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Treten Sie ein und nehmen Sie Platz. Lernen Sie 
die nette Kollegin und den wertschätzenden 

Chef auf Augenhöhe kennen. Wir nehmen Sie 
mit auf eine Reise durch unser Unternehmen... 

Webseite als Aushängeschild des Unternehmens 
 

Ausreichend Fachkräfte für die Aufrechterhaltung des Betriebes zu binden und 
neu zu rekrutieren wird immer herausfordernder für Unternehmen. Die 
Karriereseite als wichtigster Kontaktpunkt mit Bewerberinnen und Bewerbern ist 
gleichzeitig das Abbild Ihres Unternehmens. Sie gibt Interessierten Einblick, wie 
Sie mit der wichtigsten Ressource in Ihrem Unternehmen umgehen – Ihren 
Mitarbeitenden. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mit dieser Broschüre können Sie prüfen,  
✓ wo Sie mit Ihrer Karriereseite beginnen 
✓ welche weiteren Kanäle für Stellenanzeigen es gibt 
✓ wie Sie Ihr Unternehmen attraktiv und authentisch im Web präsentieren 
✓ welche digitalen Tools Ihnen dabei helfen 
✓ wie Sie das Interesse von Bewerbern bis zur Einstellung hochhalten 
✓ wie Ihre bestehenden Mitarbeitenden Sie dabei unterstützen  
✓ wie das Projekt Karriereseite zu mehr Austausch im Betrieb führen kann 

 

Karriereseiten als Standard der Fachkräftesicherung und -bindung! 

Zusätzlich zur Karrieremesse oder der Ansprache auf Social-Media-Kanälen ist 
es für Ihr Unternehmen wichtig, Interessierten auf einer niedrigschwelligen 
Plattform alle Informationen zum Arbeitsplatz, dem Team sowie den Vorzügen 
einer Arbeit bei Ihnen bereitzustellen. Hierfür wird die Karriereseite weiterhin der 
wichtigste Kontaktpunkt während der Reise der Bewerber und Bewerberinnen 
durch Ihr Unternehmen sein.  

Auch wenn Sie keine eigene Marketing- oder Personalabteilung haben, ist es 
wichtig und auch möglich, wesentliche Fakten zum Arbeitsklima in Ihrem 
Unternehmen auf der Karriereseite zusammenzustellen. Kombiniert mit 
verschiedenen Formaten aus Text, Bild und Kurz-Video, verkürzen Sie 
Bewerberinnen und Bewerbern den Weg ins Unternehmen!  
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Dreifacher Mehrwert für Ihre Fachkräftesicherung 

 

Mit Ihrer Karriereseite können Sie neue 
Mitarbeitende gleichermaßen abholen wie 
Ihre bestehenden. Was macht uns zu einem 
guten Arbeitgeber? Was zeichnet uns im 
Vergleich zu anderen Unternehmen in der 
Region aus? In Gesprächen mit Ihren 
Mitarbeitenden erfahren Sie alles, was Sie 
benötigen, um die Informationen für Bewerber 
und Bewerberinnen zusammen zu stellen.  

  

Sie profitieren damit dreifach:  

 

1 

Einerseits lernen Sie Ihre Mitarbeitenden noch genauer kennen, 
was Ihnen hilft, auf Bedarfe frühzeitig einzugehen. Gleichzeitig 
nehmen Sie Ihre Mitarbeitenden durch Mini-Projekte wie ein Kurz-
Video zum Arbeitsplatz oder einem 5-Zeilen-Bericht mit Foto zur 
letzten Firmenfeier mit in die Pflicht für die Außenwirkung Ihres 
Unternehmens. So wird Arbeit auf mehreren Schultern verteilt und 
der Raum für Mitgestaltung eröffnet. Das stärkt die Bindung der 
Mitarbeitenden ans Unternehmen und zeigt eine verlässliche 
Perspektive für beide Seiten auf. 

 

Sie erhalten Antworten auf schwierige Fragen wie 
Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens oder 
Unternehmensphilosophie. Genau darauf erwarten 
Fachkräftegruppen eine Antwort, wenn Sie zwischen 
zahlreichen Jobangeboten entscheiden müssen. Das Insider-
Wissen Ihrer Mitarbeitenden hilft, ein echtes und attraktives Bild 
Ihres Unternehmens zu zeichnen. Nutzen Sie die Stärken, die Sie 
bereits im Unternehmen haben! 

2 

 

3 

Gleichzeitig können Sie das Projekt Karriereseite als 
Erprobungsfeld für digitale Kompetenzen nutzen. Vielleicht gibt es 
bereits Interessen Ihrer Mitarbeitenden, den Social-Media-Kanal 
zu pflegen oder Fotos von Firmenevents zu erstellen. Nutzen Sie 
die Vielfalt an Formaten und Inhalten auf einer Karriereseite direkt 
für den Ausbau der digitalen Kompetenzen in Ihrem 
Unternehmen. Das stärkt Sie gleichzeitig für zukünftige digitale 
Geschäftsprozesse und die Nutzung innovativer Technologien 
(Digitalkompetenz-Check-Studie der DIHK, Bunk 2022). 

67  
Prozent 

der KMU geben den 
Fachkräftemangel als 
großes Risiko für die 

Entwicklung des 
Unternehmens an 
(Müller 2021; Risius et al. 2018) 
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6 Monate 
bleiben Stellen unbesetzt 

(LAG IHK & AG SHWK, 2022) 

79 Prozent 
der Neueinstellungen scheitern wegen fehlendem 

Bewerbungseingang 
(LAG IHK & AG SHWK, 2022) 

Hintergrund attraktive Karriereseiten  

Die FOCUS-Studie  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Auch Chemnitz ist von den Herausforderungen des demografischen Wandels 
betroffen. Die Fachkräftegewinnung gestaltet sich zunehmend schwierig.  

Daher haben wir in der Studie „Fachkräfteorientierung in Onlinepräsenzen 
Chemnitzer Unternehmen sichern“ (kurz FOCUS) im Auftrag der 
Fachkräfteallianz Chemnitz Faktoren einer attraktiven Unternehmenswebseite 
aus Sicht verschiedener Zielgruppen identifiziert und in Chemnitz getestet. Die 
Ergebnisse geben Aufschluss darüber, wo Optimierungspotentiale genutzt 
werden können, die zu einer besseren Zielgruppenansprache und -
überzeugung führen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Konkrete Handlungsempfehlungen in Form von Checklisten und Schritt-für-
Schritt-Anleitungen, welche Sie auch am Ende der Broschüre finden, führen zu 
einer schnellen Prüfung und Umsetzung. Und das stärkt die Karriereangebote 
für Jugendliche und Fachkräfte in Chemnitz.  
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Umsetzung der Studie mit Unternehmen  

Um das herauszufinden, haben wir wissenschaftliche Ergebnisse zu den 
Wünschen verschiedener Fachkräftegruppen mit einer Ist-Analyse der 
Webseiten Chemnitzer Unternehmen kombiniert. Das Vorgehen gestaltete sich 
dreistufig. Die Studie wurde im Zeitraum zwischen März 2023 bis Februar 2024 
durchgeführt.  

 

 

In einem ersten Schritt wurden 
drei Experteninterviews mit 
Fachleuten aus Chemnitz zu den 
Ansprüchen der Zielgruppe, den 
aktuellen Bedarfen und 
Handlungspotentialen regionaler 
Unternehmen diskutiert.  

 

In einem zweiten Schritt wurden 

401 Unternehmenswebseiten 

anhand von 54 Items auf 

relevante Kriterien einer 
attraktiven Webseite getestet. 
Schließlich wurden alle Materialien und Analyseergebnisse in einem dritten 
Schritt verwendet, um niedrigschwellige Handlungsoptionen und Potentiale 
aufzudecken und mit regionalen Unternehmen in eine Workshopreihe zu 
diskutieren.  

 

 

Abb.: Die vier Säulen der Webseitenstudie Chemnitzer Unternehmen (FOCUS) 

•3 Gespräche (60 Min)
•Expertise zu Arbeitsmarkt, Fachkräften 
und regionaler Unternehmerstruktur

Experteninterviews

•401 Unternehmen
•54 Items in 9 Themen

Webseitenanalyse

•Diskussion von Handlungspotentialen
•Recherche, Praxiserfahrung

Unternehmensworkshops
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Was macht Webseiten attraktiv? 

Auf Basis bereits bestehender wissenschaftlicher Studien wurden Kriterien einer 
attraktiven Webseite abgeleitet, die wiederum anhand objektiv messbarer 
Kriterien auf den Unternehmenswebseiten getestet wurden.  

 

 

 

Diese Faktoren attraktiver Karriereseiten stellen den deduktiv entwickelten 
Kriterienkatalog dar, anhand dessen die Attraktivität für verschiedene 
Bewerbergruppen gemessen werden kann (vgl. Graf-Pfohl et al. 2023, Mayring 
2015).  
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Beteiligte Unternehmen   

 

 

 

 

 

 

 

Webseitenanalyse 

Für die Webseitenanalyse wurde eine Stichprobe von Unternehmen aus 
Chemnitz aufgrund der Branchenaufteilung nach IHK-Angaben errechnet und 
aus der Unternehmensdatenbank der Wirtschaftsförderung Sachsen gezogen. 
So wird sichergestellt, dass die Unternehmen aufgrund ihrer Bedeutung für die 
Region ausgewählt werden und entsprechend höheres Gewicht in der 
Gesamteinschätzung erhalten. 401 Unternehmenswebseiten wurden 
insgesamt untersucht.  

 

Abb.: Zusammensetzung der Stichprobe der Webseitenanalyse 

  

45% 
Prozent 

der Chemnitzer 
Unternehmenswebseiten 

verfügen über eine 
Karriereseite 
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Workshopreihe 

Intensiver wurden 10 Unternehmen im Rahmen einer Workshopreihe bei 
Veränderungsprojekten der Karriereseite über 5 Monate begleitet. Die 
Workshops zu den Themen  

• Bewerbende ansprechen & überzeugen, 
• Formate & Inhalte der Karriereseite,  
• Bewerbendenmanagement sowie  
• Trackingtools 

wurden durch ein Bedarfserhebungsgespräch vorbereitet. Im Rahmen eines 
Reflektionsgesprächs konnten Erfolge und nächste Schritte abgeleitet und 
sichtbar gemacht werden, welches die Hälfte der Unternehmen nutzten.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Abb.: Teilnehmende der Workshopreihe im gastgebenden Unternehmen  

„Besonders wichtig war für 
mich der externe Blick 

sowie das Nachgespräch, 
um die Ziele im 

Tagesgeschäft nicht wieder 
aus den Augen zu 

verlieren!“ (Chemnitzer 
Recruiterin) 

„Beispiele anderer Unternehmen 
machen es uns leichter, 
Änderungen auf unserer 

Karriereseite umzusetzen.“  
(Chemnitzer 

Personalbeauftragter) 
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Fachkräfterekrutierung: neue Signale 
 

Ebenso wie der neue Azubi oder die neue Service-Mitarbeiterin sich mit der 
Bewerbung vorstellen, genauso müssen sich Unternehmen vermehrt um 
Bewerber bewerben! Oftmals sieht man es Unternehmen von außen nicht an, 
wie attraktiv die Arbeitsplätze und das Teamklima auf dem Hallenboden sind. 
Nutzen Sie die Karriereseite, um zu zeigen, was in Ihrem Unternehmen steckt! 

 

 

Die Fachkräfte am Arbeitsmarkt haben die Wahl zwischen vielen Arbeitgebern. 
Bereits frühzeitig auf die eigenen Qualitäten als Ausbildungsbetrieb oder 
attraktiven Arbeitgeber hinzuweisen, ist daher das Gebot der Stunde.  

 

 

 

 

 

 

 

Arbeitgeber müssen Fachkräften damit zeigen 

✓ was die Arbeit in diesem Unternehmen ausmacht, 
✓ wie das Betriebsklima vor Ort ist und 
✓ welche Perspektive für die Fachkraft im Unternehmen bestehen.  

             
                          

          

                          
                                

                                
                                 

                            
                               

  
  
  

  
  
  
  
  

  
  

                     
 

"Was haben wir vielleicht, was 
Andere nicht haben?" (Expertin 

Fachkräftesicherung) 
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Prüfen auch Sie, ob Ihre Karriereseite  

 

✓ junge und erfahrene Fachkräfte zielgruppenspezifisch 

anspricht, 

✓ Ihr Unternehmen digital repräsentiert (also nur das 

darstellt, was auch wirklich da ist) sowie  

✓ eine schnelle und wertschätzende 

Kontaktmöglichkeit bietet. 

 

 

 

Kleiner Erfahrungsbericht zur Bedeutung der 
Unternehmenskultur im Handwerk 

 

 

  

https://www.deutsche-handwerks-zeitung.de/fachkraeftemangel-knackpunkt-unternehmenskultur-330029/?xing_share=news
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Handlungsoptionen Schritt-für-Schritt 
 

Für Ihr persönliches Konzept einer Karriereseite zeigen wir Ihnen nachfolgend, 

welche Potentiale Sie als Einstieg nutzen können.   

 

 

 

 

 

Egal ob Sie als Einsteiger beim Aufbau einer Karriereseite beginnen oder 

wie ein Profi die Klickzahlen Ihrer Stellenanzeigen mit personalpolitischen 

Zielen des Unternehmens verknüpfen, steigen Sie dort ein, wo bei Ihnen der 
Schuh drückt! Die Schritte 1 – 4 helfen Ihnen, eine Karriereseite aufzubauen. 

Weiterhin eine Auswahl bei Fachkräften zu haben, ist einer der Gründe für eine 

gepflegte Karriereseite. Dabei soll nicht alles auf einmal verändert 
werden, was im Geschäftsalltag gar nicht zu stemmen ist.  
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11  
Prozent 

der getesteten Chemnitzer 
Unternehmen sind auf 

Kununu aktiv, obwohl es 
Bewertungen zu 74% der 

Unternehmen gibt 

Potential 1: Zielgruppe festlegen und direkt ansprechen 

Der erste Eindruck auf der Karriereseite zählt 

 

 

 

 

Sie möchten mehr Bewerber von Ihrer 
Ausbildung im Servicebereich überzeugen? 
Oder Sie interessieren sich eher für erfahrene 
Fachkräfte im Bereich Drehen und Fräsen? In 
einem ersten Schritt sollten Sie prüfen, ob Sie 
auch die Fachkräfte erreichen und überzeugen, 
die Sie benötigen.  

 

 

Und bedenken Sie, dass Interessierte Ihr Unternehmen entweder gar nicht 
kennen oder aus einem ersten Kontakt oder schon langjährig aufgrund einer 

Empfehlung mit Ihnen vertraut sind. Was sind die wesentlichen 
Informationen, die allen Bewerberinnen und 
Bewerbern präsentiert werden sollten? 

  

50  
Sekunden 

Innerhalb dieser Zeit 
entscheiden Nutzer, ob 

Sie von Ihrer 
Unternehmenswebseite 

überzeugt sind  
(Lindgaard et al. 2011) 

„Es gab schon immer Wandel in den 
Anforderungen meiner Zielgruppen, 

dann muss ich mich jetzt auch einfach 
darauf einstellen."  

(Expertin Fachkräftesicherung) 
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Wie werde ich wahrgenommen? Fragen Sie nach! 

Es ist doch nicht alles schlecht auf meiner Karriereseite! Aber was kommt gut 
an und wo sollte ich noch optimieren? Eine übersichtliche 
Unternehmenswebseite muss auch weniger gepflegt werden. Ihnen fehlen 
noch Ideen für einzelne Inhalte?  

Es gibt gute Gründe, mit Personen aus der jeweiligen Altersgruppe oder auch 
mit fachfremden Personen ins Gespräch zu gehen und eine Einschätzung der 

Karriereseite einzuholen. Nehmen Sie wahr, was bereits 
gelungen ist! Jede Kritik zur Karriereseite zeigt Ihnen die Chancen auf, wo 
Sie sich als Arbeitgeber noch stärker zeigen können! 

 

 

Leitfragen könnten sein:  

Wie ist der erste Eindruck als Bewerber/in? 

Wie nehme ich meinen zukünftigen Arbeitsplatz wahr? 

Wie sympathisch ist das Team? 

 

 

Als Profi antworten Sie auf Kommentare in 
Unternehmensbewertungsportalen und bauen 
die Rückmeldung zur Karriereseite in Ihre 
regelmäßigen Mitarbeitendengespräche ein. 
So entwickelt sich Ihre Karriereseite mit den 
Fachkräften mit!  

 

Lassen Sie Ihre Stellenanzeigen 
von Freunden und Kollegen 
prüfen: Wer würde sich vermutlich 
auf diese Stelle melden? Und 
passt das mit der 
Personengruppe überein, die ich 
eigentlich erreichen möchte? 
Eine Vorlage dazu befindet sich 
im Anhang.  

 

Bei Unstimmigkeiten oder negativem Feedback lohnt sich der Blick auf Ihr 
Gestaltungskonzept sowie die Inhalte, Ihrem Potential Nr. 2.  

                               

41 
Prozent  

der getesteten 
Chemnitzer 

Karriereseiten sprechen 
Fachkräftegruppen 

direkt an 
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Wo treffe ich meine Fachkräftegruppe? 

Wo auch immer Sie Fachkräfte für Ihr Unternehmen interessieren, an einer 
Karriereseite kommen Sie aufgrund des Informationsinteresses der 
Bewerbergruppen nicht vorbei. Auf der Karriereseite haben Sie zudem 
vielfältige Möglichkeiten, den ersten Eindruck auf der Karrieremesse, der 
Unternehmensbewertung oder dem Jobportal zu ergänzen und zu zeigen, was 
Ihr Unternehmen so besonders macht.  

 

 

Überlegen Sie daher auch, wo Sie Ihre 
Fachkräftegruppe treffen können und wie Sie 
die Sichtbarkeit Ihres Unternehmens erhöhen 
können. Unternehmensbewertungsportale 
wie Kununu oder Google My Business werden 
immer wichtiger bei der Suche nach 
geeigneten Stellen im Internet.  

 

Werden Sie gefunden? 

Machen Sie den Test! 

Quellcode testen 

 

 

65  
Prozent 

der Bewerber wollen 
sich über das 

Smartphone direkt 
bewerben  

(Barsch & Trachsel 2018) 

https://www.rkw-kompetenzzentrum.de/publikationen/leitfaden/ausbildungsmarketing-online/schritt-1-technik-und-struktur-einer-karrieresite/werden-sie-online-gefunden/


  

17 
 

„Ich muss die Leute abholen, 
wenn sie gar nicht darüber 
nachdenken, den Job zu 

wechseln."  
(Expertin Arbeitsmarkt) 

Wie spreche ich meine Fachkräftegruppe an? 

 

 

 

 

Genau wie Ihre Kunden, erwarten Bewerber und Bewerberinnen andere 
Informationen über Sie und Ihr Team.  

 

Worum es Ihrer Fachkräftegruppe – egal ob Jugendliche 
oder erfahrene Fachkräfte - geht, erfahren Sie in unserem 
Handout Anforderungen verschiedener Zielgruppen im 
Anhang. 
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Für Einsteiger:  

- Lernen Sie die richtigen Buzzwords der jeweiligen Altersgruppe 
kennen. Schauen Sie Ihren Mitarbeitenden auf den „Mund“. 

- Welche Zufriedenheitsfaktoren werden in Mitarbeitergesprächen 
genannt? 

- Worin unterscheiden Sie sich als Arbeitgeber von Konkurrenten? 

- Holen Sie Feedback aktiv ein.  

- Gehen Sie Wege der Fachkräfteansprache, die zu Ihrem 
Unternehmen und Ihrer Branche passen.  

- Erstellen Sie das gewünschte Mitarbeitendenprofil vor der 
Stellenausschreibung. 

 

Für Fortgeschrittene: 

Eine Persona als Hilfsmittel bietet sich an, wenn Sie eine ganz 
bestimmte Fachkräftegruppe ansprechen und verstehen 
möchten, über die Ihnen schon Informationen vorliegen.  

 

Eine Persona bietet folgende Vorteile:  

- Personentypen definieren  

- Zielgruppe besser verstehen 

- Schaffung einer fiktiven Person 

- umfasst fachliche & persönliche Komponenten (Einstellungen, Ziele,  
Bedürfnisse, Interessen usw.) 

- Ableiten von Personal-, Marketing- oder Employer-Branding-
Maßnahmen 

 

Wie lösen andere Unternehmen in 
der gleichen Branche diese 
Herausforderung? Nutzen Sie 
auch die Beratungen in Ihrem 
Fachverband!  

  

 
„Es gab schon immer Wandel in 

den Anforderungen meiner 
Zielgruppen. Dann muss ich mich 

jetzt auch einfach darauf 
einstellen."  

(Expertin Fachkräftesicherung) 

https://www.ionos.de/digitalguide/online-marketing/web-analyse/buyer-personas-fuer-optimale-zielgruppenansprache/
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Potential 2: Unternehmen digital präsentieren 

Gestaltungskonzept erstellen 

 

Sind die ersten Eindrücke gesammelt und Handlungspotentiale aufgedeckt, 
geht es an die Formulierung von konkreten Zielen für Ihre Onlinepräsenz, die 
mit vorhandenen Mitteln erreichbar sind. Es ist sehr gut, wenn mehrere Ziele 
nacheinander und nicht gleichzeitig verfolgt werden. So können Erfolge oder 
Hindernisse bei der Planung der nächsten Ziele berücksichtigt werden. Über 
kleine Erfolge kommen Sie Ihrer Wunschwebseite immer näher. Maßgeblich bei 
der Formulierung von Zielen ist folgendes:  

 

✓ Formulieren Sie Ihre Ziele stets SMART – spezifisch – messbar – attraktiv – 
realistisch und terminiert 

 

 

 

 

Smarte Ziele sind wichtig, um bei der Umgestaltung der eigenen 

Webseite klare Richtlinien und einen strukturierten Ansatz zu haben. Sie helfen 
dabei, die gewünschten Ergebnisse genau zu definieren und zu quantifizieren, 
wie zum Beispiel eine bestimmte Anzahl von Besuchern. Durch smarte Ziele 
können Prioritäten gesetzt und Ressourcen effizient eingesetzt werden, um die 
Umgestaltung erfolgreich umzusetzen. Außerdem ermöglichen sie eine 
kontinuierliche Überwachung und Anpassung des Fortschritts, um 
sicherzustellen, dass die Ziele erreicht werden und die Karriereseite den 
gewünschten Nutzen bringt. 

Eine weitere Möglichkeit, um messbare Ziele zu setzen, sind Key Performance 
Indicators (KPI). 

 

Beispiel 

„Innerhalb der nächsten 2 Wochen aktualisieren wir 
unsere Karriereseite mit neuen Bildern und Videos, 
überprüfen die Aktualität der Stellenanzeigen und 
Informationen und benennen Ansprechpartner:innen.“ 
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Nutzen Sie das Handout zu smarten Zielen für 
Ihre Karriereseite. Mit einer realistischen 
Zielformulierung verzeichnen Sie schneller 
Erfolge und bleiben motiviert am Ball.  

 

Die Erstellung eines Gestaltungskonzepts 
zur digitalen Präsentation des eigenen 
Unternehmens auf einer Webseite 
erfordert neben der konkreten (Teil-) 
Zielsetzung auch die Entwicklung eines 
visuellen Konzepts, also die Idee, mit 
welchen Mitteln die Aufmerksamkeit und 
das Interesse des Nutzenden geleitet 
werden kann. Dabei spielen Farben, 
Schriftarten, Texte, Bilder, Grafiken und 
Videos eine entscheidende Rolle.  

 

 

Auch die Benutzerfreundlichkeit der Webseite ist von großer Bedeutung, da die 
Inhalte mit wenigen Klicks auffindbar sein sollten. Und niemals zu vergessen – 

die mobile Optimierung 

 

Vor allem junge Menschen nutzen mobile 
Geräte wie Smartphones und Tablets, um 
nach Jobs zu suchen. Eine nicht für mobile 
Geräte optimierte Karriereseite kann 
potenzielle Bewerber abschrecken und sie 
dazu bringen, sich anderswo umzusehen. 

Suchmaschinen wie Google bevorzugen 
mobile optimierte Webseiten und geben 
ihnen einen höheren Rang in den 
Suchergebnissen.  

 

Eine mobile optimierte Karriereseite kann daher dazu beitragen, die 

Sichtbarkeit Ihrer Stellenangebote zu verbessern und 

mehr qualifizierte Bewerber anzuziehen. 

  

„WO auf der Webseite ist denn die 
Karriereseite überhaupt versteckt? Ist 

sie irgendwo in einem Untermenü oder 
ist sie prominent sofort zu erkennen? 

Sofort auch mit Bildern und 
entsprechendem Ansprechpartner 

hinterlegt?“  
(Experte Arbeitsmarkt) 

83  
Prozent 

der getesteten 
Chemnitzer 

Unternehmen haben 
eine mobil optimierte 

Karriereseite 
 

https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/3_SMARTe_Ziele_2_neues_Logo.pdf
https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/3_SMARTe_Ziele_2_neues_Logo.pdf
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Formate und Inhalte der Karriereseite  

Das prominenteste Format einer Karriereseite ist die Stellenanzeige. Sie 

informiert über verfügbare Jobs und gibt die Möglichkeit zur Bewerbung. Umso 

wichtiger ist es, diese durch eine einfache Struktur zugänglich zu machen, 

damit Interessenten ohne lange Suche auf die 
entsprechenden Stellenanzeigen gelangen. 
 
Versuchen Sie, nicht zu viel Text, dafür aber 

stellenspezifische Einblicke aus dem 
Arbeitsalltag einzubringen. Verwenden Sie 

eine einprägsame Überschrift, die das Interesse 
der Bewerber weckt und die wichtigsten Aspekte 
der Position hervorhebt.  
 
Je nach Zielgruppe – Lieferanten, 
Kooperationspartner, Investoren, Kunden, 
Fachkräfte – sind eine andere Ansprache, Inhalte und Darstellung gefragt. 
Unternehmen mit Interesse an der Anwerbung ausländischer Fachkräfte sollten 
beispielsweise auf eine Übersetzungsmöglichkeit ihrer Webseite achten.  

 Sie müssen herausfinden, wie Sie Ihre Zielgruppe 

✓ bestmöglich erreichen (Social Media vs. Mail vs. SMS), 

✓ ansprechen (Dutzen vs. Siezen), 

✓ welche Informationen erwartet werden  

✓ und wie Sie 

✓ gestalterisch überzeugen (kreativ vs. analytisch). 

 

Weitere Hinweise für die Erstellung von Stellenanzeigen für junge Fachkräfte: 

✓ Die Beschreibung des Unternehmens ist authentisch und es werden keine 

Vergleiche mit Großkonzernen gezogen. 

✓ Die Sprache ist zielgruppen-, d.h. jugendgerecht. 

✓ Das Arbeitsklima und der Zusammenhalt werden positiv hervorgehoben. 

✓ Die Anweisungen zum Bewerbungsprozess sind klar und die Antwort auf 

Anfragen erfolgt schnell 

 

 

Was Azubis und erfahrene Fachkräfte 

außerdem erwarten, finden Sie in unserer 

ausführlichen Broschüre zum Thema. 

  

https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/Broschuere_FUM_final.pdf
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Welche Informationen sind wirklich sinnvoll für die 
Fachkräfte?  

 
Einmal entschieden können die zielgruppenspezifischen Informationen 
priorisiert und authentisch dargestellt werden. Achten Sie hierbei auf die 
Verwendung branchenüblicher und altersgemäßer Begriffe. Beispielsweise 
kann das „traditionsbewusste Unternehmen“ auf junge Azubis erschreckend 
wirken, weil damit wenig Flexibilität verbunden wird. Die eigentliche Botschaft, 
stolz auf die lange Erfahrung im Unternehmen zu sein, von der man in der 
Ausbildung profitiert, wirkt gleich ganz anders auf Jüngere.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Beispiel Benefits: Laut einer Expertin für die Unternehmenspraxis ist das Gehalt 
ein wichtiger Schwerpunkt. Darüber hinaus werden aber auch nicht-monetäre 
Anreize über den „Grundstock“ immer wichtiger. „Anreize müssen in ein 
Gesamtkonzept eingebaut sein. Teamevents, Anreize zum Zusammenhalt des 
Teams, Kommunikation, Gesundheit (zusätzliche Altersvorsorge, BGM, 
Sportangebote) müssen entsprechend zur Kultur und den Werten im 
Unternehmen passen.“ (Expertin Unternehmenspraxis, 2023) 
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Stellenanzeigen zu formulieren, muss nicht schwer sei. Trauen Sie sich an das 

Aufbrechen alter Muster. Geben Sie den Bewerbern die Möglichkeit, sich 

über ein kurzes Firmenprofi einen Eindruck über Ihr Unternehmen und die 
Personen, die darin arbeiten, zu verschaffen. zu verschaffen über Ihr 
Unternehmen und die Personen, die darin arbeiten. Es hilft potenziellen 
Bewerberinnen und Bewerber genau zu wissen, was sie erwartet.  
Wichtig dabei: Was Sie nach außen tragen, muss im Unternehmen auch gelebt 
werden!  

 

 

 

 

 

 

 

 

Klare Erwartungen und Anforderungen an die Kandidaten dürfen Sie ebenfalls 
in die Stellenanzeigen formulieren.  

Für (Rück-)Fragen sollte die Stellenanzeige die Kontaktdaten einer 
Ansprechperson, inklusive Bild, enthalten, um einen persönlichen Kontakt zu 
ermöglichen.  

Tipp: Fügen Sie am Ende der Stellenanzeige einen Link zu Ihrer 

Karriereseite ein, wo Bewerberinnen und Bewerbern sich weiter zum 

Unternehmen informieren können. (Zauberwort: Unternehmenswerte)  

Sie haben noch nicht den Weg gefunden, wo Sie Ihre Stellenanzeigen 
platzieren können? Sie wissen nicht, wie andere Unternehmen innerhalb Ihrer 
Branche ihre Stellenanzeigen gestalten? Schauen Sie sich doch mal in Ihrer 
Branche um. 

Finden Sie heraus, welche Informationen, Bilder und Buzzwords andere 
Unternehmen in ihren Stellenanzeigen verwenden durch einen Blick in 
regionale Stellenportale.  

 
Nutzen Sie die Übersicht zu regionalen 
Stellenportalen in Chemnitz und Umgebung 
im Anhang.  

  

„Werte kann man sich nicht 
geben. Sie müssen gelebt 

werden.“  
(Experte Arbeitsmarkt) 

https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/1_Regionale-Stellenportale.pdf
https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/1_Regionale-Stellenportale.pdf
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Multimediale Formate auf der Karriereseite 

 

Text, Bild, Video, Animation, 
interaktive Tools – die Palette an 
Gestaltungsbausteinen für die 
Karriereseite sind vielzählig. 

Weniger kann auch hier mehr 
sein. Entscheidend aber ist, 

dass Sie authentisch bleiben. 

Egal ob die Mitarbeiterstimme 
als Zitat auf der Karriereseite, 
ein Foto des Teams oder die 
Darstellung des Arbeitsalltags - 

Nur wer „echtes“ Material verwendet, wird als glaubwürdig und einzigartig 
wahrgenommen. Denn Stock-Fotos aus dem Internet kann jeder nutzen! 

Laden Sie Ihre Kolleginnen und Kollegen ein, gemeinsam im Unternehmen 

Fotos aus dem Arbeitsumfeld und der eigenen Tätigkeit abzulichten. 

 
Holen Sie sich für die kleinen Einblicke in den Arbeitsalltag 

doch gleich den Hobby-Fotograf in Ihrem Team und die 

Social-Media-begeisternde Azubine dazu.  

Mitarbeiterbeteiligung beginnt im Kleinen und kann ganz 
große Wirkungen zeigen.  
 

Und wenn Sie einmal im Gespräch sind – warum nicht gleich die Stimmen der 
Mitarbeitenden sammeln, um diese als O-Töne auf der Karriereseite zu 
platzieren? Fragen Sie Ihre Kolleginnen und Kollegen doch einmal zu ihren 
Blicken auf ihre Arbeitsaufgaben, Perspektiven im Unternehmen und das 

Teamklima. Mitarbeiterstimmen ermöglichen es Bewerbern, einen Einblick in 

die Unternehmenskultur zu erhalten. Durch die Erfahrungen und Meinungen der 
Mitarbeitenden können sie besser verstehen, wie es ist, im Unternehmen zu 
arbeiten, und einschätzen, ob sie sich dort wohlfühlen würden. 

Ebenso zeigt es potenziellen Bewerbern, dass das Unternehmen eine breite 
Palette von Teammitgliedern mit unterschiedlichem Hintergrund und 
Fähigkeiten schätzt und fördert.  

Wie Sie eine Mitarbeitendenumfrage für die Karriereseite angehen 

können, zeigt Ihnen unser Handout im Anhang.  
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Neben Text und Bild werden zunehmend auch Videos auf Karriereseiten 

platziert. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Wie Sie Videos für die Karriereseite produzieren können, welche Vorplanung 
und Technik notwendig ist, zeigt Ihnen unser Handout im Anhang. 

 

Das i-Tüpfelchen 
 

Ein wesentlicher und nicht zu unterschätzender Attraktor um Bewerbernde 

anzuziehen ist die Darstellung der Unternehmenswerte.  
Diese können beispielsweise zu Themen wie 
Vertrauen, Nachhaltigkeit, Transparenz, 
Offenheit, Innovation und Teamgeist 
formuliert werden. 

Beziehen Sie auch hier die Mitarbeitenden mit 
ein. Sammeln sie beispielsweise gemeinsam, 
was das Arbeiten im Unternehmen so attraktiv 
macht, was geschätzt wird und was in Ihrem 
miteinander als „gesetzt“ gilt. 

Mitarbeitende, die die Werte ihres 
Unternehmens teilen, fühlen sich in der Regel 
stärker mit ihrer Arbeit verbunden und sind 
eher bereit, sich langfristig für das Unternehmen zu engagieren.  

  

12  
Prozent 

 

der getesteten Chemnitzer 
Stellenanzeigen enthalten 

Informationen zu 
Unternehmenswerten  

Tipp aus der Praxis: 
„Man muss gar nicht zu viel vorgeben! Ich bitte den 
Kollegen einfach mal zu erzählen, wieso er hier ist, 
was gefällt und wo er hin will. Die laufende Kamera 
wird dann schnell vergessen. Vor Ort zeige ich dann 

nochmal die Aufnahme vor der Freigabe.“ 
(Chemnitzer Recruiterin) 
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Digitale Tools und KI-Anwendungen zur Optimierung der 
Karriereseiten 

Digitale Tools und KI-Anwendungen bieten eine Fülle von Möglichkeiten zur 
Optimierung von Karriereseiten und den Recruiting-Prozessen. Angefangen bei 
der Unterstützung zur Formulierung von Textpassagen, über den Einsatz von 
Chatbots bis hin zu automatisierten Screening-Algorithmen, die Bewerbungen 
vorab filtern. 

Die folgende Abbildung zeigt einen Überblick von Unterstützungsmöglichkeiten 
für Rekrutierende und Bewerbende durch daten- und KI-basierte Tools entlang 
des Einstellungsprozesses: 

 

Abb.: Studie des Fraunhofer IAO zu daten- und KI-basiertem Recruiting (Berner 
et al. 2022)  

  



  

27 
 

Was bringen KI-Anwendungen? 
 
KI-Anwendungen zeichnen sich dadurch aus, große Datenmengen schnell zu 
verarbeiten, sie können Muster aufzeigen, die Datenübertragung vereinfachen 
und bezogen auf Recruiting-Prozesse bei der Vorauswahl von Bewerberinnen 
und Bewerbern treffen. 

Dem gegenüber stehen Bedenken und Vorbehalte zum Einsatz der 
Technologie: Eine der größten Bedenken ist die Möglichkeit, dass KI-Systeme 
aufgrund ihrer Programmierung oder der Daten, mit denen sie trainiert wurden, 
voreingenommen sein können. Auch Datenschutzaspekte und fehlende 
Transparenz führen zu Skepsis. 

Indem Unternehmen diese Bedenken ernst nehmen und proaktiv Maßnahmen 
ergreifen, um sie anzusprechen, können sie das Vertrauen der Bewerber in den 
Einsatz von KI im Bewerbungsprozess stärken und die Vorteile dieser 

Technologie besser nutzen. Transparenz und verständliche Informationen 

über den Einsatz sind hier das Gebot der Stunde. 

In einer zunehmend digitalisierten Welt kann die Nutzung von digitalen 
Werkzeugen und KI-Anwendungen auch für kleine Unternehmen Vorteile 
schaffen. Und die Anwendung muss nicht komplex und teuer sein! Lassen Sie 
sich beispielsweise von einem Sprach- und Text Chatbot bei der Anpassung 
von Textpassagen auf der Karriereseite unterstützen.  

Eine Stellenanzeige zu formulieren, schafft KI schon heute, wie folgendes 
Beispiel zeigt: 

Beispiel Auszug ChatGPT  
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Digitale Tools können auch darin 
unterstützen für mehr Sichtbarkeit zu sorgen, 
zum Beispiel in dem das Unternehmen auf 
frei zugänglichen Online-Plattformen 
repräsentiert wird. Mit companyZoom 
beispielsweise werden 360°-Einblicke in das 
Unternehmen möglich. 

Aber … 

 

 

KI-gestützte Anwendungen, die von 
Chemnitzer Unternehmen bereits verwendet werden: 

- Google Trends 
- ChatGPT 4 
- Deep L 
- Google Translate 
- „CV-Parsing“ 

Von weiterem Interesse sind digitale Werkzeuge, die Bilder generieren, bei der 
Gestaltung von Social Media Beiträgen unterstützen oder das  
Bewerbendenmanagement automatisiert unterstützen. 

 

Wie man überzeugende Texte und Bilder 

mithilfe von KI erstellen kann, erklärt das 

Mittelstand-Digital Zentrum Berlin. 

 

 

0  
Prozent 

der getesteten 
Chemnitzer 

Unternehmen nutzten 
companyZoom  

 

https://digitalzentrum-berlin.de/leitfaden-fur-perfekte-prompts-chatgpt
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Potential 3: Interessierte binden – und Mitarbeitende gleich mit 

 

Nicht nur Sie als Recruiter, Personalkümmerer oder Kollegin sind ungeduldig und 
unsicher, ob das mit der neuen Fachkraft so passend ist. Den Bewerbern und 
Bewerberinnen geht es genauso!  

Die Wartezeit zwischen erstem Klick und 
Vertragsunterzeichnung ist eine lange Reise für 
die Bewerber, die teilweise mit unangenehmen 
Situationen wie dem ersten Gespräch mit 
unbekannten Personen aus dem Unternehmen 
sowie unvorhergesehenen Fragen einhergehen 
kann. Damit Interessierte den letzten wichtigen 
Schritt tun und bei Ihnen unterzeichnen, können 
Sie einiges in Richtung Bewerberbindung tun.  

 

 

Warum brauchen Bewerber das? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

79  
Prozent 

der Bewerber ist eine 
schnelle Rückmeldung 

sehr wichtig 
(https://bit.ly/4bycGXV) 

„Um den Bewerber auf dem Weg 
dann nicht wieder zu verlieren.“ 
(Expertin Fachkräftesicherung) 

„Den ganze Bewerbungsprozess 
über muss man attraktiv bleiben“ 

(Experte Arbeitsmarkt) 
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Was andere Chemnitzer Unternehmen auf ihrer 
Karriereseite bereits umsetzen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Ansprechperson

Bewerbungsweg

Unterlagen

Bewerbungsprozess

Dauer

Faktoren eines attraktiven

Bewerbermanagements
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Wie geht das? 

Bewerber wollen wissen, wie lange Sie auf eine Antwort warten müssen, welche 
Ansprechperson Sie befragen können, ohne gleich beim Personaler einen 
schlechten Eindruck zu hinterlassen oder welche Unterlagen notwendig sind. 
Ein paar kurze Eckdaten zum Ablauf des Bewerbungsprozesses hilft Ihnen und 
den Interessierten, den Weg des Einstellungsverfahrens zu beschleunigen. Mit 
diesen Infos helfen Sie mit:  

 

„So einen Zeitstrahl finde ich ganz schön, damit der 
Bewerber auch weiß, auf was er sich einlässt. Man 
muss das natürlich als Unternehmen entsprechend 

auch einhalten. Sonst ist es ein Schuss in den Ofen!“  
(Experte Arbeitsmarkt) 
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Wichtige Tipps, die Chemnitzer Unternehmen bei Gesprächen mit Ihren 
Bewerbern zusätzlich nutzen:  

- Stellenanzeigen auch in Bewerberportale und Social-Media-Accounts 
einspielen 

- um Empfehlungen durch die eigenen Mitarbeitenden bitten 
- persönlich anrufen → positives Gefühl geben (auch bei Absagen) 
- innerhalb von 24 Stunden antworten 
- Probearbeitstag anbieten 
- Namen der Unternehmensvertreter für das Gespräch vorab mitteilen 
- Länge des Kennenlerngesprächs vorab bekannt geben 
- Nach der Zusage: neue Fachkraft zu Firmenevents einladen 
- Kennenlernen unterstützen durch Teilnahme am Firmenfrühstück  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nutzen Sie auch unser Handout zu 
wertschätzenden Bewerbungsgesprächen im 
Anhang!   

Tipps für Gespräche mit Mitarbeitenden 
✓ Schnelle Rückmeldung! 
✓ offene Gesprächskultur, 
✓ Mitarbeitenden Zeit geben,  
✓ Vorbereitung der Gespräche, 
✓ Erwartungshaltung eventuell anpassen (emotionale Bindung an 

UN nimmt teilweise ab) -> sich dessen bewusst sein & nicht 
enttäuscht,  

✓ ehrliches Gespräch: was hält Mitarbeitende im UN (wenn es z.B. 
nicht die emotionale Bindung ist) 

(Expertin Fachkräftesicherung) 

https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/6_Leitfaden_Bewerbungsgespraech_2.pdf
https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/6_Leitfaden_Bewerbungsgespraech_2.pdf
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Bericht aus der Unternehmenspraxis:  

 

 

 

 

 

  

Der erste Kontaktpunkt ist unser Karriere-Portal, über das sich der 
Bewerber auf interessante Stellen bewerben kann. Ich versuche jedem 
Kandidaten innerhalb der ersten Woche nach Bewerbung eine erste 
Rückmeldung zu geben (per E-Mail). Der Teamleiter kann ebenfalls auf 
das Portal zugreifen und ich teile spannende Profile mit diesem. Im Team 
wird dann gemeinsam besprochen, mit welchen Kandidaten wir 
Gespräche führen wollen. Den Kandidaten mache ich dann 
verschiedene Terminvorschläge und wir laden sie zu einem persönlichen 
Kennenlernen ins Unternehmen ein. Am Gespräch nehmen der  
Teamleiter, ggf. ein Mitglied aus dem Team und ich teil. Mit 
Softwareentwicklern und Mitarbeitern im Support machen wir einen 
technischen Test (Softwareentwickler Coding-Challenge vor Ort, Support 
muss einen Fragebogen ausfüllen). Die Gespräche dauern meist 
zwischen 30 und 60 Minuten. Nach den Gesprächen setzen wir uns zu 
einem Feedback zusammen. Wollen wir mit dem Kandidaten 
weitergehen, dann laden wir zu einem Probearbeiten bei uns ein. Dazu 
erhält der Kandidat spätestens innerhalb 1 Woche nach dem 
Erstgespräch Feedback. Das Probearbeiten geht meist von 9 bis 12 Uhr 
und der Kandidat nimmt an unserem täglichen Frühstück teil, um auch 
die anderen Kollegen in entspannter Runde kennen zu lernen. An diesem 
Tag machen wir auch eine Führung durch die Firma. Nach dem 
Probearbeiten entscheiden wir uns dann final und lassen dem 
Kandidaten unserer Wahl ein Vertragsangebot zukommen (per E-Mail). 
Ca. 1-2 Wochen vor dem Start bei uns, erhält der neue Kollege alle Infos 
zum Start per E-Mail von mir und ich bereite intern das Onboarding vor 
(ca. 4-6 Wochen vor Start gemeinsam mit IT). (Chemnitzer Recruiterin) 
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Auf dem Weg zur Arbeitgebermarke – der nächste Schritt 

Ihre Karriereseite kann Ihnen helfen, ein einheitliches 
Image als attraktiver Arbeitgeber aufzubauen. Dieses 
wird nicht nur Bewerberinnen und Bewerbern, sondern 
auch von den Mitarbeitenden wahrgenommen. Mit der 
Überarbeitung Ihrer Karriereseite lohnt sich der Blick 
darauf, was Sie bereits für Ihre Mitarbeitenden tun.  

 

 

 

  

2 2,2 2,4 2,6 2,8 3 3,2 3,4 3,6 3,8

herausfordernde Aufgaben

Bezahlung

Festanstellung nach der Ausbildung

Anerkennung, Wertschätzung

Sozialkompetenz der Ausbilder

Integration in die Arbeitsteams

Aufstiegs- und Karrieremöglichkeiten

Fachkompetenz Ausbilder

gezielte Vorbereitung auf Prüfungen

interessante Aufgaben

respektvoller Umgang

Schülerinnen und Schüler über attraktive 
Ausbildungsplätze 

Abb.: Angaben von 1: unwichtig bis 4: sehr wichtig; Quelle: ATB gGmbH 2021 

 

72  
Prozent 

der Bewerber teilen 
negative Erfahrungen 

(bit.ly/3wcpL9a) 
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Warum Employer Branding? 

- verbessertes Unternehmensimage 
- mehr (Initiativ-)Bewerbungen  
- schnellere Besetzung 
- eine erhöhte Passgenauigkeit der Bewerbenden  
- ein verbessertes Betriebsklima 
- eine Steigerung der Arbeitsproduktivität durch eine höhere Motivation 

der Mitarbeitende 

 

 

 

Machen Sie den Test, wie gut Sie bereits jetzt aufgestellt sind!  

 

 

Wie die Karriereseite dabei hilft:  

✓ Karriereseite = Verlängerung der Arbeitgebermarke (Employer Brand)  

✓ Authentizität und Transparenz zeigen z.B. durch Mitarbeitergeschichten 

✓ Darstellung von Unternehmenskultur und Werten 

✓ Integration von Mitarbeiterperspektiven 

✓ Präsentation von Entwicklungsmöglichkeiten und  
Leistungen des Unternehmens 

✓ Bewerbungsprozess = (positive) Erfahrung = (positive) Wahrnehmung der 
Arbeitgebermarke 

✓ konsistente Markenbotschaften → Vertrauen der Bewerbenden stärken 

 

„Also wenn ich mich auf meiner Webseite total offen und 
nett präsentiere und dann bewirbt sich jemand, ruft vielleicht 
an und es geht jemand entnervt ans Telefon und hat gar 
keine Lust auf das Gespräch, dann zieht das natürlich auch 
wieder schlechte Rückschlüsse.“ (Experte Arbeitsmarkt) 

https://www.kofa.de/personalarbeit/employer-branding/
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Weitere Tipps von Chemnitzer Unternehmen: 

✓ Bewerbung auch ohne Unterlagen → ersten Kontakt unkompliziert 
ermöglichen 

✓ Kontakt auch außerhalb der Öffnungszeiten ermöglichen 

✓ Printmaterialien über das Unternehmen ist eher schwierig im 
Bewerbungsprozess 

✓ Termine direkt telefonisch absprechen 
o Tipps mitgeben 
o Ablauf Gespräch beschreiben 

o Angst nehmen! 
✓ Fachvorgesetzte für das Kennenlerngespräch vorbereiten, ggf. 

Gespräch moderieren 
✓ negatives Feedback über Bewerbungsprozess an Fachabteilungen 

zurückspielen 
✓ Kennenlerngespräche sofort danach auswerten 
✓ Nichtberücksichtigung einer Bewerbung begründen 

✓ Information an Mitarbeitende über neuen Mitarbeitenden 

✓ Goodies am Arbeitsplatz an Tag 1 (z.B. Packung Süßes, „Herzlich 
Willkommen“-Schild) 

✓ schon vor dem ersten Arbeitstag Gelegenheit zur Zuarbeit geben (z.B. 
Einpflegen der eigenen Daten im System) 

✓ regelmäßige Feedbackgespräche (nach 1 Woche, nach 1 

Monat, nach 3 Monaten) 

✓ um Bewertung auf einem Bewertungsportal bitten 

   

67Prozent 
der getesteten Chemnitzer 
Unternehmen hinterlegen 

Informationen bei Google My 
Business 
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Wie können Sie ein Unternehmerimage aufbauen? 

 

Kern des Employer Brandings ist dabei die Employer Value Proposition (EVP), 
diese umfasst die Wertversprechen, die das gesamte Arbeitsumfeld der 
Arbeitnehmenden umfassen. Erleichtern Sie sich die Ideenfindung durch fertige 
Vorlagen! 

 

 

 

 

Wie Sie Ihre neue Fachkraft beim schnellen 
Ankommen und Bleiben wollen unterstützen 
können, zeigt Ihnen das Handout.  

 

 

Employer Branding beginnt intern und ist 

ein strategischer, langfristiger 
Prozess, der Geld und Zeit kostet! 

  

32  
Prozent 

der getesteten Chemnitzer 
Karriereseiten sprechen 

Männer und Frauen 
gleichermaßen an 

https://www.atb-chemnitz.de/fileadmin/user_upload/OVA2_Faktenblatt_Boardingpass.pdf
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Potential 4: Karriereseite pflegen  

Maßnahmen mit Bordmitteln 

 

Die Pflege einer Karriereseite erfordert keine komplexen Werkzeuge oder teure 
Software.  

Folgende Schritte können Sie schon jetzt umsetzen: 

 

✓ Nutzen Sie die Employer Value Proposition   

 

Die Arbeitgebermarke auf der Karriereseite zu kommunizieren, Bewerbende 
anzusprechen und zum Ausdruck zu bringen, was Ihr Unternehmen einzigartig 

macht, motiviert zum Einreichen einer Bewerbung 
 

✓ Stellen Sie das Bewerbungsmanagement grafisch dar 

 
Mit der visuellen Gestaltung der Prozesse und Informationen, können sich 
Bewerber einen besseren Überblick verschaffen, die Abläufe verstehen und 
die relevanten Inhalte erkennen 

Wichtig hierbei: stellen Sie zuvor abteilungsübergreifende Standards des 

Bewerbungsmanagements sicher! 
 

 

 

 

 

 

 

✓ Benennen Sie die benötigten Unterlagen 

 
Indem Sie die konkret benötigten Unterlagen benennen, senken Sie den 
Aufwand und tragen dazu bei, den Prozess effizienter zu gestalten und 
Verzögerungen zu vermeiden. 

 

Ein no go auf der Webseite: „Bitte reichen Sie 
die vollständigen Bewerbungsunterlagen 
(ohne Aufzählung welche) per Post ein“ 

(Expertin Arbeitsmarkt) 

https://www.spendit.de/magazin/employer-value-proposition-unternehmenskultur-werte-und-benefits/
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✓ Nutzen Sie stellenangepasste Fotos, Benefits und Kontakte 

 
Jede Stelle im Unternehmen bringt andere Aufgaben mit sich. Bilden Sie den 
Beruf mit reellen Fotos ab und geben Sie Einblick in die zu erwartenden 
Tätigkeiten. Ansprechpersonen mit Bild sind nahbarer und senken bei 
Bewerbern die Hemmschwelle zur Kontaktaufnahme. 

Dazu.. 

✓ stellen Sie die Kontaktaufnahme auch außerhalb der Öffnungszeiten 
sicher 

 
Es gibt Berufsgruppen, die Sie erst nach den üblichen Zeiten der Bürobesetzung 
mit ihren Anliegen erreichen können. Um auch diese Interessenten für eine 
Stellenbesetzung nicht zu verlieren, ist es ratsam die Kontaktaufnahme auch 
außerhalb der Öffnungszeiten sicher zu stellen. Denkbar dafür sind 
beispielsweise automatische E-Mailantworten oder ein HR-Handy. 

 

Tracking der Karriereseite  

 

Das Einsetzen von Tracking auf einer Karriereseite kann Unternehmen helfen, 
das Besucherverhalten zu verstehen, die Effektivität ihrer Rekrutierungsstrategie 
zu messen und die Benutzererfahrung kontinuierlich zu verbessern.  

Je nach Content Management System (CMS) Ihrer Unternehmenswebseite 
können Sie Tools einsetzen, um den Umgang mit Ihrer Onlinepräsenz stetig zu 
evaluieren und zu verbessern. 

 

Nutzen Sie Wordpress? Hier eignet sich 
folgendes Tool. 

Für Typo3, Cantao oder Joomla bietet sich 
Google Analytics an. 

   

   Aber: Analysetools erfordern die Einwilligung der User! 

  

https://inspectwp.com/de
https://support.google.com/analytics/
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Auffindbarkeit verbessern mit SEO 
 

Search engine optimization, kurz SEO, meint die Sichtbarkeit einer Webseite in 
Suchergebnissen von Suchmaschinen wie Google zu verbessern. Dabei wird 
das Ziel verfolgt, die eigene Onlinepräsenz für relevante Suchbegriffe zu 
optimieren, um die Platzierung in den Suchergebnislisten zu erhöhen. 

 

 

 

Stellen Sie beispielsweise sicher, dass das 
Stichwort „Karriere“ in den Quellcode Ihrer 
Webseite eingebunden ist. 

 

 

 

Um die Listung bei Google zu beschleunigen, kann man sich wie folgt behelfen: 
 

✓ die eigene Webseite bei Google anmelden, eine Anleitung 
dazu finden Sie hier.     

✓ bei der Verwendung von Typo3: die Allgemeinen SEO-
Einstellungen (unter Bearbeiten) auf der Startseite anpassen 

 

Überprüfen Sie, ob für Ihr Unternehmen ein „Google My Business“-Account 
vorhanden ist. In 67% der untersuchten Chemnitzer 
Webseiten war Google My Business vorhanden. Dadurch 
wird auch die Suchmaschinenoptimierung gestärkt und 
interessierten Personen werden wichtige Informationen über 
Ihr Unternehmen auf einen Blick bereitgestellt. 

 

Das Einstellen von PDF-Stellenanzeigen behindert ebenfalls die 

Suchmaschinen. Zudem ist das Format nicht barrierefrei. Um eine barrierefreie 
Zugänglichkeit zu den Informationen zu gewährleisten, sollten Sie 
Stellenanzeigen auf Ihrer Webseite nicht nur als PDF-Datei veröffentlichen, 
sondern auch als Textelement einbinden.  

21  
Prozent 

der getesteten 
Chemnitzer 

Unternehmen nutzen 
das Wort „Karriere“ im 

Quellcode  

https://www.strato.de/online-marketing/website-bei-google-anmelden/
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Im Tagesgeschäft verankern 

 

Eine gute Unternehmenswebseite ist eine gepflegte Webseite!  

 

1. Verankern Sie die Pflege und das Update im Tagesgeschäft.  
2. Planen Sie feste Ressourcen ein, z.B. 1h pro Woche.  

 

Mit Ihren Mitarbeitenden verfügen Sie bereits über Experten und Expertinnen zu 
Ihrem Betriebsalltag. Vielleicht kennt sich der oder die Eine gut mit Social Media 
aus? Unterstützen könnte die Kollegin, die so gut fotografiert? Vielleicht 
möchten die Azubis ein Projekt daraus machen. Nutzen Sie das Potential Ihrer 
Mitarbeitenden für eine lebhafte und nachhaltige Unternehmensdarstellung. 
Gleichzeitig stärkt das die Kommunikation im Unternehmen. Gemeinsam wird 
über die Außenwirkung des Unternehmens gefachsimpelt. Neue Ideen werden 
ausprobiert. Mitarbeitende befähigen, selbst Verantwortung für und mit dem 
Unternehmen zu übernehmen stärkt und bindet. Nutzen Sie diesen Nebeneffekt 
von Mitarbeiterprojekten auch für Ihre Webseite! 

Gegebenenfalls kann auch externe Hilfe notwendig sein, wenn es um konkrete 
Programmierkenntnisse oder Datenschutzregelungen geht. Tauschen Sie sich 
in Ihrem Netzwerk aus und fragen Sie Unternehmenspartner. Den anderen geht 
es meist ähnlich. Das beruhigt und bringt den ein oder anderen Tipp.  

 

 

 

Die Kammern verfügen über Muster und 
Hinweisblätter für die Anfertigung eines 
Impressums. Entsprechende Online-
Generatoren können auch genutzt werden. 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.rechtswal.de/
http://www.rechtswal.de/
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Evaluation der Veränderungen 

 

Monitoring: Metriken wie Anzahl der Bewerbungen, Mitarbeitenden-
Bindungsraten und Mitarbeitenden-Zufriedenheit. 

 

 

 

Um im Tagesgeschäft aktuell zu bleiben und Ressourcen effektiv einzusetzen, ist 
die Messung von Erfolgen wichtig. Es zeigt, wo sich das Engagement gelohnt 
hat und welche Beiträge eher nicht gut ankommen. Das spart Zeit und Kosten!  

 

 

Greifen Sie auf Ihre Ziele aus Schritt 3 zurück und ziehen Sie Bilanz! 

 

 

Mit Webseitenanalysetools können Sie 
nachschauen, von wo die Besucher auf Ihre 
Seite finden, wie lange der Aufenthalt auf Ihrer 
Seite ist und welche Seiten überzeugen. 
Teilweise beinhaltet Ihr Content Management 
System (z.B. Typo3, Wordpress) bereits 
Analysetools, die Sie nutzen sollten. 

Die Evaluation ist zugleich ein guter 
Ausgangspunkt, um nochmal den Blick über die 
gesamte Unternehmenswebseite schweifen zu lassen. Ist die neueste 
Verbandsmitgliedschaft bereits verlinkt? Ist der Beitrag über den Großauftrag 
schon online? Gehen Sie stets kleine, messbare Ziele an.  

 

 

 

 

 

55 
Prozent  

bewerben sich aufgrund 
negativer Kommentare 

nicht 
(bit.ly/3wcpL9a) 
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Gelingende Fachkräftesicherung auf Karriereseiten 

Rückblickend kann Ihr Einstieg ins Unternehmen eventuell nicht mehr mit dem 
der neuen Kollegin oder des neuen Kollegen verglichen werden. In Erinnerung 
bleiben die ersten Eindrücke. Mit Hilfe dieser Broschüre haben Sie das Rüstzeug, 
um den ersten Eindruck Ihrer neuen Teamkolleginnen und -kollegen 
mitzugestalten. Nutzen Sie die Möglichkeit, Unsicherheiten der Jugendlichen 
aufzufangen und die Informationswünsche von erfahrenen Fachkräften zu 
bedienen. Zeigen Sie auch Außenstehenden, wie lebhaft der Kickertisch im 
Pausenraum genutzt wird, wo die Kollegen und Kolleginnen ins Gespräch 
kommen können und wie der Arbeitsalltag in den verschiedenen Abteilungen 
aussieht. Nehmen Sie auf dem Weg zum authentischen Foto, Text oder Kurz-
Video gerne auch Ihre Mitarbeitenden mit. Die Karriereseite ist ein gelungener 
Anlass, damit Mitarbeitende Ihr Fachwissen als Angestellte, Azubis, Ausbilder, 
Meister oder Führungskraft einbringen. Eine gute Karriereseite unterstützt Ihre 
Personalsicherung somit auf zweierlei Wegen  

✓ in Form der Information und Rekrutierung neuer Mitarbeitender und  
✓ durch mehr Dialog und Mitgestaltung Ihres bestehenden Teams.  

 

Auf mehrere Schultern verteilt, wird das Vorhaben Karriereseite damit zum 

doppelten Gewinn für Ihr Unternehmen. Ein Grund mehr, diesen 
wichtigen Schritt noch heute mit Hilfe unserer Checklisten und 
Handlungsanleitungen im Anhang zu beginnen.  

 

Gutes Gelingen! 
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Checklisten 
  

 



 

Diese Maßnahme wird mitfinanziert mit 
Steuermitteln auf Grundlage des vom 
Sächsischen Landtag beschlossenen Haushaltes 
und durch die Fachkräfteallianz unterstützt. 

 

Checkliste Mindestanforderungen Karriereseite 

Mit dieser Checkliste prüfen Sie, ob Ihre Bewerberinnen und Bewerber auf Ihrer 
Karriereseite die notwendigen Erstinformationen 0erhalten. Keine Sorge, wenn 
Sie eine oder mehrere Inhalte noch nicht oder nur teilweise erfüllen. Lesen Sie 
im Abschnitt Formate & Inhalte nach, wie Sie diese ergänzen können.  

 

Trifft  

voll 
zu 

Trifft  

teils 
zu 

Trifft 
nicht 

zu 

Wir bewerben uns bei unseren Bewerbern, indem wir auf eine 
altersspezifische Sprache, verbindliche Abläufe und 
niedrigschwellige Kontaktmöglichkeiten achten. 

   

Für die Zielgruppe wesentliche Inhalte sind barrierefrei und 
abwechslungsreich gestaltet.     

Durch Mitarbeitendenbeiträge wird spürbar, was unser Team 
auszeichnet.     

Die Bewerber bekommen immer eine Ansprechperson mit 
Bild und Kontaktdaten (keine info@-E-Mail) genannt.    

Auf der Karriereseite informieren wir über den 
Bewerbungsprozess (Schritte, Dauer).    

Auf unserer Karriereseite sind attraktive Stellenangebote mit 
Bildern eingestellt.    

Auf unserer Karriereseite benennen wir Anreize und Benefits 
(z.B. Jobrad, flexible Arbeitszeiten).    

Wir kennen Fallstricke und Tricks im Digitalmarketing und 
nutzen die uns zur Verfügung stehenden Tools des Content 
Management Systems, um unsere Veränderungen zu 
messen. 

   

Ableitungen: Die wichtigsten drei Punkte, die wir im Hinblick auf unsere 
Karriereseite überarbeiten möchten, sind: 

1.   
 
 

2.   
 
  

3.   
 
 



 

Diese Maßnahme wird mitfinanziert mit 
Steuermitteln auf Grundlage des vom 
Sächsischen Landtag beschlossenen Haushaltes 
und durch die Fachkräfteallianz unterstützt. 
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