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Employer Branding -
der Aufbau und die
Pflege eines
Unternehmens/ einer
Organisation als
Arbeitgebermarke -
zahlt zu einem
wichtigen Instrument

des Personalmarketings.

Einleitung

Der Fachkraftemangel im Sozial- und Gesundheitswesen, der schon heute deut-
lich spurbar ist, wird in den nachsten Jahren weiter zunehmen. Bereits vor zwei
Jahren forderte der Deutsche Caritas-Verband, optimale Bedingungen fur Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu entwickeln. Auf politischer Ebene mussten Rah-
menbedingungen geschaffen werden, die soziale Berufe attraktiv gestalteten.

Neben Forderungen an politisch Verantwortliche auf Bundes- und Landesebene
ist aber auch jeder soziale Arbeitgeber selbst aufgerufen, bestmaogliche Arbeits-
bedingungen zu gewahrleisten, um qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter von sich zu Uberzeugen und langfristig zu halten.

Personalgewinnung ist kein Selbstldufer mehr. Auf dem Arbeitsmarkt als attrak-
tiver und sympathischer Arbeitgeber sichtbar und bekannt sein, um Fach- und
FUhrungskrafte zu finden und zu binden, ist eine zentrale personalpolitische
Herausforderung. Employer Branding — der Aufbau und die Pflege eines Un-
ternehmens/ einer Organisation als Arbeitgebermarke — zahlt daher zu einem
wichtigen Instrument des Personalmarketings.

Nachfolgendes Konzept nimmt die Katholische Jugendfursorge der Ditzese Regens-
burg als Arbeitgeberin in den Blick. Wer ist die KJF? WofUr steht sie? Was hat sie zu
bieten? Welche Menschen sucht sie als Mitarbeitende? Warum lohnt es sich, sich bei
ihr zu bewerben und zu arbeiten? Was macht sie, im Vergleich zu anderen Anbie-
tern, besonders attraktiv?

Um Dienste am Menschen in hoher Qualitat zu gewahrleisten, ist die Katholische
Jugendfursorge auf Mitarbeitende angewiesen, die fachlich kompetent sind und
ihre Arbeit hoch motiviert, gerne und mit Herz tun.

Dieser Anspruch verpflichtet. €r verlangt u. a. eine Selbstanalyse und Standort-
bestimmung der KJF, die helfen, ihr Profil als Arbeitgeberin zu scharfen. Poten-
zielle Fachkrafte sollen erfahren kénnen, worauf sie sich bei der KJF einlassen.
Nur so finden die zusammen, die auch gut zusammenpassen.




Nachfolgendes Konzept ist als Grundlage und Leitfaden gedacht, wie neues Per-
sonal gewonnen und gebunden werden kann, erhebt jedoch keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit. Es erfasst z. B. nicht personalrelevante Daten wie die Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden, den augenblicklichen Personalbedarf (welche Mitar-
beitende mit welchen Qualifikationen und mit welcher Altersstruktur in welchen
Einrichtungen/Regionen besonders gebraucht werden), die Qualitat eingehender
Bewerbungen oder die Zahl freiwilliger Kindigungen.

FUr die Erarbeitung konkreter Maldnahmen zur Personalrekrutierung sollten diese
Daten aber mit einbezogen werden, da sie hilfreich sind, um etwa gezielt Frauen
nach der Familienphase, junge Leute oder altere Fachkrafte anzuwerben oder um
sich fur strukturschwache Regionen etwas Besonderes einfallen zu lassen.

Eine weitere wertvolle Unterstitzung, um gutes Personal zu finden, kénnen Mit-
arbeitende sein, die zu bestimmten Aspekten befragt werden, z. B. warum sie
die KJF als Arbeitgeberin gewahlt haben, was ihrer Meinung nach an der betrieb-
lichen Situation gut oder was noch verbessserungswurdig ist.

Wir hoffen, das Konzept bietet viele Anregungen und Impulse, um auch neue
Wege in der Personalgewinnung zu gehen.
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Die Katholische
Jugendfirsorge (KIJF)
zahlt zu den

grof3ten kirchlichen
Arbeitgebern in der

Didzese Regensburg.

1. Profil-Analyse

Die Katholische Jugendfirsorge

Mit annahernd 3.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zahlt die Katholische Ju-
gendfursorge (KJF) zu den gréfRRten kirchlichen Arbeitgebern in der Dibzese Re-
gensburg. Als grof3es soziales Unternehmen ist sie Rechtstragerin von Uber 70
Einrichtungen und Beratungsstellen der Ambulanten Jugendhilfe, der Heim- und
Heilpadagogik, der Behindertenhilfe und der Beruflichen Rehabilitation. Pro Jahr
finden hier etwa 28.000 Menschen Beratung, Begleitung, Hilfe und Unterstutzung.

Der Fachverband der Caritas zahlt als gemeinnUtziger Verein Gber 3.000 Mitglieder.

Besonderen Wert legt die KJF auf die Interessenvertretung fur die ihm anvertrau-
ten Menschen. Lobbyarbeit in politischen, kirchlichen, sozialen und wirtschaftli-
chen Gremien - landes- und bundesweit — gehért zu den zentralen Aufgaben.

Fur Kommunen, Bezirke, Regierungen, Ministerien, Behdrden, die Wirtschaft und
andere Dienstleister im sozialen Sektor erweist sich die KJF als wichtiger Part-
ner, um gemeinsame Aufgaben und Projekte zum Wohl beeintrachtigter und
benachteiligter Menschen anzugehen.




Die KJF ist
|ldeengeberin und
Vorreiterin im sozialen
Bereich, zum Beispiel
hinsichtlich des
Verstdndnisses von
Inklusion (der Teilhabe
von allen Menschen an

unserer Gesellschaft).

Starken

Die KJF Regensburg hat sehr viele Starken aufzuweisen, die ihren Ruf als Tra-
ger und damit auch als verantwortungsvolle, vertrauenswurdige und dienstleis-
tungsorientierte Arbeitgeberin festigen.

Als Trager

Die KJF @

%

9

gilt als positive, vertrauenswurdige Marke mit Gber 100-jahriger Tradition.
leistet gesellschaftlich wert- und sinnvolle Arbeit.

ist Ideengeberin/Vorreiterin im sozialen Bereich (zum Beispiel hinsichtlich des
Verstandnisses von Inklusion, der Teilhabe von allen Menschen an unserer
Gesellschaft).

pflegt ein ausgezeichnetes Netzwerk und sucht den Dialog zu allen gesell-
schaftlichen Gruppen: zu sozialen Fachgremien und Institutionen, Politik, Wirt-
schaft, zum Kulturbereich, anderen Glaubensgemeinschaften, Behorden - auf
lokaler, regionaler, landes- und bundesweiter Ebene.

leistet als Fachverband des Deutschen Caritasverbandes effektive Lobby-
arbeit in politischen Gremien und Fachverbanden.

wirkt als Seismograph fur bedenkliche Entwicklungen im sozialen und gesell-
schaftlichen Bereich.

erweist sich in ihrer Arbeit, in vielen Projekten und Malinahmen, in ihrer
Kooperation mit anderen als kreativ und innovativ.

legt Wert auf eine flache Hierarchie in der Geschaftsstelle wie in ihren Einrich-
tungen.

nimmt Inklusion ernst und hat sich diesbezUglich auf den Weg gemacht.

kommuniziert offen und transparent nach auf3en (u. a. engagierte Presse-
und Offentlichkeitsarbeit).

schreibt Gastfreundschaft grof3, um anderen gegenuber ihre Wertschatzung
zum Ausdruck zu bringen.




Als Arbeitgeberin

Die KJF @

— gilt als sichere Arbeitgeberin.

— bietet als Arbeitgeberin im sozialen Bereich ein gutes Gehalt und weitere
Sozialleistungen wie Unterstitzung beim Aufbau der Rente.

— pflegt ein offenes, wertschatzendes Arbeitsklima, auch und gerade in
Leitungsgremien.

— foérdert eigenstandiges und eigenverantwortliches Arbeiten.

— kann auf sehr viele Mitarbeitende mit auf3ergewohnlichem Engagement bauen,
Die KJF kann auf sehr die den Dienst am Nachsten leben.
viele Mitarbeitende mit
- hat in ihren Reihen sehr viele Mitarbeitende, die sich stark mit dem Trager
aullergewohnlichem identifizieren.
Engagement bauen, ) . . . , . o .
- fordert Mitarbeitende in fachlicher und gesundheitlicher Hinsicht (aktive
die den Dienst am Personalentwicklung).
Ndachsten leben. . L . - ,
— arbeitet kontinuierlich an einem Qualitdtsmanagement, das Arbeitsprozesse
optimiert und Mitarbeitende in den Blick nimmt.

- unterstUtzt so gut als moglich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
— férdert Frauen in FUhrungspositionen.

— bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vielfdltige Fort- und Weiter-
bildungsmadglichkeiten zu fachlichen, pastoralen und betriebswirtschaftlichen
Fragen.
Die KJF begleitet
& — erweist sich als Arbeitgeberin, die gerade auch bei Konflikten nach konstruk-
Mitarbeiterinnen und tiven Lésungen sucht.
Mitarbeiter in
— legt grofRen Wert auf ein gut funktionierendes, betriebliches Eingliederungs-
Lebenskrisen; management.
die ,zweite Chance" . . o . o . : .
— begleitet Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Lebenskrisen; die ,zweite
wird grol} geschrieben. Chance” wird groR geschrieben.

- bietet Zeitwert- bzw. Lebensarbeitszeitkonten.

— wurdigt und feiert Anlasse wie Jubilden und andere Ehrungen von Mitarbeitenden.



Die KJF

muss wegen ihrer
Einstellungskriterien
gegenuber vielen
potenziellen Fach-
kraften die positiven
Aspekte eines
katholischen Tragers
darstellen und

Vorurteile ausraumen.

Kritische Punkte

Neben all den Starken muss sich die Katholische Jugendfursorge aber auch
mit neuralgischen Punkten auseinandersetzen, die der soziale Sektor gene-
rell mit sich bringt oder die der konfessionellen Zugehdrigkeit geschuldet sind.

Die KJF @

hat mit knappen Budgets auszukommen.

kann fur bestimmte (wenige) Bereiche gesuchtes Fachpersonal nicht so wie
auf dem freien Markt bezahlen

kampft inzwischen auch mit Fachkraftemangel in verschiedenen sozialen
Berufen.

hangt mit den Dienstleistungen, die sie erbringt, von verschiedenen Kosten-
tragern ab (wirkt sich auf Personalschliussel und soziale Dienstleistungen aus
- Leistungen mussen oft ,heruntergerissen” werden).

ist stark auf Spenden angewiesen, um Leistungen, die die 6ffentliche Hand
nicht bezahlt, erbringen zu kénnen. Spenden fliefen nicht mehr so leicht und
selbstverstandlich.

erhéhte Dokumentationspflicht

muss sich mit kritischen Fragen an die katholische Kirche (Loyalitatsobliegen-
heiten und Schwierigkeiten, sich mit kirchlichem Arbeitgeber zu identifizieren)
auseinandersetzen.

muss wegen ihrer Einstellungskriterien gegenuber vielen potenziellen Fach-
kraften die positiven Aspekte eines katholischen Tragers darstellen und
Vorurteile ausrdumen.

wirkt aufgrund ihres Namens ,Jugendfursorge” auf viele erst einmal antiquiert
und ,leicht verstaubt”.

ist auf Mitarbeitende angewiesen, die bereit sind, Schichtdienst zu arbeiten.

hat in den letzten Jahren einige FUhrungspositionen mit Frauen besetzen
kénnen. Die héhere FUhrungsebene ist hingegen immer noch Uberwiegend
mannlich gepragt (z. B. Abteilungsleitungen, Verwaltungsrat, Leitungspositio-
nen fur Gesamteinrichtungen).




Segny Ingsfejer

2. Z1ele

Ziele der KIJF als Arbeitgeberin

Um fur die Zukunft im sozialen Bereich gut aufgestellt zu sein, verfolgt die Katho-
lische Jugendflrsorge der Di6zese Regensburg insbesondere zwei Ziele:

° neues, gut qualifiziertes und engagiertes Personal zu gewinnen

« gute Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter halten, binden und férdern

Ubergeordnete Ziele

Um die Ziele der KJF in ihrer Funktion als Arbeitgeberin erreichen zu kénnen, gilt
es, kontinuierlich so genannte Ubergeordnete Ziele zu verfolgen - als Leitsystem
und Ansporn:

« die KJF als moderne, aufgeschlossene und innovative Arbeitgeberin
positionieren (Arbeitgebermarke scharfen und entsprechend kommu-
nizieren)

* Menschen fur die Qualitaten sozialer Arbeit begeistern, damit sie bei
der KJF eine berufliche Heimat finden

» das Verstandnis der KJF von ,katholisch sein heute” einer breiteren
Offentlichkeit nahebringen




3. Zielgruppen

Situation

Tatigkeitsbereiche und Anforderungen sind auch im sozialen Bereich sehr kom-
plex geworden. Unter anderem verlangt die angestrebte Inklusion aller Men-
schen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im sozialen Bereich einen modifi-
zierten Blick und eine andere Haltung gegenuber Rat- und Hilfesuchenden, die
eine soziale Dienstleistung in Anspruch nehmen. Dies wirkt sich nicht unerheblich
auf die Auswahl von Personal aus.

Die Definition der Zielgruppen ist wichtig, um herauszuarbeiten, mit welchen Infor-

mationen die jeweiligen Adressaten angesprochen werden sollen, welche Mal3-
nahmen die geeigneten sind und welche Kommunikationskanale in Frage kommen.

Welche Mitarbeitende will die KJF gewinnen?
— Qualifizierte engagierte Fachkrafte

- Quereinsteigerinnen und Wiedereinsteigerinnen

— Junge Menschen, die sich fur einen sozialen Beruf interessieren

— FSJlerlnnen, BufFDis, Praktikantinnen

- Altere, erfahrene Fachkrafte (auch Gber 50)

— Menschen mit einem christlichen-humanistischen Werteverstandnis

— Mehr Manner an der Basis

— Ehrenamtlich Tatige

— Gezielt auch Menschen mit Behinderung




Gesuchte Berufsfelder

Je nach Region und Einrichtung

— Erzieherlnnen

— Diplom-Psychologlnnen, (Sozial-)Padagoginnen
- Kinderpflegerinnen

— Heilerziehungspflegerinnen und -helferinnen
— Heilpadagoglnnen

— Pflegekrafte und Pflegehilfskrafte

— Krankenschwestern und -pfleger

— Kombinationsberufe (Heilerziehungspflege und Altenpflege),
Mischung verschiedener Kompetenzen

— Absolventinnen dieser gesuchten Berufsfelder
— Verwaltungsfachkrafte wie Bilanzbuchhaltung

— Weitere Hilfskrafte fUr verschiedene Tatigkeiten




Botschaften
mussen gut
bedacht sein,

weil sie das Image
eines Arbeitgebers
entscheidend

mitprdgen.

4. Botschaften

Grundsatzliches

Die Botschaften (Mitteilungen), die ein Unternehmen, eine Organisation Uber
sich kommuniziert, mussen stimmen. Nur so kann langfristig Glaubwdurdigkeit
entstehen und Vertrauen aufgebaut werden - nach innen zu Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern wie nach auRen zur Offentlichkeit. Botschaften missen gut
bedacht sein, weil sie - neben den MafRnahmen - das Image eines Arbeitge-

bers entscheidend mitpragen und von den gewunschten Zielgruppen positiv
aufgenommen werden sollen.

Was die KJF Gber sich sagen kann

Sie %

— ist weltoffen und modern.

— ist innovativ, kreativ, unkonventionell.

— orientiert sich an christlichen Werten.

— achtet auf den Nachsten, die Nachste.

- verfugt Uber hohe fachliche Qualitat.

—ist Trendsetter und Visionar bei sozialen Belangen (z. B. bei der Inklusion).
— arbeitet unburokratisch und lésungsorientiert.

- macht gute, engagierte Lobbyarbeit fur die ihr Anvertrauten.

— ist leistungsstark auch in Krisensituationen.




Die KJF orientiert
sich an den Starken und
Ressourcen der ihr

anvertrauten Menschen.

Die KJF ist fir viele
mehr als nur eine
Arbeitgeberin; sie ist

wie eine zweite Heimat,

eine grolle ,,Familie™.

— orientiert sich an den Starken und Ressourcen der ihr anvertrauten
Menschen.

— Ubernimmt soziale Verantwortung fur Betreute und Mitarbeiterlnnen.

— bietet sichere Beschaftigungsverhaltnisse und vielseitige Berufsfelder.

- entlohnt fair und halt sich an Tarife.

— fordert Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach ihren Starken und Kompeten-
zen (u. a. bei der Karriereplanunag).

- bringt ihren Mitarbeiterlnnen Wertschatzung entgegen.

— legt Wert auf einen guten Teamgeist und Kollegialitat.

— achtet auf ein gesundheitsférderliches Arbeitsklima (z. B. Sabbatical, Betrieb-
liches Eingliederungsmanagement).

— achtet auf Lebenszyklen der Mitarbeiterinnen (Familie, Pflege, Alter, Auszeit).

- unterstUtzt in Lebenskrisen.

— ist fUr viele mehr als nur eine Arbeitgeberin; sie ist wie eine zweite Heimat,
eine grofRe ,Familie”.

- verfugt Uber engagierte FUhrungskrafte.

— bietet Einsatzmoglichkeiten auch in anderen Einrichtungen oder bei den
anderen KJF-Vereinen.

— bietet spirituelle Begleitung.

— lebt ,Katholisch-Sein” als etwas Positives, Bereicherndes.

— geht auf andere Religionen zu und sucht den interreligiésen Austausch.

— sieht den Schutz der Umwelt als Verpflichtung und Chance zugleich.




Vorbemerkung

Strategie steht fur ein zielorientiertes ganzheitliches Vorgehen, fur einen lang-
fristigen Plan. Strategie setzt Schwerpunkte und zeigt auf, auf welche Art und
Weise die Mission zu erflllen bzw. die Vision, die Ziele (im Falle der KJF qualifi-
ziertes Personal finden, Mitarbeitende halten und binden) zu erreichen sind.

(nach Stefan Moch, Redner und Referent zum Thema , Strategie”; strategienet.de)

Strategie ist die Kunst und die Wissenschaft, alle Krafte eines Unternehmens,
einer Organisation so zu entwickeln und einzusetzen, dass ein moglichst profi-
tables, langfristiges Uberleben gesichert wird.

(Simon, et al (Hg.): Das grof3e Handbuch der Strategiekonzepte, 2000, S. 21.)

Vorgehensweise

Entsprechend ihres Profils empfehlen sich fur die Katholische Jugendfursorge fol-
gende Vorgehensweisen, um ihr Ziel — qualifizierte und geeignete Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gewinnen und binden - zu erreichen:

Sich wesentlich starker als attraktive Arbeitgeber-Marke mit den genannten
Starken prasentieren, d. h. deutlich machen, wofur die KJF als Arbeitgeberin
steht und was sie einzigartig im Vergleich zu anderen macht.

Personifiziert auftreten, Gesichter zeigen, die eine starke Bindung schaffen
(z. B. ein Team, fUr das eine neue Kollegin, ein neuer Kollege gesucht wird oder
Jch kénnte Ihr neuer Chef sein!”).



Bei der Personalgewin-
nung sind die medialen
Nutzungsgewohnheiten
der einzelnen Ziel-
gruppen, die sich

sehr voneinander unter-
scheiden, starker

als bisher zu

bertcksichtigen.

— Ansprache in Werbe- und Informationskampagnen zielgruppenspezifisch und
individuell gestalten.

— Dialogorientierte Ansprache, insbesondere im Internet als der Jobboérse von
heute (auf Social-Media-Kanalen wie z. B. Facebook, Twitter, Xing, LinkedIn).

— Kommunikation ,crossmedial” ausrichten, d. h. verschiedene Medientypen
(Fernsehen, Radio, Zeitung, Internet) nutzen und vernetzen und dabei die
Nutzer auf einen so genannten Ruckkanal verweisen.

— KJF-intern Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter starker bei der Personalgewin-
nung mit einbinden, z. B. indem man sie
 bittet, ihre persénlichen Kanale zu nutzen (Mund-zu-Mund-Propaganda),
- nach ihren Ideen, wie sich neue Kolleginnen oder Kollegen finden
lassen, fragt,
« um neue Kolleginnen oder Kollegen werben [3sst.

— Auf beruflichen Plattformen wie Messen und anderen Veranstaltungen zu
Personalrekruting prasent sein (z. B. auch mit Mitarbeitenden direkt aus der
Praxis).

— KJF-Einrichtungen und -Projekte der Offentlichkeit Gber Storytelling und Emo-
tionen nahebringen (Storytelling: Inhalte in Form von lebendigen Geschichten
— etwa am Beispiel eines Mitarbeiters, eines Schutzbefohlenen — vermitteln).

— Bei der Personalgewinnung und -férderung, insbesondere fUr die FUhrungs-
ebene, den Blick starker auf die eigenen Reihen richten.

— Bei der Suche nach Personal Kooperations- und Geschaftspartner mit um
UnterstUtzung bitten (z. B. Uber deren Newsletter und Websites).




6. Mallnahmen

Vorbemerkung

Die MalRnahmen, die im Folgenden aufgefthrt sind, kénnen nur stellvertretend
als Beispiel dienen und sind nicht bis ins Detail ausgearbeitet.

Wahrend die Personalabteilung und das Referat Personalentwicklung der KJF
als Ubergeordnete Bereiche insbesondere gefordert sind, die Arbeitgebermarke
KJF zu pragen und zu starken, sind die einzelnen Einrichtungen der KJF — ent-
sprechend ihres Personalbedarfs, ihrer GroR3e, ihrer finanziellen und personellen
Ressourcen, der Region, in der sie angesiedelt sind — individuell und anders in
den Blick zu nehmen. Das Konzept zur Personalgewinnung wird jedes Mal ein
etwas anderes sein.

Wie in vielen anderen Bereichen fuhrt auch hier eine gute Mischung an Maf3nah-
men am ehesten zum gewunschten Ergebnis. Starker als bisher sind dabei die
medialen Nutzungsgewohnheiten der einzelnen Zielgruppen zu berUcksichtigen,
die sich sehr voneinander unterscheiden. Unter anderem empfehlen Personal-
marketing-Fachleute einen Online-Personalmarketing-Mix aus Google-Werbung
(Google AdWords), Schaltung von Unternehmensprofilen bzw. Stellenanzeigen
in Social Networks, insbesondere auf den in Frage kommenden Karriereplattfor-
men (z. B. stellenanzeigen.de) sowie Engagements in Blogs, Foren und Video-
portalen, in denen sich die jeweilige Zielgruppe bewegt.




MalRnahmen zur Personalgewinnung allgemein
und zur Starkung der Arbeitgebermarke KIJF

Beispiele Print

» Infobroschure zur Katholischen Jugendfursorge der Di6zese Regensburg mit
einer Ubersicht aller Einrichtungen

- Infoflyer zu ,Die KJF als attraktive Arbeitgeberin”, der alle Vorzuge fur poten-
zielle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auffuhrt

- Image-Anzeigen in Printmedien in positiv auffallender Art (frisch, munter, als
Hingucker), z. B. ,Ich kénnte Ihr Chef sein!”, ,Ich kénnte deine neue Kollegin
sein!”

Anmerkung: Bei Fach- und Flihrungskréften, die nicht aktiv auf Jobsuche sind, ist die Bedeutung

der Printmedien nicht zu unterschdtzen.

» Aktion Kontakte starker fur dieses Thema nutzen, z. B. in Form einer Titel-
geschichte, Hinweis auf offene Stellen, Vorstellen verschiedener Berufe (als
Serie)

« Infokarte (als Postkarte), witzig aufbereitet, die sich an junge Leute wendet
und auf Praktika, FSJ- und Bufdi-Stellen aufmerksam macht

Beispiele Aktionen + Prasentationen

« Vertretung auf wichtigen Veranstaltungen zum Thema Personalrekrutierung
v. a. in der Di6zese Regensburg (z. B. Connecta, Regionalmessen wie ,Karri-
ereplanung — gewusst wie!” im Donaueinkaufszentrum etc.)

« Kooperation mit Schulen (Mittelschule, Realschule, Heilerziehungspflegeschule
etc)

- Kampagnen fur junge Leute entwickeln wie zum Beispiel ,Ein Tag Direktor/
Direktorin sein”, regionalen Ausbildungs- bzw. Jobtag mit Infos zu verschie-
denen sozialen Berufen anbieten

* Fachmesse ConSozial in NUrnberg auch als Werbeplattform ,Die KJF als Ar-
beitgeberin” nutzen



Eine wichtige
Malinahme zur
Gewinnung von
Personal besteht darin,
die Social-Media-

Prasenz zu erhohen.

Beispiele Online

« Auf der Website der KJF eine eigene Seite fur ,Arbeiten bei der KJF* einrich-

ten. Hier kénnen Inhalte eingestellt werden wie

— offene Stellen,

- Vorstellen verschiedener Berufsbilder (nicht nur in Form von Texten, son-
dern v. a. auch als Videoclips),

— Fachinfos wie Entwicklungen auf dem sozialen Arbeitsmarkt,

— Vorstellen der Vorzige der KJF als Arbeitgeberin (z. B. Unterstutzung beim
Aufbau der RentenbezUige, Aufstiegsmaglichkeiten, Fort- und Weiterbil-
dung etc.),

— Infos zur VergUtung

Online-Banner/ -Anzeigen, die fUr die KJF als Arbeitgeberin werben — mit
Linkhinweis auf die Website, z. B. bei regionalen Online-Medien (Wochenblatt,

MZ etc.)

Landingpage, die aktuell zu besetzende Stellen bewirbt (Anzeigen bei Google
oder Facebook fuhren auf die Landingpage)

Erstellen eines Imagespots/kurzen Videoclips zur KJF als Arbeitgeberin: ,Wir
kénnten auch Ihr Arbeitgeber sein!”

Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter stellen selbst in einer Videobotschaft die zu
besetzende Stelle in ihrem Team vor.

Social Media-Prasenz erhéhen, z. B. bei Twitter, XING, Facebook, Videoporta-
len wie Youtube.
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Da sich die
Kommunikation stark in
die digitale Welt
verlagert, empfiehlt es
sich, sich einmal
individuell, d. h.
KJF-spezifisch, von
einem/einer Internet-
experten bzw. -expertin

beraten zu lassen.

MaRRnahmen zur Personalgewinnung
in den einzelnen KJF-Einrichtungen

Die einzelnen KJF-Einrichtungen, die die MalRnahmen zur Personalgewinnung
allgemein zum grof3en Teil auch fur sich nutzen kénnen, sollten dartber hin-
aus Uberlegen, welche MalRnahmen mit regionalem Bezug maglich sind, um
Fachkrafte und Berufsanfanger auf sich aufmerksam zu machen. Jede KJF-Ein-
richtung hat ihre Kontakte und Netzwerke, mit denen sich gemeinsam neue,
interessante Kooperationen und Projekte angehen lassen, die Aufmerksamkeit
erzeugen.

Beispiele regional bezogen

« Girls'Day und Boys'Day bewerben und anbieten

+ Sich mit einem mobilen Messestand an Veranstaltungen der Stadt, Gemein-
de, Pfarreien, von Vereinen beteiligen und Uber die Einrichtung auch als
Arbeitgeber informieren

« In der Einrichtung einen Tag der Offenen Tur anbieten

« Anzeigen in Schulerzeitungen, in Vereinspublikationen, um Uber Praktikums-
stellen u. a. aufmerksam zu machen

« Nach Veroffentlichungs- und Auftrittsmaéglichkeiten bei (Geschafts-)Partnern
suchen (z. B. Newsletter, Websites/ Firmen- oder Vereinsfeste)

« Imageférdernde MaflRnahmen durchfuhren wie Hilfsprojekte fur bestimmte
Gruppen (z. B. Haitihilfe des PRMZ, Aktionsgemeinschaft KIND IN NOT in Eggen-
felden, Kleider- und Spielesammlung fur Fluchtlinge etc.), die den Sympathie-
wert und Bekanntheitsgrad einer Einrichtung steigern




7. Weitere Vorgehensweise

Die Personalabteilung und das Referat Personalentwicklung ermitteln gemein-
sam — in Absprache mit der GeschaftfUhrung -, wo derzeit der gréfste Perso-
nalbedarf besteht, welche Fachkrafte benoétigt werden, in welchen Zielgruppen
geeignete neue Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen gefunden werden kénnen. Fur
diesen Bedarf wird ein entsprechendes Malinahmenpaket mit Kostenkalkulation
und einem Zeitplan fur die Umsetzung erstellt.

Daruber hinaus empfiehlt sich ein weiteres Malinahmenpaket, das die Arbeitge-
bermarke KJF generell starkt und in den verschiedenen Zielgruppen bekannter
macht. Hierzu sollte eine Prioritatenliste erstellt werden, welche MalRnahme(n)
als am wichtigsten erachtet und umgesetzt werden sollten.

Da sich die Kommunikation stark ins Netz — in ein fur viele doch noch sehr neues,
in seiner Wirkweise eher unbekanntes Forum - verlagert, ware hier anzuraten,
sich von einem/r externen, darauf spezialisierten Experten/ Expertin beraten zu
lassen.

Interessanter Blog mit gutem Videobeispiel und evtl. dem Experten Jo Diercks,
Geschaftsfuhrer der CYQUEST GmbH:
http://blog.recrutainment.de/2013/03/13/personalmarketing-fur-%C2%B4non-pro-
it-organisationen%C2%B4-gelungenes-video-zum-berufsbilder-%C2%B4erzie-
her%C2%B4-m/

Buch:
Recrutainment. Spielerische Ansatze in Personalmarketing und - auswahl
http://www.springer.com/de/book/9783658015695






