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Trendence Insights:
Employer Branding neu
definiert

Du schmeilft Geld in kunterbunte Karrierewebseiten, lasst HR-Videos mit
Drohnenfligen Uber euren Campus produzieren — und wunderst dich trotzdem uber
Ghosting bei Bewerbern? Willkommen im Zeitalter des Employer Branding 2.0.
Trendence zeigt mit seinen Insights, dass das klassische Arbeitgebermarketing
am Ende ist — und Unternehmen sich neu erfinden missen, wenn sie im War for
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Talents nicht untergehen wollen. In diesem Artikel zerlegen wir die alten
Mythen, zeigen dir, was wirklich zahlt, und liefern dir eine technische und
strategische Anleitung, wie du Employer Branding endlich so machst, dass es
nicht nach Hochglanzbroschire klingt. Spoiler: Es wird unbequem. Aber
ehrlich.

e Warum klassisches Employer Branding nicht mehr funktioniert — laut
Trendence

e Was Trendence Insights Uber die neuen Erwartungen der Bewerber verraten

e Wie du authentisches Employer Branding mit datengetriebenen Methoden

entwickelst

e Welche Rolle Transparenz, Tech-Stack und Unternehmenskultur wirklich
spielen

e Warum Karrierewebseiten oft nur digitale Fassaden sind — und wie du das
anderst

e Wie du mit strukturierten Daten, SEO und Content-Strategien echte
Sichtbarkeit erzeugst

e Wie du Performance-Messung auch im Employer Branding richtig einsetzt

e Tools und KPIs flr datenbasiertes Employer Branding auf Enterprise-Level

e Eine Schritt-flar-Schritt-Anleitung zur Neuausrichtung deiner
Arbeitgebermarke

e Warum Employer Branding nicht in HR, sondern in Tech und Marketing
gehort

Warum klassisches Employer
Branding tot ist — laut
Trendence Insights

Trendence beschaftigt sich seit Jahren mit der Analyse von
Arbeitgeberattraktivitat. Die neuesten Trendence Insights zeichnen ein klares
Bild: Das klassische Employer Branding ist klinisch tot. Die Zeit der
weichgespulten Employer-Versprechen, die auf Plakaten und Imagevideos
basieren, ist vorbei. Bewerber — vor allem aus der Gen Z — durchschauen die
Mechanismen langst. Sie erwarten keine Hochglanzfloskeln mehr, sondern
radikale Transparenz, Authentizitat und nachvollziehbare Unternehmenswerte.

Der Grund flr dieses Umdenken? Die Informationsasymmetrie ist tot. Bewerber
konnen sich auf Bewertungsplattformen wie kununu, Glassdoor oder Reddit
selbst ein Bild machen. Sie vergleichen Gehalter auf Gehaltsrechnern,
analysieren Unternehmenskultur auf LinkedIn und tracken Tech-Stacks auf Stack
Overflow oder GitHub. Wenn dein Employer Branding nicht mit der erlebten
Realitat Ubereinstimmt, fliegt dir die Fassade um die Ohren — und zwar
offentlich.

Trendence Insights zeigen, dass Employer Branding ein strategisches,
datenbasiertes Projekt sein muss — kein Schdnheitswettbewerb. Unternehmen,
die ihre Arbeitgebermarke weiterhin als MarketingmaBnahme begreifen,
verlieren im Recruiting. Die neue Realitat verlangt nach messbarer



Performance, technischer Skalierbarkeit und kontinuierlichem Feedback.

Die neuen Erwartungen der
Kandidaten: Data first,
Culture second

Was wollen Bewerber heute wirklich? Trendence Insights liefern harte Zahlen:
Flexible Arbeitsmodelle, transparente Gehaltsstrukturen, echte
Entwicklungsmoglichkeiten — und das alles messbar. Die Zeiten, in denen
oWork-Life-Balance” als Buzzword auf der Karriereseite reichte, sind vorbei.
Heute zahlt, was du liefern kannst — und ob du es beweisen kannst.

Gen Z und Millennials erwarten ein datenbasiertes Arbeitgebererlebnis. Das
bedeutet: klare KPIs fur Karriereentwicklung, nachvollziehbare Feedback-
Mechanismen, transparente Kommunikation Uber Benefits und ein Tech-Stack, der
nicht aus dem Jahr 2012 stammt. Wenn dein Unternehmen noch mit SharePoint
2007 und Windows 8.1 operiert, wirst du keinen Entwickler mehr bekommen —
egal wie oft du ,Innovation” auf deiner Webseite schreist.

Hinzu kommt: Kultur wird nicht mehr behauptet, sie wird verifiziert. Bewerber
prufen, ob Fuhrungskrafte auf Social Media aktiv sind, wie mit Kritik
umgegangen wird, wie schnell Prozesse ablaufen. Wenn deine HR noch mit Excel-
Tabellen operiert und Bewerbungen per E-Mail verarbeitet, bist du raus.
Digitale Prozesse sind kein Pluspunkt mehr — sie sind Mindestanforderung.

Technisches Employer Branding:
SEO, Datenstruktur &
Conversion-Optimierung

Employer Branding ist heute nicht nur eine Frage der Inhalte, sondern der
technischen Umsetzung. Die schonste Karriereseite bringt dir nichts, wenn sie
nicht indexiert wird, nicht auf mobilen Geraten funktioniert oder keine
Conversion auslost. Hier kommt technisches Employer Branding ins Spiel — eine
Disziplin, die von Marketing- und SEO-Profis beherrscht werden muss, nicht
von HR-Generalisten.

Beginnen wir mit der Suchmaschinenoptimierung: Karrierebereiche missen
suchmaschinenlesbar sein. Das heiRt konkret:

e Statische URLs mit Keyword-Fokus (z.B. /jobs/frontend-entwickler-berlin)
e Strukturierte Daten nach Schema.org (JobPosting, Organization, Place)

e Optimierte Meta-Titles und Descriptions — keine generischen Floskeln

e Mobile-First-Design mit PageSpeed-Werten unter 2 Sekunden

e SSL, saubere Robots.txt, XML-Sitemap speziell fiur Jobangebote



Daruber hinaus braucht es Conversion-Optimierung: Bewerbungsbuttons missen
prominent, barrierefrei und ohne 37 Klicks erreichbar sein. Formulare missen
schlank, mobil optimiert und datenschutzkonform sein. Und ja — Tracking ist
Pflicht. Ohne Conversion-Tracking via Google Tag Manager, Event-Tracking und
Funnel-Analyse kannst du keine Aussage zu deinem Employer Branding treffen.

Performance statt Bauchgefuhl:
Employer Branding messen wie
ein Profi

Employer Branding ohne KPIs ist wie SEO ohne Ranking-Tracking — reine
Esoterik. Wer wissen will, ob seine Malnahmen wirken, muss messen. Trendence
Insights empfehlen eine klare Trennung zwischen Input-, Output- und Outcome-
Metriken. Das klingt nach Berater-Sprech, ist aber fundamental wichtig.

e Input-Metriken: Anzahl veréffentlichter Stellenanzeigen, Budget fir
Kampagnen, Anzahl Employer-Posts auf LinkedIn

e Qutput-Metriken: Page Views auf der Karriereseite, Click-Through-Rates,
Time-on-Site, Bounce Rates

e Qutcome-Metriken: Anzahl qualifizierter Bewerbungen, Time-to-Hire,
Bewerberzufriedenheit, Offer-Acceptance-Rate

Diese Metriken missen zentral erfasst und visualisiert werden, idealerweise
in einem Dashboard (z.B. Google Data Studio, Power BI oder Tableau). Nur so
kannst du Korrelationen erkennen, Tests durchfihren (z.B. A/B-Testing bei
Stellenanzeigen) und datenbasiert entscheiden, welche MaBnahmen skalierbar
sind — und welche nicht.

Schritt-fur-Schritt: So baust
du Employer Branding, das 2025
funktioniert

Employer Branding ist kein Projekt. Es ist eine Infrastruktur. Und wie jede
Infrastruktur muss sie solide geplant, gebaut und gepflegt werden. Hier ist
dein Fahrplan:

1. Ist-Zustand analysieren: Nutze Tools wie Trendence, kununu Insights,
Google Search Console und Hotjar, um herauszufinden, wie Bewerber dich
aktuell wahrnehmen.

2. Zielgruppen definieren: Erstelle datenbasierte Candidate Personas —
keine Fantasiefiguren. Nutze dafur interne Daten, Umfragen und
Marktanalysen.

3. Karriereplattform optimieren: Technisch (SEO, Ladezeit, Mobile),
inhaltlich (authentische Texte, echte Mitarbeiter), strukturell (klare



Navigation, Conversion-Funnel).

4. Content-Strategie entwickeln: Erstelle Content-Cluster basierend auf
Suchvolumen (z.B. ,Arbeiten als Data Scientist“, ,Benefits bei [Firma
X1“, ,Tech Stack Insights”).

5. Transparenz einfuhren: Verdffentliche Gehaltsbander, Karrierepfade,
Teamstrukturen — oder lass es bleiben. Halbgare Transparenz ist
schlimmer als gar keine.

6. Tracking und KPI-Setup: Implementiere GA4, Tag Manager, Conversion-Ziele
und Funnel-Visualisierungen. Miss jede Interaktion.

7. Feedbackzyklen einbauen: Nutze Bewerberumfragen, Interview-Auswertungen
und Exit-Interviews, um deine Marke kontinuierlich anzupassen.

8. Tech-Stack kommunizieren: Entwickler wollen wissen, womit sie arbeiten.
Zeig es. Mit GitHub-Repos, StackShare-Profilen und echten Case Studies.

9. Social Proof nutzen: Lass Mitarbeiter auf LinkedIn, GitHub, YouTube oder
Blogs sprechen. Keine gestellten Testimonials, sondern echte Stimmen.

10. Iterieren, testen, skalieren: Employer Branding ist ein Performance-
Kanal. Wer nicht testet, verliert. Wer nicht investiert, bleibt
unsichtbar.

Fazit: Employer Branding ist
Tech + Data + Ehrlichkeit

Die Trendence Insights zeigen: Employer Branding ist nicht tot — es ist nur
endlich erwachsen geworden. Wer glaubt, mit ein paar Karrierevideos und einem
Obstkorb im Buro Talente anzulocken, hat den Schuss nicht gehort. 2025 ist
Employer Branding ein datengetriebener, technischer und strategischer
Prozess, der nur funktioniert, wenn er auf echter Substanz basiert.

Wenn du willst, dass Bewerber dich ernst nehmen, musst du sie ernst nehmen.
Zeig, was du kannst. Zeig, wie du arbeitest. Und hor auf, dich zu verstellen.
Employer Branding ist kein Imagefilm — es ist dein Produktversprechen an die
wichtigste Zielgruppe, die du hast: deine zukinftigen Mitarbeiter. Und die
lassen sich nicht mehr verarschen.



