wirklich ist, im Unternehmen zu arbeiten.

zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der 

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Was mittelständische Unternehmen 
jetzt tun müssen

05 Employer Branding
2024Die wichtigsten Elemente einer 

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder 

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 



Das Employer Branding ist im Jahr 2024 nicht nur eine Modeerscheinung, 

positionieren, die nicht nur Gehalt und Benefits bietet, sondern auch 
einen authentischen, sinnstiftenden Arbeitsplatz. Doch wie schaffen es 

aufzubauen, das sie im Wettbewerb um die besten Talente abhebt?

Die Bedeutung von Employer Branding im Jahr 2024

daher umso wichtiger, authentische und spezifische Stärken 
herauszustellen, die den Mittelstand attraktiv machen: flache Hierarchien, 

Konkrete Schritte zum Aufbau eines starken 
Employer Brandings

Definieren Sie Ihre Employer Value Proposition (EVP):

Beispiel: "Wir bieten eine familiäre Arbeitsatmosphäre mit flachen 

schätzen die flexible Arbeitsgestaltung und die Möglichkeiten zur
beruflichen Weiterbildung."

2)    Mitarbeiter als Botschafter nutzen:

zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Employer Branding als langfristige Investition

Ein starkes Employer Branding ist nicht nur kurzfristig hilfreich, um 
Talente zu gewinnen – es ist eine Investition in die Zukunft des 
Unternehmens. Wer es schafft, eine authentische, wertebasierte 
Arbeitgebermarke aufzubauen und diese aktiv zu kommunizieren, 
wird im Jahr 2024 und darüber hinaus eine starke Position im 
Arbeitsmarkt einnehmen. Mittelständische Unternehmen haben 
hierbei die Chance, durch ihre Einzigartigkeit zu glänzen und sich klar 
von den großen Playern abzuheben.

Die wichtigsten Elemente einer

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder

3) Employer Branding in den Recruiting-Prozess integrieren:
Employer Branding beginnt nicht erst mit dem ersten Arbeitstag. Schon im Bewerbungsprozess sollte die

Arbeitgebermarke klar und konsistent kommuniziert werden. Dies beginnt bei der Gestaltung von

Stellenausschreibungen, die nicht nur Anforderungen an Bewerber formulieren, sondern auch die Vorteile und Werte des

Unternehmens hervorheben. Auch im Vorstellungsgespräch sollten die Besonderheiten der Unternehmenskultur deutlich

gemacht werden.

4) Transparenz und Authentizität in den Vordergrund stellen:
Bewerber von heute haben ein feines Gespür für Authentizität. Ein erfolgreiches Employer Branding zeichnet sich dadurch

aus, dass das nach außen vermittelte Bild mit den internen Gegebenheiten übereinstimmt. Unternehmen sollten daher

sicherstellen, dass die versprochenen Werte tatsächlich gelebt werden, um langfristig Vertrauen aufzubauen.

Employer Branding als kontinuierlicher Prozess
Es ist wichtig zu verstehen, dass Employer Branding keine einmalige Kampagne ist, sondern ein kontinuierlicher Prozess. 

Die Bedürfnisse und Erwartungen von Talenten ändern sich, ebenso wie die Marktbedingungen. Unternehmen müssen 

daher regelmäßig überprüfen, ob ihre Employer Value Proposition noch den aktuellen Gegebenheiten entspricht und 

bereit sein, Anpassungen vorzunehmen. Neue Trends wie Nachhaltigkeit, Diversity und Digitalisierung sollten ebenfalls 

kontinuierlich in die Employer-Branding-Strategie integriert werden.

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 



zu einem zentralen Bestandteil ihres Employer Brandings machen?

Bewerber von heute suchen mehr als nur einen Job. Sie möchten Teil eines Unternehmens sein, das ihre Werte 

Wertschätzung, Vertrauen und eine offene Kommunikation geprägt ist, spielt daher eine zentrale Rolle bei der

identifizieren und erwarten eine Unternehmenskultur, die Innovation, Teamarbeit und persönliche Entwicklung 
fördert. Für mittelständische Unternehmen bedeutet das, dass sie ihre Kultur klar definieren und nach außen 

Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 
Instagram und sogar TikTok bieten Unternehmen eine direkte Möglichkeit, potenzielle Bewerber anzusprechen 
und einen authentischen Einblick in die Unternehmenskultur zu geben. Gerade für mittelständische Betriebe, die 
oft nicht über die riesigen Marketingbudgets der großen Konzerne verfügen, bieten soziale Plattformen eine 
kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 
erreichen. Viele potenzielle Bewerber – vor allem jüngere Generationen – bewegen sich primär auf sozialen 
Plattformen. Sie recherchieren dort über potenzielle Arbeitgeber, lesen Bewertungen und lassen sich von der 
Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 
Chance, direkt mit der Zielgruppe in Kontakt zu treten.

Soziale Medien ermöglichen es, eine direkte Beziehung zu Kandidaten aufzubauen, indem sie interaktive und 
visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

Die richtigen Plattformen auswählen:
Nicht jede Plattform eignet sich gleich gut für jedes Unternehmen. LinkedIn ist beispielsweise ideal für die 
Ansprache von Fachkräften und Führungskräften, während Instagram und TikTok besser geeignet sind, um 
jüngere Talente anzusprechen und die Unternehmenskultur authentisch darzustellen. Unternehmen sollten 
zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 
auswählen.

Kreative Inhalte, die herausstechen:
Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 
bestehen. Unternehmen müssen kreative und ansprechende Inhalte bieten, die die Aufmerksamkeit der Nutzer 
gewinnen. Dazu gehören:

▪ Mitarbeitergeschichten: Echte Einblicke in den Arbeitsalltag und Erfahrungsberichte von Mitarbeitern
sind besonders authentisch.

▪ Videos: Kurze, unterhaltsame Videos, die das Arbeitsumfeld, das Team oder spannende Projekte zeigen,
sind besonders effektiv.

▪ Behind-the-Scenes-Einblicke: Authentische und spontane Einblicke in den Alltag eines Unternehmens,
wie Teammeetings oder Firmenfeiern, vermitteln ein lebendiges Bild der Unternehmenskultur.

06 Social 
Recruiting
Talente über soziale Medien 
gezielt ansprechen

Die wichtigsten Elemente einer

Transparenz und offene Kommunikation:

zugänglich, und Informationen fließen transparent 

Leistungen und der Schaffung einer Atmosphäre, in 

Work-Life-Balance und Wohlbefinden:

Wohlbefinden der Mitarbeiter ernst nimmt, wird von 

flexible Arbeitszeiten, Gesundheitsprogramme und ein 

Unternehmenskultur nach außen 
kommunizieren können

in Jobanzeigen, persönliche Gespräche oder

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 



Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Gezieltes Targeting durch Social Ads:
Eine der größten Stärken von Social Media ist die Möglichkeit, gezielt Werbung zu schalten. Unternehmen 
können ihre Stellenanzeigen oder Employer-Branding-Inhalte exakt auf die relevanten Zielgruppen ausrichten – 
sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 
Ansprache potenzieller Bewerber und erhöht die Reichweite erheblich.

Interaktion mit der Community:
Social Recruiting sollte kein einseitiger Prozess sein. Unternehmen müssen aktiv mit ihrer Community 
interagieren, Fragen beantworten und auf Kommentare eingehen. Dies zeigt nicht nur Präsenz, sondern 
vermittelt auch den Eindruck, dass das Unternehmen nahbar und zugänglich ist – ein wichtiger Faktor für viele 
Bewerber.

Mitarbeiter als Influencer:
Mitarbeiter können als wertvolle Markenbotschafter im Social Recruiting dienen. Wenn sie authentisch über ihre 
Arbeit und das Unternehmen sprechen, hat dies eine viel höhere Glaubwürdigkeit als klassische 
Marketingmaßnahmen. Unternehmen können ihre Mitarbeiter ermutigen, Inhalte über ihre Arbeit zu teilen und 
auf ihren eigenen Kanälen aktiv zu werden, um so die Reichweite der Arbeitgebermarke zu erhöhen.

Fallstudie: Social Recruiting im Mittelstand – Ein Erfolgsbeispiel
Ein mittelständisches Unternehmen im Dienstleistungssektor entschied sich, verstärkt auf Social Recruiting zu 
setzen, um junge Talente anzusprechen. Die Strategie umfasste wöchentliche Videos auf Instagram und 
LinkedIn, in denen Mitarbeiter über ihren Arbeitsalltag berichteten und Einblicke hinter die Kulissen gaben. 
Zusätzlich wurden gezielte Social Ads auf LinkedIn geschaltet, die auf Fachkräfte im näheren Umkreis abzielten. 
Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 
eingehenden Bewerbungen innerhalb von sechs Monaten.

Social Recruiting als langfristige Strategie

Social Recruiting ist kein kurzfristiger Trend, sondern eine langfristige Strategie, 
die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 
regelmäßig relevante Inhalte zu posten und aktiv mit ihrer Zielgruppe zu 
interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 
gewinnen. Gleichzeitig stärkt eine authentische Social-Media-Präsenz das 
Employer Branding und hilft, eine positive Wahrnehmung als Arbeitgeber 
aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 
langfristig zu binden. Die richtige Mischung aus kreativen, authentischen 
Inhalten und gezielter Ansprache auf den passenden Plattformen ermöglicht es 
Unternehmen, sich als attraktive Arbeitgebermarke zu positionieren und sich im 
Wettbewerb um Fachkräfte zu behaupten.



Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 

Wer heute nicht 
aktiv nach 
Talenten sucht, 
verliert morgen 
den Wettbewerb 
um die besten 
Köpfe.



Proaktive Ansprache von Talenten im Jahr 2024

07 Active Sourcing

Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Im Jahr 2024 reicht es oft nicht mehr aus, nur auf Bewerbungen zu warten. Der Fachkräftemangel und der 
zunehmende Wettbewerb um hochqualifizierte Talente zwingen Unternehmen dazu, aktiv auf potenzielle 
Kandidaten zuzugehen. Besonders für mittelständische Unternehmen, die nicht auf die Markenbekanntheit 
großer Konzerne setzen können, wird Active Sourcing zu einer entscheidenden Strategie, um die besten 
Mitarbeiter zu gewinnen.

Was ist Active Sourcing?

Active Sourcing bezeichnet die gezielte, proaktive Ansprache von potenziellen Talenten, bevor sie sich überhaupt 
auf eine Stelle beworben haben. Dies erfolgt durch die Nutzung von Online-Netzwerken wie LinkedIn, Xing oder 
spezialisierten Plattformen, um Talente zu identifizieren, zu kontaktieren und für das Unternehmen zu 
begeistern. Anstatt darauf zu hoffen, dass die richtigen Kandidaten eine offene Stelle finden, übernehmen 
Unternehmen die Initiative und sprechen vielversprechende Fachkräfte direkt an.

Warum Active Sourcing für mittelständische Unternehmen wichtig ist

Für mittelständische Unternehmen ist es oft eine Herausforderung, sich im Wettbewerb mit größeren 
Konkurrenten um die besten Talente durchzusetzen. Active Sourcing bietet eine Möglichkeit, dieses 
Ungleichgewicht zu überwinden, indem es Unternehmen erlaubt, gezielt nach den passenden Kandidaten zu 
suchen, anstatt sich auf eingehende Bewerbungen zu verlassen.

Zudem ermöglicht es Active Sourcing, auch sogenannte „Passive Kandidaten“ anzusprechen – also Fachkräfte, 
die aktuell nicht aktiv auf Jobsuche sind, aber offen für neue berufliche Möglichkeiten. Gerade diese Kandidaten 
sind oft besonders wertvoll, da sie bereits in stabilen Positionen arbeiten und somit über relevante 
Berufserfahrung verfügen.

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 

ActiveSourcing erfolgreich 

können

Ein starkes Netzwerk aufbauen:

pflegen und regelmäßig mit Fachkräften in Kontakt 

Gezielte Kandidatenrecherche:

Kandidaten suchen, die genau die Qualifikationen und 
Erfahrungen mitbringen, die für eine offene Position 

definieren und systematisch nach den besten 

Individuelle Ansprache:

die Qualifikationen und Interessen des Kandidaten 

Kontinuierliche Talentpflege:

vielversprechenden Talenten pflegen, auch wenn 
aktuell keine offene Position vorhanden ist. Dies 
schafft eine Beziehung und sorgt dafür, dass 

sie sich beruflich verändern möchten.



Im Jahr 2024 ist Social Recruiting nicht mehr nur eine ergänzende Strategie, sondern für mittelständische 
Unternehmen ein unverzichtbares Werkzeug, um qualifizierte Talente zu gewinnen. Soziale Medien wie LinkedIn, 

kosteneffiziente und zielgerichtete Lösung zur Rekrutierung.

Warum Social Recruiting so wichtig ist

Der klassische Weg über Stellenanzeigen allein reicht im Jahr 2024 oft nicht mehr aus, um die besten Talente zu 

Präsenz eines Unternehmens beeinflussen. Wenn Unternehmen diese Kanäle nicht nutzen, verpassen sie die 

visuelle Inhalte bieten. Zudem ist es über Social Media einfacher, spezifische Zielgruppen anzusprechen, sei es 
durch gezielte Werbung oder organische Inhalte, die auf bestimmte Demografien zugeschnitten sind.

Wie mittelständische Unternehmen Social Recruiting erfolgreich umsetzen 
können

zunächst definieren, welche Zielgruppe sie erreichen möchten, und entsprechend die passenden Plattformen 

Das einfache Posten von Jobanzeigen auf Social Media reicht nicht aus, um im Wettbewerb um Talente zu 

▪

▪
sind besonders effektiv.

▪

Im Jahr 2024 reicht es oft nicht mehr aus, nur auf Bewerbungen zu warten. Der Fachkräftemangel und der 
zunehmende Wettbewerb um hochqualifizierte Talente zwingen Unternehmen dazu, aktiv auf potenzielle 

Was ist Active Sourcing?

spezialisierten Plattformen, um Talente zu identifizieren, zu kontaktieren und für das Unternehmen zu 
begeistern. Anstatt darauf zu hoffen, dass die richtigen Kandidaten eine offene Stelle finden, übernehmen 

Warum Active Sourcing für mittelständische Unternehmen wichtig ist

die aktuell nicht aktiv auf Jobsuche sind, aber offen für neue berufliche Möglichkeiten. Gerade diese Kandidaten 

Im Jahr 2024 ist LinkedIn die unangefochtene Nummer eins, wenn es um Direct Sourcing geht. Mit über 900 
Millionen Nutzern weltweit bietet LinkedIn eine beispiellose Reichweite im professionellen Umfeld. Keine andere 
Plattform ermöglicht es Unternehmen, so einfach auf eine riesige Anzahl potenzieller Kandidaten aus nahezu 
allen Branchen und Hierarchieebenen zuzugreifen. Von jungen Talenten bis hin zu erfahrenen Führungskräften – 
LinkedIn bietet eine Fülle an Fachkräften, die sowohl aktiv als auch passiv nach neuen beruflichen Möglichkeiten 
Ausschau halten.

Was LinkedIn besonders stark macht, sind die umfangreichen Such- und Filterfunktionen, die es Recruitern 
ermöglichen, gezielt nach Kandidaten mit spezifischen Qualifikationen, Berufserfahrungen und 
Standortpräferenzen zu suchen. Mithilfe von detaillierten Filtern wie Branche, Ausbildung und aktueller Position 
können Unternehmen potenzielle Mitarbeiter präzise identifizieren und in den Rekrutierungsprozess einbinden. 
Durch die direkte Ansprache über private Nachrichten (InMails) haben Unternehmen zudem die Möglichkeit, 
individuell auf Kandidaten zuzugehen und auch passive Talente – Fachkräfte, die derzeit nicht aktiv auf Jobsuche 
sind – zu erreichen und für sich zu gewinnen.

Ein weiterer Vorteil von LinkedIn ist die detaillierte Einsicht in die beruflichen Werdegänge der Kandidaten. 
Anders als klassische Lebensläufe geben LinkedIn-Profile Aufschluss über Netzwerke, Empfehlungen und 
berufliche Erfolge der Kandidaten, was zusätzliche Anknüpfungspunkte und eine genauere Bewertung 
ermöglicht. Unternehmen können so gezielt auf die Stärken der Talente eingehen und den Austausch auf 
Augenhöhe beginnen.

Zudem ist LinkedIn nicht nur für aktive Jobsuchende geeignet, sondern auch für passive Kandidaten, die sich 
beruflich weiterentwickeln wollen. So können Unternehmen frühzeitig auf qualifizierte Fachkräfte zugehen, 
bevor die Konkurrenz sie abwirbt. Dabei kann das eigene Employer Branding in den Vordergrund gestellt werden, 
um die Aufmerksamkeit auf besondere Unternehmenswerte und Benefits zu lenken.

Insgesamt kombiniert LinkedIn Reichweite, Präzision in der Kandidatenrecherche und direkte Ansprache – ideal 
für mittelständische Unternehmen, die effizient die besten Talente gewinnen möchten.

LinkedIn als Plattformen für Active Sourcing

sei es nach Berufserfahrung, geografischer Lage oder speziellen Interessen. Dies ermöglicht eine punktgenaue 

Mitarbeiter als Influencer:

Das Ergebnis: eine 60% höhere Reichweite bei den relevanten Zielgruppen und eine Verdoppelung der 

Social Recruiting als langfristige Strategie

die kontinuierlich gepflegt werden muss. Unternehmen, die es schaffen, 

interagieren, werden im Jahr 2024 und darüber hinaus erfolgreicher Talente 

aufzubauen. Für mittelständische Unternehmen ist Social Recruiting im Jahr 
2024 ein entscheidender Faktor, um die richtigen Talente zu finden und 

Wie Unternehmen 
ActiveSourcing erfolgreich 
umsetzen 
können

Ein starkes Netzwerk aufbauen:
Active Sourcing erfordert Zeit und Engagement, um 
ein starkes Netzwerk potenzieller Talente aufzubauen. 
Unternehmen sollten sich auf Plattformen wie 
LinkedIn und Xing aktiv engagieren, Netzwerke 
pflegen und regelmäßig mit Fachkräften in Kontakt 
treten. Durch gezielte Vernetzung können 
Unternehmen einen Talentpool aufbauen, auf den sie 
zurückgreifen können, wenn eine Stelle frei wird.

Gezielte Kandidatenrecherche:
Der Erfolg von Active Sourcing hängt von einer 
präzisen Kandidatenrecherche ab. Mithilfe von Tools 
und Plattformen können Unternehmen nach 
Kandidaten suchen, die genau die Qualifikationen und 
Erfahrungen mitbringen, die für eine offene Position 
benötigt werden. Wichtig ist es, klare Kriterien zu 
definieren und systematisch nach den besten 
Talenten zu suchen.

Individuelle Ansprache:
Ein wesentlicher Erfolgsfaktor im Active Sourcing ist 
die Art und Weise, wie Kandidaten angesprochen 
werden. Standardisierte Nachrichten, die an viele 
Personen verschickt werden, führen selten zum 
Erfolg. Stattdessen sollten Unternehmen auf eine 
personalisierte Ansprache setzen, die sich direkt auf 
die Qualifikationen und Interessen des Kandidaten 
bezieht. Dabei sollten Unternehmen klar 
kommunizieren, warum sie gerade diesen Kandidaten 
ansprechen und was sie als Arbeitgeber besonders 
macht.

Kontinuierliche Talentpflege:
Active Sourcing ist kein einmaliger Prozess. 
Unternehmen sollten kontinuierlich den Kontakt zu 
vielversprechenden Talenten pflegen, auch wenn 
aktuell keine offene Position vorhanden ist. Dies 
schafft eine Beziehung und sorgt dafür, dass 
Kandidaten das Unternehmen im Blick behalten, wenn 
sie sich beruflich verändern möchten.



entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Im Jahr 2024, in dem der Fachkräftemangel nach wie vor ein großes 

identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Über 70% der Arbeitnehmer geben an, dass 
sie bei der Wahl eines Arbeitgebers großen 
Wert auf dessen Nachhaltigkeitsengagement 
legen. Für die Generation Z ist dies sogar ein 
entscheidender Faktor – 9 von 10 jungen 
Talenten bevorzugen Arbeitgeber, die 
Verantwortung für Umwelt und Gesellschaft 
übernehmen.

Strategien für erfolgreiches lokales Engagement

Eine der effektivsten Maßnahmen, um junge Talente anzusprechen, ist die enge Zusammenarbeit mit lokalen 

Zusammenarbeit mit lokalen Netzwerken und Verbänden:
Lokale Wirtschafts- und Handwerkskammern, Branchenverbände oder Netzwerktreffen bieten eine 

Unterstützung lokaler Gemeinschaftsprojekte:

gemeinnützigen Organisationen – solche Maßnahmen schaffen nicht nur positive Publicity, sondern fördern 

Mitarbeiterempfehlungsprogramme mit lokalem Fokus:

Lokale Arbeitgebermarke aufbauen und pflegen

Regionale Werbekampagnen: 

Karriereseiten mit regionalem Fokus:

Teilnahme an lokalen Karrieremessen: 



entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Im Jahr 2024, in dem der Fachkräftemangel nach wie vor ein großes 

identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Im Jahr 2024 spielt Nachhaltigkeit eine immer größere Rolle bei der Wahl des 
Arbeitgebers. Bewerber – insbesondere aus jüngeren Generationen – erwarten von 
Unternehmen, dass sie sich nicht nur um ihre Gewinne kümmern, sondern auch 
Verantwortung für Umwelt und Gesellschaft übernehmen. Für mittelständische 
Unternehmen bietet dies eine große Chance, sich als verantwortungsbewusster und 
attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. Die Integration von Nachhaltigkeit und 
sozialer Verantwortung in die Unternehmensstrategie kann nicht nur helfen, die 
richtigen Talente anzuziehen, sondern auch das Engagement und die Loyalität der 
bestehenden Mitarbeiter fördern.

Warum Nachhaltigkeit im Employer Branding entscheidend 
ist

Der Klimawandel und das wachsende Bewusstsein für ökologische und soziale 
Themen haben die Erwartungen an Arbeitgeber grundlegend verändert. 
Arbeitnehmer möchten zunehmend für Unternehmen arbeiten, die aktiv dazu 
beitragen, gesellschaftliche und ökologische Herausforderungen zu lösen. Für viele 
potenzielle Talente ist die Frage der Nachhaltigkeit ein entscheidendes Kriterium bei 
der Wahl des Arbeitgebers.

Besonders im Mittelstand, wo die persönliche Identifikation mit dem Arbeitgeber oft 
stärker ist als in Großkonzernen, können Unternehmen durch gelebte Werte und 
Verantwortungsbewusstsein punkten. Unternehmen, die Nachhaltigkeit ernst 
nehmen und dies auch in ihrer Employer-Branding-Strategie klar kommunizieren, 
positionieren sich als moderne, zukunftsorientierte Arbeitgeber.

Konkrete Maßnahmen zur Integration von Nachhaltigkeit 
und sozialer Verantwortung

Nachhaltige Geschäftsmodelle und Prozesse:
Mittelständische Unternehmen sollten ihre internen Prozesse und Geschäftsmodelle 
auf Nachhaltigkeit überprüfen und optimieren. Dies könnte durch die Reduktion von 
Abfall und CO₂-Emissionen, den Einsatz von umweltfreundlichen Materialien oder die 
Optimierung des Energieverbrauchs geschehen. Diese Maßnahmen sollten nicht nur 
intern umgesetzt, sondern auch nach außen hin klar kommuniziert werden, um 
potenzielle Mitarbeiter anzusprechen.

Corporate Social Responsibility (CSR)-Programme:
CSR ist ein zentraler Bestandteil einer nachhaltigen Unternehmensstrategie. 
Unternehmen können gezielte Programme entwickeln, um soziale Projekte in ihrer 
Region zu unterstützen. Dies könnte die Zusammenarbeit mit gemeinnützigen 
Organisationen oder die Förderung von Bildung und sozialen Projekten umfassen. 
Mitarbeiter können dabei aktiv eingebunden werden, was gleichzeitig das 
Gemeinschaftsgefühl stärkt und die Attraktivität des Unternehmens erhöht.

Transparente Berichterstattung:
Transparenz ist der Schlüssel, wenn es darum geht, Glaubwürdigkeit im Bereich 
Nachhaltigkeit und sozialer Verantwortung zu schaffen. Unternehmen sollten 
regelmäßig über ihre Nachhaltigkeitsinitiativen und -erfolge berichten, sei es durch 
Nachhaltigkeitsberichte oder Updates auf der Unternehmenswebsite. Dies zeigt 
potenziellen Mitarbeitern, dass Nachhaltigkeit nicht nur ein Marketing-Trick ist, 
sondern tief in der Unternehmensstrategie verankert ist.

Ein Wettbewerbsvorteil für den Mittelstand

08 Nachhaltigkeit und 
soziale Verantwortung
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Nachhaltigkeit und sozialer Verantwortung zu schaffen. Unternehmen sollten 

Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung sind für mittelständische 
Unternehmen nicht nur eine Pflicht, sondern eine große Chance. Im Jahr 2024 
können Unternehmen, die eine nachhaltige und verantwortungsbewusste 
Unternehmensstrategie verfolgen, sich klar vom Wettbewerb abheben und die 
besten Talente für sich gewinnen. Durch die Integration von Nachhaltigkeit in 
das Employer Branding schaffen Unternehmen nicht nur eine zukunftssichere 
Arbeitgebermarke, sondern auch einen langfristigen Wettbewerbsvorteil auf 
dem Arbeitsmarkt.

Nachhaltige Produkte und Dienstleistungen:
Unternehmen, die ihre Produkte oder Dienstleistungen 
nachhaltiger gestalten, erhöhen nicht nur ihre 
Attraktivität für Kunden, sondern auch für potenzielle 
Mitarbeiter. Diese sehen, dass das Unternehmen einen 
positiven Einfluss auf die Umwelt hat und 
zukunftsorientiert arbeitet. Dies kann besonders in 
Branchen wie Produktion, Technologie oder Bauwesen 
ein starker Anziehungspunkt für Talente sein.

Wie Unternehmen soziale 
Verantwortung als Teil ihrer 
Arbeitgebermarke nutzen können

Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung sollten 
fester Bestandteil des Employer Brandings sein. 
Mittelständische Unternehmen können diese Themen 
auf verschiedenen Ebenen in ihre 
Kommunikationsstrategie integrieren:

Karriereseiten und Stellenausschreibungen: 
Unternehmen sollten auf ihrer Website und in 
Jobanzeigen explizit darauf hinweisen, wie sie sich für 
Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung engagieren. 
Dies gibt potenziellen Bewerbern einen klaren 
Eindruck davon, dass das Unternehmen langfristig 
denkt und verantwortungsbewusst handelt.

Social Media: Über soziale Medien können 
Unternehmen regelmäßig über ihre 
Nachhaltigkeitsinitiativen berichten. Dies könnte durch 
Posts über grüne Projekte, lokale Zusammenarbeit 
oder Mitarbeiteraktionen geschehen, die das 
Engagement des Unternehmens unterstreichen.

Mitarbeiter als Nachhaltigkeitsbotschafter: 
Unternehmen können ihre Mitarbeiter ermutigen, aktiv 
an Nachhaltigkeitsprojekten teilzunehmen und 
darüber zu berichten. Dies stärkt nicht nur die interne 
Kultur, sondern schafft auch authentische Inhalte, die 
das Unternehmen nach außen hin als 
verantwortungsbewussten Arbeitgeber positionieren.

Praxisfall:
Ein mittelständisches Unternehmen im Bereich 
Verpackungslösungen entschied sich, seine 
Produktion auf nachhaltige Materialien umzustellen 
und ein umfassendes CSR-Programm zu starten. 
Neben der Umstellung auf recycelbare Materialien 
wurden lokale Umweltschutzprojekte unterstützt, in 
die auch die Mitarbeiter aktiv eingebunden wurden. 
Dies führte nicht nur zu einer positiven Wahrnehmung 
bei den Kunden, sondern auch zu einem Anstieg der 
Bewerberzahlen um 35%. Besonders junge Talente 
fühlten sich von der nachhaltigen Ausrichtung des 
Unternehmens angezogen und sahen in der Arbeit 
dort eine Möglichkeit, einen positiven Beitrag zur 
Umwelt zu leisten.
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So stärken Mittelständler ihre Rekrutierungsstrategie

09 Lokales Engagement 
und Partnerschaften

Für mittelständische Unternehmen, die oft tief in ihrer Region verwurzelt sind, kann lokales Engagement ein 
entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Im Jahr 2024, in dem der Fachkräftemangel nach wie vor ein großes 
Problem darstellt, können gezielte regionale Partnerschaften und Kooperationen die Rekrutierung deutlich 
erleichtern. Durch die enge Verbindung mit der lokalen Gemeinschaft und gezielte Partnerschaften können 
mittelständische Unternehmen Talente gewinnen, die sich langfristig mit dem Unternehmen und der Region 
identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Mittelständische Unternehmen sind oft stark in ihrer Region verwurzelt und genießen ein hohes Maß an 
Vertrauen innerhalb der lokalen Gemeinschaft. Diese Nähe zur Bevölkerung kann genutzt werden, um potenzielle 
Talente direkt anzusprechen, bevor sie von größeren Unternehmen oder Konzernen abgeworben werden. Lokales 
Engagement signalisiert potenziellen Mitarbeitern, dass das Unternehmen sich für die Region einsetzt und 
langfristig Arbeitsplätze sichern möchte.

Besonders in ländlichen Regionen oder kleineren Städten kann ein Unternehmen durch starke Präsenz vor Ort 
gezielt Fachkräfte ansprechen, die sich eine langfristige Perspektive in der Region wünschen. Dies umfasst 
sowohl die Gewinnung neuer Talente als auch die Bindung bestehender Mitarbeiter, die ihre Heimat und das 
regionale Netzwerk schätzen.

Strategien für erfolgreiches lokales Engagement

Eine der effektivsten Maßnahmen, um junge Talente anzusprechen, ist die enge Zusammenarbeit mit lokalen 
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entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Im Jahr 2024, in dem der Fachkräftemangel nach wie vor ein großes 

identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Regionale Verankerung als strategischer Vorteil

Für mittelständische Unternehmen bietet lokales Engagement im Jahr 2024 
einen klaren Wettbewerbsvorteil. Durch enge Verbindungen zu 
Bildungseinrichtungen, Netzwerken und der lokalen Gemeinschaft können 
Unternehmen nicht nur gezielt Talente gewinnen, sondern auch ihre Position als 
regional verwurzelter und verantwortungsbewusster Arbeitgeber stärken. 
Mittelständische Unternehmen, die ihre regionale Verankerung nutzen, 
schaffen langfristig stabile Arbeitsverhältnisse und eine loyale Belegschaft.

Strategien für erfolgreiches lokales Engagement

Kooperationen mit Schulen, Hochschulen und Berufsschulen:
Eine der effektivsten Maßnahmen, um junge Talente anzusprechen, ist die enge Zusammenarbeit mit lokalen 
Bildungseinrichtungen. Unternehmen können Praktika, Trainee-Programme oder duale Ausbildungsplätze 
anbieten, um bereits früh Kontakte zu potenziellen Mitarbeitern zu knüpfen. Durch Vorträge, Workshops und 
Unternehmensführungen können Unternehmen ihre Sichtbarkeit bei Schülern und Studierenden erhöhen und 
als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen werden.

Zusammenarbeit mit lokalen Netzwerken und Verbänden:
Lokale Wirtschafts- und Handwerkskammern, Branchenverbände oder Netzwerktreffen bieten eine 
hervorragende Plattform, um sich als Arbeitgeber zu präsentieren und Kontakte zu knüpfen. Durch die 
Teilnahme an solchen Veranstaltungen können mittelständische Unternehmen potenzielle Talente direkt 
ansprechen und gleichzeitig ihre Bekanntheit in der Region erhöhen.

Unterstützung lokaler Gemeinschaftsprojekte:
Unternehmen, die sich aktiv an regionalen sozialen oder ökologischen Projekten beteiligen, zeigen nicht nur 
gesellschaftliches Engagement, sondern stärken auch ihre Position als verantwortungsbewusster Arbeitgeber. 
Ob die Unterstützung lokaler Sportvereine, die Förderung von Umweltprojekten oder die Zusammenarbeit mit 
gemeinnützigen Organisationen – solche Maßnahmen schaffen nicht nur positive Publicity, sondern fördern 
auch das Gemeinschaftsgefühl im Unternehmen.

Mitarbeiterempfehlungsprogramme mit lokalem Fokus:
Mittelständische Unternehmen können ihre bestehenden Mitarbeiter dazu ermutigen, Kandidaten aus ihrem 
regionalen Umfeld zu empfehlen. Durch gezielte Mitarbeiterempfehlungsprogramme können Unternehmen 
neue Talente gewinnen, die sich bereits in der Region verankert fühlen. Dies kann durch Prämien oder andere 
Anreize unterstützt werden, die Mitarbeiter motivieren, ihr Netzwerk zu aktivieren.

Lokale Arbeitgebermarke aufbauen und pflegen

Für mittelständische Unternehmen ist es wichtig, ihre lokale Identität aktiv zu kommunizieren. Dies kann über 
verschiedene Kanäle geschehen:

Regionale Werbekampagnen: Unternehmen können gezielte Werbekampagnen in lokalen Medien schalten, 
um ihre Position als attraktiver Arbeitgeber in der Region zu stärken. Dies könnte durch Anzeigen in lokalen 
Zeitungen, Radiospots oder gezielte Social-Media-Kampagnen erfolgen, die auf ein regionales Publikum 
abzielen.

Karriereseiten mit regionalem Fokus: Auf der Unternehmenswebsite und speziell auf Karriereseiten sollte 
der regionale Bezug des Unternehmens klar hervorgehoben werden. Potenzielle Bewerber, die nach regionalen 
Arbeitgebern suchen, werden auf diese Weise gezielt angesprochen.

Teilnahme an lokalen Karrieremessen: Regionale Karrieremessen sind eine ideale Gelegenheit, um sich 
potenziellen Bewerbern direkt zu präsentieren und erste Kontakte zu knüpfen. Unternehmen sollten auf 
solchen Messen nicht nur ihre freien Stellen vorstellen, sondern auch ihre enge Verbindung zur Region 
betonen.



Ein Zusammenspiel moderner Strategien

10 Talentgewinnung im Jahr 2024

Zusammengefasst lassen sich die 
zentralen Erfolgsfaktoren für die 
Mitarbeitergewinnung im Jahr 2024 in 
folgende Punkte gliedern:

Flexibilität und Work-Life-Balance bieten: 
Bewerber suchen nach Arbeitgebern, die ihnen flexible 
Arbeitsmodelle und eine ausgewogene 
Work-Life-Balance ermöglichen. Mittelständische 
Unternehmen, die diese Flexibilität bieten, haben einen 
entscheidenden Vorteil.

Technologie sinnvoll nutzen: 
Durch den gezielten Einsatz von KI und 
Automatisierung können Rekrutierungsprozesse 
effizienter gestaltet und Talente schneller identifiziert 
werden. Tools wie LinkedIn Recruiter oder 
ATS-Systeme helfen dabei, den Rekrutierungsprozess 
zu optimieren.

Eine starke Unternehmenskultur leben und 
kommunizieren: 
Eine authentische, wertschätzende 
Unternehmenskultur ist heute ein zentraler Aspekt, 
den potenzielle Mitarbeiter berücksichtigen. 
Unternehmen sollten diese Kultur aktiv nach außen 
kommunizieren und sicherstellen, dass sie intern 
gelebt wird.

Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung als 
Differenzierungsmerkmal: 
Bewerber legen zunehmend Wert auf Arbeitgeber, die 
Verantwortung übernehmen – für die Umwelt und die 
Gesellschaft. Nachhaltigkeit sollte daher ein fester 
Bestandteil der Unternehmensstrategie und des 
Employer Brandings sein.

Aktive Talentgewinnung durch Social Recruiting 
und Active Sourcing: 
Unternehmen sollten nicht nur auf Bewerbungen 
warten, sondern aktiv auf potenzielle Kandidaten 
zugehen. Social Media und Active Sourcing bieten 
hierbei neue Möglichkeiten, um gezielt Talente 
anzusprechen.

Lokales Engagement stärken: 
Mittelständische Unternehmen sollten ihre regionale 
Verankerung nutzen, um durch enge Kooperationen 
mit Schulen, Universitäten und Netzwerken Talente 
frühzeitig an sich zu binden.

Ausblick in die Zukunft: 

Der Blick in die Zukunft zeigt, dass die 
Herausforderungen bei der Mitarbeitergewinnung 
weiterhin bestehen bleiben – und sich sogar 
verschärfen könnten. Technologische Innovationen, 
der demografische Wandel und die zunehmende 
Globalisierung werden die Anforderungen an 

Der Arbeitsmarkt im Jahr 2024 stellt mittelständische Unternehmen vor immense Herausforderungen. Der 
Fachkräftemangel, der digitale Wandel und die veränderten Erwartungen der Arbeitnehmer machen es 
notwendig, neue Wege zu gehen, um Talente zu gewinnen und langfristig zu binden. Doch während die 
Konkurrenz – insbesondere durch große Konzerne – immer stärker wird, haben mittelständische Unternehmen 
klare Vorteile, die sie gezielt einsetzen können. Dieses Whitepaper hat gezeigt, dass es kein Patentrezept gibt, 
aber eine gut durchdachte Kombination aus verschiedenen modernen Strategien kann den entscheidenden 
Unterschied ausmachen.

Die Schwerpunkte der erfolgreichen Talentgewinnung liegen heute auf Flexibilität, der Nutzung moderner 
Technologien, der aktiven Gestaltung der Unternehmenskultur und der gezielten Positionierung als attraktiver 
Arbeitgeber. Hinzu kommen innovative Ansätze wie Active Sourcing, Social Recruiting und die Bedeutung von 
Nachhaltigkeit und sozialer Verantwortung. Es ist essenziell, dass Unternehmen diese Entwicklungen nicht nur 
erkennen, sondern auch proaktiv in ihre Rekrutierungs- und Employer-Branding-Strategien integrieren.

Mittelständische Unternehmen, die diese Strategien umsetzen, haben die Möglichkeit, sich im Wettbewerb um 
die besten Talente durchzusetzen. Dabei ist es entscheidend, die eigenen Stärken – wie flache Hierarchien, 
persönliche Entwicklungsmöglichkeiten und eine enge Verbundenheit zur Region – klar zu kommunizieren und zu 
nutzen.
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Zusammengefasst lassen sich die 
zentralen Erfolgsfaktoren für die 
Mitarbeitergewinnung im Jahr 2024 in 
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identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Schlusswort 
Aktiv bleiben und vorausdenken

Die Talentgewinnung im Jahr 2024 und darüber hinaus wird für 
mittelständische Unternehmen eine dynamische 
Herausforderung bleiben. Doch wer bereit ist, neue Wege zu 
gehen, flexibel zu bleiben und gleichzeitig authentisch zu 
agieren, wird in der Lage sein, nicht nur Talente zu gewinnen, 
sondern auch langfristig an das Unternehmen zu binden. Die 
Zukunft gehört den Unternehmen, die nicht nur reagieren, 
sondern proaktiv gestalten und ihre Arbeitgebermarke in einem 
sich wandelnden Markt ständig weiterentwickeln.

Strategien für erfolgreiches lokales Engagement

Eine der effektivsten Maßnahmen, um junge Talente anzusprechen, ist die enge Zusammenarbeit mit lokalen 
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Lokale Wirtschafts- und Handwerkskammern, Branchenverbände oder Netzwerktreffen bieten eine 
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Unternehmen und Arbeitnehmer weiter verändern. Für 
mittelständische Unternehmen bedeutet dies, dass sie 
kontinuierlich auf diese Veränderungen reagieren und 
ihre Strategien anpassen müssen.

1. Der Arbeitsmarkt der Zukunft wird noch stärker
digitalisiert sein.
Die Integration von Technologien wie Künstlicher
Intelligenz und Automatisierung in den
Rekrutierungsprozess wird weiter an Bedeutung
gewinnen. Unternehmen, die diese Technologien
sinnvoll einsetzen, werden effizienter Talente finden
und binden können. Gleichzeitig wird die Digitalisierung
den Arbeitsalltag weiter verändern, was flexible und
hybride Arbeitsmodelle noch wichtiger macht.

2. Nachhaltigkeit wird ein zentrales Kriterium für
die Attraktivität als Arbeitgeber.
Der Trend hin zu mehr Nachhaltigkeit und sozialer
Verantwortung wird sich fortsetzen. Unternehmen, die
authentisch und transparent zeigen, dass sie sich für
Umwelt- und Gesellschaftsfragen engagieren, werden
sich klar von der Konkurrenz abheben und die
Aufmerksamkeit der jüngeren Generationen auf sich
ziehen.

3. Individualisierung wird zum Schlüssel bei der
Talentbindung.
Die Mitarbeiter von morgen erwarten, dass Arbeitgeber
auf ihre individuellen Bedürfnisse eingehen. Dies
betrifft nicht nur flexible Arbeitszeiten, sondern auch
maßgeschneiderte Weiterbildungs- und
Karrieremöglichkeiten. Unternehmen, die auf eine
individuelle Mitarbeiterförderung setzen, werden
langfristig eine höhere Mitarbeiterbindung erreichen.

4. Lokale und globale Netzwerke verschmelzen.
Während lokale Verankerung weiterhin ein starker
Faktor bei der Talentgewinnung bleibt, werden
Unternehmen zunehmend globale Netzwerke nutzen,
um Talente anzusprechen. Insbesondere durch Remote
Work eröffnen sich neue Möglichkeiten, internationale
Fachkräfte für mittelständische Unternehmen zu
gewinnen.



entscheidender Wettbewerbsvorteil sein. Im Jahr 2024, in dem der Fachkräftemangel nach wie vor ein großes 

identifizieren.

Warum lokales Engagement für den Mittelstand entscheidend ist

Sie haben jetzt einen umfassenden Einblick in die besten 

Strategien zur Talentgewinnung im Jahr 2024 erhalten. 

Jetzt liegt es an Ihnen, diese Ansätze in die Tat 

umzusetzen und Ihr Unternehmen als attraktiven 

Arbeitgeber zu positionieren.

Nutzen Sie die Gelegenheit und lassen Sie uns gemeinsam 

den nächsten Schritt machen!

Ob Sie Unterstützung bei der Umsetzung Ihrer 

Employer-Branding-Strategie benötigen, Ihre 

Rekrutierungsprozesse optimieren wollen oder sich 

einfach weiter über die Möglichkeiten im Bereich 

Mitarbeitergewinnung informieren möchten – wir sind für 

Sie da.

Kontaktieren Sie uns für eine unverbindliche 
Beratung:

hallo@defyn.de
02166 / 64 69 80 6

www.defyn-recruiting.de

Strategien für erfolgreiches lokales Engagement

Eine der effektivsten Maßnahmen, um junge Talente anzusprechen, ist die enge Zusammenarbeit mit lokalen 

Zusammenarbeit mit lokalen Netzwerken und Verbänden:
Lokale Wirtschafts- und Handwerkskammern, Branchenverbände oder Netzwerktreffen bieten eine 

Unterstützung lokaler Gemeinschaftsprojekte:

gemeinnützigen Organisationen – solche Maßnahmen schaffen nicht nur positive Publicity, sondern fördern 

Mitarbeiterempfehlungsprogramme mit lokalem Fokus:

Lokale Arbeitgebermarke aufbauen und pflegen

Regionale Werbekampagnen: 

Karriereseiten mit regionalem Fokus:

Teilnahme an lokalen Karrieremessen: 

Kontakt und 
nächste Schritte


