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Das Wichtigste in Kurze

Fachkrafte erfolgreich finden und binden

Fachkrafte sind knapp und erwarten mehr als nur ein gutes Gehalt. Neue Mitarbeitende zu
gewinnen, ist darum fir viele Unternehmen eine Herausforderung, bestehende Beschaf-
tigte zu halten, ebenso. Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) stehen hier besonders
unter Druck, da sie in der Personalarbeit nicht die gleichen Ressourcen einsetzen kén-
nen wie grofere Mitbewerber. Diese Studie zeigt auf Basis einer reprasentativen Unter-
nehmensbefragung, welche Strategien sich in der Gewinnung und Bindung von Mitarbei-
tenden als besonders erfolgreich erweisen.

»Hidden Champions“ zeigen grofdes Potenzial

Einige Strategien, die in der Personalgewinnung bisher wenig genutzt werden, kénnen
sehr wirkungsvoll sein, etwa Active Sourcing oder betriebliche Unterstiitzungsangebote
fiir Kinderbetreuung und Pflege. Diese Instrumente bieten noch Potenziale bei der
Fachkraftesicherung.

Was im Recruiting funktioniert und was nicht

Die meisten Betriebe verfolgen verschiedene Ansatze, um Personal zu finden. Doch nicht
allezahlensichaus. Als besonders erfolgreich gelten Mitarbeiterempfehlungen, Praktika
und Jobanzeigen in sozialen Medien.

Arbeitsorganisation ist ein wichtiger Bindungsfaktor

Flexibilitat und Vertrauen zahlen sich aus: Mobiles Arbeiten, flexible Arbeitszeiten und
eine vertrauensvolle Fiihrungskultur gehtren aus Unternehmenssicht zu den wirkungs-
vollsten Methoden zur langfristigen Bindung. Auch Weiterbildungsangebote sind erfolgs-
versprechend, wenn sie strukturiert und zielgerichtet gestaltet sind.

Wettbewerbsvorteile kleiner und mittlerer Unternehmen

Erfolg in der Gewinnung und Bindung von Mitarbeitenden hangt nicht von der Unterneh-
mensgrofse ab. So kdnnen kleinere Betriebe etwa durch Tempo, personliche Ansprache
und individuelle Losungen punkten.

Diese Studie zeigt Ihnen: Erfolgreiche Rekrutierung und Mitarbeiterbindung sind kein
Zufall. Wer weif3, was wirkt, kann gezielter investieren — und sich im Wettbewerb um
Fachkrafte besser behaupten.

KOMPETENZZENTRUM FACHKRAFTESICHERUNG (KOFA)

Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) ist ein Projekt des
Institutes der deutschen Wirtschaft im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Wirtschaft und Energie (BMWE). Das KOFA unterstiitzt kleine und mittlere Un-
ternehmen (KMU) dabei, Fachkrafte zu finden, zu binden und zu qualifizieren.
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1. Einleitung

Der Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte pragt den deutschen Arbeitsmarkt wie kaum ein anderes
Thema. Viele Unternehmen stehen vor einer doppelten Herausforderung: Sie missen neue Mitarbei-
tende gewinnen und gleichzeitig ihre bestehenden Beschaftigten langfristig ans Unternehmen bin-
den. Der demografische Wandel, eine schwache Wirtschaftslage und veranderte Erwartungen der
Belegschaft erschweren diese Aufgabe zusatzlich (vgl. Grewenig/Gerstenberger, 2025; Hohen-
danner et al., 2025).

Diese Studie liefert Antworten auf die zentrale Frage, welche Strategien aus Unternehmenssicht
besonders erfolgreich sind, wenn es um die Gewinnung und Bindung von Fachkraften geht. Auf Basis
einer reprasentativen Befragung von 815 Personalverantwortlichen aus deutschen Unternehmen wer-
den aktuelle Ansatze, Erfolgsfaktoren und unterschéatzte Potenziale sichtbar gemacht. Die Ergebnisse
zeigen, wie Unternehmen ihre Personalarbeit gezielt ausrichten kdnnen, um im Wettbewerb um
Talente erfolgreicher zu sein.

1.1 Die Lage am Arbeitsmarkt

Im Jahresdurchschnitt 2024 fehlten in Deutschland fast eine halbe Million Fachkrafte. Zwar ist die Fach-
kraftellicke, also die Zahl an offenen Stellen, fiir die selbst rechnerisch keine passenden Arbeitslosen
zur Verfligung stehen, durch die aktuell schwachere Konjunktur etwas zurlickgegangen, doch fiir vie-
le Unternehmen bleibt die Lage angespannt. Da es in vielen Berufen zu wenige Fachkrafte gibt, konn-
ten rund vier von zehn offenen Stellen im Jahr 2024 rechnerisch nicht besetzt werden (Abbildung 1).
Diese Personalengpasse filhren dazu, dass der wirtschaftliche Druck auf Unternehmen wachst, da
Auftrage abgelehnt werden missen oder nicht vollstandig erfillt werden konnen (Kunath et al., 2023).
Fir Beschaftigte bedeutet dies zudem haufig: Mehr Arbeit, mehr Uberstunden und zusatzliche
Aufgaben, die nicht ihrer eigentlichen Tatigkeit oder Qualifikation entsprechen (ebd.).

Abbildung 1: Die Lage am Arbeitsmarkt
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der offenen Stellen in Deutschland lief3en sich 2024 rechnerisch nicht besetzen.
Das entspricht ...
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der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten gehen in den kommenden
zehn Jahren in den Ruhestand.

Quelle: IW-Fachkraftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2025
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1.2 Methodik der Studie

Im Folgenden wird zunachst gezeigt, wie Unternehmen den Arbeitsmarkt erleben, welche Veranderun-
gen sie wahrnehmen und welche Herausforderungen sie beim Recruiting und bei der Mitarbeiterbindung
sehen. Anschliefsend wird betrachtet, welche Ansatze haufig genutzt werden, um Fachkréfte zu gewinnen
und zu halten — und welche davon aus Sicht der Unternehmen besonders erfolgreich sind.

Was ist das IW-Personalpanel?

Das IW-Personalpanel ist eine reprasentative Unternehmensbefragung von Personalverantwortlichen.
Befragt werden Betriebe aller Branchen (aufser dem o6ffentlichen Dienst) mit mindestens einem sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten. Um ein moglichst genaues Bild der deutschen Unternehmensland-
schaft zu gewahrleisten, werden die Ergebnisse statistisch gewichtet und hochgerechnet. Dabei wird
berlicksichtigt, dass bestimmte Unternehmensgruppen, etwa kleinere Betriebe, seltener teilnehmen.
Ein statistisches Modell gleicht diese Verzerrung aus, sodass alle Unternehmensgréfsen und Branchen
angemessen in die Auswertung einfliefsen. Die Ergebnisse sind reprasentativ. Die Daten dieser Studie
wurden in der 36. Welle des IW-Personalpanels im Sommer 2024 erhoben:

Stichprobe
ﬁ 815 Personalverantwortliche aus deutschen Unternehmen
. unterschiedlicher Gréfsen und Branchen

p—— Befragungszeitraum
11. Juni bis 31. August 2024
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2. Fachkratteengpasse im
Wandel: Neue Anforderungen
an Recruiting und Bindung

Die Herausforderungen am Arbeitsmarkt zeigen sich nicht nur in der Fachkraftellicke, sie sind auch im
Unternehmensalltag spiirbar. Der Wettbewerb um Fachkrafte ist grofs: Laut der Befragung sagten in fast
jedem vierten Unternehmen Bewerber:innen eine angebotene Stelle ab, weil sie oder er sich fiir ein an-
deres Jobangebot entschieden hat. Auch wenn eine Stelle erfolgreich besetzt wird, bleibt das Risiko
hoch, dass das Arbeitsverhaltnis friihzeitig endet — etwa durch eine Kiindigung neuer Mitarbeitender in
der Probezeit. Zunehmend berichten Unternehmen zudem von einem neuen Phanomen: Bewerber:innen
unterzeichnen einen Arbeitsvertrag, treten die Stelle dann aber nicht an. Dieses sogenannte Ghosting ist
ein weiteres Anzeichen dafiir, dass sich der Arbeitsmarkt zunehmend zu einem Bewerbermarkt wandelt
—also zu einer Situation, in der Bewerber:innen auf ein sehr grofses Angebot an freien Stellen treffen (Ab-
bildung 2).

Abbildung 2: So spiiren Unternehmen den Wandel zum Bewerbermarkt

WAy 23,9% 37,7%

hatten Falle von hatten Kiindigungen erhielten Absagen
Ghosting von Mitarbeiter:innen in von Bewerber:innen, weil
der Probezeit diese einen anderen Job
angenommen haben

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024
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2.1 Neue Arbeitswelt, neue Erwartungen:
Was Beschaftigte heute fordern

Die Arbeitswelt verandert sich rasant: Die Digitalisierung beschleunigt Ablaufe. Flexible Arbeitsmodelle
sind in deutschen Unternehmen weit verbreitet und gehoren in vielen Branchen zum Standard. Zudem
riicken Themen wie Nachhaltigkeit und Work-Life-Balance zunehmend in den Fokus. Gleichzeitig wandeln
sich die Erwartungen vieler Beschaftigter. Sie haben mehr Wahlmdéglichkeiten und stellen heute andere
Anspriiche an ihre Arbeitgeber als frither (Abbildung 3). Wer diese nicht erfillt, merkt schnell: Beschéf-
tigte reagieren sensibler und sind eher bereit zu kiindigen, wenn die Rahmenbedingungen nicht passen.

Abbildung 3: Anspriiche von Arbeitnehmern sind héher als friiher

90,7 %

der befragten Unternehmen stimmten zu:

»,Beschdftigte haben heute héhere Ansprliche an Arbeitgeber als friiher.”

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

Besonders deutlich werden die gestiegenen Anspriiche in dem Phanomen des ,Naked Quitting®:
Beschaftigte kiindigen, obwohl sie noch keine neue Stelle haben. Dies unterstreicht, wie wichtig Zufrie-
denheit und passende Rahmenbedingungen geworden sind. Viele Unternehmen reagieren darauf und
setzen verstarkt auf attraktive Arbeitsbedingungen, um Beschaftigte zu binden und Fachkrafte zu gewin-
nen (Hohendanner et al., 2025).
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2.2 Strategien im Wandel: Wie Unternehmen auf
Fachkrafteengpasse reagieren

Viele Unternehmen haben auf die veranderten Bedingungen am Arbeitsmarkt reagiert und ihre
Personalstrategien angepasst, was den Aufwand fiir die Personalgewinnung erhdht (Abbildung 4).
So geben gut Dreiviertel der befragten Unternehmen an, heute mehr Aufwand flr Recruiting und
Mitarbeiterbindung zu betreiben als frither. Besonders aktiv sind Unternehmen, die wahrnehmen,
dass Beschaftigte heute hohere Anspriiche an ihre Arbeitgeber stellen als friiher. Sie intensivieren
ihre Aktivitaten in Recruiting und Mitarbeiterbindung haufiger (84,2 Prozent) als Unternehmen, die
solche Veranderungen nicht beobachten (29,6 Prozent).

Abbildung 4: Unternehmen reagieren auf den Wandel zum Bewerbermarkt

715,5%

,Wir betreiben heute mehr Aufwand als friiher,
um Beschdftigte zu finden und zu binden.”

Antworten differenziert

ﬁ Nach Unternehmensgrofie

1 — 49 Mitarbeitende 75,0 %
. KMU stehen
besonders wnter Druck
50 — 249 Mitarbeitende %

liber 250 Mitarbeitende

A Nach Recruiting-Schwierigkeiten

keine
mittlere 88,1 %

grofse

Angaben fiir ,,stimme (eher) zu“; n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024
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Ob Unternehmen einen héheren Aufwand betreiben, um Beschéftigte zu gewinnen und zu halten, hangt
von mehreren Faktoren ab:

Unterschiede nach Unternehmensgrofie

Grofsere Betriebe investieren haufiger gezielt in Personalgewinnung und -bindung. Das zeigt sich bei-
spielsweise darin, dass sie ihre Aufsenwirkung als Arbeitgeber in gréfserem Umfang starken: Rund vier
von zehn (38,4 Prozent) Kleinunternehmen pflegen eine Arbeitgebermarke. Unter Grofsunternehmen sind
es mehr als doppelt so viele (81,2 Prozent). Ein Arbeitgebersiegel haben nur 7,5 Prozent der kleinen
Betriebe, aber (iber ein Drittel (36,1 Prozent) der grofsen Betriebe. Eine betriebliche Altersvorsorge wird
in 86,4 Prozent der Grofsunternehmen geboten, in kleinen Unternehmen hingegen von 61,9 Prozent.

Ein Grund flr diese Unterschiede ist moglicherweise, dass Grofsunternehmen meist liber spezialisierte
Personalabteilungen und mehr Budget verfligen. Dies ermdglicht ihnen, sich intensiver mit der Positio-
nierung als Arbeitgeber zu befassen und entsprechende Personalstrategien umzusetzen (Koneberg et al.,
2021). Kleine und mittlere Unternehmen kdnnen seltener Ressourcen in diesem Umfang einsetzen und
stehen daher am angespannten Arbeitsmarkt besonders unter Druck. So liegt in kleinen Unternehmen
das Personalmanagement haufig direkt bei der Geschaftsfihrung (ebd.). KMU kdnnen hingegen mit
Flexibilitat und kurzen Entscheidungswegen punkten, wie die vorliegende Befragung zeigt. So hieten klei-
ne Unternehmen deutlich haufiger Probezeiten von weniger als sechs Monaten an. In grofsen Konzernen
kommen solche verkiirzten Regelungen nur selten vor, vermutlich, weil dort haufiger standardisierte Pro-
zesse vorherrschen, die individuelle Anpassungen erschweren.

Faktor Recruiting-Schwierigkeiten

Unternehmen passen ihre Strategien der Mitarbeitergewinnung an, wenn Fachkrafteengpasse zuneh-
men. Gerade Betriebe mit Recruiting-Schwierigkeiten haben in den letzten Jahren gezielt ihr Recruiting-
Personal aufgestockt (Stippler et al., 2019). Die Ergebnisse der aktuellen Unternehmensbefragung
zeigen: Die Recruiting-Situation im Betrieb hat zudem einen direkten Einfluss auf die Gestaltung des
Bewerbungsprozesses. Unternehmen, die grofsere Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung erleben,
reagieren mit beschleunigten Bewerbungsverfahren. Ablaufe werden gestrafft, Rickmeldungen friiher
erteilt, mit dem Ziel, geeignete Bewerbende maoglichst schnell zu binden, bevor sie sich fiir einen
anderen Arbeitgeber entscheiden. In 84,2 Prozent der Unternehmen mit grofsen Recruiting-Problemen
vergehen weniger als vier Wochen vom Eingang der Bewerbung bis zur Zu- oder Absage. In Unternehmen, die
keine Schwierigkeiten in der Personalgewinnung haben, ist dieser zligige Prozess nur bei zwei Dritteln
(65,8 Prozent) etabliert. Vor allem in Engpassberufen kann Geschwindigkeit zum strategischen Vorteil
werden.

!

WAS WIRD UNTER ,,RECRUITING-SCHWIERIGKEITEN“ VERSTANDEN?

Unternehmen gaben an, in welchen Qualifikationsgruppen sie im Jahr 2024 Schwierigkeiten
bei der Personalgewinnung hatten, etwa bei Auszubildenden oder Fachkraften mit Berufs-
oder Hochschulabschluss.

Aus den Antworten wurde ein Gesamtmafs gebildet:

» Keine/geringe Schwierigkeiten:
kaum oder gar keine Schwierigkeiten beim Recruiting verschiedener Gruppen.

 Mittlere Schwierigkeiten:
in bis zu zwei Gruppen mittlere oder grofse Recruiting-Schwierigkeiten.

» Grof3e Schwierigkeiten:
in mehr als zwei Gruppen mittlere oder grofse Recruiting-Schwierigkeiten.

10
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3. Fachkrarte finden:
Ertolgreiche Strategien
Im Vergleich

Mit welchen konkreten Strategien begegnen Unternehmen dem Fachkraftemangel? Und welche Ansatze
funktionieren aus ihrer Sicht besonders gut?

Im Rahmen der Studie wurden zwolf Strategien zur Personalgewinnung abgefragt:

" = o O
== P\ A
Active Sourcing Jobanzeigen in Kostenpflichtige Praktika
Printmedien Unterstiitzung
o" 22
- o060
AR - am am

Eigenstandige
Karrierewebsite

Jobanzeigen in
sozialen Medien

Meldung offener Stellen
bei der Arbeitsagentur

Talentpool

= 0
% [ - -
Jobanzeigen in Karriere- oder Mitarbeiter- Zeitarbeit

digitalen Medien Jobmessen empfehlungen

Im ersten Schritt gaben die Betriebe an, welche dieser Methoden sie im letzten Jahr eingesetzt haben,
um Beschaftigte zu finden. Im zweiten Schritt sollten sie aus den von ihnen genutzten Ansatzen bis zu
drei benennen, die sich als besonders erfolgreich erwiesen haben.

Das Ergebnis:

Im Schnitt setzen Betriebe rund fiinf von zwolf abgefragten Recruiting-Strategien ein. Es zeigt sich:
Je grofser das Unternehmen ist oder je starker es von Recruiting-Problemen betroffen ist, desto mehr
Ansatze kommen zum Einsatz. Auch Unternehmen, die gestiegene Erwartungen bei Beschaftigten wahr-
nehmen oder heute mehr Aufwand in ihre Personalgewinnung stecken, greifen auf ein breiteres Set an
Methoden zuriick.

Nursehrwenige Unternehmen (6,8 Prozent) berichten, dass keine der eingesetzten Strategien besonderen
Erfolg gezeigt hat. Vor allem mittelgrofse Betriebe bewerten die genutzten Ansatze zur Personalge-
winnung haufiger als erfolgreich. So sind nur flir 2,8 Prozent der mittelgrofsen Unternehmen keine Strate-
gien besonders erfolgreich. Mdgliche Griinde kdnnten sein, dass sie liber mehr Mittel verfligen als kleine
Unternehmen und zugleich flexibler und persénlicher arbeiten kdnnen als grofse Konzerne. Das verschafft
mittelgrofsen Unternehmen Spielrdume, um individuelle, passgenaue Losungen umzusetzen.

11
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3.1 Top-7-Strategien zum Recruiting
von Beschaftigten

Nicht jede Recruiting-Strategie fiihrt zum gewlinschten Erfolg. Abbildung 5 zeigt, wie verbreitet bestimmte
Mafsnahmen sind (blaue Balken) und wie haufig sie von den Unternehmen, die sie einsetzen, als besonders
erfolgreich eingeschatzt werden (griine Balken). Dargestellt sind die sieben Strategien, die aus Unterneh-
menssicht am besten funktionieren.

Lesebeispiel:
75,5 Prozent der Unternehmen greifen auf Mitarbeiterempfehlungen fir das Recruiting von Beschaftigten
zuriick. 60,3 Prozent dieser Unternehmen halten diese Strategie fiir besonders erfolgreich.

Abbildung 5:Die Top-7 beim Recruiting

Mitarbeiter- P 60,3 % 75,5 %
empfehlungen am ==
Vo
N
_ ~ Active Sourcing / 55,0 % 42,9 %
dder |
¢ hampio” Praktika @ 43,6 % 69,9 %
-
Jobanzeigen & 41,8 % 63,5 %
in sozialen Medien

Zeitarbeit 37,6 % ENARZ

Je Je
ur

1°1]!
QS

Kostenpflichtige 34,0 % 35,7 %
Unterstiitzung
Jobanzeigen .k 32,7 % 71,0 %
in digitalen Medien L3

besonders erfolgreich M durchgefiihrt

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

_ Active Sourcing: Erfolgsstrategie mit Seltenheitswert
B Die direkte Ansprache potenzieller Kandidat:innen wird bislang nur von einer Minder-
‘ heit der Unternehmen genutzt. Beim Active Sourcing treten Unternehmen aktiv mit
C/;Z’i;/;:n/ geeigneten Personen in personlichen Kontakt und versuchen so, sie als Mitarbeitende zu
gewinnen. 55,0 Prozent der Unternehmen, die Active Sourcing einsetzen, bewerten es
/‘ als besonders erfolgreich. Es bietet also ein grofses Potenzial, das bisher nur von einer

MinderheitderUnternehmengenutztwird.BesondersbeiderSuchenachEngpass-Talenten
zeigt sich die Starke dieses Instruments (Stippler et al., 2019). Damit Active Sourcing
erfolgreich ist, sollte die Direktansprache nicht mit dem Erstkontakt enden — vor allem
durch nachhaltiges Talent-Relationship-Management. Beispielsweise durch regelmafsige
Kommunikation, per Newsletter oder Einladungen zu Events lassen sich potenzielle
Kandidat:innen erfolgreich gewinnen.

12
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Mitarbeiterempfehlungen: Personlich, effektiv, kostensparend
Mitarbeiterempfehlungen sind nicht nur weit verbreitet, sondern werden auch als beson-
ders erfolgreich beurteilt. Diese Methode gilt insbesondere bei schwer zu besetzenden
Stellen als effektives Mittel, um Talente zu gewinnen (Stippler et al., 2019). Mittelstan-
dische Unternehmen profitieren dabei besonders. Ihre Reichweite ist grofs, gleichzeitig
sind die Arbeitsbeziehungen personlich genug, dass Mitarbeitende aktiv passende
Kandidat:innenvorschlagen. Das vereinfacht den Recruiting-Prozess und senkt die Kosten.
Damit Mitarbeiterempfehlungen wirken, braucht es klare Prozesse, einfache Wege zur
Empfehlung und Transparenz dariiber, wen das Unternehmen sucht. Wer Personen wei-
terempfiehlt, sollte zudem Riickmeldung zum Stand der Bewerbung erhalten.

Praktika: Ein Einstieg mit Perspektive

Praktika ermdéglichen Unternehmen, potenzielle Fachkrafte friih zu entdecken und zu
binden. Fur viele Jugendliche und junge Erwachsene sind Praktika entscheidend bei der
Berufswahl, da sie echte Einblicke und persénliche Kontakte bieten (Arndt et al, 2024a).
Um ein Praktikum fir beide Seiten erfolgreich zu gestalten, sollten einige Dinge beachtet
werden: Praktikant:innen, die gezielt ins Tagesgeschaft eingebunden werden, bekommen
einen besonders authentischen Einblick in den Job. Sie sollten stets eine feste Ansprech-
person haben und Aufgaben bekommen, deren Relevanz fiir sie unmittelbar deutlich
wird. Wichtig sind auch eine wertschatzende Begleitung, regelmafdiges Feedback und ein
Ausblick, wie es ggf. nach dem Praktikum im Unternehmen weitergehen kann.

Jobanzeigen in sozialen Medien: Reichweitenstark, zielgenau, unterschatzt

Am heutigen Arbeitsmarkt sind Social-Media-Stellenanzeigen ein effektives Recruiting-
Instrument, sofern sie richtig eingesetzt werden. Eine Studie der Bertelsmann Stiftung
und des Instituts der deutschen Wirtschaft (Arndt et al., 2024a) zeigt am Beispiel des
Ausbildungsmarktes, dass Jugendliche gezielt Giber Plattformen wie Instagram, YouTube
und TikTok nach Stellen suchen, Unternehmen aber oft auf weniger genutzte Kanale wie
Facebook setzen. Wer Jobanzeigen mediengerecht, visuell ansprechend und glaubwiirdig
gestaltet, zum Beispiel mit Mitarbeitenden als Botschafter:innen, erreicht mehr passende
Bewerber:innen. Was fiir Jugendliche gilt, lasst sich angesichts der Verbreitung sozialer
Medien vermutlich auf viele Zielgruppen libertragen.

Zeitarbeit: Erfolg in der Nische

Zeitarbeit wird von den befragten Unternehmen vergleichsweise selten im Recruiting
eingesetzt. Dennoch kann sie in bestimmten Situationen, etwa zur kurzfristigen Uber-
briickung von Personalengpassen, ein sinnvolles Instrument sein. Inshesondere in
Gesundheits- und Sozialberufen kommt Zeitarbeit zum Einsatz: So sind 6,4 Prozent der
Fachkrafte im Bereich der operations- und medizinischen Assistenz liber Zeitarbeitsver-
haltnisse beschaftigt (Arndt et al., 2024b). Dies ist ein deutlicher Hinweis auf die Rele-
vanz der Strategie. Dariiber hinaus bietet Zeitarbeit Unternehmen die Méglichkeit, Fach-
krafte im laufenden Einsatz kennenzulernen und bei gegenseitigem Interesse ohne Risiko
in ein festes Arbeitsverhaltnis zu ibernehmen.
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Vielfiltige Unterstiitzungsangebote

‘ $ Externe Expertise kann Unternehmen dabei helfen, fehlende Kompetenzen im Recrui-

P ting zu kompensieren, etwa durch Beratung fiir den Umgang mit sozialen Medien oder
den Einsatz von Personalvermittlern. Mehr als ein Drittel der befragten Unternehmen
gab an, in externe Unterstlitzung investiert zu haben. Gleichzeitig stehen kostenfreie
Angebote zur Verfliigung, die praxisnahe Ressourcen und Unterstitzung fur zentrale
Themen der Personalarbeit bieten. Neben dem vom Bundesministerium fiir Wirtschaft
und Energie finanzierten Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung (KOFA), das einen
breiten Fokus auf Themen der Fachkraftesicherung hat, gibt es weitere themenspezi-
fische und regionale Projekte, wie zum Beispiel - Erfolgsfaktor Familie, das Programm
>Passgenaue Besetzung und Willkommenslotsen oder das -Beratungsnetzwerk
Queraufstieg.

Digitale Medien: Weit verbreitet, aber nicht immer wirksam

LS Stellenanzeigen in digitalen Medien, wie Online-Jobbdrsen oder Bannerwerbung, sind
weit verbreitet. Uber 70 Prozent der Unternehmen setzen sie ein, aber nur etwa ein Drittel
erzielt damit spirbaren Erfolg. Zwar bieten digitale Formate eine grofse Reichweite, doch
die richtige Zielgruppe zu erreichen, kann zur Herausforderung werden. Zudem ist es fir
viele Unternehmen schwierig, sich in der Flut an digitalen Stellenanzeigen sichtbar zu
positionieren. Gleichzeitig zeigt die Befragung ausbildungsinteressierter Jugendlicher,
wie relevant das digitale Recruiting ist: Fiir junge Menschen sind Online-Stellenanzeigen
mit Abstand das wichtigste Format, um nach Ausbildungsplatzen zu suchen (Arndt et al.,
2024a). Es kann sich auszahlen, Online-Stellenanzeigen ,teilbar” zu gestalten. Mit soge-
nannten , Social Sharing“-Buttons konnen Mitarbeitende offene Stellen tber ihre eigenen
sozialen Netzwerke streuen. Geteilte Stellenanzeigen erh6hen nicht nur die Sichtbarkeit,
sie schaffen Vertrauen. Empfehlungen aus dem eigenen Netzwerk kdnnen daher erfolg-
reicher sein als klassische Anzeigen.

click

Karrierewebsites: Imagefaktor mit Potenzial

Unter allen Kanalen der Arbeitgeberkommunikation hat die Karrierewebsite einen
besonderen Stellenwert. Sie ist der zentrale Anlaufpunkt fiir alle Personen, die sich fir
ein Unternehmen als potenziellen Arbeitgeber interessieren, unabhangig davon, ob
die Aufmerksamkeit Gber Social Media, Stellenanzeigen oder persénliche Empfehlung
geweckt wurde. Sie ist so etwas wie eine digitale Visitenkarte und vermittelt das Arbeit-
geberimage nach aufsen. Ein Viertel der befragten Unternehmen (25,3 Prozent) hat eine
Karrierewebsite. Flir 22,9 Prozent von ihnen zeigt dieses Mittel besonderen Erfolg bei der
Gewinnung von Personal. Dabei bewerten vor allem gréfsere Unternehmen dieses Medium
als besonders erfolgreich, was auf ihre teilweise héhere Bekanntheit zuriickzufiihren
sein kénnte. Viele Bewerber:innen suchen gezielt auf den Seiten bekannter Unterneh-
men nach offenen Stellen. Doch auch fiir kleine und mittlere Unternehmen stellt eine klar
strukturierte Karrierewebsite ein wichtiges Werkzeug dar, um Bewerbende umfassend zu
informieren, die eigene Arbeitgebermarke zu starken und sich im Wettbewerb um Talente
Zu positionieren.

Job- und Karrieremessen: Personlicher Kontakt iiberzeugt Talente
o Rund jedes flinfte Unternehmen (19,2 Prozent) setzt auf Job- und Karrieremessen.
- 15,4 Prozent von ihnen halten diesen Ansatz fiir besonders erfolgreich. Dabei zeigt sich,
dass gerade Unternehmen mit grofsen Recruiting-Schwierigkeiten nicht nur haufiger auf
Job-und Karrieremessen prasent sind, sondern dieses Engagement tGiberdurchschnittlich
oft als besonders erfolgreich bewerten. Der personliche Austausch ermdglicht es, das
eigene Unternehmen authentisch zu prasentieren und sich positiv von der Masse abzu-
heben. Das schatzen insbesondere junge Menschen: Fir drei Viertel der ausbildungsin-
teressierten Jugendlichen sind Karrieremessen wichtig, um sich beruflich zu orientieren
(Arndt et al., 2024a).
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KOFA EXPERTENTIPPS

KW FA
Mitarbeitende finden

Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) ist die zentrale Anlaufstelle fiir kleine und mittlere
Unternehmen, wenn es um die Gewinnung neuer Mitarbeitender geht. Das KOFA bietet praxisnahe Emp-
fehlungen, erprobte Handlungsempfehlungen und Checklisten, mit denen Sie Ihre Recruiting-Strategie
modern und effizient gestalten kénnen. Mehr dazu auf kofa.de.

—-Iv'-‘—-‘.
_—

Highlights fiir die Fachkraftegewinnung

® Recruiting-Strategien und Employer Branding:
Starken Sie Ihre Arbeitgebermarke und sprechen Sie Zielgruppen passgenau an:
—> Recruitment-Tipps zur schnellen Umsetzung — KOFA
— Employer Branding - Arbeitgebermarke erfolgreich aufbauen — KOFA
—> Zielgruppen - diese Potenzialgruppen gibt es — KOFA

® Social Media Recruiting und Active Sourcing einsetzen:
KOFA erklart, wie Sie Ihr Unternehmen Uber Social-Media-Plattformen und direkte Ansprache
sichtbar machen:
—> Social-Media-Recruiting — Definition & Praxistipps - KOFA

Bundesweite Initiativen rund ums Thema ,,Fachkrafte finden“

e Passgenaue Besetzung / Willkommenslotsen: Dieses Forderprogramm des Bundesministe-
riums flir Wirtschaft und Energie (BMWE) ist in zwei Module gegliedert. Im Modul ,,Passgenaue
Besetzung“ werden kleine und mittlere Unternehmen dabei unterstitzt, offene Ausbildungs-
platze optimal zu besetzen. Dies umfasst individuelle Beratung und einen Matching-Service. Im
Modul ,,Willkommenslotsen® liegt der Fokus auf der Integration gefllichteter Menschen in deut-
sche Unternehmen. Hier wird insbesondere zu spezifischen Themen dieser Zielgruppe beraten.
Die Beratung im Programm lauft dezentral liber die Industrie- und Handelskammern, Hand-
werkskammern sowie weitere Wirtschaftsorganisationen der jeweiligen Region.

« Berufsnetzwerk Queraufstieg: ErschlieRen Sie Potenziale von Studienabbrecher:innen. Uber die
Plattform QuerNavi kdnnen Sie Ihre Ausbildungsplatze und Praktika gezielt dieser Zielgruppe pra-
sentieren.

» BQ-Portal (Berufsqualifikationsportal): Bietet Unternehmen fundierte Informationen zur Bewer-
tung internationaler Abschliisse und erleichtert so die Einstellung auslandischer Fachkrafte.

* Make it in Germany: Unterstiitzt Sie rund um das Thema internationale Fachkrafte, von der Suche
Uber die Eingliederung bis hin zur langfristigen Integration in Unternehmen und Gesellschaft.
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4. Fachkratte binden:
Ertolgreiche Strategien
Im Vergleich

Nachdem im ersten Teil der Studie die Strategien der Personalgewinnung beleuchtet wurden,
richtet sich der Blick nun auf die Fragen, wie Unternehmen ihre Beschéftigten langfristig binden kénnen.
Hierfiir wurden elf Ansatze der Mitarbeiterbindung untersucht:

T To* L k .\

Betriebliches Festgelegter Mobiles Arbeiten / Vertrauensvolle
Gesundheits- Onboarding-Prozess Homeoffice Fiihrungskultur

management

ooo o
& L e
Einbindung bei Flexible Regelmafiige Beschaf- Weiterbildung
Veranderungs- Arbeitszeitmodelle tigtenbefragungen oder
prozessen Feedbackworkshops

O
To ® e

Festgelegter Mitarbeitersespriche Unterstiitzung bei Kinder-
Offboarding- gesp betreuung und Pflege
Prozess

Zunachst wurden die Unternehmen gefragt, welche dieser Strategien Unternehmen im vergangenen Jahr
eingesetzt haben. Anschliefsend wahlten sie aus den von ihnen genutzten Ansatzen bis zu drei Strategien
aus, die sie als besonders erfolgreich einschatzten.

Das Ergebnis:

Im Durchschnitt nutzten die Betriebe mehr als sechs der elf abgefragten Strategien zur Bindung ihrer
Beschaftigten. Dabei zeigt sich ein ahnliches Muster wie im Recruiting. Mit zunehmender Unternehmens-
grofde steigt die Zahl der eingesetzten Strategien. Auch hier kdnnte der Zusammenhang darauf zurlick-
zuflihren sein, dass grofsen Unternehmen mehr personelle und finanzielle Mittel zur Verfligung stehen.
Auch Betriebe mit Recruiting-Schwierigkeiten nutzen eine gréfsere Anzahl von Strategien der Mitarbeiter-
bindung als solche ohne Recruiting-Schwierigkeiten.

Wahrend bei den Recruiting-Strategien fur 6,8 Prozent der Betriebe keiner ihrer Ansatze besonderen
Erfolg zeigt, sind es bei den Strategien der Mitarbeiterbindung lediglich 2,2 Prozent der Betriebe.
Fast alle Unternehmen sehen also bei mindestens einer ihrer Bindungsstrategien eine positive Wirkung.
Im Vergleich zu den Recruiting-Strategien wird ebenfalls deutlich: Bindungsstrategien werden nicht nur
haufiger eingesetzt, sondern auch von mehr Unternehmen als erfolgreich bewertet.
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4.1 Top-7-Strategien zur Mitarbeiterbindung

Abbildung 6 stellt gegenliber, wie verbreitet bestimmte Bindungsstrategien sind (blauer Balken), und
wie haufig sie von den Unternehmen, die sie nutzen, als besonders erfolgreich bewertet wurden (griiner
Balken). Die Abbildung zeigt die sieben Bindungsinstrumente, die aus Unternehmenssicht am erfolg-
reichsten sind.

Lesebeispiel:

90,6 Prozent der Unternehmen setzen auf eine vertrauensvolle Fiihrungskultur, um ihre Beschaftigten
langfristig zu binden. 69,5 Prozent der Unternehmen, die diese Strategie verfolgen, bewerten sie als
besonders wirkungsvoll.

Abbildung 6: Die Top-7 der Mitarbeiterbindung

®
Vertrauensvolle % 69,5 % 90,6 %
Fithrungskultur ‘
o Flexible L 68,3 % 70,5 %
Arbeitszeitmodelle
Mobiles Arbeiten / ° ! 54,9 % 55,9 %
Homeoffice
Einbindung bei @ 47,4 % 84,8 %
Veranderungsprozessen
Mitarbeitenden- . 39,8 % 82,0 %
gesprache
g/;cki"f .
2 \Weiterbildung r-ff 29,7 % 78,7 %
\ o/
Unterstiitzung bei Kinder- R 27,1 % 37,3 %
ridden betreuung und Pflege u
cnanplont

besonders erfolgreich M durchgefiihrt

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

N2 Vereinbarkeit: Balance zwischen Familie und Beruf
- Auch im Bereich Mitarbeiterbindung gibt es einen ,,Hidden Champion®: die betriebliche
Unterstltzung bei der Kinderbetreuung oder bei der Pflege von Angehorigen. Diese Stra-
Hiodden tegie wird von mehr als einem Viertel der Unternehmen, die sie nutzen, als besonders
Chancpion! erfolgreich bewertet, dennoch wird sie relativ selten eingesetzt.

Die Befragung zeigt allerdings einen deutlichen Zusammenhang: Unternehmen, die ihre
| A Mitarbeitenden bei familidaren Aufgaben unterstiitzen, weisen eine signifikant geringere
u Fluktuation auf als Unternehmen ohne solche Strategien. Fast sechs von zehn Unterneh-
men (56,1 Prozent), die bei der Kinderbetreuung oder der Pflege von Angehorigen unter-
stltzen, haben eine sehr geringe Fluktuation ihrer Fachkrafte. Unter Betrieben, die diese

Unterstltzung nicht anbieten, haben 43,9 Prozent eine sehr geringe Fluktuation.
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Dennoch scheinen wenige Unternehmen die Mdglichkeiten oder die Bereitschaft zu
haben, solche Angebote zu schaffen, auch wenn sie unter Druck stehen, wie eine Studie
der KfW zeigt (Grewenig/Gerstenberger, 2025): Unter kleinen und mittleren Unternehmen,
die kiinftig mit Stellenbesetzungsproblemen rechnen, halten es weniger als ein Viertel
(22 Prozent) fiir sehr oder eher wahrscheinlich, dass sie Kinderbetreuungsangebote
schaffen werden, um als Arbeitgeber attraktiver zu werden. Mehr als ein Drittel (37 Pro-
zent) halt dieses Angebot fiir nicht relevant fiir das eigene Unternehmen. Weitere Studien
betonen die Bedeutung familienfreundlicher Unternehmenskultur (Hammermann/Stet-
tes, 2023) sowie die indirekten Auswirkungen von Engpassen im Sozial- und Gesund-
heitswesen auf den Fachkraftemangel. Denn ein knappes Angebot an Daseinsflirsorge-
Dienstleistungen zwingt Eltern und Pflegende oft, ihre Arbeitszeit zu reduzieren (Herzer/
Kunath, 2024).

Unternehmen haben viele Moglichkeiten, ihre Mitarbeitenden in der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu unterstiitzen: flexible Arbeitszeiten, Homeoffice, zusatzliche freie
Tage, verlassliche Betreuungsangebote, finanzielle Zuschiisse oder feste Ansprech-
personen im Betrieb, die bei Fragen zur Organisation und Finanzierung von Pflege
beraten. Alle diese Methoden haben das Potenzial, den Alltag der Beschaftigten sptirbar
zu entlasten.

[ 4 PY Vertrauen und Flexibilitat als Basis fiir Bindung und Motivation
Viele Strategien zur Mitarbeiterbindung sind inzwischen in den meisten Betrieben gangige
k R Praxis. Als besonders erfolgreich gelten Anséatze, die einerseits eine vertrauensvolle, wert-
schatzende Unternehmenskultur férdern und andererseits flexible Arbeitsbedingungen
ermdglichen. Dazu zahlen eine vertrauensvolle Fiihrungskultur, flexible Arbeitszeitmo-
delle und mobiles Arbeiten.

Mobiles Arbeiten und flexible Arbeitszeiten sind nicht nur attraktive Rahmenbedingungen
fur Mitarbeitende, auch Unternehmen profitieren von diesen Strategien. Eine Fachkrafte-

.h!l- befragung des KOFA zeigt, dass sich die Mehrheit der Eltern, die derzeit aufgrund von
Kinderbetreuung in Teilzeit arbeiten, eine Vollzeittatigkeit vorstellen kdnnen — vorausge-

L setzt, es besteht eine (grofsere) Flexibilitat bei Arbeitszeit und -ort (Stippler et al., 2024).
Viele Unternehmen sind sich der Attraktivitat dieser Flexibilitat bewusst. Die Mehrheit der
Unternehmen, die mit kiinftigen Stellenbesetzungsproblemen rechnet, halt es fir sehr

oder eher wahrscheinlich, dass sie flexible Arbeitszeitmodelle und -orte anbieten werden,
um ihre Arbeitgeberattraktivitat zu erhdhen und den Kreis potenzieller Bewerber:innen
auszuweiten (Grewenig/Gerstenberger, 2025).

Mitarbeitergesprache: Individuelle Losungen und Austausch gefragt

’ Mitarbeitergesprache sind ein zentrales Werkzeug der Mitarbeiterbindung. Sie bieten
Raum fiir Anerkennung, Feedback, aber auch, um Fehlverhalten und Verbesserungs-
bedarf anzusprechen. Wahrend 2020 noch 74,6 Prozent der Unternehmen Mitarbei-
tergesprache fiihrten und weitere 10,7 Prozent dies planten (Koneberg et al., 2021),
setzen heute mit 82,0 Prozent deutlich mehr Unternehmen auf den regelmafiigen Dialog.
Zudem haben sich Unterschiede nach Unternehmensgréfse seitdem weiter verringert.

Der Nutzen von Mitarbeitergesprachen liegt auf der Hand. Regelmafsiger Austausch ist
Teil eines wirksamen Leistungsmanagements und der Personalentwicklung. Zudem koén-
nen Flhrungskrafte durch Mitarbeitergesprache Orientierung geben, indem sie klare
Erwartungen und Zielsetzungen formulieren. Dies hilft den Mitarbeitenden, sich mit den
Zielen der Organisation zu identifizieren und ihren Beitrag zum Unternehmenserfolg
zu verstehen. Regelméafige Mitarbeitergesprache fordern auch die Identifikation der
Beschaftigten mit ihren Aufgaben und kénnen die Zusammenarbeit zwischen Fiihrungs-
kraften und Mitarbeitenden verbessern (Hammermann, 2019).
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Dariiber hinaus hilft dieser Austausch Unternehmen dabei, herauszufinden, welche in-
dividuellen Herausforderungen und Bedirfnisse ihre Beschaftigten haben. So kdnnen
Betriebe unterstiitzende Bedingungen schaffen. Wichtig ist, die Herausforderungen un-
terschiedlicher Lebensphasen zu bericksichtigen. Nicht alle Losungen passen fur alle
Beschaftigten. Daher ist es wichtig, in den individuellen Austausch zu gehen. Gerade im
Hinblick auf den Erhalt der Arbeitsfahigkeit alterer Beschaftigter gewinnen solche indivi-
duell abgestimmten Strategien an Bedeutung.

Einbindung bei Veranderungsprozessen: Verstehen, mitreden, mitgehen

@ Die Einbindung von Mitarbeitenden ist ein zentraler Erfolgsfaktor fiir Veranderungs-
prozesse. Wer versteht, wohin die Reise geht, geht auch eher mit. Eine transparen-
te Kommunikation von Zielen und Visionen ist daher wichtig. Fiihrungskrafte sollten
planen, wann sie welche Informationen geben und wie sie Feedback einholen. Sie treffen
die Entscheidungen nicht nur, sondern missen diese auch kommunizieren. Wie gut eine
Strategie wirkt, hangt haufig auch von der Unternehmensgréfse ab. Besonders kleine
(47,8 Prozent) und mittlere (38,4 Prozent) Betriebe profitieren, wahrend grofse Unter-
nehmen die Einbindung der Mitarbeitenden seltener als besonders erfolgreiche Bin-
dungsstrategie bewerten (28,9 Prozent). Eine Ursache kénnte sein, dass es in grofsen und
oftmals komplexeren Organisationen schwieriger ist, Veranderungsprozesse zu kommu-
nizieren und umzusetzen.
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4.2 Wegweiser Weiterbildung

Die Forderung kontinuierlicher Weiterbildung ist eine weit verbreitete Strategie, um Mitarbeitende lang-
fristig zu binden (Abbildung 6). Zwar bietet die grofse Mehrheit der Unternehmen Weiterbildungen an,
doch in nur knapp der Halfte aller Unternehmen gibt es klare Weiterbildungs- oder Entwicklungspfade
(Abbildung 7). Das lasst auf eine Liicke schliefsen: Weiterbildung wird zwar angeboten, aber nicht aus-
reichend strukturiert oder verankert.

Abbildung 7: Klare Wege fiir Weiterbildung - hier ist noch Potenzial vorhanden

.
' A Nach Recruiting-Schwierigkeiten
n
" .
> © - mmw »
» 0 keine
% mittlere
a
.
Y
= grofse

45,4 %

der Unternehmen bieten ihren Beschaftigten
klare Weiterbildungs- oder Entwicklungspfade

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

Die Befragung zeigt, dass Unternehmen, die Weiterbildung als besonders erfolgreiches Mittel zur
Mitarbeiterbindung bewerten, ihren Beschaftigten wesentlich haufiger klare Weiterbildungspfade bie-
ten (Abbildung 8). Umgekehrt bewerten Unternehmen Weiterbildung signifikant haufiger als besonders
erfolgreich, wenn sie solche Pfade tatsachlich bereitstellen. Unternehmen mit Besetzungsschwierigkei-
ten handeln oft vorausschauender, wenn es um ihre Mitarbeitenden geht. Sie haben deutlich haufiger
klare Weiterbildungs- und Entwicklungspfade als Unternehmen, die nicht unter diesem Druck stehen
(Abbildung 7).
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Abbildung 8: Mit Weiterbildungen Mitarbeitende binden - klare Wege als Schliissel zum Erfolg

»Weiterbildungen sind
besonders erfolgreich,
um Mitarbeitende zu binden*

Unternehmen mit klaren Weiterbildungs-

0,
oder Entwicklungspfaden 67,2 %

Unternehmen, die keine klaren Weiter-

0,
bildungs- oder Entwicklungspfade haben 32,8%

n = 194 Unternehmen, die Weiterbildungen als besonders erfolgreiche Strategie der Mitarbeiterbindung angegeben;
Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

4.3 Beschaftigtenbefragung;:
Gut, wenn man sie richtig macht

Regelmafsige Beschaftigtenbefragungen und Feedbackworkshops zur Zufriedenheit sind als Strategie
zur Mitarbeiterbindung in rund jedem dritten Unternehmen verbreitet. Dort, wo sie genutzt werden, gilt
dieser Ansatz nur selten als besonders wirksam (Abbildung 9). Die geringe Erfolgswahrnehmung deutet
darauf hin, dass das Potenzial dieser Formate haufig nicht ausgeschopft wird.

Abbildung 9: Erfolg von Befragungen und Workshops

Beschiftigtenbefragungen und Feedbackworkshops

@

3,4% 37,8 %
besonders erfolgreich M durchgefiihrt

n = 812 Unternehmen; Quelle: IW-Personalpanel, Welle 36, 2024

Wenn Rickmeldungen ernst genommen werden, daraus konkrete Strategien entstehen und diese trans-
parent kommuniziert werden, entsteht ein echter Mehrwert. Die Ergebnisse von Befragungen sollten des-
halb nicht in der Schublade verschwinden, sondern als Grundlage dienen, um Arbeitsbedingungen sicht-
bar zu verbessern und die Zufriedenheit splrbar zu erhéhen.
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KOFA EXPERTENTIPPS

K« FA

Mitarbeitende binden
und qualifizieren

Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) zeigt, wie Unternehmen ihre Belegschaft langfristig
binden und zukunftsfit qualifizieren kdnnen. Mit praxiserprobten Strategien und Handlungsempfehlungen
unterstiitzt das KOFA eine nachhaltige Personalarbeit. Mehr dazu auf kofa.de.

S

Highlights fiir die Mitarbeiterbindung und -qualifizierung

® Mitarbeiterbindung durch Unternehmenskultur und Benefits
Eine offene, wertschatzende Unternehmenskultur und attraktive Rahmenbedingungen steigern die
Loyalitat der Mitarbeitenden:
— Unternehmenskultur im Unternehmen leben — KOFA
- Personalfiihrung im Unternehmen angehen — KOFA
—> Arbeitsorganisation im Betrieb nachhaltig umsetzen — KOFA

® Qualifizierung und Weiterbildung fordern
Gezielte Qualifizierungsmafinahmen und kontinuierliche Weiterbildung sichern die Zukunftsfahig-
keit des Unternehmens und starken die Motivation der Mitarbeitenden:
— Weiterbildung im Unternehmen etablieren und starken - KOFA

® Integration und Onboarding starken
Ein strukturiertes Onboarding und eine gute Integration neuer Mitarbeitender sorgen fiir einen er-
folgreichen Start und reduzieren die Fluktuation:
—> Onboarding erfolgreich gestalten und profitieren — KOFA

Bundesweite Initiativen rund ums Thema ,,Fachkrafte binden und qualifizieren*

» Erfolgsfaktor Familie: Das Unternehmensnetzwerk, das familienbewusste Personalpolitik fordert:
mit Tools wie Benchmarking, Fortschrittsindex, Good Practice und Web-Events.

» Offensive Mittelstand: Bietet mitarbeiterorientierte Flihrungshilfen und regionale Unterstiitzung
fur kleine und mittlere Unternehmen. Der Fokus liegt hier im Besonderen auf Personalfiihrung und
Mitarbeiterentwicklung.

e Netzwerk Q 4.0: Speziell fiir betriebliche Ausbilder:innen entwickelt, unterstiitzt das Netz-
werk Q 4.0 bei der digitalen Transformation in der Ausbildung durch innovative Lernkonzepte und
digitale Weiterbildungsangebote.

e Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA): Unterstiitzt Unternehmen bei der Entwicklung einer
modernen Arbeitskultur mit Fokus auf Wertschatzung, Gesundheit und Mitbestimmung.
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5. Fazit: Fachkrafte finden und
binden — mit klarem Blick auf
das, was wirkt

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen: Unternehmen verfolgen eine Vielzahl an Strategien zur Fachkrafte-
gewinnung und -bindung, doch nur bestimmte Methoden werden von den Unternehmen als besonders
erfolgreich bewertet. Besonders erfolgreich fiir die Personalgewinnung sind laut dieser reprasentativen
Unternehmensbefragung Mitarbeiterempfehlungen, Praktika und Social-Media-Recruiting sowie fir die
Mitarbeiterbindung flexible Arbeitszeitmodelle, mobiles Arbeiten, vertrauensvolle Fiihrung und Weiter-
bildung.

Auffallig ist, dass einige erfolgversprechende Ansatze vergleichsweise selten genutzt werden. Dazu zah-
len insbesondere Active Sourcing sowie betriebliche Unterstiitzungsangebote bei Kinderbetreuung und
Pflege. Beide Strategien haben grofdes, bislang ungenutztes Potenzial, um Beschaftigte zu gewinnen bzw.
zu halten.

Auch der Blick ins Detail lohnt sich, wie sich am Beispiel von Weiterbildungen zeigt. Dieser Ansatz zur
Mitarbeiterbindung wird dann zum Erfolg, wenn Unternehmen ihn mit transparenten Entwicklungspfaden
hinterlegen und ihren Mitarbeitenden so klare Perspektiven eréffnen.

Deutlich wird auch: Unternehmen, die Veranderungen am Arbeitsmarkt bewusst wahrnehmen, reagieren
gezielter und setzen verstarkt auf strategische Personalentwicklung. Gerade kleine und mittlere Betriebe
profitieren, wenn sie ihre spezifischen Starken gezielt einsetzen, etwa durch Schnelligkeit, persénliche
Ansprache oder individuelle Lésungen.

Wer als KMU im Wettbewerb um Fachkrafte bestehen will, sollte somit mit den eigenen vorhandenen
Ressourcen klug umgehen, Erfahrungen anderer Unternehmen nutzen und gezielt auf Strategien setzen,
die nachweislich Erfolg versprechen.
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