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FACTSHEET: MITARBEITERGEWINNUNG   

Die Rekrutierung qualifizierter Mitarbeitender stellt kleine und mittlere Unternehmen (KMU) zunehmend vor erhebliche 
Herausforderungen. Ursachen hierfür sind der anhaltende Fachkräftemangel, der demografische Wandel sowie die techno-
logischen Transformationsprozesse. Während große Unternehmen auf etablierte und ressourcenintensive Rekrutierungs-
maßnahmen zurückgreifen können, stehen KMU vor der Aufgabe, attraktive Beschäftigungs- und Entwicklungsperspektiven 
zu vermitteln. Dabei verfügen sie häufig über deutlich geringere finanzielle und personelle Ressourcen als Großunternehmen. 
Erfolgreich wirtschaften können jedoch nur jene Betriebe, die ausreichend Personal für ihre Aufgaben gewinnen. Um poten-
zielle Fachkräfte wirksam zu erreichen, sollten KMU sich nicht allein auf klassische Stellenanzeigen verlassen. Sie müssen 
aktiv suchen, geeignete Fachkräfte gezielt ansprechen und durch eine starke Kandidatenorientierung von sich überzeugen. 
Entscheidend ist es, nicht darauf zu hoffen, von Talenten gefunden zu werden. Betriebe müssen aktiv auf ihre Zielgruppe 
zugehen, Aufmerksamkeit erzeugen und ihre Botschaften klar und zielgerichtet kommunizieren.  

„Der Fachkräftemangel bleibt eine zentrale Herausforderung für den Wirtschaftsstandort Deutsch-
land.“ 
Bundesagentur für Arbeit 

 

HINTERGRUND

Warum ist das Thema wichtig für KMU?  

Der Fachkräftemangel begleitet kleine und mittlere Unter-
nehmen bereits seit mehreren Jahren und äußert sich in ei-
nem zunehmenden Mangel an qualifizierten Mitarbeiten-
den. In immer mehr Regionen und Berufen wird es schwie-
riger, passend qualifizierte Fachkräfte zu finden. Bedeu-
tende Einflussfaktoren sind der demografische Wandel so-
wie die Digitalisierung, die die Fachkräftesituation nachhal-
tig prägen.  

Im Zuge des demografischen Wandels scheiden ältere Ar-
beitnehmende aus dem Erwerbsleben aus, weshalb Nach-
wuchskräfte benötigt werden. Gleichzeitig reagieren im-
mer mehr Betriebe auf diese Entwicklung, indem sie ver-
stärkt versuchen, Jugendliche für eine Ausbildung zu ge-
winnen. Dadurch ist ein steigender Wettbewerb um Nach-
wuchskräfte zu verzeichnen.  

Eine weitere zentrale Ursache des Fachkräftemangels ist 
die Digitalisierung. Sie verändert Tätigkeiten und verlagert 
Aufgabenbereiche. Obwohl dadurch bestimmte Aufgaben-
prozesse automatisiert werden, führt die Digitalisierung 
gleichzeitig zu einem stark steigenden Bedarf an qualifi-
zierten Fachkräften. Vor allem werden Mitarbeitende be-
nötigt, die über digitale Anwender- und Grundkompeten-
zen verfügen.  

Um die bestehende Fachkräftelücke zu verringern, können 
Betriebe auf verschiedene Wege der Personalbeschaffung 
zurückgreifen. Im Folgenden werden zentrale Maßnahmen 
dargestellt.  

Wege der Personalbeschaffung  

Zur Gewinnung qualifizierter Mitarbeitender stehen zwei 
Wege der Personalbeschaffung zur Verfügung. Dabei ist 
zwischen der internen und der externen Personalbeschaf-
fung zu unterscheiden, also ob Fachkräfte innerhalb oder 
außerhalb des Unternehmens gewonnen werden. Um Mit-
arbeitende zu gewinnen, müssen die Wege der Personal-
beschaffung gut durchdacht und entsprechend vorbereitet 
und umgesetzt werden. 

Interne Personalbeschaffung  

Bei der internen Personalbeschaffung wird auf bereits im 
Unternehmen tätige Mitarbeitende zurückgegriffen. Dies 
kann durch Versetzungen oder Beförderungen erfolgen. 
Begleitende Personalentwicklungsmaßnahmen sind dabei 
notwendig, um die Qualifikationsdefizite bestehender Mit-
arbeitender auszugleichen und sie auf neue Aufgaben vor-
zubereiten. 

Gute Möglichkeiten für interne Stellenausschreibungen 
bieten das Internet und das Intranet. Zudem können un-
ternehmensübergreifende Personalpools gebildet werden. 
Dadurch haben Unternehmen Zugriff auf einen Pool quali-
fizierter, motivierter und mit dem Unternehmen vertrauter 
Mitarbeitender.  

Externe Personalbeschaffung 

Wenn die erforderlichen Qualifikationen im Unternehmen 
nicht vorhanden sind oder eine interne Beschaffung aus 
personalpolitischen Gründen nicht möglich ist, erfolgt die 
externe Personalbeschaffung. Diese setzt eine fundierte 
Kenntnis des relevanten Arbeitsmarktes voraus. 
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Mögliche Instrumente:  

Direktansprache 

 besonders geeignet bei der Rekrutierung von (Hoch-
)Schulabsolventen 

 besseres Kennenlernen, geringe Streuverluste, zeitli-
cher Vorsprung gegenüber Konkurrenten  

 z.B. Praktikumsangebote, Abschlussarbeiten, Unter-
stützung von Dissertationen  

Netzwerk der Mitarbeitenden 

 Mitarbeiterempfehlungsprogramme 

 kostengünstige Alternative 

Stellenanzeigen 

 Unternehmens-Webseite  

 Internet-Stellenbörsen  

 Social Media 

 

Abbildung 1: Möglichkeiten der internen und externen Per-
sonalbeschaffung  

Personalmarketing 

Ziel des Personalmarketings ist es, den Arbeitsplatz und 
das Arbeitsverhältnis attraktiv zu gestalten, um Talente zu 
einer Bewerbung zu motivieren.  

Aufgaben des Personalmarketings 

1. Ein positives Arbeitgeber- oder Personalimage 
aufbauen 

2. Das Interesse der Bewerbenden wecken und ei-
nen Anreiz für Bewerbungen schaffen 

Eine positiv wahrgenommene Arbeitgebermarke kann 
dazu beitragen, dass begeisterte und überzeugte Bewer-
bende sich eher für ein Unternehmen als zukünftigen Ar-
beitgeber entscheiden. Deshalb ist es für KMU wichtig, alle 
Kontaktpunkte mit potenziellen Bewerbenden im Blick zu 
behalten und gezielt zu verbessern. 

Im Zusammenhang mit der Personalgewinnung sprechen 
wir von Employer Branding. Dabei wird der Arbeitgeber als 
eine Marke verstanden, zu der Arbeitnehmende eine Be-
ziehung aufbauen können. Employer Branding beginnt im 

Inneren des Unternehmens: Identität und Unternehmens-
kultur werden geschärft und Stärken herausgearbeitet. 
Erst auf dieser Grundlage erfolgt der Schritt nach außen, 
bei dem definiert wird, wie das Unternehmen außerhalb 
wahrgenommen werden soll und wie diese Botschaft kom-
muniziert wird. Ziel ist der Aufbau und die Pflege dieser 
Marke sowie die Steigerung der Arbeitgeberattraktivität. 
Ebenfalls können zufriedene Mitarbeitende zum Aufbau ei-
ner attraktiven Arbeitgebermarke beitragen, indem sie po-
sitive Erlebnisse nach außen tragen.  

Positive Erlebnisse erhöhen nicht nur die Bereitschaft von 
Bewerbenden, sich für das Unternehmen zu entscheiden 
und es weiterzuempfehlen. Sie stärken zugleich das Emplo-
yer Branding, erleichtern die zukünftige Gewinnung weite-
rer Fachkräfte und fördern die Motivation und Freude der 
Mitarbeitenden bei der Ausübung ihrer Tätigkeit. 

Da rund 71 % der mittelständischen Unternehmen vom 
Fachkräftemangel betroffen sind, wird es für KMU umso 
wichtiger, ihre eigenen Stärken gezielt zu nutzen, um sich 
als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. Entscheidend 
ist, sich der eigenen Vorteile bewusst zu werden und diese 
in Form von Benefits und Rahmenbedingungen sichtbar zu 
kommunizieren.  

Zentrale Arbeitgebervorteile 

 direkte Mitarbeitereinbindung 

 familiäres Betriebsklima  

 starke regionale Verankerung 

 flexible Schichtplanung 

 glaubwürdige Kommunikation  

 werteorientierte Führung  

Darüber hinaus sollten KMU berücksichtigen, welche Kri-
terien und Werte Arbeitnehmenden besonders wichtig 
sind, um ihre Arbeitgebermarke attraktiver zu gestalten. 
Auf dieser Grundlage können gezielte Angebote entwickelt 
werden, die den Erwartungen und Bedürfnissen potenziel-
ler Fachkräfte entsprechen.  

Kriterien für die Arbeitgeberwahl 

 Arbeitsplatzsicherheit  

 attraktives Gehalt und Sozialleistungen 

 interessante und abwechslungsreiche Arbeitsinhalte  

 angenehme Arbeitsatmosphäre  

 finanzielle Stabilität des Unternehmens  

 gesunde Work-Life-Balance 

 Weiterbildungsmöglichkeiten 

 gesellschaftliche Verantwortung  

 Diversität und Inklusion  

 starkes Management  

 Nutzung der neuesten Technologien 
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ZUSAMMENFASSUNG UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN  
Der zunehmende Fachkräftemangel stellt KMU vor große Herausforderungen. Um qualifizierte Mitarbeitende zu gewinnen, 
reicht es nicht mehr aus, klassische Rekrutierungswege zu nutzen. Vielmehr werden heutzutage interne und externe Be-
schaffungswege genutzt, die Arbeitsgebermarke gestärkt und gezieltes Personalmarketing eingesetzt. Für KMU ist es dabei 
besonders wichtig, ihre Stärken klar herauszuarbeiten und nach außen zu kommunizieren. Gleichzeitig sollten sie sich an den 
Bedürfnissen der Bewerbenden orientieren und attraktive Arbeitsbedingungen schaffen. Nur so können KMU im Wettbe-
werb um Fachkräfte bestehen.  

Handlungsempfehlungen für KMU:  

 Arbeitgeberimage und Bekanntheitsgrad mit Employer Branding-Maßnahmen verbessern  

 offline Touchpoints, wie Messen, Tag der offenen Tür, Zusammenarbeit mit Schulen, Hochschulen etc. vorantreiben 

 online Touchpoints, wie eigene Karriereseiten, Profile auf Karrierenetzwerken wie Xing, LinkedIn etc. pflegen 

 Gestaltung und Kommunikation attraktiver Benefits und Leistungsangebote 

 Aus- und Weiterbildungsmöglichkeiten, um Nachwuchskräfte zu sichern und Qualifikationsbedarf zu decken 

 Verbesserung der Arbeitsbedingungen 
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