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Ein Umdenken in der Personalgewinnung 
ist unabdingbar, die aktuellen Heraus-

forderungen machen es notwendig. Zu nen-
nen sind vor allem der Fachkräftemangel, der 
demografische Wandel, die Digitalisierung, 
die neuen Erwartungshaltungen der „Gene-
ration Y“ – der zwischen 1980 und 2000 
Geborenen –, insgesamt: der Wechsel vom 

Strategische Personalgewinnung bringt’s
Neue Mitarbeitende zu finden – oder von ihnen leicht gefunden zu werden – verlangt ein gezieltes 

Personalmarketing. Es muss viele Kanäle gleichzeitig bedienen.

Text Philipp Heinen

Ein gewinnender Online-Auftritt, der auf allen Arten von Endgeräten funktioniert, trägt viel zum Erfolg bei.
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Arbeitgeber- zum Bewerbermarkt. Dieser 
vieldiskutierte Paradigmenwechsel findet 
nicht erst gerade eben statt, er hat in Wirk-
lichkeit längst stattgefunden. 

Während das Bewusstsein für die Not-
wendigkeit eines Umdenkens vorhanden ist, 
bereitet die Umsetzung noch Schwierigkei-
ten. Bei der Personalgewinnung nehmen die 

Themen Arbeitgebermarkenbildung und 
Personalmarketing stark an Bedeutung zu.

Der aktuelle conQuaesso Jobs Recruiting 
Report für die Sozialwirtschaft1 zeigt unter 
anderem, dass die Arbeitsmarktsituation im 
Geschäftsjahr 2018 im Vergleich zum Vor-
jahr als schwieriger beurteilt wurde. Die 
befragten sozialwirtschaftlichen Unterneh-
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men fühlten sich durch den Arbeitskräftemangel zu 40 
Prozent stark bis sehr stark eingeschränkt. Damit ein-
hergehend ist ein erhöhter Wettbewerbsdruck zu ver-
zeichnen. 

Digitaler Nachholbedarf
Der aktuelle Report zeigt auch, dass sozialwirtschaftli-
che Unternehmen sich zu rund 90 Prozent als immer 
noch nicht ausreichend digitalisiert ansehen. Digitale 
Rekrutierungsmöglichkeiten wurden zwar zunehmend 
genutzt, der Schwerpunkt lag dabei aber weiterhin auf 
der Veröffentlichung von Stellenanzeigen auf der eige-
nen Homepage oder in Online-Jobbörsen. Soziale 
Medien wie Instagram und Youtube ebenso wie Goog-
le-Marketing fanden nur wenig Verwendung. 

Die zentralen Gründe dafür, digitale Personalge-
winnungsinstrumente wie die genannten nicht oder 
nur selten zu nutzen, lagen auch 2018 in fehlenden Res-
sourcen (Zeit und Arbeitskraft) sowie in fehlendem 
Know-how. Auch Unsicherheiten beim Thema Daten-
schutz hinderten die befragten Unternehmen daran, 
zum Beispiel soziale Medien und Apps zur Personalge-
winnung zu nutzen.

Bildung einer Arbeitgebermarke
Bevor digitale Recruitingwege erfolgreich genutzt wer-
den können, sollten sich Unternehmen eine grundle-
gende Frage im Hinblick auf die Personalgewinnung 
stellen, nämlich die nach der eigenen Arbeitgebermar-
ke. Was macht zum Beispiel die eigene Einrichtung aus, 
und wofür steht sie? Wie gehen die Mitarbeitenden 
miteinander um? Wer passt zum Unternehmen? Wie 
wird geführt? Was soll erreicht werden? 

Das Fundament der Arbeitgebermarke bilden die 
Attraktivitätsfaktoren des Unternehmens.2 Diese las-
sen sich unter anderem in der Vergütung, in Karriere-
möglichkeiten, Arbeitszeit und -platz, Teamevents, 
Gesundheitsförderung sowie in der Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf gestalten. Bei der kritischen Betrach-
tung der eigenen Arbeitgebermarke lohnt sich auch ein 
Vergleich mit der Konkurrenz. Daraus lassen sich wie-
derum Fragen für die eigene Positionierung ableiten: 
Wo lässt sich das eigene Unternehmen positiv hervor-
heben – und wo liegt bisher ungenutztes Potenzial?

Ist die Arbeitgebermarkenbildung erfolgreich, kön-
nen die richtigen Mitarbeitenden gewonnen werden 
(und weniger passende „abgeschreckt“). Die Voraus-
setzung dafür ist, dass die Arbeitgebermarkenbildung 

zielgruppenspezifisch erfolgt – und dass die Attraktivi-
tätsfaktoren auch authentisch nach innen gelebt wer-
den. Die Arbeitgeber-Eigenschaften gilt es schließlich, 
konsistent über alle Kanäle zu kommunizieren. Gerade 
bei der Suche nach Fachkräften spielen digitale Wege 
eine entscheidende Rolle. Denn schließlich sind die 
Google-Suche sowie soziale Medien (vor allem Ins-
tagram) vielfach die Wege, mittels derer potenzielle 
Mitarbeitende nach Jobs suchen und sich über interes-
sante Unternehmen informieren.

Optimierung des eigenen  
digitalen Auftritts
Dem Google-Marketing und damit den Bereichen der 
Suchmaschinenwerbung (SEA – Search Engine Adver-
tising) und der Suchmaschinenoptimierung (SEO – 
Search Engine Optimization) kommt im Recruiting 
eine große Bedeutung zu. Bei der Suchmaschinenwer-
bung wird ein Budget eingesetzt, um durch die Schal-
tung von Google-Kampagnen den Suchenden in Form 
von Anzeigen die eigenen Inhalte an prominenter Stel-
le präsentieren zu können. Neben einer solchen aktiv 
platzierten Werbung spielt aber auch die suchmaschi-
nenoptimierte Gestaltung der eigenen Seiten und 
Angebote eine wichtige Rolle, um in der Suchergebnis-
liste nach vorn zu rücken. Diese SEO-gerechte Gestal-
tung lässt sich, zumindest bedingt, beeinflussen und 
verbessern.

Neben dem primären Ziel, gut und schnell gefun-
den zu werden, gilt es im nächsten Schritt, den Suchen-
den ein positives Nutzererlebnis zu bieten. Dieses setzt 
sich aus verschiedenen Bereichen zusammen: Bei der 
Homepage und speziell auch der Karriereseite muss die 
visuelle Darstellung stimmig und attraktiv die Arbeit-
gebermarke widerspiegeln. Ebenso muss eine hohe 
Benutzerfreundlichkeit gesichert sein. Schließlich soll-
te die Mobiloptimierung der Inhalte (Responsive 
Design) gewährleistet sein, so dass zum Beispiel Stel-
lenanzeigen von allen End geräten aus komfortabel 
abrufbar sind.

Online-Stellenportale nehmen eine zentrale Multi-
plikator-Funktion ein. Dabei sind sowohl die Stellen-
börsen externer Anbieter als auch mitunter trägereige-
ne Börsen zu nennen. Eigene Jobbörsen, wie sie unter 
anderem die Caritas bietet3, haben verschiedene Vor-
teile: Sie können zur Stärkung und Profilierung der 
Arbeitgebermarke beitragen und damit als strategi-
sches Instrument genutzt werden. Sie bilden dabei die 

„Inhalte müssen 
allen Endgeräten 
zugänglich sein“ 
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Möglichkeit, Werte, sinnstiftende Arbeit und kulturel-
le Offenheit umfassend darzustellen. Neben der reinen 
Stellensuche können hier weitere Funktionen und 
Inhalte (zum Beispiel Berufsorientierung) geboten 
werden.

Social-Media-Kanäle (wie zum Beispiel Facebook, 
Instagram, Youtube) können ebenfalls eine starke Mul-
tiplikator-Funktion übernehmen. Facebook bietet bei-
spielsweise die Möglichkeit, Jobanzeigen in einer spe-
ziellen Beitragsform zu veröffentlichen. Auf allen 
Kanälen ist es möglich, mit Budgeteinsatz Inhalte als 
Werbung zu schalten und sie zielgruppenspezifisch zu 
verbreiten. Während sich Interessierte auf Instagram 
mit starken Bildern besonders gut „abholen“ lassen, 
können auf Youtube unter anderem Imagefilme, Kar-
rierevideos oder Video-Testimonials wirkungsvoll 
zum Einsatz kommen.

Die richtige Kombination macht,s
Um das (digitale) Recruiting erfolgreich zu gestalten, 
lohnt es sich, die „digitale Reise“ potenzieller Mitarbei-
tender – die diese unternehmen, bevor sie sich im Ide-
alfall für ein Unternehmen entscheiden – zu betrach-
ten und zu gestalten. Wenn Online-Nutzer(innen) 
durch gelungene Positionierung und Präsentation des 
Unternehmens selbst zum Unternehmen finden und 
letztlich zu neuen Mitarbeitenden werden, kann man 
von (erfolgreichem) Inbound Recruiting sprechen. 
Authentizität, eine kongruente Darstellung des Unter-
nehmens über alle genutzten Plattformen und eine 
crossmediale Streuung von Inhalten (online und in 
Printmedien) können als Erfolgsfaktoren bei der Nut-
zung von Online-Plattformen und Social Media 
genannt werden. 

Analoge Wege sind weiter gangbar
Erfolgsentscheidend ist aber auch die Kombination 
digitaler mit bewährten analogen Maßnahmen. Die 
Frage muss also auch lauten: Wo sind die gesuchten 
Führungs- beziehungsweise insbesondere Fachkräfte 
analog unterwegs, wo können sie (auch) analog erreicht 
werden? Es lohnt sich, bei der Personalgewinnung 
lokale Zeitungen, Vereinsstrukturen, Karriere-Abende 
(oder sonstige Treffen), Mitarbeiterempfehlungen, 
Schulkooperationen oder Messen mitzudenken. 

Für die erfolgreiche Nutzung all dieser Wege gilt es, 
als Unternehmen engagiert zu sein, sich zu vernetzen – 
zum Beispiel Kooperationen aufzubauen – und die 

Vernetzung zu nutzen, um über das Unternehmen zu 
informieren. Auch das Empfehlungsmanagement ist 
ein starkes Instrument des Recruitings. Dieses kann 
gelingen, wenn Anreize geschaffen werden und Mitar-
beitende motiviert sind, ihren Dienstgeber gern und 
aktiv weiterzuempfehlen.

Strategische Personalgewinnung  
ist Chefsache
Die Personalgewinnung muss als Führungsaufgabe 
betrachtet und als diese auch von den Führungskräften 
verstanden werden –, denn einem erfolgreichen Re -
cruiting liegt stets eine unternehmensspezifische und 
nachhaltige Strategie zugrunde. Diese basiert auf der 
Fokussierung der richtigen und relevanten Zielgrup-
pen, auf der Entwicklung und Förderung der Arbeitge-
bermarke und auf einer passenden Kommunikations-
strategie. 

Personalgewinnung erfordert neben der individuel-
len Strategie auch klare Verantwortlichkeiten. Der Per-
sonalabteilung kommt künftig eine Schlüsselrolle zu: Sie 
entscheidet langfristig über die Wettbewerbsfähigkeit 
von Unternehmen der Sozialwirtschaft. Personaler(in-
nen) müssen dazu IT-Prozesse verstehen, um diese auch 
planen zu können. Denn die Umsetzung von Prozessen 
im Personalbereich erfolgt zunehmend digital. 

Recruiting umfasst über die reine Personalgewin-
nung hinaus nun auch Aspekte des (digitalen) Marke-
tings. Dieses kann die Auffindbarkeit und Reichweite 
eines Unternehmens insgesamt verbessern. Es erfor-
dert jedoch auch in gewissem Umfang digitalbezogenes 
Wissen sowie die Schaffung notwendiger Ressourcen. 
Insgesamt muss die Sozialbranche im Recruiting (pro-)
aktiver werden und vielfältige Wege gehen, um Perso-
nalmarketing zu betreiben, Mitarbeitende zu binden 
und neues Personal zu gewinnen.
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