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1 Einleitung  

Digitaler, Vernetzter, Innovativer. Sind diese drei Worte das „Schneller, Höher, Weiter“ 

der modernen Personalgewinnung 4.0?  

Das Gewinnen von Personal zählt schon immer zum Aufgabenspektrum der Personal-

verantwortlichen. Doch im Angesicht des demografischen Wandels, in Zeiten von 

Fachkräftemangel und fortschreitender Digitalisierung verändert sich auch das „schon 

immer“ im Personalbereich. Es reicht nicht mehr aus, nur auf bewährte Strategien zur 

Rekrutierung von Bewerbern zu setzen, der Wettbewerb um gut qualifiziertes Personal 

wird sich in den nächsten Jahren immer mehr verschärfen. Gründe dafür sind u.a. die 

angesprochenen Entwicklungen innerhalb unserer Gesellschaft. Um in diesem perso-

nellen Wettstreit bestehen zu können, müssen neue Wege im Personalmarketing ein-

geschlagen werden.  

Gegenstand dieser Bachelorarbeit ist daher die Frage, wie es der Landesverwaltung in 

Sachsen gelingen kann, einen größeren Personenkreis anzusprechen, um die Anzahl 

der Bewerber für die Arbeit beim Freistaat Sachsen zu erhöhen. Im Kontext der Digita-

lisierung befindet sich die Arbeitswelt in einem Umbruch. Um die Auswirkungen der 

Digitalisierung auf die Personalarbeit verstehen zu können, erfolgt zunächst eine Dar-

stellung der Arbeitswelt und der Industrie 4.0. Anschließend werden die Bedürfnisse 

und Anforderungen der Generationen X, Y und Z aufgezeigt, um ein besseres Ver-

ständnis für die einzelnen Bewerberzielgruppen zu erlangen. Danach erfolgt ein Über-

blick über die derzeitige Personalbeschaffung im öffentlichen Dienst und in der Lan-

desverwaltung. In diesem Zusammenhang werden im Anschluss auch die grundsätzli-

chen Ideen moderner Personalgewinnungsstrategien vorgestellt. Als Resultat sollen 

neue Erkenntnisse für die zukünftige Personalgewinnung der sächsischen Landesver-

waltung gewonnen werden.  

Das Hauptziel dieser Arbeit ist es, die nötigen Anpassungen der bisherigen Strategie 

der Personalbeschaffungen des Freistaates Sachsen zu eruieren und Handlungsemp-

fehlungen zu unterbreiten. Das Fundament bildet die These, dass durch die verstärkte 

Nutzung neuer Kontaktmöglichkeiten durch soziale Medien und dem Einsatz weiterer 

neuer Personalgewinnungsstrategien die Anzahl der angesprochenen potenziellen 

Bewerber erhöht und somit auch der Bedarf an Personal besser gedeckt werden kann.  
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2 Arbeitswelt und Industrie 4.0  

Veränderung und Wandel begleiten uns ein Leben lang, in sämtlichen Bereichen, die 

jeden Einzelnen, aber auch die Gesellschaft als Ganzes betreffen. Dabei haben Ver-

änderungen und Fortschritte besonders in industriellen Sektor eine enorme Auswirkung 

auf andere gesellschaftliche Bereiche. Um den Ursprung und die Entstehung von Per-

sonalentwicklung 4.0 zu verstehen und einordnen zu können, erfolgt zunächst eine 

Darstellung von verschiedenen Visionen der Systeme, die dem Teilbereich Personal-

entwicklung übergeordnet sind.  

2.1 Von der Industrialisierung zur digitalen Arbeitswelt – ein historischer Ab-
riss  

Durch die Digitalisierung und die vierte industrielle Revolution verändert sich die von 

uns gewohnte Arbeitswelt. Sie passt sich den neuen Herausforderungen an, um mit 

den veränderten Rahmenbedingungen Schritt zu halten. Ein Prozess, der sich in den 

letzten 270 Jahren nun zum vierten Mal vollzieht.  

Der erste große Aufbruch in das Zeitalter der Industrialisierung fand um 1750 statt. 

Durch neue Erfindungen und den Glauben an den Fortschritt, wurden Manufaktur und 

Heimarbeit von Fabriken abgelöst. Neue Werkstoffe wie Eisen und Stahl in Kombinati-

on mit Dampf und Strom als Energieträger sorgten für das Ende einer alten Zeit. Die 

Vorreiterrolle in der ersten industriellen Revolution nahm England ein. James Watt be-

reitete 1769 mit seiner Dampfmaschine den Weg für eine neue Antriebskraft in den 

Fabriken. Auch die Unabhängigkeit von der Natur sorgte für einen steigenden Wohl-

stand in der Gesellschaft. Der Einsatz von Düngemitteln und Arbeitsmaschinen führte 

zu höheren Erträgen in der Landwirtschaft. Durch den Bau von Eisenbahnen und 

Dampfschiffen wurde der Transport sämtlicher Waren günstiger. Neben dem Fortschritt 

waren aber auch gesellschaftliche Veränderungen wahrnehmbar. So entwickelten sich 

zwei neue gesellschaftliche Klassen. Zum einem die Bourgeoisie, der die Fabrikbesit-

zer angehörten. Zum anderen das Proletariat, das durch die Fabrikarbeiter geprägt 

wurde. Das Proletariat war auch Gegenstand der sozialen Frage, die die Schattensei-

ten der ersten industriellen Revolution darstellte. Massenverelendung, Kinderarbeit und 

schließlich die bürgerliche Revolution waren, genau wie Urbanisierung und neue Ar-

beitsteilung, Bestandteil der ersten Industrialisierung.1                                                                                                                  

Diese Entwicklungen führten schließlich zur zweiten industriellen Revolution, die unge-

fähr 1870 begann. Geprägt wurde diese Phase durch Massenproduktion, Fließbandar-

beit, den verstärkten Einsatz von elektrischer Energie und die Nutzung der Ressource 

Erdöl. Das erste permanente Fließband wurde 1913 durch Henry Ford entwickelt. 

 
1 Vgl. Fischer, Henrik; Holst, Insa: Das Ende der alten Zeit, S. 22 ff.   
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Dadurch wurde der Weg für die großindustrielle Produktion, insbesondere in der Che-

mie-, Elektro- und Automobilbranche, geebnet. Daneben prägten der steigende 

Wunsch nach Wohlstand, die Entwicklung der Sozialdemokratie und die Gewerkschaf-

ten die wachsende Gesellschaft. Im Jahr 1914 sorgte der Ausbruch des Ersten Welt-

krieges für einen Bruch in der wirtschaftlichen Entwicklung, die die industriellen Revolu-

tionen in Europa und den USA ausgelöst hatten. 2 

Die dritte industrielle Revolution begann ca. 1960. Neue Entwicklungen in der Elektro-

nik und im IT-Bereich ermöglichten Automatisierung und eine facettenreichere Serien-

produktion. Neue Wirtschaftssysteme wie die soziale Marktwirtschaft und die zuneh-

mende Globalisierung stellten viele Volkswirtschaften vor neue Herausforderungen.3 Im 

weiteren Verlauf dieser Revolution wurde es zum Ziel, die Abhängigkeit von fossilen 

Rohstoffen zu überwinden und den Umgang mit begrenzten Ressourcen effizienter zu 

gestalten. Wirtschaftliches Wachstum sollte unabhängig vom Ressourcenverbrauch 

stattfinden.  In der Konsequenz bedeutete dies, dass ein stückweiser Umstieg auf er-

neuerbare Energien und nachwachsende Rohstoffe vollzogen wurde. Dies war aller-

dings ein langwieriger Prozess, der auch während der vierten industriellen Revolution 

noch nicht vollzogen ist.4  

Die Entwicklung und Erweiterung von Informationstechnologien, Automatisierung sowie 

die Entstehung von Office-Programmen waren Prozesse, die unter dem Begriff Digitali-

sierung zusammengefasst werden können. Seit dem 21. Jahrhundert gewinnen in die-

sem Zusammenhang auch Flexibilisierung und Individualisierung von sämtlichen digita-

len Systemen an Bedeutung. Die Digitalisierung bildet die Grundlage der „Industrie 

4.0“.5   

2.2 Die Industrie 4.0  

Die Thematik „Industrie 4.0“ umfasst ein enorm breites Spektrum, daher gibt es keine 

feste Definition für die vierte industrielle Revolution. Geprägt wird der Begriff „Industrie 

4.0“ durch die „Plattform Industrie 4.0“, die als Umsetzungsempfehlung der For-

schungsunion6 und der Deutsche Akademie der Technikwissenschaften e.V (acatech) 

eingerichtet wurde. Demnach stellt die Industrie 4.0 eine neue Form der Organisation 

und Steuerung der gesamten Wertschöpfungskette dar. Durch den Wertewandel und 

die größere Bedeutung von Individualität wird der gesamte Produktionszyklus, ein-

 
2 Vgl. Bauernhansl, Thomas (Hrsg.): Industrie 4.0 in Produktion, Automatisierung und Logistik, S. 5 f.  
3 Vgl. ebd. S. 6. 
4 Vgl. Bundesministerium für Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit (BMU) (Hrsg.): Die Dritte Indust-

rielle Revolution, S. 7.  
5 Vgl. Bendler, Oliver, Gabler Wirtschaftslexikon.  
6 Die Forschungsunion Wirtschaft – Wissenschaft war ein Beratungsgremium der deutschen Bundesregie-

rung, das von 2006 bis 2013 existierte und die Hightech-Strategie der Bundesregierung begleitet hat. 
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schließlich der damit verbunden Dienstleistungen, immer mehr an den Wünschen von 

Kunden ausgerichtet. Grundlage dafür ist die Verfügbarkeit  relevanter Informationen in 

Echtzeit durch die Vernetzung aller an der Wertschöpfung beteiligten Instanzen. So 

sollen Produktionsfaktoren wie Kosten, Verfügbarkeit, Energieeffizienz und Ressour-

cenverbrauch, optimiert werden.7   

Bestimmend ist insbesondere auch die Vernetzung der digitalen und physischen Welt. 

Durch selbständig lernende Maschinen und künstliche Intelligenz verändern sich die 

Symbiose und Kommunikation von Maschine und Mensch. Ziel ist es, dass Wert-

schöpfungsketten vollständig digital gesteuert werden bzw. sich selbst organisierend 

steuern können. Die Nutzung von Informationstechnologien sowie der Einsatz von 

computergestützter Automatisierung verändern Unternehmen. Jedoch ist nicht der 

Computer die Hauptkomponente der vierten industriellen Revolution, sondern das In-

ternet. Erst durch die Möglichkeiten des World Wide Web ist eine globale Vernetzung 

möglich. Das „Internet der Dinge“8, Kommunikation zwischen Maschinen und auf künst-

licher Intelligenz basierende Produktionsprozesse leiten ein neues Zeitalter der Digita-

lisierung ein.9 Durch die vierte industrielle Revolution gelingt es daher, die Entwicklung 

von Produkten, die Produktion selbst sowie die notwendige Logistik und die Kunden 

miteinander intelligent zu vernetzen. 

2.3 Die Arbeitswelt 4.0  

Die Arbeitswelt 4.0 steht zwar im Zusammenhang mit der Industrie 4.0, ist aber bran-

chenunabhängig und somit deutlich weiter gefasst. Zwar ist auch der industrielle Sektor 

Bestandteil dieser Arbeitswelt, hatte aber nur einen bedingten Einfluss auf die Entste-

hung. Der Fokus der neuen Arbeitswelt liegt auf Merkmalen wie Individualisierung, Fle-

xibilisierung, Arbeitsbeziehungen, Organisationsstrukturen, Digitalisierung und Globali-

sierung. Im Grünbuch des Bundesministeriums für Arbeit und Soziales (BMAS) wird 

der Zusammenhang wie folgt formuliert: „Arbeit 4.0 knüpft […] an die aktuelle Diskussi-

on über die vierte industrielle Revolution (Industrie 4.0) an, rückt aber die Arbeitsfor-

men und die Arbeitsverhältnisse ins Zentrum – nicht nur im industriellen Sektor, son-

dern in der gesamten Arbeitswelt.“10 

Wünsche, Erwartungen und Bedürfnisse von Arbeitgeber und Arbeitnehmer werden 

aufgrund der Erweiterung von Lebensentwürfen immer individueller. Daher sind starre 

Arbeitsalltage nicht mehr zeitgemäß. Dies führt zu einer Flexibilisierung von Arbeits-

 
7 Bundesministerium für Wirtschaft und Energie (BMWi) (Hrsg.): Memorandum der Plattform Industrie 4.0., 

S. 2. 
8 Weiterentwicklung des Internets zu einer vernetzten Welt, Vernetzung von Mensch und Maschine. 
9 Vgl. Weber, Enzo : Industrie 4.0 - Wirkungen auf Wirtschaft und Arbeitsmarkt, S. 722 f.  
10 Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS)(Hrsg.): Grünbuch. Arbeit 4.0, S. 32.   
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modellen. Arbeitszeit und -ort werden immer freier, die Unabhängigkeit von allen Teil-

nehmern des Berufslebens steigt. Gleichwohl sind einige Branchen an bestimmte örtli-

che und zeitliche Gegebenheiten sowie arbeitsschutzrechtliche Voraussetzungen ge-

bunden. Doch auch in rechtlich sehr normierten Branchen ist eine Veränderung in der 

Organisationsstruktur spürbar. Agilität, Veränderungen in hierarchischen Beziehungen 

und der Aufbau von Netzwerken sind ein unternehmens- und organisationsunabhängi-

ges Phänomen. Die Vernetzung über Bereiche und Hierarchien hinweg sorgt für offe-

nere Arbeitsbeziehungen. Strukturelle Silos behindern dabei oftmals die Zusammenar-

beit zwischen verschiedenen Einheiten innerhalb einer Organisation. Dies bedingt wie-

derrum Innovations- und Wissensverlust sowie einen hohen Ressourcenverbrauch an 

Zeit. Und dadurch stehen diese Faktoren dem Gedanken einer erfüllenden und sinnstif-

tenden Tätigkeit entgegen.11 Die Arbeitswelt 4.0 ist von Flexibilität, Selbstbestimmung 

und dem Einfluss der Digitalisierung geprägt, was dementsprechende Auswirkungen 

auf ihre Akteure bedingt. 

2.4 Auswirkungen und Anforderungen der Arbeitswelt 4.0 auf und für Mensch 
und Organisation  

Die Veränderungen durch die Arbeitswelt 4.0 haben Auswirkungen auf den Menschen 

und auch die Organisation als Gesamtsystem. Laut Redmann, Rechtsanwältin für Ar-

beitsrecht und Expertin für agiles Arbeiten, Organisations- und Personalentwicklung, 

verlangt die neue Arbeitswelt eine Digitalisierung und Bündelung von Arbeitsprozes-

sen, eine hohe Markt- und Kundenorientierung, Informationsmanagement und Verän-

derungskompetenz.12 Daher ist ein Umdenken in der Organisationskultur, der Einsatz 

neuer Arbeitsformen, die Förderung von Flexibilität und Kreativität, die Veränderung 

des Führungsverständnisses, die bewusste Trennung von Arbeit und Privatleben und 

auch die Steuerung der Digitalisierung in der Organisation notwendig.13 

Um die Organisationskultur zu verändern, muss ein intensiver Veränderungsprozess 

durchlaufen werden. Dies kann durch beispielsweise durch Change Management er-

reicht werden. Unter dem Begriff Change Management versteht man die systematische 

Planung und Steuerung von Veränderungen in einer Organisation, wobei insbesondere 

psychologische Aspekte auf die vom Wandel Betroffenen, z. B. die Beschäftigten, be-

rücksichtigt werden. Change Management stellt den Menschen als entscheidenden 

Faktor in den Mittelpunkt, basierend auf der Erkenntnis, dass Veränderungen nur dann 

nachhaltig erfolgreich verankert werden können, wenn sie von den Betroffenen akzep-

 
11 Vgl. Bruckner, Laura; Werther, Simon: Allgemeiner Überblick über die Arbeit 4.0 in Arbeit 4.0 aktiv ge-

stalten, S. 16 f. 
12 Redmann, Britta: Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 25. 
13 Vgl. Lange, Thomas; Kagermann, Henning; Jacobs, Christian; Sattelberger, Thomas: Zukunft der Arbeit. 

Die digitale Transformation gestalten in Arbeit 4.0 aktiv gestalten, S. 24 ff.  
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tiert und "gelebt werden".14 Der gesamte Kulturwandel muss auf Vertrauen basieren. 

Dabei soll besonders darauf geachtet werden, dass Kreativität und Innovation am Ar-

beitsplatz gefördert werden. Diese Förderung kann anhand von Weiter- und Fortbil-

dungen sowie das ständige Lernen am Arbeitsplatz erreicht werden. Durch die Digitali-

sierung stehen viele Beschäftigte vor neuen Herausforderungen, die zu Veränderungs-

druck führen können. Um negative Auswirkungen auf das Stress- und Kreativitätslevel 

der Betroffenen zu vermeiden, sind Schulungen für neue Programme oder Netzwerke 

unerlässlich. Auch die Nutzung von künstlicher Intelligenz oder auf Software basieren-

de Lern- und Unterstützungssysteme sind in diesem Zusammenhang denkbar. Dies ist 

auch mit den steigenden Flexibilitätsanforderungen und dem autonomen Arbeiten gut 

vereinbar. Die zeitliche und örtliche Selbstbestimmung kann durch digitale Lösungen 

besser realisiert werden. Anhand von Plattformen für Weiterbildungen oder Cloud 

Computing15 und digital vernetzten Arbeitsplätzen steigt die Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf sowie individuellen Lebensentwürfen.16                                           

Für die Organisation bedeutet dies, dass Agilität als besondere Kompetenz  im Vorder-

grund steht. Sie muss fähig sein, die Veränderungen in ihrer Makro- und Mirkroumwelt 

zu erkennen und sich möglichst zeitnah und flexibel an diese anzupassen. Dafür ist die 

Kenntnis von Stärken und Schwächen (Organisationsanalyse) sowie Chancen und 

Risiken (Umweltanalyse) notwendig. Aus den gewonnenen Erkenntnissen und Erfah-

rungen ergeben sich dann entsprechende Handlungsmaxime für die Zukunft.17 Der 

Auf- und Umbau von Organisationseinheiten, die für agiles und somit flexibles Arbeiten 

geeignet sind, ist Voraussetzung für die Etablierung dieser neuen Organisationskom-

petenz.  

Agiles Arbeiten erfordert u.a. auch ein Abweichen von der klassischen Linienhierarchie, 

die besonders im öffentlichen Dienst, noch stark vertreten ist. Das kreative Potenzial 

einer Organisation kann in team- und arbeitsteiligen Strukturen besser genutzt werden. 

Hierarchieübergreifende Kommunikation ermöglicht es mehr Experten anzusprechen 

und somit das Kreativitätspotenzial besser auszureizen. Gleichzeitig bedeutet eine 

Teamstruktur, dass sich das allgemeine Führungsverständnis verändern und anpassen 

muss. Die Mitarbeiterführung erfolgt weniger hierarchisch, sondern mehr auf  

 
14 Vgl. Bundesministerium des Innern (BMI) (Hrsg.): Das Handbuch für Organisationsuntersuchungen und 

Personalbedarfsermittlung, S. 336.  
15 Nutzung von IT-Infrastrukturen und -Dienstleistungen, die nicht vor Ort auf lokalen Rechnern vorgehal-

ten, sondern als Dienst gemietet werden und auf die über ein Netzwerk (z. B. das Internet) zugegriffen 
wird. 

16 Vgl. Lange, Thomas; Kagermann, Henning; Jacobs, Christian; Sattelberger, Thomas: Zukunft der Arbeit. 
Die digitale Transformation gestalten in Arbeit 4.0 aktiv gestalten, S. 26 f.  

17 Vgl. Redmann, Britta: Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 33.  
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Augenhöhe.18 Dadurch wird die Selbstbestimmung der Beschäftigten gefördert und die 

Komplexität des Personalcontrollings kann vereinfacht werden. Dafür müssen Füh-

rungspersonen ihre eigene Rolle als Führungskraft hinterfragen und für Veränderungen 

offen sein. Sie führen ihre Mitarbeiter als Teamleiter und nicht mehr als streng überge-

ordnete Persönlichkeit. Auch das Konzept von mehreren oder wechselnden Vorgesetz-

ten ist in diesem Kontext denkbar.  

Um eine selbstständige Arbeit zu fördern, müssen Führungskräfte ihre Mitarbeiter an-

hand von Coaching gezielt auf die notwendige Priorisierung ihrer Arbeit vorbereiten. 

Nur durch die entsprechende Bereitstellung des notwendigen Werkzeuges kann auch 

das geforderte Maß an Verantwortung erreicht werden. Dazu gehört auch die Entwick-

lung einer Fehlerkultur.19 Daher sind Fehler erlaubt und werden als Möglichkeit zur 

Hinterfragung und Weiterentwicklung des Einzelnen, als auch der gesamten Organisa-

tion gesehen. „Soft Skills“, sogenannte weiche Fähigkeiten, sind auch bei interner und 

externer Kommunikation notwendig. Durch den Einsatz verschiedener Technologien 

verändert sich unser Kommunikationsverhalten. Es ist wichtig, dass eine adäquate 

Form gewählt wird, um einen möglichst reibungslosen Ablauf mit sämtlichen Akteuren 

zu gewährleisten. 

Um die Digitalisierung innerhalb einer Organisation zu steuern, können gezielt neue 

Stellen geschaffen oder Stelleninhalte durch Job Enrichment erweitert werden. Mitar-

beiter können dann zu „Digital-Lotsen“ werden, um Kollegen und Vorgesetzten mit 

fachlicher Kompetenz zur Seite zu stehen. Neben der Koordination innerhalb des Or-

ganisationsgebäudes ist auch die Steuerung von Mitarbeitern, die außerhalb des 

Hauptsitzes arbeiten notwendig. Durch Telearbeitsplätze und HomeOffice entstehen 

neue Herausforderungen. Menschen, die von ihrer heimischen Wohnstätte aus arbei-

ten, sollen trotzdem den sozialen Anschluss an die anderen Mitarbeiter nicht verlieren 

und bei Problemen auch die nötige Unterstützung erhalten. Wichtig ist es, dass in 

sämtlichen Digitalisierungsprozessen alle Mitarbeiter eingebunden und geschult wer-

den. 

Die Eigenverantwortung von Arbeitnehmer und Arbeitgeber muss auch durch die be-

wusste Distanzierung von der Arbeit gefördert werden. Die Erhöhung der Transparenz 

innerhalb der Organisation dient dem Vertrauenszuwachs und der eigenständigen Ar-

beiten sämtlicher Mitarbeiter.   

 
18 Vgl. Berthold, Maik; Bruckner, Laura; Hämmerle, Moritz; Pokorni, Bastian; Werther, Simon: Einleitung. 

In: Negri, Christoph (Hrsg.): Führen in der Arbeitswelt 4.0, S. 3.  
19 Vgl. Bruckner, Laura; Huchler, Norbert; Lorenz, Alexander; Mann, Franziska; Sauer, Stefan; Werther, 

Simon: Perspektiven auf die Zukunft der Arbeit. In: Negri, Christoph (Hrsg.): Führen in der Arbeitswelt 
4.0, S. 49.   
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2.5 Die Digitalisierung im öffentlichen Dienst und in der Verwaltung  

Die Digitalisierung verändert nicht nur Organisationen allgemein, sondern hat auch 

einen konkreten Einfluss auf den öffentlichen Dienst und dessen Teilbereich Verwal-

tung. Anstelle der Papierakte kommt nun die E- Akte zum Einsatz. Antragsstellungen 

können dank verschiedener Bürgerportale auch in elektronischer Form erfolgen. Die 

Transaktionskosten für Staat, Politik und Bürger sinken, Abläufe innerhalb der Verwal-

tung können deutlich effizienter gestaltet werden. Durch die DSGVO und E-

Gouvernement-Gesetze werden die rechtlichen Rahmenbedingungen für den Umgang 

mit der Digitalisierung im öffentlichen Dienst geschaffen.20  

Für die Anwendung und Nutzung digitaler Strukturen und Onlineangebote sind grund-

legende Voraussetzungen wie vorhandener Breitbandausbau und mobiles Internet  

unerlässlich. Digitale Mobilität ist notwendig, um die vorhandenen Daten immer bei 

Bedarf abrufen zu können. Hierfür muss eine lückenlose digitale Infrastruktur gewähr-

leistet werden. Auch der Bericht des Deutschen Forschungsinstituts für öffentliche 

Verwaltung Speyer hebt die Bedeutung von digitaler Interoperalität hervor. Die E-

Gouvernement-Gesetzgebung des Bundes und der Länder basiert auf einer entspre-

chenden Vernetzung im IT- Bereich. Nur dann können elektronische Kommunikation 

und Datenaustausch über Behördengrenzen hinaus funktionieren.21 Auf Bundesebene 

ist dies zum Beispiel durch den „Aktionsplan E- Akte“ vorgesehen.22  

Um die Nutzung der elektronischen Kommunikation für alle Akteure zu gewährleisten, 

ist die digitale Benutzerfreundlichkeit erforderlich. Dies spiegelt sich auch im For-

schungsbericht der Universität Speyer wieder: „[Um] sozial selektive Nutzungshürden 

für […] Online- Angebote so niedrig wie möglich zu halten, kommt der einfachen, intui-

tiven Handhabung und niedrigschwelligen, barrierefreien sowie sprachlich verständli-

chen Gestaltung von E- Gouvernement- Diensten eine zentrale Bedeutung zu. Dazu 

gehören auch technische Lösungen, die den Nutzern helfen, ihre Daten wirksam zu 

schützen und die Sicherheit ihrer IT zu erhöhen.“23  

Durch die Nutzung von Algorithmen und Analysen kann auch der öffentliche Dienst 

große Datenmengen, sogenannte „Big Data“, für ihre Zwecke einsetzen. Big Data sind 

normalerweise zu vielschichtig und zu groß, um sie anhand von manuellen Abfragen 

zu systematisieren und auswerten zu können. Anhand automatisierter Verfahren ist 

man in der Lage, Datenbanken gezielt zu durchsuchen und auszuwerten, so dass das 

Gemeinwohl und der interne Nutzen maximiert werden. Planung, Steuerung und Ver-

 
20 Die Darstellung des Einflusses der Digitalisierung auf die Verwaltung ist enorm umfangreich, deshalb 

beschränkt sich die folgende Zusammenstellung auf für die Personalarbeit relevanten Bereiche.  
21 Vgl. Martini, Mario: Digitalisierung als Chance und Herausforderung für Staat und Verwaltung, S. 17. 
22 Vgl. Bundesministerium des Innern, Bau und Heimat (Hrsg.): Pilot E-Akte Bund, S. 4.  
23 Martini, Mario: Digitalisierung als Chance und Herausforderung für Staat und Verwaltung, S. 19. 
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waltungsverfahren lassen sich so effektiver und teilweise mit neuen Lösungsansätzen 

gestalten.24 Durch Datenabfragen können u.a. Persönlichkeitsprofile erstellt werden, 

die wiederrum für Bewerbungsverfahren genutzt werden können. Mit Hilfe von Social 

Media Monitoring können Soziale Netzwerke als Big-Data-Grundlage genutzt werden. 

Es wäre möglich, Bedürfnisse und Präferenzen der Bürger und weiterer Akteure zu 

erkennen und die gewonnen Erkenntnisse in das Verwaltungshandeln einfließen zu 

lassen. Die Nutzung von Automatisierung und künstlicher Intelligenz, beispielsweise 

bei Entscheidungsfragen, ist somit auch in der Verwaltung denkbar. Dafür müssen al-

lerdings entsprechende rechtliche Grundlagen geschaffen werden. Besonders die Be-

achtung von Persönlichkeitsrechten und Datenschutz sind hierbei zu bedenken. 25  

Um das digitale Angebot bereitzustellen und ausbauen zu können, sollte auch die Or-

ganisationsstruktur in Behörden angepasst werden. Die Ablauf- und Aufbauorganisati-

on müssen entsprechend der neuen Handlungsfelder, Kommunikationswege und 

Kompetenzen strukturiert sein. Dienstwege und Hierarchien werden aufgelockert, so-

wohl Führungs- als auch Fachkräfte müssen neue Fähigkeiten erlernen. Die Behörden-

leitung muss den Veränderungsprozess koordinieren und bei Problemen Lösungen 

aufzeigen.26 Die neuen Anforderungen sollten ebenfalls in der Personalauswahl und             

-entwicklung beachtet werden. Im Bereich der Personalbeschaffung sind in den Stel-

lenausschreibungen die Einstellungsvoraussetzungen mit den entsprechend geforder-

ten digitalen Kompetenzen zu versehen. Der bestehende Mitarbeiterpool wird anhand 

von Fortbildungen auf die neuen Herausforderungen vorbereitet. 

Die Digitalisierung bietet zahlreiche Chancen, aber auch Herausforderungen für den 

öffentlichen Dienst. Insgesamt wird bestehendes Potenzial noch nicht vollständig aus-

genutzt und es gibt weiterhin ein großer Entwicklungsbedarf. Durch den demografi-

schen Wandel findet auch im öffentlichen Dienst ein Umbruch statt. Der Generatio-

nenwechsel bedeutet zum einem, über ein effektives Wissensmanagement die Erfah-

rungen der ausscheidenden Generation X an die Generationen Y und Z weiterzuge-

ben.  Zum anderen rücken mit den Generation Y und Z neue Akteure nach, die im 

Zeitalter der Digitalisierung aufgewachsen sind. Ihr Gespür und ihre Kompetenzen für 

digitales Arbeiten bietet die Möglichkeit, den Transformationsprozess innerhalb der 

Verwaltung weiter voran zu bringen.   

 

 

 
24 Vgl. ebd., S. 4.  
25 Vgl. ebd., S. 21, 50 ff.  
26 Vgl. ebd., S. 22. 
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3 Bedürfnisse und Anforderungen der Generationen X, Y, Z  

Jede Organisation wird durch ihre Beschäftigten geprägt. Die Mitarbeiter zählen zur 

wichtigsten Ressource jedes Arbeitsgebers. Sie gestalten aktiv ihre Umgebung und 

vertreten ihre Behörde oder Unternehmen nach außen hin. Deshalb ist es aus Sicht 

des Arbeitgebers sinnvoll, in seine Mitarbeiter und Führungskräfte zu investieren, da 

dies einen erheblichen Nutzen für die Organisation darstellt.   

 

3.1 Die Merkmale der einzelnen Generationen 

Im Kontext dieser Arbeit wird der zeitbezogene Generationenbegriff verwendet. Daher 

werden als eine Generation „ […] die Angehörigen bestimmter Geburtsjahrgänge ver-

standen, die in ihrem Leben zu vergleichbaren Alterszeitpunkten mit bestimmten histo-

rischen Ereignissen konfrontiert waren oder es noch sind (z. B. die „Nachkriegsgenera-

tion“; die „Babyboomer-Generation“ ; „Wendegeneration“).“27 

Generationsübergreifendes Zusammenarbeiten war nie so umfangreich wie heute. 

Momentan befinden sich insgesamt vier Generationen auf dem Arbeitsmarkt: die Ba-

byboomer, die Generation X, die Generation Y und die Generation Z. Jede dieser Ge-

nerationen hat ihre eigenen Wünsche, Bedürfnisse und Anforderungen an den Ar-

beitsmarkt. Aufgrund des demografischen Wandels steht die Arbeitswelt vor einem 

Umbruch. Die Vielfalt an Altersgruppen in einem Unternehmen nimmt zu und damit 

auch die Chancen und Herausforderungen. Die älteren Generationen werden, ange-

sichts der urnenförmigen Struktur der Bevölkerungspyramide, immer weniger jungen 

Menschen gegenüberstehen. (siehe Anhang 1) 

Die Gewinnung von jungen Arbeitskräften ist daher für alle Arbeitgeber umso wichtiger. 

Um ein differenziertes Bild aller Faktoren für die einzelnen Generationen gewinnen zu 

können, muss jede Generation für sich betrachtet werden. Anhand der gewonnenen 

Erkenntnisse wird ein Bedürfnis- und Anforderungsprofil erstellt, aufgrund dessen dann 

entsprechende Rückschlüsse für den Arbeitgeber und seine Personalbeschaffung ab-

leitbar sein sollen.  

Neben spezifischen Aspekten wird der Schwerpunkt in der nachfolgenden Darstellung 

auf den Wünschen und Anforderungen aus Sicht der Arbeitnehmer an den Arbeits-

markt liegen. Die Generation der Babyboomer ist zu einem großen Teil in einem Be-

schäftigungsverhältnis und geht in absehbarer Zeit in Rente. Daher zählt sie nicht zu 

den für die langfristig angelegten Personalbeschaffung relevanten Gruppen.  

 
27 Bundesministerium für Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Generationsbeziehungen – 

Herausforderungen und Potenziale, S. 11.  
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3.1.1 Die Generation X  

Zur Generation X zählen Menschen, die zwischen 1965 und 1980 geboren sind. Als 

andere Bezeichnungen für diese Generation werden u.a. „Generation Golf“ oder „die 

Sorglosen“ verwendet. Geprägt wird der Name durch den Schriftsteller Douglas Coup-

land  mit seinem Roman „Generation X: Tales for an Accelerated Culture“.28 Diese Ge-

neration wächst mit den Terrorhandlungen der RAF, der „Entspannungspolitik“ zwi-

schen Ost (DDR) und West (BRD) und der Ölkrise auf.29 Trotzdem ist die Kindheit in 

den meisten Fällen behütet verlaufen. Diese Generation wurde schon früh durch die 

Medienrevolution geprägt. Die ersten Personalcomputer stellten einen richtungswei-

senden Fortschritt dar. Es wurde Wert auf gute Ausbildung gelegt. Ebenso sind inter-

nationale Erfahrungen und Fremdsprachenkenntnisse vorhanden. Die Generation wur-

de mit Arbeitslosigkeit aufgrund von Krisen konfrontiert. Aufgrund des Mauerfalls ent-

stand eine gewisse Unsicherheit, da sich enorm viele Rahmenbedingungen änderten.  

Aufgrund der guten Ausbildung und den sich daraus ergebenden Karrierechancen ist 

für diese Generation die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wichtig. Bei der Familien-

gründung wird zielstrebig vorgegangen. Kinder werden im Vergleich zu früheren Gene-

rationen durchschnittlich später geboren. Die Aufteilung der Rollen innerhalb der Fami-

lie hat sich gewandelt. Männer übernehmen mehr Funktionen im Familienleben, die 

Hauptlast der Kindeserziehung liegt allerdings immer noch bei den Frauen. Sie sind 

nicht mehr überwiegend nur Hausfrauen und Mütter, das Streben nach beruflicher Tä-

tigkeit nimmt zu. Die Generation X hat innerhalb der Berufswelt eine tragende Rolle. 

Sie stellt den größten Anteil der derzeitigen Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt und ist 

dabei oft in Führungspositionen vertreten.30  

Die Generation X möchte in beruflicher Hinsicht Karriere machen und dadurch einen 

möglichst hohen Wohlstand erreichen. Dabei wird risikoreiches Verhalten vermieden 

und auf Sicherheit Wert gelegt. Hartes Arbeiten wird als Voraussetzung für materiellen 

Wohlstand und bewehrtes Mittel dafür angesehen. Auf einen gewissen Ausgleich zwi-

schen Arbeits- und Privatleben wird aber dennoch verstärkter geachtet. In ihrem Ar-

beitsalltag wurde die Generation X schon früh mit teamartiger Zusammenarbeit kon-

frontiert, zum Beispiel in Projektgruppen oder Qualitätszirkeln. Dementsprechend be-

sitzen die Menschen dieser Generation auch einen entsprechenden Erfahrungs- und 

Wissenspool über diese Arbeitsmethoden. Auch neue Arbeitsmodelle wie HomeOffice 

und Teilzeitregelungen sind der „Generation Golf“ bereits vertraut. Das lebenslange 

 
28 Vgl.  Eberhardt, Daniela: Generationen zusammen führen, S. 42. 
29 Vgl. Zeit Online: Chronik der Ereignisse.  
30 Vgl. Eberhardt, Daniela: Generationen zusammen führen, S. 43 f.  



 

 18 

Lernen, welches auch charakteristisch für die Arbeitswelt 4.0 ist, beginnt für die Gene-

ration X an Bedeutung zu gewinnen. 

Im Bereich Digitalisierung und Informationstechnologien haben die Angehörigen dieser 

Generation bereits gute Kenntnisse und sind auch mit den neuen Medien vertraut.31   

3.1.2 Die Generation Y  

Die Generation Y wird durch die Geburtenjahrgänge zwischen 1981 und 2000 vertre-

ten. Die oftmals auch als „Millennials“ bezeichnete Generation zählt zur zweitjüngsten 

Genration auf dem Arbeitsmarkt. Die Jugend und Kindheit wurde zum einem durch den 

Systemwechsel und die Wiedervereinigung der beiden deutschen Staaten und zum 

anderen durch die Terroranschläge vom 9. September 2001 sowie den Auswirkungen 

der Wirtschafts- und Finanzkrise im Jahr 2008 geprägt. Die Erziehung wurde größten-

teils durch beide Elternteile in einer fürsorglichen Art vorgenommen. Der Erziehungsstil  

war immer weniger autoritär, Grenzen wurden verstärkt gemeinsam mit den Kindern 

verhandelt. Dabei sind meistens beide Elternteile berufstätig. Klassische Rollenbilder 

verändern sich immer stärker. Es ist ein Zuwachs an neuen und individuellen Lebens-

formen beobachtbar. Patchwork-Familien und alleinerziehende Eltern werden zur Nor-

malität. Die Stärkung von Individualität und Selbstbewusstsein zählen zu den zentralen 

Erziehungszielen.32 Daher ist die Generation Y von sich überzeugt und strebt nach 

stetiger Entwicklung. Globalisierung und damit verbundene Unsicherheiten bestimmen 

die Lebenswelt dieser Generation. Gleichzeitig eröffnen sich auch eine Vielzahl an 

Ausbildungs- und Studienmöglichkeiten.  

Das Verhältnis zwischen Arbeit und Leben wird klar auf das Privatleben priorisiert.  

Familie und Freunde nehmen einen sehr hohen Stellenwert ein, für sie soll möglichst 

viel Zeit bleiben. Es besteht ähnlich wie bei der Generation X die Bereitschaft für den 

beruflichen Erfolg viele persönliche Ressourcen zu investieren. Allerdings möchte die-

se Generation die Bedingungen, zu denen sie ihre Arbeitskraft zur Verfügung stellt, 

selbst bestimmen. Die Work-Life-Balance spielt dabei eine große Rolle. Die strikte 

Trennung von Beruf und Privatleben und keine ständige Verfügbarkeit sind der Gene-

ration Y sehr wichtig. Ebenso wie der Wunsch nach einer möglichst abwechslungsrei-

chen Tätigkeit, individuelle Betreuung durch Führungskräfte, Rückmeldungen und die 

Sinnhaftigkeit der Tätigkeit. Der Aufstieg in der Hierarchie einer Organisation nimmt bei 

den Akteuren der Genration Y keinen hohen Stellenwert ein.33 Die Angehörigen dieser 

 
31 Vgl. ebd., S. 42.  
32 Vgl. ebd., S. 44. 
33 Vgl. Fellinger, Christoph; Hesse, Gero; Mayer, Katja; Rose, Nico: Herausforderungen für das Employer  

Branding und deren Kompetenzen. In: Hesse, Gero; Mattmüller (Hrsg.): Perspektivwechsel im Employer 
Branding, S. 58.  
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Generation können flexibel mit neuen Situationen umgehen, improvisieren und halten 

sich gerne viele Möglichkeiten offen.34 

Die Millennials wachsen als „Digital Natives“ auf. Schon seit ihrer frühen Kindheit sind 

sie den Umgang mit dem Internet, digitalen Medien und modernen Kommunikations-

mitteln gewöhnt. Soziale Medien und andere Netzwerke gehören zu ihrem Alltag, oft-

mals gibt es einen sorglosen Umgang mit persönlichen Daten. Ihr Talent im Umgang 

mit sämtlichen digitalen Anwendungen macht sie zu begehrten Arbeitnehmern. Oftmals 

wird in diesem Kontext auch von einem „war for talents“ gesprochen.35 

3.1.3 Die Generation Z  

Die Generation Z oder „App“ umfasst die nach 2000 und vor 2010 Geborenen. Je nach 

Literatur werden auch schon die Geburtenjahrgänge ab 1995 miteinbezogen.          

Diese Genration ist vollständig im Zeitalter der digitalen Medien aufgewachsen. Soziale 

Netzwerke gehören zum Alltag und werden für den Kontakt mit Freunden und zur Un-

terhaltung genutzt. Dementsprechend groß ist auch der Einfluss von Instagram, Face-

book und Co. Diese Generation wird in einer sich immer rasanter entwickelten Welt 

groß. Die zeitlichen Ereignisse sind von der Einführung der „Agenda 2010“ zur Refor-

mierung des Sozialstaates, der Finanzkrise bis hin zur Kanzlerschaft von Dr. Angela 

Merkel und dem „Brexit“ geprägt. Allerdings lassen sind noch keine abschließenden 

Feststellungen über einprägsame Ereignisse möglich, da ein Großteil dieser Generati-

on sich noch im Jugendalter befindet und die gegenwärtigen und zukünftigen Ereignis-

se noch nicht abgeschlossen sind. 

Die Erziehung der Generation Z erfolgt überwiegend partnerschaftlich und antiautoritär. 

Sie führt die Bestrebungen der Generation Y fort. Erste Akteure dieser Generation 

drängen auf den Arbeitsmarkt, viele befinden sich noch in der Wahl der zukünftigen 

beruflichen Tätigkeit, absolvieren ihre Berufsausbildung oder studieren.36 Dabei kann 

die enorme Auswahl an Angeboten für Ausbildung oder Studium auch zu Überforde-

rung führen. Werte wie Autonomie, Flexibilität und Offenheit haben einen hohen Stel-

lenwert.   

Die Meinung anderer Menschen über die eigene Person oder einen Arbeitgeber sind 

dieser Generation wichtig. Das Feedback kann aufgrund der sozialen Medien direkt 

und schnell eingeholt werden. Die Generation „App“ ist an einer möglichst guten finan-

ziellen Situation und einer hohen Lebensqualität interessiert. Selbstentfaltung spielen 

sowohl im privaten als auch im beruflichen Leben eine tragende Rolle. Die Neu- und 

Umgestaltung der Arbeitswelt wird durch sie weiter fortgeführt werden.  
 

34 Reichmann, Heinz: Generation Y, S.1.   
35 Vgl. Eberhardt, Daniela: Generationen zusammen führen, S. 45.  
36 Vgl. ebd., S. 46.  



 

 20 

Die hohe digitale Kompetenz dieser Generation macht sie zu begehrten Arbeitneh-

mern, die die Zukunft der Arbeit weiter gestalten werden. Gleichzeitig erkennt die Ge-

neration Z aber die Bedeutung von direkter menschlicher Kommunikation. Teamarbeit, 

auch im virtuellen Raum, ist ihnen wichtig. Dabei ist es für sie kein Problem mit den 

erforderlichen Technologien umzugehen. Die Soft Skills, die für die Interaktion notwen-

dig sind, bereiten ihnen dagegen häufiger Probleme.37 Die frühe Prägung auf Techno-

logien führt zu einer hohen Multitaskingfähigkeit, oft erledigt die Generation „App“ meh-

rere Dinge gleichzeitig. Dabei rückt langfristige Planung immer mehr in den Hinter-

grund, vielmehr agiert ein Großteil dieser Generation spontan.   

3.2 Die Bedürfnisse der einzelnen Generationen  

Anhand der verschiedenen Merkmale und Eigenschaften der einzelnen Generationen 

lassen sich die jeweiligen Bedürfnisse ableiten. Die Berücksichtigung der Anforderun-

gen einer jeden Generation ist für die Attraktivität als Arbeitgeber unerlässlich. Um in 

der zielgerichteten Bewerbergewinnung möglichst gute Chancen zu haben, ist die Ge-

währleistung eines Großteiles der gewünschten Anforderungen an die Einstellungsor-

ganisation notwendig.   

3.2.1 Die Generation X  

Die Genration X zählt zu den beruflich etablierten Teilnehmern auf dem Arbeitsmarkt. 

Sie hat bereits Fort- und Weiterbildungen wahrgenommen und kann auf einen breiten 

Erfahrungsschatz zurückgreifen. Daher ist es wichtig, diese vorhandenen Kompeten-

zen zu respektieren und entsprechende Wertschätzung dafür entgegen zu bringen. 

Dies kann auch durch die Möglichkeit von Fachkarrieren und dem Entgegenwirken des 

Gefühls vom Übergangen werden erreicht werden.38  

Um das Sicherheitsbedürfnis der Generation X zu berücksichtigen, sind unbefristete 

Arbeitsverträge und vielfältige Aufstiegschancen sowie Möglichkeiten zur Weiterent-

wicklung innerhalb der Organisation sinnvoll. Den so besteht planerische Sicherheit für 

den Arbeitnehmer und seine Familie. Im Sinne der Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

sind auch flexible Arbeitszeiten gewünscht. Ebenfalls ist es sinnvoll, auf die Möglichkei-

ten des Wiedereinstieges nach der Elternzeit zu achten. Des Weiteren muss auf feh-

lende örtliche Unabhängigkeit Rücksicht genommen werden. Durch die Gebundenheit 

an Kindergärten und Schulen sowie mögliches Wohneigentum, ist diese Generation 

weniger mobil als die jüngeren Nachfolgegenerationen. Es ist wichtig, die Balance zwi-

 
37 Vgl. Fellinger, Christoph; Hesse, Gero; Mayer, Katja; Rose, Nico: Herausforderungen für das Employer 

Branding und deren Kompetenzen. In: Hesse, Gero; Mattmüller (Hrsg.): Perspektivwechsel im Employer 
Branding, S.59.  

38 Vgl. Oertel, Jutta: Baby Boomer und Generation X – Charakteristika der etablierten Arbeitnehmergene-
ration. In: Klaffke, Martin: Generationen-Management, S. 48 ff. 
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schen Freiraum und Sicherheit zu gewährleisten, um eine vollständige Potenzialentfal-

tung zu ermöglichen.  

Da die Mitglieder dieser Generation noch nicht zu den „Digital Natives“ gehören, benö-

tigen sie teilweise noch Unterstützung im Umgang mit digitalen Medien und dazugehö-

riger Software. Dies kann durch ein facettenreiches Fortbildungsprogramm und be-

darfsgerechter Unterstützung am Arbeitsplatz realisiert werden. Wichtig ist dabei das 

praktische Lernen durch konkrete Aktivitäten oder Praxisbeispiele. Gleichzeitig wird 

auch erfahrungsbasiertes Lernen geschätzt und entspricht dem unternehmerischen 

Geist dieser Generation. Die Umgebung zum Lernen sollte interaktiv und aufgelockert 

sein.  Allgemein nimmt die hohe Qualität der vom Arbeitgeber ergriffenen Maßnahmen, 

Entlohnung und Leistungsorientierung einen hohen Stellenwert ein. Die globale Aus-

richtung der Organisation spielt ebenfalls eine Rolle.39   

Die Generation X legt auf das Vorhandensein von zusätzlichen Angeboten durch den 

Arbeitgeber wert. Realisiert werden kann dies zum Beispiel durch ein betriebliches Ge-

sundheitsmanagement, betriebliche Altersvorsorge oder ein zur Organisation gehören-

der Kindergarten. Aus der beruflichen Beanspruchung in Verbindung mit Karrierestre-

ben und Unsicherheit bezüglich der materiellen Absicherung in der Zukunft sowie ge-

gebenenfalls familiären Verpflichtungen kann leicht eine Überlastungs- oder 

Überforderungssituation entstehen. Diese kann zur Leistungsminderung führen und 

auch negative gesundheitliche Folgen bis hin zum Burnout haben.40 Hier gilt es im 

Rahmen des Gesundheitsmanagement Grenzen zu setzen. 

Die „Generation Golf“ ist sich ihrer Leistungsfähigkeit bewusst. Loyalität bringt sie eher 

Personen als gesamten Organisationen entgegen. Daher ist eine kompetente und ver-

ständnisvolle Führungskultur unerlässlich, um diese Generation für Stellen zu gewin-

nen.   

3.2.2 Die Generation Y  

Durch die dynamische und internationale Entwicklung der Arbeitswelt liegt der Fokus 

der Generation Y immer mehr auf immateriellen Werten. Im Hinblick auf Organisatio-

nen sind daher u.a. die Organisationskultur, Talentförderung und ein modernes Ar-

beitsumfeld wichtig. Daneben ist auch die soziale Vernetzung von hoher Bedeutung, 

weshalb ein offener und kontaktfreudiger Kollegenkreis und die integrative Rolle der 

Führungskräfte förderlich auf die Entscheidung für eine Organisation wirken kann. Die 

Authentizität sowie die Transparenz des Arbeitgebers ist ebenfalls ein Auswahlkriteri-

um. Die Y-Generation fühlt sich besonders von einer ausgereiften Arbeitgebermarke 
 

39 Vgl. Eberhardt, Daniela: Generationen zusammen führen, S. 49 ff.  
40 Vgl. Oertel, Jutta: Baby Boomer und Generation X – Charakteristika der etablierten Arbeitnehmergene-

ration. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 48 ff. 
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angesprochen. Um der hinterfragenden Einstellung dieser Genration gerecht zu wer-

den, ist eine sinnhafte und mit Genuss verbundene Arbeit wichtig. Monotone und ad-

ministrative Arbeiten widersprechen dieser Sinnhaftigkeit. Deshalb sollten die Chancen 

der Arbeitswelt 4.0 genutzt werden, um einfache repetitive Arbeiten weitgehend zu 

automatisieren und die Attraktivität der Organisation durch Abwechslung am Arbeits-

platz zu erhöhen.  

Die Entwicklungs- und Selbstverwirklichungschancen liegen dabei ebenfalls im Fokus 

der Generation Y. Schon der Internetauftritt oder weitere Kontaktmöglichkeiten sollten 

mit Hinweisen auf Weiterentwicklungschancen versehen sein. Die klassische Karriere-

laufbahn muss daher auch erweitert werden und Möglichkeiten im Bereich Projekt- und 

Fachkarrieren bieten.41  

Als „Digital Natives“ präferiert diese Generation die digitale Kommunikation. Daher ist 

die Bereitstellung von entsprechender Soft- und Hardware durch den Arbeitgeber ge-

wünscht. Die Vernetzung von verschieden Netzwerken und Quellen ist sie aus dem 

Privatleben gewohnt und möchte diese auch an ihrem Arbeitsplatz vorfinden.  

Zeit eigenverantwortlich einzuteilen und während der beruflichen Tätigkeit auch Freude 

zu empfinden, ist der Generation Y wichtig. Dabei möchte diese Generation offene 

Anerkennung sowie eine faire und leistungsgerechte Bezahlung erhalten. Um ihre Leis-

tungen einschätzen zu können, bedeutet es ihnen viel, ein Feedback für ihre Arbeit zu 

erhalten. Aus den sozialen Netzwerken, die im Privaten genutzt werden, ist es die Ge-

neration Y gewohnt, eine direkte Rückmeldung für ihre Handlungen zu bekommen. 

Diese Gewohnheit wird auch auf die Arbeitswelt übertragen. Feste Leitfiguren und ein 

gemeinschaftlicher Zusammenhalt sind den Millenials ebenfalls sehr wichtig. Durch die 

Betonung von emotionalen Werten gelingt es, auf die Werte dieser Generation einzu-

gehen. Die persönliche Umgangsform erreicht dabei sämtliche soziale Milieus der Ge-

neration Y.  

Durch die Gestaltung von gemeinsamen Aufenthaltsräumen mit sportlichen und ge-

meinschaftlichen Aktivitäten zur Auflockerung und Entspannung kann das Interesse 

von potenziellen Bewerbern aus dieser Generation geweckt werden.42 Um möglichst 

selbstbestimmt leben zu können, ist es der Generation Y wichtig, auf flexible Arbeits-

zeitmodelle und Vertrauensarbeitszeit zurückgreifen zu können. Das private und beruf-

liche Leben sollte sich möglichst gut ausgleichen.  

 
41 Vgl. Klaffke, Martin: Millenials und Generation Z – Charakteristika der nachrückenden Arbeitnehmer-

Generationen. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 62 ff. 
42 Vgl. ebd., S. 65 f.  
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3.2.3 Die Generation Z  

Das Wertespektrum der Generation Z ist enorm vielseitig. Auf der einen Seite sind Be-

dürfnisse wie Sicherheit, Gruppenzugehörigkeit und Anleitung dieser Generation wich-

tig. Auf der anderen Seite besteht das Streben nach Leistungen, Individualität und ab-

wechslungsreiche Betätigung.43 Der Wunsch nach möglichst großer Vielfältigkeit bei 

der täglichen Arbeit beruht auf dem großen Spektrum an Angeboten und Entertain-

ment, das den Jugendlichen durch die sozialen Medien und Streaming-Diensten be-

reitgesellt wird.  

Der zukünftige Arbeitgeber sollte einkalkulieren, dass diese Generation kurzfristiger 

plant und oft spontan neue Entscheidungen trifft. Die Generation „App“ gilt im Allge-

meinen als eine sehr selbstbewusste Generation, die ihre Wünsche dementsprechend 

auch vertritt. Außerdem ist sie sich auch der gegenwertigen Situation des demografi-

schen Wandels bewusst. Diese Generation ist eine sehr umworbene Arbeitneh-

mergruppe, da sie im Verhältnis zu anderen Generationen zahlenmäßig relativ klein ist. 

Die Generation Z benötigt zu großen Teilen die Orientierung und Hilfestellungen durch 

Führungskräfte. Der Arbeits- und Studienmarkt hält eine Vielzahl an Alternativen bereit, 

so das zeitweise ein Gefühl der Überforderung entstehen kann. Der Qualifzierungs-

druck auf die Jugendlichen ist zudem gestiegen. Es besteht das Bedürfnis, immer hö-

herer Abschlüsse zu erlangen, um den Anforderungen der modernen Gesellschaft ge-

recht werden zu können.  

Um einen Ausgleich der Leistungserwartungen zu erreichen, werden längerfristige 

Pausen wie ein Sabbatjahr für die Work-Life-Balance immer bedeutsamer. Da Schul- 

und Studienabschlüsse immer zeitiger erlangt werden und somit auch der Berufsein-

stieg eher stattfindet, verschieben sich auch viele Reifeprozesse. Es erfolgt eine Erwei-

terung des Aufgabenspektrums des Arbeitgebers. Er muss sicherstellen, dass genü-

gend Raum und Zeit für die Arbeitnehmer der Generation Z zur Verfügung steht. In 

diesem Rahmen ist auch die gesundheitliche Vorsorge wichtig, um psychischen und 

körperlichen Problemen vorzubeugen, die ebenfalls immer zeitiger auftreten. Die Be-

reitstellung des betrieblichen Gesundheitsmanagements, auch für die jüngsten Mitar-

beiter, stellt einen weiteren Attraktivitätsfaktor dar.44      

3.3 Resultierende Anforderungen an den Arbeitgeber  

Durch die aufgezeigten unterschiedlichen Bedürfnisse der drei vorgestellten Generati-

onen zeigt sich, dass eine spezifischere Personalgewinnung und -entwicklung sinnvoll 

ist. Für die Generation X sind flexible Arbeitszeiten, die Vereinbarkeit von Beruf und 

 
43 Vgl. ebd., S. 73.  
44 Vgl. ebd., S. 76.  
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Familie und eine möglichst vielfältige Gestaltung der Freizeit am wichtigsten. Daneben 

sind die Honorierung von Leistung, Karriere- und Aufstiegsmöglichkeiten sowie qualita-

tiv hochwertige Beratung von Bedeutung. Die Organisationskultur sollte von Mitarbei-

terwertschätzung, Handlungsautonomie und Gleichbehandlung geprägt sein.45 Wert-

schätzung kann anhand des betrieblichen Gesundheitsmanagements und eines um-

fangreichen Fort- und Weiterbildungsprogrammes ausgedrückt werden. Um die Ge-

sunderhaltung der Mitarbeiter zu gewährleisten, ist die Stressvermeidung durch mög-

lichst klar strukturierte Abläufe innerhalb der Organisationseinheiten und gute Anleitung 

durch kompetente Führungskräfte sicherzustellen. Dazu gehört auch die Einhaltung 

von gesetzlich geregelten Pausen-, Ruhe- und Arbeitszeiten.                                              

Die Sicherstellung des Wissensmanagements und des lebenslangen Lernens der Mit-

arbeiter gehört ebenfalls zu den Aufgaben des Arbeitgebers. Dabei ist es besonders 

wichtig, dass alle Personen mit Leitungsfunktion die Handlungsmaxime der Organisati-

on verinnerlichen und durch ihr Verhalten als Vorbilder dienen. Ein mitarbeiterorientier-

ter Führungsstil, der auf Honorierung von Leistungen setzt, kann die Gewinnung von 

Mitarbeitern der Generation X verbessern. Ausreichender Freiraum und ein dem Erfah-

rungsschatz entsprechendes Gehalt sind weitere förderliche Faktoren.46 „Zur Gewin-

nung, Motivation und Bindung der leistungsstarken Generation X ist es erforderlich, sie 

in ihrer aktuellen Lebenssituation mit deren vielfältigen und gleichzeitig hohen Anforde-

rungen zu unterstützen und den Xern zugleich längerfristige und tragfähige Entwick-

lungsperspektiven zu bieten.“ 47 Familienfreundliche Angebote bezüglich der Zeiteintei-

lung und Betreuung sind ebenfalls empfehlenswert. Dies ist beispielsweise durch Tele-

arbeitsplätze, Arbeitszeitkonten oder Gleitzeit (auch für Führungskräfte) möglich. Es ist 

daher auch wichtig, dass familienbedingte Aus- und Teilzeiten ohne negative soziale 

Konsequenzen für den Arbeitnehmer bleiben.  

Die Generation Y legt auf Individualität in der Gestaltung ihres persönlichen Arbeits-

verhältnisses wert. Die eigene Weiterentwicklung im fachlichen als auch im hierarchi-

schen Bereich ist ebenfalls sehr personenspezifisch. Zusätzlich sind sehr gute kollegia-

le Verhältnisse zu Vorgesetzten und Kollegen wichtig. Auch die Arbeitsplatzgestaltung 

und das Vorhandensein von Kreativ- und Ruhebereichen sind bedeutsam.48   

Um dem Bedürfnis nach digitaler Kommunikation nachzukommen, ist die ausreichende 

Ausstattung mit mobilen Arbeitsgeräten wie Smartphones, Tablets und Laptops sowie 

 
45 Vgl. Oertel, Jutta: Baby Boomer und Generation X – Charakteristika der etablierten Arbeitnehmergene-

ration. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 51.  
46 Vgl. Oertel, Jutta: Baby Boomer und Generation X – Charakteristika der etablierten Arbeitnehmergene-

ration. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 51 f.  
47 Ebd. S. 51.  
48 Vgl. Klaffke, Martin: Erfolgsfaktor Generationen-Management – Handlungsansätze für das Personalma-

nagement. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 18.  
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WLAN und Cloud Computing unumgänglich. Die Möglichkeit fester Rücksprachen zu 

aktuellen Leistungsständen, beispielsweise durch Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespräche, 

müssen ebenfalls ausdrücklich gegenüber dem Bewerber kommuniziert werden. So 

kann der Arbeitgeber dem Bedürfnis nach Rückmeldung und Orientierung gerecht 

werden. Dies bedeutet gleichzeitig, dass Führungskräfte mehr Zeitressourcen in ihre 

Rolle als Leitfigur einbringen müssen. Gegebenenfalls sind auch gezielte Weiterbildun-

gen für die Vorgesetzten der Mitarbeiter notwendig, damit diese ihrer erweiterten Ver-

antwortung nachkommen werden können.  

„Weitere Maßnahmen bei der Mitarbeitergewinnung sind die Erhöhung der Geschwin-

digkeit und die Automatisierung von Rekrutierungsabläufen sowie eine stärkere Perso-

nalisierung des Bewerbermanagements im Sinne eines «Candidate Relationship-

Managements». Schnelle Rekrutierungsprozesse drücken Wertschätzung für die Be-

werbung aus, entsprechen dem Wunsch von Millennials nach Feedback und helfen zu 

verhindern, dass ein interessanter Kandidat in der Zwischenzeit bei einem anderen 

Arbeitgeber einen Vertrag unterschreibt.“49  

Die Generation Z ist vor allem durch intensive und umfassende Betreuung erreichbar. 

Durch den frühzeitigen und dauerhaften Kontakt zu jungen Menschen, können sich 

Arbeitgeber im Sinne einer Arbeitgebermarke abheben. Die emotionale Bindung sorgt 

für eine höhere Präsenz der Organisation im Bewusstsein der potenziellen Arbeitneh-

mer, so dass schließlich auch die Entscheidung für oder gegen eine Organisation be-

einflussbar wird. Um dem Bedürfnis nach abwechslungsreicher Arbeit gerecht werden 

zu können, sind Kooperationen mit ausländischen Partnern und die Mitarbeit an Pro-

jekten sinnvoll. Dafür müssen die Arbeitgeber aber einige Arbeitsabläufe umstellen und 

neue Formen der Zusammenarbeit wählen.50 

Dem Wunsch nach Qualifizierung kann durch das Angebot von dualem Studium oder 

dualer Ausbildung entsprochen werden. Die frühzeitige Verbindung mit dem Ausbil-

dungsbetrieb wird bei entsprechender kooperativer und umfassender Unterstützung 

verstärkt. Die Zusammenarbeit mit Hochschulen, Universitäten oder Berufsschulen 

bietet zusätzliche Möglichkeiten zur Gewinnung von neuen Arbeitskräften aus der Ge-

neration Z. Auch die Möglichkeiten für interne Qualifizierungsmaßnahmen müssen ver-

stärkter in Betracht gezogen werden, um dem Fachkräftemangel aktiv entgegen zu 

wirken. Damit der Arbeitgeber im Kampf um spätere Fachkräfte bestehen kann, stellt 

das Abheben gegenüber der Konkurrenz eine neue Herausforderung dar. Die Wettbe-

 
49 Klaffke, Martin: Millenials und Generation Z – Charakteristika der nachrückenden Arbeitnehmer-

Generationen. In: Klaffke, Martin (Hrsg.): Generationen-Management, S. 68.  
50 Vgl. ebd., S. 77 f.  
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werbsfähigkeit kann durch individualisierte Angebote und ein breit aufgestelltes Perso-

nalgewinnungskonzept realisiert werden.   

Die vorgestellten Maßnahmen werden bereits in unterschiedlicher Intensität in der 

freien Wirtschaft umgesetzt. Im öffentlichen Dienst besteht jedoch teilweise noch 

Nachholbedarf, um weiter auf dem Arbeitsmarkt bestehen zu können.  

3.4 Empfehlungen für den zukünftigen Umgang des öffentlichen Dienstes und 
speziell der Landesverwaltung Sachsens mit den Generationen X, Y, Z  

Der öffentliche Dienst ist der größte Arbeitgeber in der Bundesrepublik Deutschland. 

Über vier Millionen Menschen arbeiten auf Bundes-, Landes- und Kommunalebene für 

das Gemeinwohl.51 Damit sich der öffentliche Sektor weiter erfolgreich im Wettbewerb 

um Arbeits- und Fachkräfte behaupten kann, ist eine Anpassung der Personalentwick-

lung und der Personalgewinnungsstrategie notwendig. Im Angesicht des demografi-

schen Wandels und des Fachkräftemangels sind ein gezieltes Werben um einzelne 

Generationen sowie generationsgerechte Konzepte für den Arbeitsalltag unumgäng-

lich. Dafür ist es essenziell, dass auf die vorgestellten Bedürfnisse der jeweiligen Ge-

neration eingegangen wird. Das besondere Augenmerk dieser Bachelorarbeit liegt da-

bei auf der Landesverwaltung in Sachsen, speziell der Sicht des Sächsischen Innen-

ministeriums. Daher beziehen sich die nachfolgenden Empfehlungen vorrangig auf den 

Verwaltungsbereich des Freistaates Sachsen. 

Um einen generationsgerechten Umgang zu realisieren, ist ein Umdenken in der Per-

sonalpolitik erforderlich. Nach jahrelangem Stellenabbau und Rückständen im Bereich 

der Digitalisierung hat das Image des öffentlichen Dienstes in Sachsen gelitten. Dabei 

sind viele Konzepte, die zu den Bedürfnissen der Generationen X, Y und Z passen, 

bereits vorhanden. Flexible Modelle hinsichtlich Arbeitszeit und -ort sind in fast jeder 

Einheit des öffentlichen Dienstes zu finden. Auch die Einführung des betrieblichen Ge-

sundheitsmanagements schreitet immer weiter voran. Im Bereich des Recruiting be-

steht der größte Nachholbedarf. Dabei müssen die Generationen Y und Z verstärkt in 

den Fokus rücken. Die „Digital Natives“ bringen das entscheidende Wissen und die 

benötigten Kompetenzen im Bereich Digitalisierung mit.  

Die Landesverwaltung in Sachsen setzt im Bereich Personalrecruiting im überwiegen-

den Teil noch auf klassische Strategien wie Stellenanzeigen und die Ansprache eines 

allgemeinen und unspezifischen Bewerberkreises. Im Anbetracht der erörterten indivi-

dualisierten Generationen sind diese Methoden nur noch begrenzt erfolgsversprechen-

den. Viel mehr ist nun der Zeitpunkt gekommen, um einen aktiven Wandel im Bereich 

 
51 Bundesministerium des Innern, Bau und Heimat (Hrsg.): Öffentlicher Dienst. 
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der Personalentwicklung einzuleiten. Dafür müssen sich besonders die Millenials und 

Generation Z verstärkt angesprochen fühlen. Sowohl die Gewinnung von gut qualifi-

zierten Ausbildern und Betreuern für junge Arbeitskräfte als auch das Engagement an 

Hochschulen, Universitäten und Berufsschulen muss weiterentwickelt werden. Mit der 

Hochschule für öffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH), Fortbildungszentrum 

des Freistaates Sachsen (HSF) und der dort begonnen Ausbildungsoffensive des Frei-

staates Sachsen sind zwar erste Schritte eingeleitet, jedoch gibt es noch Nachholbe-

darf bei der Überrahme und Betreuung der Studenten.   
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4 Die Personalbeschaffung im öffentlichen Dienst und in der 
Landesverwaltung  

Personalmanagement weist eine Vielzahl an unterschiedlichen Zielen und Bestimmun-

gen auf. Zu den Aufgaben des Personalmanagements gehört u.a. die Personalbe-

schaffung für eine Organisation. Damit soll sichergestellt sein, dass innerhalb einer 

Organisation zu jedem Zeitpunkt ausreichend Beschäftigte als „Humankapital“ zur Ver-

fügung stehen. Personal stellt die wichtigste Ressource für die Erledigung der anfal-

lenden Arbeiten innerhalb einer jeden Einheit dar. Nur wenn gut qualifizierte und quan-

titativ ausreichend viele Personen vorhanden sind, kann die Organisation ihrer Zweck-

bestimmung nachkommen. Damit genügend Personal beschafft werden kann, ist eine 

sorgfältige Vorausplanung und eine geeignete Personalstrategie notwendig.52 Perso-

nalplanung umfasst dabei die Bereiche Personalbeschaffung, -einsatz, -führung,            

-entwicklung, -freistellung und -controlling.53 Dabei sind die genannten Kategorien als 

Kreislauf zu verstehen. Sie beeinflussen sich gegenseitig und befinden sich in Abhän-

gigkeitsbeziehungen zueinander.  

Personalbeschaffung beschreibt alle Maßnahmen, die notwendig sind, um den Bedarf 

an Personal, der am Anfang des Beschaffungsprozesses festgestellt wird, zu decken.54 

Von der Bedarfsermittlung bis zur Einstellung eines geeigneten Bewerbers gibt es ver-

schiedene Arbeits- und Verfahrensschritte. Im Zuge der Digitalisierung verlagern sich 

dabei viele Abläufe in geeignete Programme und das Internet.  

4.1 Gegenstand der Personalbeschaffung   

Zur Personalbeschaffung gehören neben der Personalbedarfsplanung die Personalbe-

darfsdeckung, das Personalmarketing, Personalwerbung, die Personalauswahl sowie 

die Personaleinführung.55 Dabei muss die Personalbeschaffung das sogenannte „Per-

sonalpassungsprinzip“ einhalten. Neben der fachlichen Qualifikation des Bewerbers 

müssen auch die persönlichen Fähigkeiten zur ausgeschriebenen Stelle und der Orga-

nisationkultur an sich stimmig sein. Außerhalb der Makrowelt der Organisation spielt 

auch die Mikroumwelt, daher der Arbeitsmarkt, eine wichtige Rolle bei der Beschaffung 

von Personal. Die Bedürfnisse der Arbeitnehmer (siehe Gliederungspunkt 2) und die 

Eigenschaften von Konkurrenten auf dem Stellenmarkt müssen analysiert werden.  

Eine weitere Rolle spielt die spezifische Personalstrategie der Organisation selbst. Ne-

ben der Bewältigung des demographischen Wandels sind auch Faktoren wie Diversität 

 
52 Vgl. Gourmelon, Andreas; Seidel, Sabine; Treier, Michael: Personalmanagement im öffentlichen Sektor, 

S. 39. 
53 Dincher, Roland: Personalmarketing und Personalbeschaffung, S. 7. 
54 Vgl. Fischer, Thorsten (Hrsg.): Personalmanagement, S. 151. 
55 Vgl. Gourmelon, Andreas; Seidel, Sabine; Treier, Michael: Personalmanagement im öffentlichen Sektor, 

S. 39 ff.  
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oder Internationalität wichtig. Durch rechtliche Regelungen, wie zum Beispiel das All-

gemeine Gleichbehandlungsgesetzt (AGG), das Personalvertretungsgesetz oder län-

derspezifische Bestimmungen, wird allen Prozessen ein Rahmen vorgegeben.56  

Die Grundlage für die Personalbeschaffung, -rekrutierung und -entwicklung bildet die 

Personalbedarfsplanung. Bevor aktiv nach neuen Mitarbeitern gesucht werden kann, 

muss bestimmt werden, in welcher Anzahl, mit welchen Qualifikationen, für welchen 

Zeitraum und für welchen Ort die neuen Mitarbeiter gesucht werden. Durch eine früh-

zeitige Planung und Bedarfsermittlung kann die Aufgabenerfüllung der Organisation 

sichergestellt werden. Auch der Aufbau einer Arbeitgebermarke profitiert von einem 

kompetenten und umsichtigen Umgang mit der Arbeitgeberverantwortung. Das Stress-

level für den schon bestehenden Mitarbeiterstamm kann reguliert (gesenkt) und auf 

absehbare Ereignisse auf dem Arbeitsmarkt besser reagiert werden.57 Dabei muss das 

im Haushaltsrecht geregelte Prinzip der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit beachtet 

werden. Daher können nur so viele Mitarbeiter neu eingestellt werden, wie im Stellen-

plan tatsächlich auch vorgesehen sind. 

Der ermittelte Netto-Personalbedarf bildet die Grundlage für die Personalbeschaffung. 

Die Rekrutierung von Mitarbeitern besteht aus drei Phasen. In der ersten Phase findet  

die Personalwerbung statt. Dies umfasst die Strategie, wie und wo die neuen Beschäf-

tigten gewonnen werden sollen. In der zweiten Phase geht es um die Bewerberaus-

wahl. Der Arbeitgeber erhofft sich in dieser Phase, den kompetentesten Kandidaten für 

die ausgeschriebene Stelle zu finden. Im letzten und dritten Schritt wird der ausgewähl-

te Bewerber dann eingestellt. Die ersten beiden Phasen sind von der jeweiligen Situa-

tion auf dem Arbeitsmarkt abhängig. Wenn ein Mangel an Arbeitskräften besteht, liegt 

der Fokus der Personalbeschaffung auf der Anwerbung des benötigten Personals. 

Wenn dagegen ein Überfluss an Arbeitskräften vorliegt, wird ein größeres Augenmerk 

auf die Bewerberauswahl gelegt.58 

4.2 Gegenstand und Ziele der Personalwerbung  

Die erste Phase der Personalbeschaffung kann auch als Personalmarketing bezeich-

net werden. Funktion dieses Teilbereiches ist es, einen möglichen Bewerberkreis über 

die freie Stelle oder mehrere freie Stellen zu informieren. Anhand der zur Verfügung 

gestellten Informationen soll ein möglichst großer Personenkreis zum Einreichen von 

Bewerbungsunterlagen animiert werden. Durch die Angabe von zwingenden und för-

derlichen Voraussetzungen wird eine Selektion von qualifizierten und nicht geeigneten 

Bewerbern vorgenommen. Insbesondere bei einem geringen Bekanntheitsgrad oder 

 
56 Vgl. Fischer, Thorsten (Hrsg.): Personalmanagement, S. 151 f.  
57 Vgl. Holtbrügge, Dirk: Personalmanagement, S. 96.  
58 Vgl. ebd., S. 103.  
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einer eher negativen Behaftung des Arbeitgebers sind die Informationen und Animation 

zur Bewerbung bedeutsam. Mit der Stellenausschreibung sollten möglichst viele positi-

ve Informationen zur Organisationskultur und der zukünftigen Tätigkeit vermittelt wer-

den. Die Selektionsfunktion ist besonders bei Organisationen mit positivem Image 

wichtig. Durch die möglichst konkrete Beschreibung der Anforderung an den Bewerber 

soll der spätere Aufwand bei der Personalauswahl reduziert werden.59    

Im Zuge der Personalbeschaffung muss die Differenzierung zwischen externem und 

internem Personalmarketing vorgenommen werden. Wenn die Personalwerbung nach 

innen auf bereits zur Organisation gehörige Mitarbeiter gerichtet ist, spricht man von 

interner Personalwerbung. Dadurch erhofft sich der Arbeitgeber, der Abwanderung von 

Mitarbeitern entgegen zu wirken und gleichzeitig zu neuen Leistungen motivieren zu 

können. Außerdem ist so auch die persönliche Weiterentwicklung der Arbeitnehmer 

innerhalb einer Organisation möglich.  

Der Personaleinsatz, daher die Steuerung der organisationsangehörigen Personen und 

Besetzung vakanter Stellen durch diese, gehört ebenfalls zum internen Personalmar-

keting. Das externe Personalmarketing ist dagegen auf die Rekrutierung von neuem 

Personal gerichtet. Schwerpunkt bei der Nachfrage nach auswärtigen Bewerbern ist 

die Beantwortung der Fragen, auf welche Art und Weise sie gefunden werden können. 

Bei beiden Marketingarten wird die gesamte Personalpolitik der Organisation anhand 

der gegenwertigen und zukünftigen Interessen gestaltet. Dabei kommen alle personal-

politischen Bereiche zum Einsatz, da diese als Gesamtsystem ihrer Wirkungen be-

trachtet werden können. Personalmarketing ist daher die Verknüpfung sämtlicher In-

strumente der Personalpolitik. Besonders die Entwicklung der Organisationskultur oder 

einer Arbeitgebermarke haben hohen Einfluss auf die Personalwerbung. Dies bedingt 

allerdings auch, dass die beiden Instrumente nach außen kommuniziert werden. 60  

Vorteile der internen Personalwerbung sind u.a. ein überschaubares Risiko bei der 

Auswahl der Bewerber sowie der geringfügige Verbrauch von Zeit- und Kostenressour-

cen. Die Bewerber und ihre tatsächlichen Leistungen sind dem Personalbereich weite-

gehend bekannt oder können durch Befragung der direkten Vorgesetzten eingeholt 

werden. Auch die Kenntnisse über organisationsinterne Abläufe sind bei bereits be-

schäftigenden Mitarbeitern schon vorhanden, dementsprechend verkürzt sich die Ein-

arbeitungszeit. Weiterhin wird die Beständigkeit der Personalstruktur gestärkt. Im Ver-

gleich dazu kann bei der externen Werbung von Personal auf eine sehr große Band-

breite an Bewerbern zurückgegriffen werden. Anhand der angegebenen zwingenden 

erforderlichen Qualifikationen ist auch der Weiterbildungsaufwand geringer. Des Weite-
 

59 Vgl. ebd., S. 103.  
60 Vgl. Dincher, Roland: Personalmarketing und Personalbeschaffung, S. 3 ff.  
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ren fällt die sogenannte „Betriebsblindheit“ geringer aus, da Auswärtige mit den Abläu-

fen innerhalb einer Organisation noch nicht vertraut sind. Zudem können neue Impulse 

und Wissen durch die externen Bewerber mit eingebracht werden. Darin verbirgt sich 

das Potenzial, dass Effizienz und Effektivität der Prozesse und Systeme sich erhöhen 

könnten. Korruption und dem Übermaß an Gefälligkeiten bei der Beförderung und 

Vergabe von Stellen kann so ebenfalls entgegengewirkt werden.61 

4.3 Derzeitiger Stand der Personalbeschaffung in der Landesverwaltung  

Der Freistaat Sachsen betreibt sowohl internes als auch externes Personalmarketing. 

Anhand von Stellenausschreibungen, die über das Intranet der Landesverwaltung ab-

rufbar sind, wird bereits beim Land Sachsen beschäftigten Personen die Möglichkeit 

zur Bewerbung gegeben. Über das Karriereportal des Freistaates Sachsen62 (siehe 

Anhang 2) sind sowohl interne als auch externe Ausschreibungen von Stellen verfüg-

bar.  

Gemäß Ziff. II Nr. 1 VwV Stellenausschreibung (siehe Anhang 3) sind vakante Stellen 

in der Landesverwaltung Sachsen grundsätzlich extern auszuschreiben. Ausnahmen 

finden sich in der Nr. 2 der gleichen Ziffer. Demnach entscheiden die Behörden im 

pflichtgemäßen Ermessen, wann sie von der Grundsatzregelung abweichen. Abwei-

chungen sind zum Beispiel bei politischen Beamten im Sinne von § 57 des Sächsi-

schen Beamtengesetzes (lit. a) oder bei Besetzung von Stellen innerhalb eines Ge-

schäftsbereichs mit Bediensteten, die sich bereits in einem unbefristeten Dienst- oder 

Beschäftigungsverhältnis befinden (zum Beispiel im Rahmen von Umsetzungen, Ab-

ordnungen, Versetzungen) (lit. b) möglich. Auch die Übernahme nach der Ausbildung 

und bestandener Abschlussprüfung (lit. f) als auch der Erhalt von Mitarbeitern mit lang-

jähriger Praxiserfahrung (lit. d) sind als Zielsetzungen im Rahmen der Personalbe-

schaffung für die Landesverwaltung vorgesehen.63 Die Personalverwaltung des Frei-

staates Sachsen schreibt sowohl externe als auch interne Stellenausschreibungen 

über das Karriereportal Sachsen öffentlich aus. Die internen Ausschreibungen sind 

dabei auch als solche zu kennzeichnen.64  

4.4 Auswahl an Strategien zur Personalgewinnung  

Um die Absicherung der vakanten Stellen zu gewährleisten, wird im Bereich Personal 

sowohl auf interne als auch externe Personalgewinnung gesetzt (siehe Gliederungs-

punkt 3.2). Bei der inneramtlichen Gewinnung stellen organisationsinterne Stellenaus-
 

61 Vgl. Holtbrügge, Dirk: Personalmanagement, S. 104.  
62 https://www.karriere.sachsen.de  
63 Vgl. Ziffer 2 Nr. 1,2, Verwaltungsvorschrift der Sächsischen Staatsregierung über die Stellenausschrei-

bungen. 
64 Vgl. ebd., Ziffer 4 Nr. 1,2 . 
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schreibungen die häufigste Form der Werbung für eine Stelle dar. Verbreitet werden 

die ausgeschriebenen Stellen dabei über das Intranet, Mitarbeitermagazine, Newslet-

ter, E-Mails, Aushänge und durch persönliche Gespräche. Auch das gezielte Anspre-

chen von potenziell geeigneten Mitarbeitern kommt in Betracht. Dabei wird auf Emp-

fehlungen und Netzwerke von Führungskräften als auch von Mitarbeitern gesetzt. Bei 

dieser Vorgehensweise werden die Chancen erhöht, dass auch wirklich kompetente 

interne Kandidaten vorgeschlagen werden. Kein Mitarbeiter möchte, dass seine 

schlechte Empfehlung negative Konsequenzen für die eigene Person hat.65  

Die externe Gewinnung von Personal kann auf mehreren Wegen stattfinden. Im Zeital-

ter der Digitalisierung wird ein Großteil der Stellen über Karriere- und Jobportale wie 

„Xing“ oder „LinkedIn“ ausgeschrieben. Das „Electronic Recruiting“ bietet neben hoher 

Reichweite, leichter Aktualisierung und guter Filterbarkeit noch weitere Vorteile. Der 

Bewerber kann sich per E-Mail oder mit vorgefertigten Formularen bewerben. Die erste 

Variante bietet mehr Freiraum für Individualität, die zweite Variante stellt die Qualifika-

tionen des Bewerbers in den Vordergrund. Je nach Arbeitgeberimage sollte auch im 

Sinne des Gesamtbildes die entsprechende Variante ausgewählt werden. Die Erstel-

lung der im Internet geschalteten Anzeigen ist preiswert, auf eine Vielzahl von Bewer-

bern ausgerichtet und kann von diesen orts- und zeitunabhängig abgerufen werden. Im 

Kontext des „Employer Branding“ ist die Bewerbung über eine organisationseigene 

Homepage eine weitere Option zu Jobbörsen. Die Organisation kann die Chance nut-

zen, sich gezielt dem Bewerber zu präsentieren und eventuelle letzte Unsicherheiten 

zu beseitigen. Es bietet sich im Kontext der Selbstselektion an, spezifische Informatio-

nen zu Eignungstests oder Online Assessment Center bereitzustellen.66 

Neben der Onlinevariante kann auch eine klassisch Stellenausschreibung in diversen 

Printmedien vorgenommen werden. Je nach Zielgruppe und räumlicher Bedeutung 

sollten die Auswahl entsprechender Zeitungen und Zeitschriften erfolgen. Dabei muss 

auch Wert auf die inhaltliche und formale Gestaltung der Anzeige gelegt werden, um 

den Fokus der Aufmerksamkeit auf die eigene Stellenausschreibung zu lenken. Wenn 

Stellenanzeigen auf diesem Weg geschaltet sind, ist die erreichbare Personengruppe 

gut bestimm- und kalkulierbar. Für die Zielgruppe bedeutet das, im Vergleich zum E-

Recruiting, allerdings erhöhten Zeit- und Suchaufwand.67  

Ein weiterer Weg zur Personalbeschaffung kann gemeinsam mit der Bundesagentur 

für Arbeit beschritten werden. Mit Hilfe der Haupt- und Unteragenturen ist die Perso-

nalbeschaffung durch das systematische Anbieten an geeignete Klienten realisierbar. 
 

65 Vgl. Holtbrügge, Dirk: Personalmanagement, S. 104 f.  
66 Vgl. Holtbrügge, Dirk: Personalmanagement, S. 109 ff., Dincher, Roland: Personalmarketing und Perso-

nalbeschaffung, S.30 f. 
67 Vgl. Holtbrügge, Dirk: Personalmanagement, S. 105 f.  
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Die Bundesagentur veröffentlicht ebenfalls Stellenanzeigen. Neben der der Suche über 

eine Agentur kann auch durch Personalvermittler, sogenannte Headhunter, gezielt 

neues Personal geworben werden. Allerdings wird diese Strategie meist nur bei der 

gezielten Anwerbung von Führungskräften genutzt. Absolventen von Hochschulen oder 

Universitäten werden ebenfalls direkt auf freie Stellen hingewiesen. Daneben können 

Organisationen im Sinne des „Campus-Recruiting“ auch selbst an weiterführenden 

Ausbildungseinrichtungen Personalbeschaffung betreiben. Durch Vorträge und Semi-

nare, die Betreuung von schriftlichen Arbeiten und Projekten, die Ermöglichung von 

Praktika sowie die Teilnahme an Karrieremessen, sind ebenfalls neue Bewerber er-

reichbar.68  

4.4.1 Aktuelle Vorgehensweise der Landesverwaltung zur Personalgewinnung  

 

Abbildung 1: Direkte und indirekte Maßnahmen des Freistaates Sachsen zur Per-
sonalgewinnung69  

 
Die Landesverwaltung hat als Hauptstrategie zur Personalgewinnung die Arbeitgeber-

marke „Freistaat Sachsen“ ins Leben gerufen. Hauptziel der Kampagne ist es, „Nach-

wuchs- und Fachkräfte neugierig [zu] machen und [zu] zeigen, dass der Arbeitgeber 

Freistaat Sachsen Vielfalt, Regionalität und Einzigartigkeit bedeutet und Möglichkeiten 

zum Mitgestalten für das Gemeinwesen eröffnet.“70 Durch die Initiative soll dem demo-

grafischen Wandel und dem Fachkräftemangel aktiv entgegengetreten werden. Dabei 

sieht sich die Verwaltung in einer partnerschaftlichen Beziehung zur Wirtschaft. Nur 

wenn ein kompetenter und leistungsfähiger Staat mit fachlich qualifiziertem Personal 

 
68 Vgl. ebd., S. 106 ff.  
69 Sächsische Staatskanzlei (SK): Schlüsselfaktor Personal, S. 10.  
70 Sächsische Staatskanzlei (SK): Arbeitgebermarke „Freistaat Sachsen“, S. 2.  
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vorhanden ist, können auch zuverlässig Leistungen für Partner und Unternehmen in 

der freien Wirtschaft erbracht werden. Dies zu vermitteln, wird auch mit der Botschaft 

„Mach was Wichtiges“ verfolgt. Die bedeutende Position und der erhebliche Beitrag 

zum Gemeinwohl soll eine intrinsische Motivationsquelle für potenzielle Mitarbeiter 

darstellen. Die Betonung der Vorzüge wie Sicherheit und Aufgabenvielfalt positioniert 

den öffentlichen Dienst als langfristigen Arbeitgeber. Durch die Kampagne um „Mach 

was Wichtiges“ wird Wertschätzung sowohl für schon vorhandenes als auch zukünfti-

ges Personal ausgedrückt. Dies kann als indirekte Strategie zur Gewinnung von neuen 

Arbeitskräften gesehen werden.71 

 

Um die Kampagne einer breiten Öffentlichkeit zugängig zu machen, wurde für sie eine 

eigene Homepage gestaltet. Darauf sind aktuelle Stellenausschreibungen oder auch 

die Vorstellung von Fachbereichen zu finden. In diesem Kontext ist auch das Karriere-

portal des Freistaates Sachsen zu sehen. Neben der gezielten Suche nach Stellen ist 

auch die Information über eine Ausbildung oder ein Studium beim Land möglich. Des 

Weiteren werden auch alle Berufe und die Arbeit im Freistaat Sachsen vorgestellt.72 

Neben den extra eingerichteten Seiten und Portalen werden auch bezahlte Werbung 

und Anzeigen bei Suchmaschinen wie „Google“ oder auf Social Media – Plattformen 

des Freistaates Sachsen, wie zum Beispiel auf der Facebookseite „So geht Säch-

sisch“, geschaltet. Anzeigen erscheinen ebenfalls bei lokalen Web Radios oder bei 

überregionalen Nachrichtenportalen wie zum Beispiel der Zeit Online. Außerdem wird 

auch auf Printwerbung in Form von Plakaten und Flyern sowie auf Außenwerbung (u.a. 

durch Aufsteller und Plakate) gesetzt.73   

Eine weitere direkte Strategie zur Gewinnung von neuem Personal ist die 2018 gestar-

tete Ausbildungsoffensive des Freistaats Sachsen. Bis 2030 wird mehr als die Hälfte, 

der in der Landesverwaltung Beschäftigten aufgrund ihres Alters aus dem aktiven Er-

werbsleben ausscheiden (siehe Anhang 4). Auf Grund dessen hat das Kabinett einen 

Beschluss zur Erhöhung der Ausbildungskapazitäten gefasst. Demnach besteht bis 

2030 ein Ausbildungsbedarf in Höhe von 11.406 Personen.74 Knapp die Hälfte der be-

nötigten Nachwuchskräfte kann anhand der Plätze in den staatlichen Ausbildungsstät-

ten, beispielsweise im Ausbildungszentrum Bobritzsch oder an der Hochschule für öf-

fentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH), Fortbildungszentrum des Freistaates 

Sachsen (HSF), gedeckt werden. Durch Erhöhung der Kapazitäten in den eigenen Ein-

richtungen des Freistaates Sachsen soll ein weiterer Schritt in Richtung Bedarfsde-

ckung gemacht werden. Ab dem Jahr 2019 werden zusätzlich 550 Anwärter bezie-
 

71 Vgl. ebd., S. 2 ff.  
72 Vgl. ebd., S. 13. 
73 Vgl. ebd., S. 15 ff. 
74 Sächsische Staatskanzlei: Handreichung zur Medieninformation, Nr. 36/2018, S. 1 f.  
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hungsweise Auszubildende, in den zum Freistaat Sachsen gehörenden Ausbildungs-

stätten auf den Staatsdienst vorbereitet. Dies ist sinnvoll, da innerhalb der Landesver-

waltung ein großer Bedarf an Fachkräften mit Laufbahnbefähigung besteht und dieser 

auch überwiegend nur anhand der staatseigenen Ausbildung abdeckbar ist. Dabei gilt 

es noch die Fluktuation während des Ausbildungszeitraumes zu beachten.75  

 

Als weitere indirekte Maßnahme werden Prozessoptimierung und Strukturanpassun-

gen vorgenommen. So soll sich der Bedarf an Arbeitskräften reduzieren und die Attrak-

tivität der Stellen durch Minimierung an redundanten Arbeiten erhöhen.76  

Ähnlich ist auch die Einrichtung des Personalpools „Demografie“ zu werten. Die Schaf-

fung zusätzlicher Stellen für Nachwuchskräfte könnte das Wissensmanagement und 

die Übergänge bei Stellennachbesetzung erleichtern.77 

 

4.4.2 Verbesserungspotenziale der momentanen Personalgewinnung  

Die Beschaffung von Personal wird in der zukünftigen Personalpolitik eine immer wich-

tigere Rolle einnehmen. Mit der Entwicklung der Arbeitgebermarke „Freistaat Sachsen“ 

und der Ausbildungsoffensive konnten zwei tragende Säulen zur Personalbeschaffung 

realisiert werden. Anhand der zu vor dargestellten Zahlen ist allerdings deutlich gewor-

den, dass noch Verbesserungsbedarf bei den bestehenden Kampagnen besteht. Die 

Erweiterung durch neue Projekte und Strategien erscheint ebenfalls sinnvoll. Die bei-

den bereits vorhandenen Marketingkonzepte werden die Abgänge durch Rente sowie 

die natürliche Fluktuation nicht ausreichend abfedern können. Dies wird auch im Ab-

schlussbericht der Kommission zur umfassenden Evaluation der Aufgaben, Personal- 

und Sachausstattung deutlich: „Die Erhebungen zeigen, dass der Gewinnung ausrei-

chenden Nachwuchses eine wachsende Bedeutung zukommen wird. […] Ein nicht 

unerheblicher planerischer Vorlauf kommt hinzu. Ein Abwarten bis zum Freiwerden 

großer Stellenkontingente ist insofern problematisch, da die derzeitige, positive Be-

völkerungsentwicklung auf den Effekt eines zunehmend älter werdenden Personalbe-

stands im Öffentlichen Dienst trifft. Hinzu kommt, dass in Zukunft die Anzahl der poten-

tiellen Bewerber stark zurückgehen wird. Neben der Erhöhung der Ausbildungskapazi-

täten sind für eine erfolgreiche Nachwuchsgewinnung weitere Anstrengungen zu un-

ternehmen.“78 Die Kommission hatte ebenfalls die Ausbildungsoffensive, die Entwick-

lung der Arbeitgebermarke „Freistaat Sachsen“ sowie die Einrichtung des Demogra-

 
75 Vgl. ebd., S. 2 f. 
76 Vgl. ebd., S. 2. 
77 Vgl. Sächsische Staatskanzlei, Freistaat setzt auf frühzeitige Personal-Planung, S. 1 f.  
78 Sächsische Staatskanzlei, Kommission zur umfassenden Evaluation der Aufgaben, Personal- und 

Sachausstattung, Abschlussbericht, S. 33.  



 

 36 

fiepools angeregt. Weitere Maßnahmen wurden nicht spezifisch genannt, weshalb 

noch Potenzial besteht.                                                                                                                            

Besonderer Ausbaubedarf besteht bei spezifischen Kampagnen für einzelne Ressorts 

der Landesverwaltung. Neben der allgemeinen Werbung für die Ausbildung beim Frei-

staat Sachsen gibt es nur wenige kleinere Kampagnen. Beispielsweise wird gezielt für 

die Sächsische Polizei („Verdächtig gute Jobs“) oder für die Lehrerausbildung in Sach-

sen („Lehrer werden in Sachsen. Aus Überzeugung.“) geworben.79 Die Vorstellung und 

Bewerbung der Jobvielfalt und der einzelnen Geschäftsbereiche könnten das Aufga-

benspektrum einem größerem potenziellen Bewerberkreis zugänglich machen. Neben 

den ressortspezifischen Werbekampagnen ist auch die zielgruppengerechte Anspra-

che der Generationen X, Y und Z sinnvoll. Bisher wurden im Rahmen von Kampagnen 

oftmals nur die sich in oder vor der Ausbildung befindlichen Jugendlichen der Genera-

tionen Y und Z berücksichtigt. Ein umfassenderes Konzept, was auch die schon be-

rufstätigen Akteure aller Generationen anspricht, könnte das Image der Landesverwal-

tung verbessern und somit auch ihre Attraktivität als Arbeitgeber. 

Durch die Zusammenarbeit mit mehreren Hochschulen und Universitäten sind eben-

falls mehr neue Arbeitskräfte ansprechbar. Durch das Anbieten von Praktika könnten 

Fachkräfte, besonders im naturwissenschaftlichen Bereich, die Arbeit im Öffentlichen 

Dienst nähergebracht werden. In diesem Zusammenhang ist auch der Kontakt nach 

der Zeit der Praktika in der Landesverwaltung sinnvoll, beispielsweise mit der Betreu-

ung von Abschlussarbeiten. Bei einer anschließenden Bewerbung innerhalb der Lan-

desverwaltung könnten dann die schon gesammelten Erfahrungen positiv angerechnet 

werden. Außerdem ist das verstärkte Auftreten auf Jobmessen und Aktionstagen in 

Schulen und anderen Bildungseinrichtungen vielversprechend. 

Des Weitern sollten verstärkt soziale Medien und andere moderne Recruitingstrategien 

eingesetzt werden. Momentan liegt der Fokus mehr auf Kampagnen im Printbereich. 

Dabei ist ein Großteil der potenziellen Bewerber im Bereich der digitalen Medien un-

terwegs.  

 

 

 
79 Sächsische Staatskanzlei (SK): Arbeitgebermarke „Freistaat Sachsen“, S. 5.  
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5 Neue Strategien zur Personalgewinnung  

Dieses Kapitel soll einen Überblick über eine Auswahl an neuartigen Strategien zur 

Personalgewinnung geben. Alle Strategien enthalten das Ziel, sich als Arbeitgeber ge-

genüber anderen Konkurrenten im Kampf um neue Arbeitskräfte abzuheben. Aufgrund 

von verschiedenen Kampagnen und personalpolitischen Maßnahmen generiert die 

jeweilige Organisation ihr Image. Im Zeitalter von Industrie und Arbeit 4.0 ist es wichtig, 

innovative und zeitgemäße Mittel zur Bewerbergewinnung einzusetzen. Gerade im 

Öffentlichen Dienst und somit auch in der Landesverwaltung besteht noch erheblicher 

Nachholbedarf, was die Nutzung digitaler und persönlicher Möglichkeiten angeht. Des-

halb müssen neue Wege, abseits dem Schalten von Stellenanzeigen („Post and Pray“), 

gegangen werden. 

 

5.1 Der Kontakt zum potenziellen Bewerber  

Neben der Entwicklung eines Arbeitgeberimages ist auch die Kommunikation dieses 

an den potenziellen Bewerber enorm wichtig. Es geht um die Spezifizierung der Inhalte 

und Informationen und die Wahl des richtigen Kontakt- beziehungsweise Kommunika-

tionsmittels. Es muss dem Arbeitgeber gelingen, durch seine ausgewählten Mittel das 

Interesse der gewünschten Zielgruppe zu wecken.80 

Der erste Kontakt tritt derzeitig häufig durch Anzeigen in Printmedien sowie auf organi-

sationseigenen Websites und Portalen auf. Es werden Stellenanzeigen in über- und 

regionalen Zeitungen sowie in Fachzeitschriften geschaltet. Durch allgemeine Kam-

pagnen mit Plakat-, Flyer- und Aufstellerwerbung wird auf den Arbeitgeber an sich, als 

auch auf spezielle Arbeitsbereiche und -inhalte aufmerksam gemacht. Durch Karriere-

seiten werden oftmals nur offenen Stellen veröffentlicht. Erst im späteren Verlauf wird 

auch das Arbeitgeberimage kommuniziert. Karrieremessen werden meist für den erst-

maligen persönlichen Kontakt, insbesondere mit jungen Arbeitgebern, genutzt. Im Zeit-

alter der Digitalisierung ist allerdings oftmals das Internet die primäre Möglichkeit, um 

mit potenziellen Bewerbern in Kontakt zu kommen. Die Kommunikation findet über 

besondere Foren, Blogs und soziale Netzwerke statt. Auch Plattformen wie Instagram, 

Facebook, Twitter oder Xing gewinnen immer mehr an Bedeutung, was den Kontakt zu 

neuen Arbeitgebern angeht. Dabei muss für jede der genannten Kontaktmöglichkeiten 

und Plattformen nach Art und Weise der Kommunikation unterschieden werden.81  

In der Klassifizierung nach Trost werden drei Kommunikationsdimension aufgezeigt. 

Die persönlichste Form ist die „1:1“ Kommunikation, die zwischen zwei Individuen, da-

 
80 Vgl. Trost, Armin: Talent Relationship Management, S. 62. 
81 Vgl. ebd., S. 62 f.  
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her dem Arbeitgeber und einem potenziellen Bewerber, stattfindet. Wenn ein Kommu-

nikationsverhältnis zwischen einem Arbeitgeber und einer unbestimmten Anzahl an 

Personen abläuft, spricht man von einer „1:N“ Beziehung. Dies ist zum Beispiel bei der 

organisationseigenen Karrierewebseite der Fall. Wenn die Kommunikation mit einer 

unbestimmten Anzahl von Personen vorliegt, spricht man von einer „N:N“ Beziehung. 

Solche Beziehungen treten u.a. in sozialen Netzwerken auf. In Internetforen oder auf 

Facebook können sich neben dem Arbeitgeber an sich auch seine Mitarbeiter mit den 

potenziellen neuen Arbeitskräften oder Fachleuten austauschen.82 Je nach gewünsch-

ter Qualifikation und Anzahl von Bewerbungen muss die entsprechende Möglichkeit 

zum Kontakt gewählt werden. 

 

Abbildung 2: Klassifizierung unterschiedlicher Wege der Kommunikation mit    
potenziellen Bewerbern83 

 
In der Landesverwaltung des Freistaates Sachsen wird hauptsächlich das Karrierepor-

tal für den Kontakt zu Bewerbern genutzt. Extern ausgeschriebene Stellen werden im 

Regelfall auch der Arbeitsagentur gemeldet. Die Veröffentlichung von Annoncen in 

Fachzeitschriften, Tageszeitungen und anderen Printmedien erfolgt nur im Einzelfall, 

wenn es für die jeweilige Zielgruppe sinnvoll erscheint.  

Um den Kontakt zum möglichen neuen Mitarbeiter zu verbessern, ist der Einsatz mo-

derner Kontaktmöglichkeiten und Strategien sinnvoll.  
 

 
82 Vgl. ebd., S. 63.  
83 Ebd., S. 63.  
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5.2 Talent Relationship Management 

Im Regelfall sind nur Stellen ausgeschrieben, die durch Fluktuation oder altersbedingte 

Abgänge, beziehungsweise durch Neuschaffung zur Verfügung stehen. Sämtliche Pro-

zesse, die sich mit der Personalbeschaffung im Zusammenhang befinden, werden erst 

nach Bekanntwerden der neu zu besetzenden Stelle aktiviert. Bei dem darauf folgen-

den Bewerbungsprozess findet am Ende die Auswahl des qualifiziertesten Bewerber 

statt und das Verfahren ist abgeschlossen. Beim Talent Relationship Management wird 

der Fokus nicht auf die vakante Stelle, sondern auf das Talent eines Bewerbers gelegt. 

Daher gilt es für einen talentierten Bewerber eine möglichst passende Stelle zu finden. 

Durchschnittlich qualifizierte Mitarbeiter lassen sich schneller akquirieren, als Mitarbei-

ter mit außergewöhnlichen Fähigkeiten. Dieser Fakt wird beim Talent Relationship Ma-

nagement in den Vordergrund gestellt. Bei schwierig zu besetzenden Positionen, die 

durch häufige personelle Änderungen gekennzeichnet sind, ist es sinnvoll, schon pas-

sende Kandidaten zu kennen. Daher werden alle Gespräche und Kontakte als Gele-

genheit gesehen, um neue Talente kennenzulernen. Wenn sich potenzielle Mitarbeiter 

wahrgenommen fühlen und Interesse an ihrer Person spüren, kann eine langfristige 

Bindung aufgebaut werden. Dies endet im Idealfall mit der späteren Einstellung in der 

Organisation.84  

Talent Relationship Management ist auf bestimmte Zielgruppen fokussiert und unter-

scheidet sich in diesem Punkt vom Employer Branding (siehe Gliederungspunkt 4.5). 

Deshalb ist es wichtig, dass die gewünschte Zielgruppe genau bestimmt wird. Dafür 

müssen strategisch relevante Stellen als auch Stellen mit Engpässen eruiert werden. 

Die „Schlüsselfunktionen“ sind taktisch für die Organisation enorm bedeutsam, da die-

se eine tragende Rolle für die Leistungsfähigkeit der Organisation spielen. Bei Eng-

passstellen ist es sehr schwer Personal zu finden, da bei diesen Stellen besonders 

qualifizierte Arbeitnehmer gefragt sind. Das ist zum Beispiel bei Arbeitsplätzen im IT-

Bereich der Fall. Dabei wird auch Abstand von den klassischen zwingend geforderten 

Kompetenzen genommen. Vielmehr wird die Herausforderung in den Vordergrund ge-

stellt. Es bleibt offen, mit welchen Kompetenzen dann die Problemlösung angegangen 

wird.85  

Somit können im Vergleich zu eng eingegrenzten Fähigkeiten, eine größere Vielfalt an 

Kompetenzen Berücksichtigung finden. Dies hat wiederrum positive Auswirkungen, um 

sehr spezifische Talente von potenziellen neuen Arbeitnehmern nutzen zu können. Die 

Talentsuche kann in Kombination mit der Personalbeschaffungsstrategie „Sourcing“ 

kombiniert werden.  
 

84 Vgl. Trost, Armin: Talent Relationship Management, S. 18 f.  
85 Vgl. ebd., S.26 ff. 
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5.3 Sourcing  

„Sourcing beschreibt die aktive (oder auch automatisierte) Suche nach geeigneten Pro-

filen für eine bestimmte Position. Dies kann sowohl off- wie auch online geschehen. 

Dabei wird Sourcing in drei Bereiche unterteilt: finden, gewinnen und halten.“86 Es be-

steht ein gewisser Unterschied zwischen Sourcing und der herkömmlichen Personal-

gewinnung. Das Recruiting beinhaltet den gesamten Prozess von der Stellenplanung 

bis zur Einstellung des gewünschten Bewerbers. Beim Sourcing liegt das Hauptau-

genmerk auf der direkten Ansprache der Bewerber. Damit stellt Sourcing nur einen 

kleinen Bestandteil im Gesamtkonstrukt Personalbeschaffung dar. Die aktive Suche 

nach neuen Arbeitnehmern kann anhand verschiedener „Active Sourcing“ - Methoden 

erfolgen. Die gezielte Suche nach Talenten kann beispielsweise über Karriereportale, 

die boolesche Suche, Harvesting, oder Talentnetzwerke bewältigt werden. 

Durch „Active Sourcing“ sollen neue Arbeitskräfte erreicht werden, die sich nicht be-

wusst nach einer neuen Arbeitsstelle umschauen Hartmann beschriebt den Vorgang 

wie folgt: „Zahlreiche Beschäftigte sind latent auf der Suche, denken über einen Job-

wechsel nach, können möglicherweise zu einem Wechsel motiviert werden. Aber sie 

unternehmen keine aktive Jobsuche oder reagieren auf gepostete Stellenangebote, sie 

wollen/müssen aktiv angesprochen werden. Diese Zielgruppe ist – vor allem auch un-

ter dem Begriff Active Sourcing – seit einiger Zeit vermehrt in den Fokus gerückt.“87  

Das Talent Sourcing ist sowohl im Internet auf diversen Plattformen wie „TalentBin“88 

als auch durch „Crowdsourcing“ zum Beispiel über „Crowdhunter“89 realisierbar. Dabei 

können sowohl Datenbanken mit Lebensläufen auf speziellen Jobseiten (beispielswei-

se Xing) oder Suchmaschinen zur Hilfe genommen werden. Die Suche sollte so strate-

gisch wie möglich erfolgen, um möglichst zeit- und ressourcenschonend zu arbeiten. 

Dies verlangt ein hohes Niveau an Fachwissen, welches besonders bei hauptberufli-

chen „Sourcern“ vorhanden ist.90  

Die boolesche Suche kann als Schlagwortsuche umschrieben werden. Anhand der 

Eingabe von Operatoren wird aus einer unbestimmten Menge an Bewerberprofilen 

eine Auswahl getroffen. „Dort wird mit den logischen Operatoren AND,OR und NOT  

gearbeitet bzw. mit den aus der Mengenlehre bekannten Verknüpfungen Durchschnitt, 

Vereinigung und Komplement.“91 Durch die Nutzung dieser Operatoren kann der 

Sourcer gezielt und vor allem präzise beeinflussen, welche Eigenschaften der Bewer-

 
86 Hawlicezek, Jan; Ortner, Tobias; Ullah, Robindro; Witt, Michael: Erfolgsfaktor Sourcing, S. 42.  
87 Hartmann, Michael (Hrsg.): Rekruiting in einer zukunftsorientierten Arbeitswelt, S. 14.  
88 www.talentbin.de  
89 www.crowdhunter.com  
90 Vgl. Hawlicezek, Jan; Ortner, Tobias; Ullah, Robindro; Witt, Michael: Erfolgsfaktor Sourcing, S. 47.  
91 Ebd., S. 47.   
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ber haben soll. Das Harvesting ist ebenfalls eine Methode, bei der bekannte Quellen 

systematisch „abgeerntet“ werden. 

Damit diese Suchstrategien funktionieren können, ist es sinnvoll, vorher an Hochschu-

len und Universitäten sowie mit öffentlichen Kampagnen für die Registrierung in ein-

schlägigen Portalen und Seiten zu werben. Nur wenn ein entsprechend großer Daten-

stamm von Bewerberprofilen vorhanden ist, kann auch die spezifische Suche erfolg-

reich sein.   

5.4 Headhunting  

Eine weitere Strategie zur Personalbeschaffung ist das Headhunting: „Headhunting 

bedeutet, dass interessante Arbeitskräfte von Unternehmen, die dem Personalberater 

bekannt geworden sind, mittels Direktansprache kontaktiert und mit einem Jobangebot 

eines anderen Unternehmens konfrontiert werden.“92 Headhunter befinden sich außer-

halb der eigenen Organisation und sind selbstständig. Sie kommen zum Einsatz, wenn 

Stellenanzeigen im Internet oder Printmedien nicht sinnvoll sind. Außerdem noch bei 

hohem Zeitdruck und wenn der organisationseigene Beziehungs- und Kontaktpool 

nicht ausreichend groß ist. Durch den aufgebauten Pool an potenziellem Personal sind 

die Headhunter in der Lage, den Suchprozess erheblich zu verkürzen. Zudem können 

sie sehr diskret auf dem verdeckten Arbeitsmarkt nach den gewünschten Fachkräften 

suchen. Besonders in den schon zuvor genannten Schlüssel- und Engpassfunktionen 

ist das Anfragen bei bereits in solchen Positionen arbeitenden Beschäftigten sinnvoll. 

Im Kontext von Arbeit und Industrie 4.0 können Headhunter auch auf eine größere An-

zahl an Datenbanken und ein großes Kontaktnetzwerk zurückgreifen.93  

Im Focus eines Headhunters sind vor allem Personen, die durch Publikationen in 

Fachzeitschriften, Interviews, ihr Auftreten in sozialen Netzwerken oder auf Messen 

und Weiter- sowie Ausbildungsprogrammen in Erscheinung treten. Aber auch Initiativ-

bewerbungen bei den Headhuntingunternehmen sind möglich. Die Personalabteilung 

der Organisation, die die Personalsuche an ein solches Unternehmen delegiert, hat 

dadurch enorme Arbeitserleichterungen. Es ist auch denkbar, dass die ursprüngliche 

Organisation weiterhin am Personalbeschaffungsprozess beteiligt ist und der Headhun-

ter in beratender Position zur Seite steht. In beiden Szenarien entscheidet schlussend-

lich die Personalverantwortlichen über die Einstellung der Kandidaten.94  

 
92 Knapp, Eckardt: Rekrutierungsmanagement, S. 27.  
93 Vgl. Kestler, Matthias: Wanted! Headhunter, Unternehmen und die knifflige Suche nach dem idealen 

Kandidaten, S. 15 ff.  
94 Vgl. Knapp, Eckardt: Rekrutierungsmanagement, S. 27 f.  
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5.5 Employer Branding  

Durch Employer Branding versucht sich eine Organisation insgesamt als attraktiver  

Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt zu etablieren. Um eine Arbeitgebermarke entwickeln 

zu können, ist es notwendig, dass interne und externe Berührungspunkte der Organi-

sation mit potenziellen Arbeitnehmern und schon vorhandenen Mitarbeitern eruiert 

werden. „Daher sollen erst einmal sämtliche Orte und Organisationen, in denen der 

Arbeitgeber mit den Mitarbeitern in Kontakt kommt, alle Menschen, insbesondere in der 

HR-Abteilung, die mit den Mitarbeitern in Kommunikation stehen, und alle an die Mitar-

beiter ausgesandten Botschaften als Berührungspunkte angesehen werden.“95 Durch 

interne und externe Befragungen findet dann eine Mitarbeitersegmentanalyse statt, bei 

der die demografische Struktur, Verhalten und Erwartungen erfasst werden. Als nächs-

tes erfolgt die Arbeitgeberuntermarken-Analyse, die besonders die an die Mitarbeiter 

gewandten Untermarken untersucht. In einem weiteren Schritt werden die Arbeitge-

bermarkenpersönlichkeit und die Arbeitgeberwahrnehmung erforscht. All diese Unter-

suchungspunkte führen zur Feststellung der Stärken und Schwächen aus Sicht der 

schon vorhandenen Mitarbeiter, als auch der von potenziellen Bewerbern. Wichtig ist, 

dass erstens eine einheitliche Botschaft gesendet wird und diese zweitens auch mit 

dem tatsächlichen Angebot des Arbeitgebers übereinstimmt.96  

Bevor die Arbeitgebermarke als solche aktiv nach außen getragen werden kann, ist es 

wichtig, dass auch die eignen Mitarbeiter das Selbstbild der Organisation verinnerlicht 

haben. Dies ist durch Leitbilder und tatsächliche Handlungen erreichbar. Gegeben falls 

ist auch erst ein Change Management-Prozess innerhalb der Organisationen durchzu-

führen, um das selbst gewünschte Erscheinungsbild als Arbeitgeber zu erreichen. In 

der Kommunikation der Organisation müssen vor allem die Vorteile als Arbeitgeber 

dargestellt werden. Schwächen sollten als Potenzial formuliert sein, um die Weiterent-

wicklungsbereitschaft zu signalisieren. Sowohl die Zukunft als auch die Gegenwart 

müssen in einem ausgeglichenen Verhältnis zueinander dargestellt werden. Für die 

Kommunikationsstrategie ist es sinnvoll, die zuvor festgestellten Berührungspunkte der 

Organisation als Anknüpfungspunkt zu wählen.  

Eine tragende Rolle spielt auch die Glaubwürdigkeit der Arbeitgeberversprechen. Nur 

wenn diese realistisch und nicht zu beschönigend sind, wird die Marke nicht nur als 

reine Marketingkampagne wahrgenommen.97 Um die relevanten Stärken zu betonen, 

ist auch die Beachtung der einzelnen Zielgruppen wichtig. Dafür ist es sinnvoll, Kennt-

 
95 Baran, Engin: Employer Branding, S. 42.  
96 Vgl. ebd., S. 43 ff.  
97 Vgl. ebd., S. 47 ff.  
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nisse über die Generationen X,Y und Z zu haben, damit sich ihre Bedürfnisse in der 

eigenen Arbeitgebermarke widerspiegeln. So kann eine erfolgsversprechende Bindung 

zum potenziellen Bewerber aufgebaut werden.  

Da jede Organisation unbewusst auch eine Arbeitgebermarke darstellt, ist es enorm 

wichtig, dass eine systematische Außen- und Innendarstellung erfolgt. Nur dann kann 

sich der Arbeitgeber einen wirksamen Einfluss auf dem Arbeitsmarkt aufbauen. Diese 

Einheitlichkeit muss sich dann beispielsweise auch in den Stellenausschreibungen 

geforderten Qualifikationen an den Bewerber wiederfinden.   

5.6 Reverse Recruiting  

Reverse Recruiting ist eine Sonderform des Active Sourcing. Bei dieser Form des Re-

cruiting wird der übliche Bewerbungsablauf umgedreht. Der Arbeitgeber bewirbt sich 

bei potenziellen Kandidaten, die er für seine Organisation begeistern möchte. Zunächst 

werden die Stärken und allgemeine Informationen zur Organisation mitgeteilt. Im An-

schluss daran können die möglichen neuen Arbeitnehmer ihre Frage an den Arbeitge-

ber stellen. Diese Strategie entspricht besonders dem Wunsch der Generation Y nach 

Authentizität und persönlichen Kontakt. Sie schätzt es, wenn durch direkte Kontakte 

eine speziell auf sie zugeschnittene Betreuung stattfindet. Dies kann beispielsweise auf 

speziell organisierten Veranstaltungen und „Kennen-Lernen-Tagen“ stattfinden. Das 

müssen nicht nur unbedingt externe Events auf Karrieremessen sein, auch Aktionen 

innerhalb des Organisationssitzes eigenen sich besonders gut. Dadurch können Inte-

ressierte vor Ort einen guten Einblick in die Räumlichkeiten und die Zusammenarbeit 

der Beschäftigten bekommen.98 

Wichtig ist eine gelockerte Atmosphäre, damit das Hauptaugenmerk auf dem persönli-

chen Gespräch liegt. Durch eine gelöste Gesprächsführung kann eine intensivere Bin-

dung zu möglichen Bewerbern aufgebaut werden.  

 

5.7 Jobportale  

Im Zeitalter der Digitalisierung sind Jobportale zur Personalgewinnung zu einem wich-

tigen Instrument der Personalgewinnung geworden. Auf Plattformen wie „arbeitsagen-

tur.de“ oder „monster.de“ können Stellen gesucht und angeboten werden.  Die Autoren 

Scholz beschreiben die Funktionsweise von Jobportalen wie folgt: „Das besondere 

Merkmal der Online-Jobbörsen ist, dass sowohl die [Organisationen] als auch die (po-

tenziellen) Bewerber jeweils entweder als Anbieter oder als Nachfrager aktiv werden 

können: [Organisationen] treten als Anbieter von Stellen auf, indem sie Stellenanzei-

 
98 Vgl. Saß, Stefanie: Reserve Recruiting – was steckt dahinter?   
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gen in den Jobbörsen veröffentlichen. Die Bewerber als Nachfrager von Arbeitsplätzen 

können die Datenbanken durchsuchen und sich gegebenenfalls bewerben. Umgekehrt 

besteht jedoch auch für die Bewerber als Anbieter von Arbeitskraft die Möglichkeit, 

Profile zu hinterlegen. Die [Organisationen] haben als Nachfrager nach Arbeitskräften 

dann die Möglichkeit, den Pool an Profilen nach passenden Bewerbern zu durchsu-

chen und diese dann aktiv anzusprechen.“99 

Neben allgemein aufgestellten Jobportalen, die branchenübergreifend Stellenanzeigen 

und Profile im Angebot haben, gibt es auch fachspezifische angelegte Stellenbörsen. 

Einige Jobplattformen bieten sich für gut eingrenzbare Zielgruppen sowie regionale 

spezialisierte Organisationen an. Beispielsweise gibt es für Ingenieure die Plattform 

„ingenieurkarriere.de“ oder für sehr regional verankerten Organisationen die Jobbörse 

„meinestadt.de/region“. Durch die Angabe verschiedener Suchkriterien und Filter kann 

nach inserierten Stellen gesucht werden. Das gleiche Prinzip funktioniert auch bei der 

Suche nach potenziellen Bewerbern.100  

Bei den Stellenanzeigen auf Jobplattformen ist Präzision und ein hoher Informations-

gehalt wichtig. In den meisten Fällen kann in den einschlägigen Portalen kein individu-

elles und optisch ansprechendes Inserat geschalten werden. Für das Erstellen der In-

serate ist das Nutzen von Gestaltungsformeln wie zum Beispiel das AIDA-Prinzip 

(Aufmerksamkeit erwecken, Interesse erzeugen, Wünsche wecken und Handlungen 

erreichen) sinnvoll. Gegen Bezahlung der Organisationen ist lediglich ein Aufsteigen in 

der Platzierung und somit eine größere Aufmerksamkeit möglich. In den überwiegen-

den Fällen ist das Erstellen von Benutzerprofilen und die Suche nach Stellenanzeigen 

für den Bewerber kostenlos. Organisationen dagegen zahlen in privatbetriebenen Por-

talen für das Erstellen von Anzeigen. Je nach Angebot bieten einige Jobbörsen auch 

eine gewisse Vorauswahl an Bewerbern für den Arbeitgeber an. Förderlich ist es, wen 

am Ende der Anzeige ein Link zum Einreichen der Bewerbungsunterlagen geschaltet 

ist.101 

5.8 Social Media     

Neben den bereits vorgestellten neuen Strategien zur Personalgewinnung ist die Nut-

zung von sozialen Medien und Netzwerken die größte Innovation im Bereich Re-

cruiting. Laut den Autoren Scholz „[…] stellen [sie] Kommunikationsplattformen dar, die 

der Pflege und dem Aufbau persönlicher Kontakte dienen (beispielsweise Facebook 

oder Instagram).“102 

 
99 Scholz, Christian; Scholz, Tobias M.: Grundzüge des Personalmanagements, S. 158. 
100 Vgl. Arnold, Herrmann, Personal gewinnen mit Social Media, S. 42 ff.  
101 Vgl. ebd., S. 74 ff., Scholz, Christian; Scholz, Tobias M.: Grundzüge des Personalmanagements, S. 

148 ff.  
102 Scholz, Christian; Scholz, Tobias M.: Grundzüge des Personalmanagements, S. 158.  
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Grundsätzlich kann eine Einteilung in geschäftliche Netzwerke wie Xing oder LinkedIn, 

fachliche Netzwerke und private Netzwerke vorgenommen werden. Plattformen wie 

Facebook oder Instagram stellen dabei eine Mischform aus privater und geschäftlicher 

Plattform dar. Fachliche Netzwerke sind für Diskussionen, fachliche Fragen und Prob-

leme sowie das Schalten von Werbung geeignet. Dabei ist es wichtig, dass der Arbeit-

geber hauptsächlich als Teilnehmer an fachlichen Diskussionen auftritt. Es ist sinnvoll, 

dass ein Gleichgewicht aus Informationen geben und nehmen vorhanden ist. So kann 

die Organisation auch leichter potenzielle Kandidaten für Stellen ansprechen.  

Bei geschäftlichen Netzwerken steht vor allem die Nutzung für berufliche Tätigkeiten 

wie für das Schalten von Stellenanzeigen, die Präsentation der Organisation, das Tei-

len von Informationen sowie zur Kontaktpflege im Vordergrund. Es ist streng darauf 

Acht zu geben, dass keine privaten Informationen in dieser Art von Netzwerk geteilt 

oder erfragt werden. In privaten Netzwerken, die ebenfalls zur Personalgewinnung die-

nen können, ist der Erfahrungsaustausch mit Freunden und Bekannten, privates infor-

melles Verhalten und die Kontaktvermittlung zwischen unterschiedlichen Personen-

gruppen möglich. Es lohnt sich jedoch, private Netzwerke zum Schalten von gekenn-

zeichneter Werbung zu nutzen. In jeden Fall sollte es vermieden werden, Nutzer direkt 

mit Stellenangeboten zu konfrontieren, dies gilt sowohl für Privat- als auch Geschäfts-

person. 103 

Zur Personalgewinnung können in allen Netzwerkformen als auch kurz- als auch lang-

fristige Strategien angewendet werden. Für die zeitnahe Gewinnung von neuen Be-

werbern ist die Schaltung von Werbeanzeigen und Stellenanzeigen für die eigene Or-

ganisation möglich. Anhand von Algorithmen lässt sich diese Werbung recht zielgrup-

pengenau platzieren. Diese Art der Nutzung von sozialen Netzwerken ist für die Arbeit-

geber allerdings kostenpflichtig. Wenn das Engagement auf einen längerfristigen Zeit-

raum ausgereichtet werden soll, ist der Aufbau einer Community um eine organisati-

onseigene Seite oder einen persönlichen Feed sinnvoll. So ist die Herstellung von Be-

ziehungen und die Kontaktaufnahme zu Usern am einfachsten. Die Kontaktaufnahme 

sollte auf das jeweilige Profil des Users abgestimmt und personalisiert sein. Es ist rat-

sam, ein Gleichgewicht zwischen lang- und kurzfristigen Aktivitäten zu finden, um eine 

möglichst nachhaltige und effektive Wirkung zu erzielen.104   

Generell sollten immer die Zielgruppen beachtet werden, die man über das jeweilige 

soziale Netzwerk erreichen möchte. Jede Generation nutzt soziale Medien anders und 

in einem unterschiedlichen Umfang. Digital Natives verbringen einen Großteil ihres 

Tages mit der Nutzung digitaler sozialer Netzwerke. Dabei spielen bei der Generation 
 

103 Vgl. Arnold, Herrmann, Personal gewinnen mit Social Media, S. 101 ff.   
104 Vgl. ebd., S. 99 f.  



 

 46 

Z größtenteils Dienste wie Instagram, Facebook und TikTok eine Rolle. Die Generation 

Y bewegt sich ebenfalls in diesen Netzwerken, nutzt aber auch gezielter fachliche und 

geschäftliche Netzwerke für berufliche Zwecke. Die Generation X ist eher seltener in 

den zuvor genannten sozialen Netzwerken unterwegs, sie verwendet eher fachliche 

und geschäftliche Netzwerke für die Suche nach neuen Jobs.105 (siehe Anhang 5)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
105 Vgl. Rehbock, Larissa: Social Media Nutzung nach Altersgruppen.  
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6 Handlungsempfehlungen für die Landesverwaltung zur zu-
künftigen Personalgewinnung  

 
6.1 Personalgewinnung 4.0  

Wie könnte die zukünftige Personalgewinnung der Landesverwaltung im Freistaat 

Sachsen aussehen? Zunächst sind die rechtlichen Rahmenbedingungen zu beachten. 

Derzeit erfolgt die Bewerberauswahl auf Grundlage der Eignungskriterien im Artikel 33 

Absatz 2 des GG. Demnach hat jeder Bewerber das Recht darauf, nach Eignung, Be-

fähigung und fachlicher Leistung beurteilt zu werden, wenn er sich für ein öffentliches 

Amt bewirbt.106 Des Weiteren sind auch das Gesetz zur Förderung von Frauen und der 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf im öffentlichen Dienst im Freistaat Sachsen107, die 

Verwaltungsvorschrift der Sächsischen Staatsregierung über die Stellenausschreibun-

gen108 sowie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz109 zu beachten.   

Von den vorgestellten neuen Personalstrategien hat der Freistaat Sachsen bereits das 

Employer Branding (siehe Gliederungspunkt 4.5), daher die Entwicklung einer Arbeit-

gebermarke, umgesetzt. Diese muss kontinuierlich weiterentwickelt und ausgebaut 

werden, um spürbare Erfolge für die Rekrutierung von Arbeitskräften zu erzielen. Mit 

dem Karriereportal des Freistaates Sachsen hat die Landesverwaltung ihr eigenes 

Jobportal aufgebaut. Dringender Nachbesserungsbedarf besteht beim Auftritt in priva-

ten Jobbörsen (Xing, LinkedIn usw.). Sie besitzen viel Potenzial, vor allem, um Arbeit-

nehmer der Generation X und auch teilweise der Generation Y zu erreichen. Daher ist 

die Nutzung von weiteren Jobportalen dringend empfehlenswert, um den erreichbaren 

Bewerberkreis auszuweiten. Durch das spezifische Karriereportal Sachsens werden 

die aktiv suchenden Bewerber angesprochen. Im Sinne von Sourcing kann es aller-

dings auch lohnenswert sein, passive wechselwillige Arbeitnehmer zu einem Jobwech-

sel zu animieren. Je nach ausgeschriebener Stelle, wobei Schlüssel- und Engpassstel-

len besonders geeignet sind, könnten qualifizierte Fachkräfte zur Teilnahme an dem 

jeweiligen Bewerbungsverfahren eingeladen werden. Eine direkte Einstellung von Ta-

lenten und besonders geeigneten Bewerbern ist im Gegensatz zur freien Wirtschaft 

nicht möglich, da die Einhaltung der rechtlichen Rahmenbedingungen und daher eines 

geregelten Verfahrens mit öffentlicher Stellenausschreibung zwingend erforderlich 

sind. Dies bedeutet einen erhöhten Arbeitsaufwand, was gegeben falls zur Erweiterung 

der Stellenbeschreibung des Personalers führen kann. Denkbar wäre auch, dass pro-

fessionelle Recruiter eingestellt werden, die mit modernen Personalgewinnungsstrate-
 

106 Grundgesetz für die Bundesrepublik Deutschland (GG). 
107 Sächsisches Frauenförderungsgesetz (SächsFFG). 
108 VwV Stellenausschreibungen. 
109 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG).  
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gien vertraut sind. In jedem Fall sind dafür Fort- und Weiterbildungen der Mitarbeiter 

durchzuführen. Auch die Bereitstellung finanzieller Mittel im Sächsischen Haushalt wä-

re dementsprechend erforderlich.   

Die Nutzung der sozialen Medien muss ebenfalls ausgebaut werden. Ein Großteil der 

staatlichen Behörden aus Sachsen ist in den sozialen Netzwerken mit einer eigenen 

Instagram- oder Facebookseite vertreten, beispielsweise das SMI oder das Sächsische  

Staatsministerium für Kultus (SMK). Diese Auftritte beziehen sicher allerdings auf die 

Organisationen als Ganzes. Zunächst könnten auch untergeordnete Behörden der 

Sächsischen Ministerien eigene Auftritte in sozialen Netzwerken bekommen. So sind 

beispielsweise die Landesdirektion Sachsen (LDS) oder der Staatsbetrieb Sachsen-

forst mit einer großen Berufsbildvielfalt ausgestattet, die einem Großteil der Öffentlich-

keit eher weniger bekannt ist. Sinnvoll ist es, wenn neben den Hauptseiten auch spezi-

fische Karriereseiten eingerichtet werden. Diese würden dann ausschließlich der Prä-

sentation als Arbeitgeber dienen. Die Veröffentlichung von Stellenanzeigen, die Vor-

stellung von Ausbildungs- und Studienmöglichkeiten und die Präsentation von einzel-

nen Berufsfeldern könnte dann Inhalt dieser Seiten sein. Vor allem die Generation Y 

und Z sind über diese Art von Onlineauftritten erreichbar. Neben eigenen Accounts in 

sozialen Netzwerken könnte auch die allgemeinen Kampagnen für den Freistaat Sach-

sen als Arbeitgeber auf kleinere Bereiche innerhalb der Landesverwaltung ausgeweitet 

werden. So kann die Arbeitgebermarke Sachsen an Vielfalt gewinnen. Als Vorbild 

könnte hierbei die Polizei Sachsen dienen, die bereits sehr erfolgreich Stellen (z.B. im 

Informatikbereich) auf ihrer Karriere-Facebookseite Stellen ausgeschrieben hat. Auch 

die Vorstellung von Ausbildungs- und Studienmöglichkeiten werden über diesen Auftritt 

realisiert (siehe Anhang 6).110 

Die Einrichtung eines RSS-Feeds ist ebenfalls möglich. Interessierten potenziellen Be-

werbern werden in Form von kurzen Meldungen auf dem Bildschirm des jeweiligen 

Endgerätes Veränderungen auf den jeweiligen Seiten der Landesverwaltung Sachsen 

angezeigt.111 So wird jeder Abonnent umgehend über neuen Stellenausschreibungen 

informiert. 

Im Sinne des Talent Relationship Managements ist eine Erweiterung der zwingend 

geforderten Kompetenzen denkbar. Allerdings ist es wichtig, dass weiterhin die Ver-

gleichbarkeit zwischen den einzelnen Bewerbern gewahrt bleibt, um einen nachvoll-

ziehbaren Entscheidungsprozess zu ermöglichen. Anderenfalls droht ein Anstieg der 

Konkurrentenklagen.   

 
110 Polizei Sachsen. Deine Karriere.  
111 Vgl. Markgraf, Daniel: RSS-Feed.  
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Die Personalgewinnung des Freistaates Sachsen kann zudem mehr Bezug auf die 

Bedürfnisse der einzelnen Generationen nehmen. Dies eignet sich besonders bei Stel-

len, die zu einem überwiegenden Teil für eine bestimmte Generation in Frage kommen. 

Dies ist zum Beispiel der Fall, wenn eine gewisse Berufserfahrung oder bestimmte 

Kompetenzen gefordert sind. Allerdings können aufgrund der begrenzten finanziellen 

Mittel sowie dem Haushaltsgrundsatz der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit nicht alle 

Wünsche und Bedürfnisse der jeweiligen Generation erfüllt werden. Alle Maßnahmen 

müssen in einem angemessenen Aufwand-Nutzen-Verhältnis zueinander stehen.  

 

6.2 Ausblick  

Im Koalitionsvertrag der drei Regierungsparteien CDU, SPD und Bündnis 90 Die Grüne 

für die Legislaturperiode 2019 bis 2024 wurden unter dem Punkt „Personal, Besoldung, 

Behörden“ auch Ziele für die zukünftige Personalgewinnung beschlossen. Demnach 

soll ein „laufbahn- und ressortübergreifendes Personalkonzept“ entwickelt werden. In 

diesem Konzept sollen u.a. der Personalbedarf und benötigten Ausbildungskapazitäten 

enthalten sein.112 Laut dem Koalitonsvertrag wird „[h]ierzu […] im Jahr 2020 eine 

ständige Kommission eingerichtet, der Vertreterinnen und Vertreter der Ressorts, der 

betroffenen Verwaltungen sowie der Personalvertretungen angehören und die sowohl 

an der erstmaligen Erstellung des Konzepts als auch an dessen regelmäßiger Fort-

schreibung mitwirkt.“113 

 

Bei der Personalgewinnung wird weiterhin auf die Arbeitgebermarke „Freistaat Sach-

sen“ gesetzt. Zudem soll auf ein zielgruppenorientiertes Personalmarketing in sozialen 

Medien hingearbeitet werden.114 

Um die neuen Strategien umsetzen zu können, erfolgt die Einführung einer für die 

Verwaltung des Freistaat Sachsen einheitlichen Personalverwaltungs- und Bewerber-

managementsoftware. Die Stabsstelle „Landesweite Organisationsplanung, Personal-

strategie und Verwaltungsmodernisierung (SOPV)“ ist mit der Planung beauftragt. Die 

Bewerbermanagementsoftware wird als eigenständiges Teilprojekt betrachtet. Durch 

den Einsatz dieser Software erhofft sich der Freistaat Sachsen ein beschleunigtes und 

vereinfachtes  Stellenbesetzungsverfahren. Die frei werdenden Kapazitäten können 

dann wiederrum in sämtliche Facetten des digitalen Recruitings investiert werden. 

 

 
112 Vgl. Landesverbände der Bündnis 90 Die Grünen, CDU und SPD Sachsen (Hrsg.) : Koalitionsvertrag 
2019 bis 2024, S. 61.  
113 Ebd., S. 61.  
114 Vgl. ebd., S. 61.  
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7 Fazit     

Die Digitalisierung ist der bestimmende Prozess unserer Gesellschaft. Niemand kommt 

an den Auswirkungen und Folgen dieser Fortentwicklung vorbei. Der digitale System-

wandel ist nicht nur in der Industrie, sondern in der gesamten Arbeitswelt angekom-

men. Der öffentliche Dienst und speziell die in dieser Arbeit betrachtete Landesverwal-

tung des Freistaates Sachsen bilden dabei keine Ausnahme. Der Veränderungspro-

zess hin zu einer Arbeitswelt 4.0 stellt sämtliche Beteiligte vor neue Probleme. Gleich-

zeitig entstehen auch viele neue Möglichkeiten. Es ist Aufgabe der Personalentwick-

lung 4.0, diese Chancen zu nutzen und Herausforderungen zu meistern.  

Sowohl Chance als auch Herausforderung stellt der immer stärkere Individualisie-

rungsprozess unserer Gesellschaft dar. Die große Anzahl an Generationen, die sich 

momentan auf dem Arbeitsmarkt befindet, führt zu gestiegenen Anforderungen an den 

Arbeitgeber Freistaat Sachsen. Die Schere der Werte, die jede Generation vertritt, geht 

immer weiter auseinander. Gleichzeitig wächst auch die Wertevielfalt innerhalb einer 

Generation. Es scheint schier unmöglich, alle Mitglieder einer Generation zu erreichen, 

geschweige denn alle Generationen. Pauschalisierungen sind nicht mehr zeitgemäß, 

dies muss sich daher auch im Recruiting für neues Personal wiederspiegeln. Das Fin-

gerspitzengefühl für jede einzelne Stellenanzeige muss immer größer werden. Nur so 

kann eine Organisation herausstechen und die beabsichtigte  Zielgruppe erreicht wer-

den. Gleichzeitig muss auch das Verhältnis zum dafür benötigten Arbeitsaufwand ge-

wahrt bleiben. Das Streben nach Perfektion darf nicht zum Verlust des Blickes für das 

Wesentliche führen.  

 Die Personalentwicklung des Freistaates Sachsen muss sich dem Wertewandel der 

Gesellschaft insgesamt und auch jeder kleineren Zielgruppe stellen. Die im Koalitions-

vertrag der Legislaturperiode 2019 bis 2024 festgehaltenen Maßnahmen zeigen, dass 

die Dringlichkeit der Anpassung der aktuellen sächsischen Personalgewinnungsstrate-

gie erkannt wurde. Es ist nun Aufgabe der Personalverantwortlichen, die entsprechen-

den Details und Strategien für die angestrebten Maßnahmen zu entwickeln. Als haupt-

sächliche Herausforderung kristallisiert sich das noch sehr geringe Know-how über 

neue Recruitingstrategien heraus. Durch Fort- und Weiterbildung sowie die Schaffung 

neuer Stellen für Experten in diesem Bereich wird sich die momentan vorhandene Wis-

sens- und Erfahrungslücke aber schließen lassen.  

Es ist anzunehmen, dass durch neue Strategien und dem Einsatz sozialer Medien, die 

Diversität im Mitarbeiterstamm anwachsen wird. So können neue Impulse für die Wei-

terentwicklung der gesamten Verwaltungsstruktur und -arbeit innerhalb der Landes-

verwaltung gesetzt werden.  
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Die sozialen Medien sind Bestandteil einer digitalen Welt, die immer mehr Raum und 

Zeit in der realen Welt einnimmt. Deshalb wird sich der Personalgewinnungsprozess 

auch immer mehr in dieses digitale Umfeld verlagern. Das Management des Onlineauf-

trittes der Landesverwaltung Sachsens wird daher viele Kapazitäten für sich beanspru-

chen. Ein Indiz dafür ist, dass eine einheitliche Personalverwaltungssoftware mit inte-

grierter Bewerbermanagementsoftware zur Koordinierung und Vereinheitlichung in 

Vorbereitung zur Einführung befindet. In Verknüpfung mit dem bereits eingeführten 

Karriereportal kann dann eine gezielte Steuerung des Bewerbungsverfahrens erreicht 

werden. Dies erfordert wiederrum spezielle Schulungen und Fachkräfte. Es ist in Zeiten 

des Fachkräftemangels eine zusätzliche Herausforderung, dass dafür benötigte IT- und 

Social Media-Personal zu akquirieren. Daher muss das Bewerberengagement des 

Freistaates Sachsen an (Fach-) Hochschulen, Universitäten, Berufsschulen sowie wei-

teren Örtlichkeiten der beruflichen Bildung ausgebaut werden. Die begonnene Ausbil-

dungsoffensive an den staatlichen Einrichtungen des Freistaates Sachsen sind ein 

wichtiger Meilenstein auf dem Weg, ausreichend Arbeitskräfte auszubilden. Jedoch ist 

angesichts der gestiegenen Aufgabenvielfalt und Facette an Berufen innerhalb der 

Landesverwaltung, dieser Schritt zu wenig.  

 

Die Personalgewinnung darf dabei auch nicht die Arbeitnehmer aus dem Blick verlie-

ren, die ihre berufliche Ausbildung bereits absolviert haben. Durch die eingeführten 

Maßnahmen zum betrieblichen Gesundheitsmanagement sowie zur Wertschätzung, 

wurde eine wichtige Grundlage geschaffen, um neben den weiteren Vorteilen des öf-

fentlichen Dienstes zu Standards in der freien Wirtschaft aufzuschließen. Der Wettbe-

werb um die Gewinnung von neuen Arbeitskräften kann nur dann auf gleicher Augen-

höhe geführt werden, wenn sowohl öffentlicher Dienst als auch die freie Wirtschaft ein 

ausgeglichenes Portfolio an Stärken und Schwächen vorzuweisen haben.  

 

Die Personalgewinnung 4.0 der Landesverwaltung in Sachsen muss vielfältig und 

durchdacht aufgebaut sein. Dafür wir ein Konzept benötigt, welches als einheitliche 

Leitlinie fungiert. Dieses wird um spezifische Auslegungen und Variationen ergänzt, die 

für die einzelnen Ressorts der Landesverwaltung maßgeschneidert sind. Dieser Ge-

danke wurde daher auch im Koalitionsvertrag für die Jahre 2019 bis 2024 aufgenom-

men. Nun gilt es, diese Idee auch mit Leben zu erfüllen. Die Einbindung der in dieser 

Arbeit vorgestellten neuen Personalstrategien könnte das derzeitige Spektrum an 

Maßnahmen, zur Gewinnung von neuen Arbeitskräften, entscheidend erweitern. Durch 

einen Medienmix sowie die verstärkte zielgruppenorientierte Kommunikation könnte die 

Bewerberanzahl entscheidend gesteigert werden. Die Landesverwaltung Sachsens 
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muss ihre Präsenz in sozialen Netzwerken und privaten Jobportalen erhöhen, denn 

hier liegt die Zukunft der Personalgewinnung. Damit die Weiterentwicklung im Bereich 

Personalrekrutierung bewältigt werden kann, benötigt der Freistaat Sachsen kreative 

und teilweise auch ungewöhnliche Ideen, um in der Vielzahl der Stellenanzeigen und 

Kampagnen nicht unterzugehen. Das Gewinnen von Bewerbern wird in Zukunft digita-

ler und aufwendiger. Die zu Verfügung stehenden Mittel der Digitalisierung müssen 

verstärkt genutzt werden, um den Mehraufwand an Ressourcen zu kompensieren.  

Die Erweiterung der Personalgewinnungsstrategie wird die Landesverwaltung stück-

weise verändern. Dies bietet die Möglichkeit, ein Stück moderner und vielseitiger zu 

werden. Insgesamt überwiegen die Chancen, die durch die Personalgewinnung 4.0 

entstehen.  

 

Personalgewinnung 4.0 ist der Schlüssel für eine zukunftsfähige Verwaltung im Frei-

staat Sachsen. Den trotz Digitalisierung bleibt der Mensch das Fundament der Ar-

beitswelt.  
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Kernsätze 

1. Die Arbeitswelt 4.0 ist von Flexibilität, Individualität, Selbstbestimmung und dem 

Einfluss der Digitalisierung geprägt, daher ist ein Umdenken in der Organisations-

kultur, der Einsatz neuer Arbeitsformen, die Förderung von Kreativität, die Verände-

rung des Führungsverständnisses, die bewusste Trennung von Arbeit und Privatle-

ben und auch die Steuerung der Digitalisierung in der Organisation notwendig. 

2. Das Berücksichtigen der Anforderungen und Bedürfnisse der Generationen X, Y 

und Z ist für die Attraktivität als Arbeitgeber unerlässlich, um in der zielgerichteten 

Bewerbergewinnung möglichst gute Chancen zu haben.  

3. Die derzeitige Hauptstrategie der sächsischen Landesverwaltung zur Personalge-

winnung beschränkt sich auf die Arbeitgebermarke „Freistaat Sachsen“ und die be-

gonnene Ausbildungsoffensive. 

4. Der Freistaat Sachsen muss in Zukunft verstärkt auf den Einsatz sozialer Medien 

und andere moderne Recruitingstrategien setzen, momentan liegt der Fokus mehr 

auf Kampagnen im Printbereich.  

5. Die zu Verfügung stehenden Mittel der Digitalisierung müssen verstärkt genutzt 

werden, um den Mehraufwand an Ressourcen für eine verstärkt digitale Bewerber-

gewinnung zu kompensieren.  
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Anhang 4: Altersstruktur im Freistaat Sachsen  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Quelle: : http://www.gdv-sacsen.de/Downloads/Bericht_Personalkommission_Drs_6_5473.pdf, S. 23  
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Anhang 5: Beispiele für Karriereseiten auf der Social-Media-Plattform Instagram  
 

 
 
Quelle: https://www.instagram.com/auswaertigesamt_karriere/?hl=de  
 
 

 
 
Quelle: https://www.instagram.com/dbkarriere/?hl=de     
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Anhang 6: Ausschnitte der Facebook-Karriereseite der Polizei Sachsen  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Quelle: https://www.facebook.com/polizeisachsen.karriere/  
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Anhang 7: Schriftverkehr zur Beantwortung entstandener Fragen  
E-Mail an Herrn Bober:  

Hallo Herr Bober,  
 
die Bachelorarbeit nimmt langsam Gestalt an, aber ich benötige noch einige Informationen zu 
bestimmten internen Prozessen innerhalb der Landesverwaltung in Sachsen. Gegebenenfalls 
können wir ja auch die Sächsische Staatskanzlei hinzuziehen, wenn es um ressortübergreifen-
de Dinge geht. Ich habe Ihnen zu jeder Frage ein paar Erläuterungen hinzugefügt und auch 
schon Quellen genannt, die ich dazu bereits gefunden habe. Vielleicht gibt es ja zu ein paar 
Punkten auch interne Papiere/Anweisungen, die mir gegebenenfalls noch einen besseren Ein-
blick/mehr Informationen verschaffen. Falls es vertrauliche Informationen sind, können wir ja 
immer noch einen Sperrvermerk für meine Arbeit verfügen.  
 
Folgende Fragen sind bei mir entstanden:  
 
1. Wie sieht die derzeitige Art und Weise der Personalbeschaffung in der sächsischen Landes-
verwaltung aus?  
 
(Erläuterung: Nach welchen Kriterien wird entschieden, ob eine Stellenausschreibung intern 
oder extern veröffentlicht wird? Gibt es eine Schätzung, ob vakante Stellen eher extern oder 
intern besetzt werden (+ Begründung)? …)  
 
2. Welche Strategien werden derzeit zur Personalgewinnung angewendet? Gibt es noch weite-
re (geplante) Maßnahmen zu den unten genannten? 
 
(Ich habe folgende Maßnahmen gefunden: Wertschätzung (da liegt mir der Abschlussbericht 
vor), Personalpool „Demografie“ (dazu habe ich einen Artikel des Medienservice: “Freistaat 
setzt auf frühzeitige Personalplanung", Ausbildungsoffensive, Arbeitgebermarke „Freistaat 
Sachsen“ (da habe ich jeweils die Handreichung zur Pressekonferenz), Aufgabenkritik und 
Strukturanpassungsprozesse)  
 
3. Welche Kontaktmöglichkeiten zum potenziellen Bewerber werden derzeit genutzt?  
 
(Von mir gefunden: Karriereportal Sachsen, Intranet, Plakate und Anzeigen in diversen sozialen 
Medien Fraglich: Verwaltungsfachmedien (z.B. Behördenspiegel), über- und regionale Zeitun-
gen, Arbeitsagentur …?)  
 
Ganz lieben Dank für Ihre Mühe im Voraus!  
 
Liebe Grüße,  
Frau Wächter 
 
 
Antwort durch Herrn Bober:  
 
 
Liebe Frau Wächter, 
  
Damit bei Ihnen keine Arbeitsunterbrechung entsteht und weil ich am Montag und Dienstag ja in 
Meißen bin, habe ich mich gleich mal über die Frage hergemacht: 
  
Zu Frage 1: 
Die VwV Stellenausschreibungen ist vor ca. 1,5 Jahren neu gefasst worden und regelt seither, 
dass Freie zu besetzende Stellen oder Stellenanteile grundsätzlich extern auszuschreiben sind. 
Über Ausnahmen entscheiden die Behörden und Einrichtungen im Rahmen ihres pflichtgemä-
ßen Ermessens. Es gibt Regelausnahmen, vgl. II. Nr. 2 der VwV. Entsprechend verfahren wir 
auch. 
Die Stellenbesetzung erfolgt unter den Bewerbern, die das Anforderungsprofil erfüllen, nach 
Artikel 33 GG, Eignung, Befähigung, fachliche Leistung. Deshalb ist es in jedem Verfahren Zu-
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fall, ob ein interner oder externer Bewerber der geeignetste ist. Statistiken darüber sind daher 
nicht sinnvoll, weil sie nichts relevantes aussagen. 
  
Zu Frage 2: 
Haupt“strategie“ ist die Arbeitgebermarke mit der Ausprägung Karriereportal. Die Wertschät-
zung wirkt auf vorhandenes Personal und nur indirekt auf künftige Mitarbeiter, soweit diese von 
den „Wohltaten“ für Mitarbeiter des öffentlichen Dienstes erfahren, ggf. auch in der Stellenaus-
schreibung (Telearbeit, flexible Arbeitszeiten…). Der  Personalpool „Demografie“ ist eher ein 
Stellenbeschaffungsmittel, um überhaupt jemanden (jetzt schon) einzustellen und einarbeiten 
zu können und nicht erst, nachdem der bisherige Stelleninhaber in Ruhestand gegangen ist. 
Eine richtige Gewinnungsstrategie ist er daher nicht, es sei denn, man sieht die Einarbeitung als 
„Goodie“. Sie wird aber kaum vor dem Auswahlgespräch nach außen kommuniziert. Viele Be-
werber setzen sie auch voraus. Die Ausbildungsoffensive schafft einfach mehr Ausbildungsplät-
ze, um selbst benötigtes Personal auszubilden. Insofern ist sie schon eine „indirekte“ Strategie. 
Aufgabenkritik und Strukturanpassungsprozesse waren eher Instrumente des Stellenabbaus. 
  
Nach dem Koalitionsvertrag CDU, SPD und Grüne in Sachsen 2019-2024 ist auf Seite 59 im 
nächsten Doppelhaushalt die Erarbeitung eines integrierten Laufbahn- und ressortübergreifen-
den Personalkonzepts mit verlässlicher mittel- und langfristiger Planung der konkreten Perso-
nalbedarfe, der zu bewältigenden Aufgaben und der notwendigen Ausbildungskapazitäten vor-
gesehen. Ein solches Konzept berücksichtigt auch Behördenstandorte, die dazugehörige Per-
sonalplanung und behördeninterne Personalentwicklung sowie Bedarfe der kommunalen Ebe-
ne. Hierzu wird im Jahr 2020 eine ständige Kommission eingerichtet, der Vertreterinnen und 
Vertreter der Ressorts, der betroffenen Verwaltungen sowie der Personalvertretungen angehö-
ren und die sowohl an der erstmaligen Erstellung des Konzepts als auch an dessen regelmäßi-
ger Fortschreibung mitwirkt.  
  
Eine weitere Strategie ist die Einführung einer landeseinheitlichen Personalverwaltungs- und 
Bewerbermanagementsoftware in der Kernverwaltung. Damit soll dann auch die Bedienung 
sozialer Netzwerke und von Karriereportalen (Multiposting) möglich sein. 
  
Zu Frage 3: 
Hauptsächlich nutzen wir das Karriereportal. Extern ausgeschriebene Stellen werden im Regel-
fall auch der Arbeitsagentur gemeldet. Die Veröffentlichung von Annoncen in Fachzeitschriften, 
Tageszeitungen und anderen Printmedien erfolgt nur im Einzelfall, wenn es für die Zielgruppe 
sinnvoll erscheint. Zum Beispiel waren die Apothekerstellen in der Apothekerzeitung veröffent-
licht. 
   
Sonnige Grüße aus Dresden. 
  
Björn-Andreas Bober 
Referent Personal 
_______________________________________________________________________________________________ 
  
SÄCHSISCHES STAATSMINISTERIUM DES INNERN | SAXON STATE MINISTRY OF THE INTERIOR 
Referat 12 - Personalangelegenheiten, Personalentwicklung 
Wilhelm-Buck-Straße 2 | 01097 Dresden | Postanschrift: 01095 Dresden 
Tel.: +49 351 564-31213 | Fax: +49 351 564-31209 
bjoern-andreas.bober@smi.sachsen.de | personal@smi.sachsen.de 

Information zum Zugang für verschlüsselte/signierte E-Mails/elektronische Dokumente sowie De-Mail  
unter www.smi.sachsen.de/kontakt 

Internet | Facebook | Twitter | Instagram 
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