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Ihr Mitarbeiterempfehlungsprogramm 

international


Masterclass

n der heutigen, schnelllebigen Recruiting-Welt sind 

Mitarbeiterempfehlungsprogramme längst kein „Nice-to-have“ 

mehr – sie sind ein entscheidender Erfolgsfaktor, um Einstellungen 

zu beschleunigen, die Qualität der Kandidat:innen zu steigern und 

Kosten zu senken. Carl Hoffmann, COO von CleverConnect und 

Pionier im Bereich Mitarbeiterempfehlungen, teilt in diesem 

Leitfaden wertvolle Einblicke, wie Unternehmen die 

Herausforderungen bei der Einführung und Skalierung eines 

internationalen Empfehlungsprogramms erfolgreich meistern. 

Dieses E-Book fasst sein Know-how kompakt zusammen – und 

Einleitung: Erschließen Sie globale Talentnetzwerke

unterstützt HR-Verantwortliche, Talent Acquisition Manager und 

Recruiter dabei, das globale Potenzial ihrer Belegschaft optimal zu 

nutzen.



Ein erfolgreiches globales Referral-Programm bedeutet nicht 

einfach, ein nationales Programm zu kopieren. Es erfordert ein 

tiefes Verständnis für kulturelle Unterschiede, technologische 

Vielfalt und lokale Kommunikationsstrategien. Diese 

Zusammenfassung beleuchtet die wichtigsten Herausforderungen 

und zeigt Ihnen einen klaren Weg auf, wie Sie Ihre Mitarbeitenden 

zu Ihren besten Recruitern weltweit machen.

Ein Mitarbeiterempfehlungsprogramm über Ländergrenzen hinweg 

auszurollen, bringt spezifische Herausforderungen mit sich – und 

erfordert eine sorgfältige Vorbereitung sowie eine flexible, lokale 

Umsetzung. Im Gegensatz zu nationalen Programmen verlangt 

eine internationale Strategie Anpassungsfähigkeit auf mehreren 

Ebenen:



Kultur & Anreizsystem�

� Unterschiedliche Motivationen: Was Mitarbeitende in einem 

Land motiviert, kann in einem anderen völlig wirkungslos sein. 

Während manche Kulturen auf gemeinschaftliche Belohnungen 

oder Team-Challenges ansprechen, stehen in anderen Ländern 

individuelle Anerkennung oder finanzielle Anreize im 

Vordergrund�

� Unterschiedlicher Geldwert: Der wahrgenommene Wert eines 

finanziellen Anreizes variiert stark zwischen Ländern – 

abhängig von Einkommensniveaus und wirtschaftlichen 

Rahmenbedingungen. Eine einheitliche Belohnungsstrategie 

greift hier oft zu kurz. Besser geeignet sind z. B. Gutscheine, 

Gamification-Elemente oder besondere Sachpreise (wie ein 

Fernseher oder Laptop), die unabhängig von Währungsgrenzen 

motivieren.

Die Besonderheiten eines internationalen Mitarbeiterempfehlungsprogramms

Technologische Infrastruktu�

� Unterschiedliche Systeme: Internationale Unternehmen nutzen 

in verschiedenen Regionen oft unterschiedliche 

Bewerbermanagementsysteme (ATS) und HR-Technologien. Ihr 

Mitarbeiterempfehlungstool muss sich nahtlos in diese Systeme 

integrieren lassen – damit Stellenangebote korrekt ausgespielt 

werden und Bewerberdaten zuverlässig übertragen werden.



Interne Kommunikation & Suppor�

� Herausforderung Zeitzonen: Eine effektive Kommunikation über 

mehrere Zeitzonen hinweg erfordert eine gut durchdachte 

Strategie – von der Toolwahl bis zum Timing von Kampagnen�

� Lokale Botschafter sind entscheidend: Der Erfolg steht und fällt 

mit engagierten Ansprechpersonen vor Ort. Sie kennen die 

lokalen Spielregeln, kulturellen Besonderheiten und internen 

Abläufe – und wirken als glaubwürdige Multiplikator:innen für 

Ihr Programm.



Bevor Sie überhaupt an den Start Ihres internationalen 

Mitarbeiterempfehlungsprogramms denken, ist eine sorgfältige 

Vorbereitung unerlässlich.



1. Klare Ziele definieren:



Mitarbeiterempfehlungen tragen nachweislich zur Kostensenkung, 

schnelleren Besetzung offener Stellen und zur stärkeren 

Einbindung der Mitarbeitenden bei. Doch welches dieser Ziele 

steht bei Ihrem globalen Programm im Vordergrund? Diese 

Priorisierung hilft Ihnen, Ihre Strategie gezielt auszurichten und 

Erfolge messbar zu machen.



2. Frühzeitiger Austausch mit lokalen Recruiting-

Teams:



Bauen Sie früh enge Beziehungen zu den lokalen Talent-

Acquisition-Teams auf. Sie verfügen über wertvolles Wissen zu 

gesetzlichen Vorgaben, kulturellen Besonderheiten und 

praktischen Anforderungen – und liefern entscheidende Impulse 

für ein erfolgreiches Programm-Design.

Ein globales Mitarbeiterempfehlungsprogramm bedeutet nicht 

einfaches Hochskalieren – es geht vielmehr um intelligente 

Lokalisierung innerhalb eines einheitlichen Rahmens.



1. Globale Plattform mit lokalisierten Job-Feeds:



Schaffen Sie eine zentrale Plattform, auf der sämtliche 

Stellenangebote weltweit für alle Mitarbeitenden zugänglich sind. 

Diese Plattform muss sich in die unterschiedlichen lokalen 

Bewerbermanagementsysteme (ATS) integrieren lassen, sodass 

Mitarbeitende standortübergreifend über passende Stellen 

informiert werden – unabhängig davon, wo sie sich befinden.



2. Individuell angepasste Anreizsysteme:



Gehen Sie über bloße Währungsanpassungen hinaus und gestalten 

Sie Belohnungen nach regionalen Präferenzen. In manchen 

Ländern motivieren Geldprämien, in anderen funktionieren 

Gutscheine oder Gamification-Ansätze besser. Berücksichtigen Sie 

auch die bevorzugten Kommunikationskanäle für Empfehlungen – 

etwa WhatsApp in einem Land, KakaoTalk oder WeChat in einem 

anderen – und binden Sie diese aktiv ein.

3. Gründliche Marktanalysen durchführen:



Prüfen Sie von Beginn an die rechtlichen Rahmenbedingungen und 

potenzielle Compliance-Risiken in den jeweiligen Ländern. Diese 

proaktive Recherche schützt Sie davor, ein Programm zu 

konzipieren, das später aus regulatorischen Gründen nicht 

umgesetzt werden kann.

3. Starkes rechtliches & Compliance-Fundament:



Stellen Sie sicher, dass Ihr Programm allen lokalen Gesetzen und 

Compliance-Vorgaben entspricht. Besonders bei 

grenzüberschreitenden Empfehlungen oder Prämienzahlungen 

müssen Sie prüfen, was rechtlich zulässig ist. In Regionen, in 

denen bestimmte Belohnungen nicht ausgezahlt werden dürfen, 

sollten diese Optionen nicht angeboten werden – nichts ist 

demotivierender, als verdiente Prämien im Nachhinein zu 

verweigern.



4. Lokalisierte Kommunikationsstrategie & 

glaubwürdige Botschafter:innen:



Interne Kommunikation ist ein Schlüsselfaktor. Arbeiten Sie mit 

lokalen Botschafter:innen zusammen – das müssen nicht zwingend 

HR-Mitarbeitende sein, sondern Personen mit starker interner 

Strahlkraft. Beziehen Sie sie frühzeitig ein, damit sie das Programm 

glaubwürdig vertreten, Fragen vor Ort beantworten und die 

passenden Kommunikationskanäle nutzen können. Ein gutes 

Beispiel: Bei Rentokil war der Erfolg maßgeblich davon abhängig, 

die richtigen Fürsprecher:innen zu wählen und ein starkes lokales 

Führungsteam aufzubauen.

Erfolgreiche Umsetzung beginnt mit gründlicher Vorbereitung

Erfolgsfaktoren für ein internationales Mitarbeiterempfehlungsprogramm



Die Einführung eines internationalen Mitarbeiterempfehlungsprogramms ist ein Prozess in mehreren 

Phasen. Carl Hoffmann beschreibt sechs entscheidende Schritte für den Erfolg:

Schritt 1: Vorbereitun�

� Definieren Sie das zentrale Ziel Ihres Programms klar (z. B. Kostensenkung, schnellere Einstellungen, höhere Mitarbeiterbindung)�

� Bauen Sie enge Beziehungen zu lokalen Recruiting-Teams auf – ihr Wissen ist unverzichtbar für ein praxisnahes, kulturell angepasstes 

Konzept�

� Führen Sie gründliche Recherchen zu rechtlichen und Compliance-Anforderungen in allen Zielmärkten durch, um spätere Blockaden zu 

vermeiden.




Schritt 2: Auswahl der Technologieplattfor�

� Wählen Sie eine skalierbare, globale Plattform, die sich in unterschiedliche lokale Bewerbermanagementsysteme (ATS) integrieren 

lässt und Ihre internationalen Aktivitäten zuverlässig unterstützt�

� Ein globales Empfehlungsprogramm ohne die passende Technologie zu steuern, führt früher oder später ins Chaos.




Schritt 3: Gestaltung des Anreizsystem�

� Lokalisieren Sie Ihre Belohnungsstrategie – ob Geldprämien, Gutscheine oder Gamification-Elemente – entsprechend den kulturellen 

Erwartungen und Präferenzen der Mitarbeitenden in den jeweiligen Märkten�

� Prüfen Sie, ob grenzüberschreitende Zahlungen rechtlich möglich sind, und binden Sie ggf. entsprechende Zahlungsanbieter ein – oder 

setzen Sie auf nicht-monetäre Alternativen.




Schritt 4: Interne Kommunikatio�

� Sorgen Sie zum Start für Aufmerksamkeit – mit lokalisierten Materialien wie Richtlinien, FAQs oder kurzen Erklärvideos�

� Arbeiten Sie eng mit lokalen Botschafter:innen zusammen – idealerweise Mitarbeitende mit starker interner Präsenz, unabhängig vom 

Fachbereich. Sie fungieren als glaubwürdige Multiplikator:innen und beantworten lokale Fragen.




Schritt 5: Rollout & Einführun�

� Setzen Sie auf einen gestaffelten Rollout statt eines „Big Bang“. Starten Sie in Ländern, in denen bereits manuelle 

Empfehlungsprozesse existieren oder die organisatorisch einfacher umzusetzen sind�

� Nutzen Sie Analysen, um den Empfehlungs-Funnel pro Land zu überwachen: Wo gibt es Engpässe? Warum folgen nach der Anmeldung 

keine Empfehlungen? Optimieren Sie Kommunikation und Prozesse auf Basis der lokalen Performance. Vergleichen Sie Kennzahlen 

zwischen Ländern, um Best Practices gezielt zu übertragen.




Schritt 6: Kontinuierliche Optimierun�

� Einführen und vergessen funktioniert nicht – überprüfen und verbessern Sie Ihr Programm regelmäßig�

� Prüfen Sie kontinuierlich, ob die ursprünglichen Ziele erreicht werden (z. B. quartalsweise Analyse der Senkung der Cost-per-Hire)�

� Erstellen Sie erfolgreiche Fallstudien: Interviews mit empfohlenen Neueinstellungen oder belohnten Mitarbeitenden liefern wertvollen 

„Social Proof“ – das motiviert andere zur Teilnahme und stärkt die Akzeptanz bei Führungskräften.

6 Schritte für die erfolgreiche Einführung eines 

internationalen Mitarbeiterempfehlungsprogramms




