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Mehrere Untersuchungen zeigen, 
dass die durch eine Empfehlung 

gewonnenen Mitarbeiter meist die wert-
vollsten sind: Sie kommen schneller an 
Bord, sie passen besser, sie integrieren 
sich reibungsloser, sie bleiben länger, sie 
arbeiten engagierter, sie sind produkti-
ver, und sie werden selbst eher als Emp-
fehler aktiv.

Untersuchungen zeigen auch: Emp-
fehlungen von Topleuten bringen eben-
solche Mitarbeiter - hochengagiert, lo-
yal, hocheffizient. Empfehlungen von 
guten bis mittelprächtigen Mitarbeiter 
bringen gute bis mittelprächtige Mit-
arbeiter, und Empfehlungen von Mitar-
beitern, die enttäuschen, bringen meist 
auch enttäuschende Bewerber. Daher 
sollten vor allem die Topleute zum Emp-
fehlen angeregt werden.

Erfolgskontrolle: Die  
Zahlen sprechen für sich

Wie wirksam ein Empfehlungspro-
gramm ist, ermittelt man durch fol-
gende Fragen:
» Wie hoch ist die Bewerbertermin- 
 quote bei Mitarbeiter-Empfehlun- 

 gen? Und bei den sonstigen 
  Aktivitäten?
» Wie lange dauert es bis zur Ver- 
 tragsunterzeichnung bei Mitarbei- 
 ter-Empfehlungen? Und bei den 
  sonstigen Aktivitäten?
» Wie hoch ist die „Abschlussquote“  
 bei Mitarbeiter-Empfehlungen? Und  
 bei den sonstigen Aktivitäten?
» Wie teuer ist ein neu gewonn- 
 ener Mitarbeiter, wenn er auf- 
 grund einer Empfehlung kommt? 
  Und wie teuer ist er im Fall anderer  
 Recruiting-Maßnahmen?
» Wie hoch ist der Anteil der Empfoh- 
 lenen, die die Probezeit erfolgreich  
 beenden? Und wie hoch ist dieser  
 Anteil bei den nicht Empfohlenen?
» Wie hoch sind Bleibedauer, Fluktu- 
 ationsrate und weitere relevante  
 Kennzahlen bei den Empfohlenen?  
 Und bei den nicht Empfohlenen?
» Mit welcher Wahrscheinlichkeit  
 werden Empfohlene, die Mitarbeiter  
 wurden, selbst als Empfehler aktiv?
» Welche Mitarbeiter in welchen Ab- 
 teilungen empfehlen am ehesten  
 weiter? Mit welchem Erfolg? Und  
 wie hoch ist die jeweilige Qualität?

» Gibt es geschlechterspezifische, kul- 
 turelle, regionale oder nationale Un- 
 terschiede? Gibt es Unterschiede  
 zwischen verschiedenen Geschäfts- 
 bereichen oder Niederlassungen?
» Wer oder was wird am stärksten  
 weiterempfohlen? Und was gar  
 nicht?
Mithilfe solcher Analysen lassen sich 
Erfolgsmuster erkennen und konkrete 
Maßnahmen ableiten, um das derzei-
tige Empfehlungsvolumen und die sich 
daraus ergebende Bewerberqualität wei-
ter zu steigern.

Sind Belohnungen das  
ausschlaggebende Kriterium?

Laut einer für Monster.at durchge-
führten Studie unter den österreichi-
schen Top-500-Arbeitgebern halten 
acht von zehn Firmen ihre Mitarbeiter 
dazu an, offene Stellen in ihrem priva-
ten Umfeld weiterzuempfehlen. Erfolg-
reiche Mitarbeiterempfehlungen werden 
in über einem Fünftel der Unternehmen 
entlohnt. 45,5 Prozent davon zahlen für 
eine erfolgreiche Einstellung bis zu 500 
Euro in Geld- oder Sachwerten. Weitere 

Wenn gute Bewerber rar sind und der Wettbe-
werb um die besten Talente tobt, ist ein profes-
sionelles Mitarbeiter-Empfehlungsmanagement 
unumgänglich. Was dabei zu beachten ist.
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45,5 Prozent zahlen bis zu 1.000 Euro, 
der Rest liegt darüber.

Doch funktioniert Geld immer, um 
hausinterne Empfehler zu aktivieren? 
Nein, natürlich nicht. In einem Fall 
hatte die Firmenleitung ein volles Mo-
natsgehalt als „Kopfprämie“ ausgelobt. 
Dennoch gingen keine Bewerbungen ein. 
Der Grund? Das auf der Karriereseite 
so hochgelobte gute Betriebsklima gab 
es nicht. Ganz im Gegenteil. Die Füh-
rungskultur dort war ziemlich mies. 
Wer will seinen Freunden sowas antun?

Und: Erfährt der Empfehlungsemp-
fänger, dass Geld geflossen ist, kön-
nen darunter Glaubwürdigkeit und Ver-
trauen leiden. Dies schärft den kriti-
schen Blick, die Sache wird intensiver 
geprüft und unter die Lupe genommen. 
Man entwickelt Vorbehalte und folgt 
dem nicht ganz uneigennützigen Rat am 
Ende dann doch lieber nicht. Die unbe-
zahlten Tipps sind immer die besten. Ob 
man diese dann im Nachhinein belohnt, 
steht auf einem ganz anderen Blatt. 

Wie Empfehlungsprogramme  
gut funktionieren

Bei gut funktionierenden Mitarbei-
ter-Empfehlungsprogrammen werden 
Offline- und Online-Aktivitäten mitei-
nander verknüpft. Meist gibt es einen 
Flyer, der alles Notwendige erklärt. Und 

natürlich sollten die Infos über das Pro-
gramm im Social Intranet stehen.

Definieren Sie die Zielgruppen, die 
an dem Programm teilnehmen sollen, 
damit Sie keine unangebrachten Emp-
fehlungen erhalten. Halten Sie den Pa-
pierkram so einfach wie möglich. Bie-
ten Sie zusätzlich kleine „Wie-wer-
de-ich-ein-Power-Empfehler“-Trai-
nings an. Richten Sie ein Blog ein, in 
dem die Empfehler die besten Tipps mit-
einander teilen können. Stellen Sie ei-
nen speziellen Ansprechpartner bereit. 

Informieren Sie zeitnah über alle of-
fenen Stellen. Installieren Sie ein Sta-
tus-Programm für laufende Empfehlun-
gen. Berichten Sie regelmäßig und be-
geistert über Erfolge. Ehren Sie die bes-
ten Empfehler. Und: Lassen Sie auch 
Externe zu diesem Programm zu.

Was bei der Konstruktion  
außerdem zu beachten ist

Lassen Sie die Belegschaft ein sol-
ches Programm mitgestalten. Und beim 
Konstruieren nicht nur an Geld und 
Gutscheine denken! Appellieren Sie 
auch an den Sammeltrieb, so dass man 
über ein Punktesystem an größere Goo-
dies herankommen kann. Und Achtung: 
Nichtmonetäre Belohnungen sollten 
immer frei wählbar sein. 

Staffeln Sie die Prämien je nach Ver-
weildauer des neuen Mitarbeiters. Bie-
ten Sie außergewöhnliche Weiterbil-
dungsangebote an. Oder eine Möglich-
keit, sinnvoll zu spenden. Finden Sie 
Dinge, die man sich für Geld nicht kau-
fen kann: freie Urlaubstage, den kos-

tenlosen Firmenparkplatz in der ersten 
Reihe, die Verlosung einer Traumreise, 
ein Fest für alle Empfehler. 

Oder gehen Sie als Chef einmal 
ganz spontan auf „Empfehler-Danke-
schön-Tour“. Das wird einen bleiben-
den Eindruck hinterlassen - und die 
Leute zu noch größeren Taten anspor-
nen. Denn persönliche Aufmerksamkei-
ten der Oberen zählen besonders.

Jede Empfehlung ist  
eingespartes Recruiting-Geld

Unabhängig vom Einstellungser-
folg: Geben Sie dem Empfehler eine 
Rückmeldung darüber, was aus seiner 
Empfehlung geworden ist. Wertschät-
zen Sie dabei die Person, die Sie durch 
ihn kennen gelernt haben. Das kann 
sich so anhören: „Ich muss schon sa-
gen, Sie kennen interessante, ange-
nehme, profilierte Leute.“ 

Solche Momente des kleinen 
Glücks sind es, die wir Menschen be-
sonders wertvoll finden. Und sie ver-
pflichten. Soziologen nennen das den 
Reziprozitätseffekt. So wird aus einem 
Erstempfehler mit etwas Glück ein Po-
wer-Multiplikator. Und jede Empfeh-
lung, die einen passenden Bewerber 
bringt, schont das Recruiting-Budget.

Ein zusätzlicher Nebeneffekt: Die 
Performance derjenigen, die ein Un-
ternehmen mit Inbrunst und Leiden-
schaft weiterempfehlen, wird wach-
sen. Und ihre Loyalität wird steigen. So 
kommt man schließlich zu Mitarbei-
ter-Fans mit quasi eingebauter Blei-
be-Garantie.    
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