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Abstract 

Die vorliegende Arbeit thematisiert das Personalmarketing angesichts des gegenwär-
tigen Fachkräftemangels, dessen Gründe – vor allem das gute Wirtschaftswachstum 
mit parallel stetigem Abbau der Arbeitslosigkeit, die demographische Entwicklung und 
auch gestiegenen Ansprüche an die Flexibilität des Arbeitslebens und der besseren 
Vereinbarkeit von Arbeit und Familie- eingangs dargestellt werden. Ein besonderes 
Augenmerk gilt den Verhältnissen in der Sozialwirtschaft mit ihrem sehr hohen Anteil 
des Personals an der Dienstleistungsproduktion. 

Die Bedeutung des Personalmarketings und seine Regeln und Instrumente, seine Ein-
bettung in das betriebliche Personalmanagement und damit in die Organisationsent-
wicklung führt zum Kern der Arbeit, der kritischen Durchsicht der  Möglichkeiten und 
Maßnahmen zur konkreten Einwerbung von Fachkräften. Insbesondere wird gezeigt, 
dass es für effektive und effiziente Personalfindung bedeutsam ist, Erfahrungen bei 
den je spezifischen Zielgruppen, Medien, Hilfsmitteln zu kennen und auszuwählen, die 
z. T. in der Fach-, z. T. in der Beratungsliteratur zu finden sind, z. T. aber auch durch 
eigene Erfahrungen und Recherchen in das Handeln eingehen. 

Im Ergebnis werden drei Voraussetzungen  für erfolgreiches Personalmarketing deut-
lich: die fachliche Kompetenz beim Handwerk der Personalsuche und -findung, die die 
Wirkungsweise der neuen sozialen Medien versteht und mit ihnen arbeitet und sie mit 
Kenntnissen der Knappheitsverhältnisse und der Qualifikationsbedingungen am Ar-
beitsmarkt verbindet; ferner die kommunikativ-professionelle Einbettung dieser Suche 
in die anderen Betriebs- bzw. Organisationsteile, so dass tatsächlich diejenigen ge-
sucht werden, deren Fähigkeiten und Qualifikationen zu den zu besetzenden Stellen 
passen; und schließlich sollte idealerweise gegeben oder jedenfalls angestrebt wer-
den, dass die jeweiligen Führungskräfte auch das Personalmarketing im Zusammen-
hang ihrer Hauptaufgabe der effizienten und qualitativ hochwertigen Erarbeitung von 
Produkten bzw. Dienstleistungen, einem guten Betriebsklima und einer positiven öf-
fentlichen Wahrnehmung sehen. Insofern wird die positive Einwerbung gesuchter 
Fachkräfte auch als Indikator für eine erfolgreiche Organisation angesehen, und um-
gekehrt sollte eine unterdurchschnittlich erfolgreiche Suche Hinweise auf Probleme bei 
Kunden bzw. in der Sicht der Öffentlichkeit geben. 

Abschließend werden zusammenfassende Merkpunkte für erfolgreiches Personalmar-
keting formuliert und Forschungslücken dargestellt wie etwa eine international verglei-
chende Studie über den Fachkräftemangel, seine Ursachen und den Umgang mit 
ihnen. Schließlich werden auch empfehlenswerte staatliche Aufgaben in dieser Hin-
sicht angesprochen, die quantitativ wie qualitativ den Fachkräftemangel verringern 
würden. Darunter fallen familienpolitische Maßnahmen, damit mehr Frauen die Er-
werbsarbeit  ermöglicht wird, bessere Möglichkeiten der Einwerbung ausländischer 
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Fachkräfte und, vor allem, weil damit auch viele gesuchte Qualifikationen umfasst wer-
den, weitere Anstrengungen im Bildungs-, Ausbildungs- und Arbeitsförderungssystem.



 

 

 

1.  Einleitung 

 

1.1  Relevanz des Themas, persönliche Motivation und verwendete 
Quellen 

Die vorliegende Masterthesis thematisiert das Werben, Suchen und Finden von Fach-
kräften in der Sozialwirtschaft und beschäftigt sich vor allem mit den unterschiedlichen 
klassischen und modernen Instrumenten der Personalrekrutierung. Diese auch als 
Personalmarketing bezeichneten betrieblichen Aufgaben sind Teil des Personalmana-
gements, das im Hinblick auf die betrieblichen Ziele eng mit dem Organisationsma-
nagement zusammenhängt. 

Lotmar und Tondeur bescheinigen den Berufen im Sozialbereich ein relativ beschei-
denes Ansehen. Damit ist das zum Teil vergleichsweise niedrige Lohnniveau  auch für 
formal hochqualifizierte Fachkräfte im Sozialbereich erklärbar.1 Dies und die angespro-
chenen täglichen Herausforderungen wie Stress und Überlastung erklären, warum es 
oft gerade in dieser Branche sehr schwierig zu sein scheint, passende und gut qualifi-
zierte Mitarbeiter zu suchen und zu finden.  

Unter Fachkräfte verstehe ich in dieser Arbeit in Anlehnung an den Sprachgebrauch 
der Bundesanstalt für Arbeit Personen „mit einer abgeschlossenen mindestens zwei-
jährigen Berufsausbildung oder einer vergleichbaren Qualifikation.“2 

Der Begriff Fachkräftemangel- oder oft auch Mangel, Kräftemangel oder Engpass ge-
nannt- beschreibt die zahlenmäßige Knappheit an Arbeitnehmern mit den benötigten 
Fähigkeiten, um die vakanten Positionen zu decken.3  

Wesentlicher struktureller Grund für den Fachkräftemangel ist die seit einigen Jahren 
erfreuliche Wirtschaftsentwicklung mit dem parallelen Anstieg von sozialversiche-
rungspflichtigen Vollzeitstellen und dem stetigen Sinken der Arbeitslosigkeit mit der 
Folge, dass es eben immer weniger verfügbare Arbeitskräfte gibt und sie unter ande-
rem von anderen Arbeitgebern abgeworben werden müssen. 

                                            

 

1 vgl. Lotmar/Tondeur 1993, o.S. 
2 vgl. Bundesagentur für Arbeit 2016 d, S. 6 
3 vgl. ebd.  

© Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH 2018
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2 1. Einleitung

Des Weiteren erschweren bzw. verkomplizieren strukturelle Einflüsse und Verände-
rungen die Rekrutierung geeigneter Fachkräfte. Dabei stehen der demografische Wan-
del und der Fachkräftemangel im Vordergrund und zählen zu den wichtigsten externen 
Top-Themen in der Personalbeschaffung. 

Der Fachkräftemangel, beispielsweise in der Altenpflege, lässt sich bundesweit fest-
stellen. Um die gemeldeten Stellen zu besetzen, stehen in keinem Bundesland ausrei-
chend arbeitslose Bewerber zur Verfügung.4 Im Bundesdurchschnitt sind die gemel-
deten Stellenangebote im Jahr 2016 153 Tage vakant, 27 Tage länger als noch im 
Vorjahr und 70% mehr als die durchschnittliche Vakanzzeit über alle Berufe.5 

Die Fachkräfteprognose in Berlin im Erzieherbereich, speziell in den Kindertagesstät-
ten, bringt erschreckende Zahlen hervor: Zum Kitajahr 2016/2017 fehlten bereits 1300 
Erzieher. In Berlin sollen 10.000 neue Kitaplätze geschaffen werden, doch geeignetes 
Personal fehlt. Inzwischen hat Berlin die Ausbildungskapazitäten aufgestockt, doch die 
Wirkung wird sich erst in ein paar Jahren niederschlagen.6 Abwerbungen aus anderen 
Bundesländern, in denen die Kinderzahlen tendenziell zurückgehen, sind wenig er-
folgsversprechend. Auch Torsten Wischnewski- Ruschin, Kita-Referent im Paritäti-
schen Wohlfahrtsverband äußerte sich kritisch: „Schon jetzt gibt es wenige Bewerber 
aus anderen Bundesländern, denn in Berlin verdienen Erzieher etwa 350 Euro pro 
Monat weniger.“7 

Der Fachkräftemangel hat inzwischen eine solche Brisanz, dass in besonders betroffe-
nen Branchen bereits, wie der Präsident des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall be-
richtete, zu sehr ungewöhnlichen Vorsorgemaßnahmen Zuflucht genommen wird:  
„Die Unternehmen horten Personal zulasten der Produktivität.“8 

In ähnlicher Richtung äußerte sich der Vorstandschef des Baustoff-Konzerns Saint-
Gobain, der seine öffentliche Präsentation und besonders den Internetauftritt verbes-
sert. Und zwar nicht so sehr wegen seiner Kunden- die Geschäftskunden sind in der 
Regel andere Firmen, sondern wegen der Suche nach Fachkräften: „Wir brauchen 
mehr Aufmerksamkeit als Arbeitgeber. In vielen Ländern, darunter Deutschland, haben 
wir große Probleme, Leute zu finden.“9 

4 vgl. ebd. S. 14 
5 vgl. ebd., S. 7,14 
6 vgl. Anders 2016, o.S. 
7 Anders 2016 
8 Michler 2016, S. 36 
9 Schubert 7.11.2016, S.21 
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Gleichermaßen dramatisch ist das Resümee des Deutschen Industrie- und Handels-
kammertages am Ende des Jahres 2016. Sein Chefvolkswirt stellte in seiner Analyse 
fest: "Die Sorgen der Betriebe um die Fachkräftesicherung steigen." 10 Und: "40 Pro-
zent der Unternehmen beklagen mittlerweile einen Fachkräftemangel."11 Beinahe je-
der zweite sehe darin "eine der Hauptrisiken für seine zukünftige Geschäftstätigkeit."12 

Der Rückgang der Bevölkerungszahlen, steigende Lebenserwartung und die gleich-
zeitig zunehmenden Erwartungen bzw. Anforderungen an die Qualifikation von Ar-
beitskräften- gerade die Sozialwirtschaft ist angesichts dieser Entwicklungen vom 
Fachkräftemangel betroffen.13  

Schließlich wird die Suche nach und das Finden von Fachkräften auch stark geprägt 
von veränderten Einstellungen zur Arbeit, ihrer Flexibilität und Mitbestimmungsmög-
lichkeit durch die Angestellten, kurz gesagt, durch veränderte Haltungen zum Verhält-
nis von Arbeit und Leben- Veränderungen, die auch intern bereits das Betriebsklima 
und die betrieblichen Abläufe tangieren. Auf mein Thema bezogen heißt das, dass die 
jungen Generationen von Arbeitnehmern, vor allem die Generation Y, die heute aktiv 
am Arbeitsmarkt teilnimmt und sich in ihrem Mediennutzungsverhalten, aber insbeson-
dere auch in ihrer Einstellung zum Thema Arbeit deutlich von den bisherigen Genera-
tionen unterscheidet, neue Wege der Rekrutierung fordert, die es von den Unterneh-
men zu berücksichtigen gilt. 

Aufgrund der knappen Bewerberzahlen der jungen Generationen stehen Unterneh-
men zunehmend vor der Herausforderung, passende Kandidaten für vakante Stellen 
erfolgsversprechend auf dem Arbeitsmarkt mit den geeigneten Rekrutierungsinstru-
menten zu finden. Die Thematik „Personalrekrutierung“ ist in den letzten Jahren zu-
nehmend wichtiger geworden und wird es m.E. auch bleiben.  

Ich habe mich weiterhin aus persönlichen Gründen für dieses Thema entschieden, da 
ich als Geschäftsführerin einer mittelgroßen Einrichtung bereits in den kommenden 
fünf Jahren vor der großen Schwierigkeit stehen werde, mindestens sechs Stellen auf-
grund von Altersberentung neu besetzen zu müssen. In den nächsten zehn Jahren 
sind es schon mindestens elf Vakanzen, die neues Personal erfordern. Als Verantwort-
liche eines Trägers ohne bisherige Öffentlichkeitsarbeit, wird sich mir noch längere Zeit 
die Herausforderung stellen, wo und wie ich am besten die gewünschte Zielgruppe- 
die passenden Kandidaten- erreichen kann, wenngleich die Öffentlichkeit noch nicht 

10 Frankfurter Allgemein Zeitung 2016, S.17 
11 ebd. 
12 ebd. 
13 vgl. König u.a. 2012, S. 11-12 
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viel über die Existenz des Trägers weiß. Die Auseinandersetzung mit diesem Thema 
hat für mich einen ganz wichtigen Praxisbezug und weckt mein Interesse insofern, als 
dass ich weitere Kenntnisse und praxistaugliche Erfahrungen für meinen Träger er-
werben kann. 

Die Masterthesis fußt auf theoriegeleiteten und empirischen Quellen, auf persönlichen 
praktischen Erfahrungen sowie auf in die Arbeit einfließenden Experteninterviews, de-
ren Wortlaut im Anhang zu finden ist. 

1.2  Ziel und Inhalt 

Ziel meiner Arbeit ist es, herauszufinden, welche Instrumente (in der Fachsprache Re-
cruiting Tools genannt), vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels, aktuell für die 
Ansprache und Rekrutierung der gewünschten Zielgruppe am Arbeitsmarkt von deut-
schen kleinen und mittelständischen Unternehmen (KMU) zu nutzen sind. Die Ziel-
gruppe definiert sich in Fachkräfte sowie in mittlere und obere Führungskräfte. Dabei 
wirken jedoch die spezifischen Tools der Personalbeschaffung nicht bei allen Anzu-
werbenden innerhalb der Zielgruppe gleichermaßen erfolgsversprechend. 

Weiterhin gilt, sich einen Überblick darüber zu verschaffen, welche Rekrutierungs-
trends sich zukünftig ergeben könnten und welche Rolle Social Media in der Personal-
suche spielt. Die empirische Untersuchung in Form von Experteninterviews wird sich 
dabei ausschließlich auf die Situation von Trägern der Sozialwirtschaft richten. 

Der derzeitige Wissensstand, so wie ich ihn überblicke, wird dabei anhand dreier wich-
tiger Zielsetzungen erarbeitet: 

1. Darstellung eines gegenwärtigen als auch zukünftigen Fachkräftemangels,
2. Darstellung aller (mir) verfügbaren Recruiting Tools und Identifizierung der Be-

deutung von Social Media und
3. Darstellung zukünftiger Entwicklungen der externen Personalrekrutierung deut-

scher Unternehmen und speziell von sozialwirtschaftlichen Unternehmen.
Das Thema der Masterarbeit ist eingebettet in die weiteren Bereiche von Personalmar-
keting und Personalmanagement.  

Mein Vorgehen ist so angelegt, dass im zweiten Kapitel zunächst eine allgemeine Klä-
rung der Zusammenhänge des Themas erfolgt und im dritten Kapitel der Prozess der 
Personalbeschaffung inklusive der Aufgaben und Ziele der Personalbeschaffung, Per-
sonalwerbung und -auswahl bis hin zur Personaleinstellung näher thematisiert werden. 

Kapitel vier befasst sich zunächst mit einem der wichtigsten Elemente in der Personal-
wirtschaft: der Personalrekrutierung. Hier erfolgt die Vorstellung klassischer als auch 
moderner Recruiting Tools und es werden bestehende gegenwärtige Probleme bei der 
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Stellenbesetzung aufgezeigt. Da sich die erkenntnisleitende Frage speziell auf  das 
Anwerben externer Fachkräfte bezieht, werden in diesem Kapitel die bekanntesten 
externen Recruiting Tools sowie deren Vor- und Nachteile in der Bewerberansprache 
bearbeitet. Die interne Suche nach Arbeitskräften behalte ich mir für eine spätere Ar-
beit vor. Sie ist nicht Thema dieser Masterthesis.  

Kapitel vier beschäftigt sich ebenfalls speziell mit dem Thema „Social Media Re-
cruiting“ und beinhaltet sowohl Erklärungen zum Begriff  als auch Hintergrundinforma-
tionen zur Entstehungsgeschichte und der Entwicklung des Web 2.0. Schließlich wird 
auf die wichtigsten Social-Media-Kanäle XING und Facebook näher eingegangen. 

Welche gegenwärtigen Entwicklungen in der externen Personalrekrutierung deutscher 
Unternehmen und ganz speziell in Sozialunternehmen Anwendung finden, wird im 
fünften Kapitel der Masterthesis herausgearbeitet. 

Im sechsten Kapitel werden die aktuellen Ergebnisse der Experteninterviews geliefert. 
Hier werden die mit zwei ausgewählten Sozialunternehmen geführten Befragungen 
zusammengefasst und auf die drei oben genannten Zielsetzungen hin ausgewertet. 
Die Experten der Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Fürstenwalde e.V.  und der pme Fa-
milienservice GmbH geben Auskunft darüber, ob sich in ihrem Unternehmen ein Fach-
kräftemangel bereits beobachten lässt oder wie sie die Entwicklungen diesbezüglich 
bewerten. Weiterhin berichten sie darüber, welche Recruiting Tools sie derzeit für ihre 
Personalsuche verwenden und welche Rolle Social Media dabei spielt sowie welche 
Entwicklungen sie zukünftig in der Personalrekrutierung erwarten bzw. was sie sich 
bzgl. der Personalbeschaffung ihres Unternehmens wünschen. 

Gegen Ende der Masterthesis versuche ich, aufgrund meiner Bearbeitung die er-
wähnte Zielsetzung hinsichtlich der praxistauglichen Tools zu erreichen. Es soll dann 
auch gelungen sein, einen theoretisch einleuchtenden und praktisch nützlichen Über-
blick über das Thema in allgemeiner Hinsicht gegeben zu haben. 

Abschließend bringe ich für Betriebspraktiker einige mir wesentlich erscheinende prak-
tische Erkenntnisse aus meiner Arbeit in jeweils fünf Merksätzen auf den Punkt, was 
bei der Einwerbung und Suche von Fachkräften bei KMU´s besonders beachtenswert 
ist und welche speziellen Fehler vermeiden werden sollten. 

In einer Zusammenfassung werden die wichtigsten Ergebnisse meiner Arbeit in Bezug 
auf die erkenntnisleitende Frage kompakt dargestellt. 

Zuletzt versuche ich einige mir plausibel erscheinende Tendenzen in Sachen Fach-
kräfteentwicklung und ihrer passenden Einwerbung zu prognostizieren. Schließlich 
skizziere ich auch die mir auffallenden Lücken bei den Tatsachen zum Fachkräfteman-
gel und zur effektiven Findung, die ich meine, dass sie möglichst empirisch und reprä-
sentativ erforscht werden sollten. 


