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Wenn du glaubst, dein HR-Team konne sich aus dem digitalen Marketing
raushalten, weil “Recruiting ja was mit Menschen zu tun hat”, dann sitzt du
bereits auf dem absteigenden Ast. Willkommen in der neuen Realitat: Wer 2025
noch Fachkrafte gewinnen will, muss denken wie ein Performance Marketer —
datengetrieben, automatisiert, omniprasent. hr-online ist kein Buzzword,
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sondern Uberlebensstrategie. Und dieser Artikel zeigt dir, wie du sie
meisterst.

e Was hr-online wirklich bedeutet — und warum es mehr ist als ein
LinkedIn-Posting

e Die wichtigsten Online-Marketing-Kanale fur modernes Recruiting

e Wie du mit datengetriebenem Performance Recruiting punktest

e Warum SEO und Content Marketing auch fir HR nicht optional sind

e Welche Tools und Technologien dir im Recruiting 2025 echte Vorteile
bringen

e Wie du Employer Branding digital skalierst — ohne in Buzzwords zu
ertrinken

e Warum Conversion-Optimierung auch fir Bewerbungsprozesse Pflichtprogramm
ist

e Welche KPIs du wirklich brauchst — und welche du getrost ignorieren
kannst

hr-online: Definition,
Relevanz und warum HR jetzt
Marketing 1ist

hr-online ist kein Tool, keine Plattform und keine neue HR-Abteilung. Es ist
ein Paradigmenwechsel. Es bedeutet: Human Resources denkt, plant und agiert
wie ein Online-Marketing-Team. Statt Stellenanzeigen in Jobbdrsen zu kippen
und auf Bewerbungen zu hoffen, geht es um strategische Sichtbarkeit,
datenbasierte Zielgruppenansprache und effiziente Conversion-Prozesse — alles
mit dem Ziel, die richtigen Talente zur richtigen Zeit Uber den richtigen
Kanal zu erreichen.

In einer Welt, in der Fachkraftemangel nicht mehr die Ausnahme, sondern die
Norm ist, reicht klassische Personalgewinnung nicht mehr aus. Wer heute
Talente gewinnen will, muss Reichweite generieren, Vertrauen aufbauen und
Bewerbungsprozesse optimieren. Und das funktioniert ausschlieBlich uber
digitale Kanale. hr-online ist also nichts weniger als die Transformation von
HR zur digitalen Marketingmaschine.

Der Begriff umfasst samtliche digitalen MalBnahmen zur Personalgewinnung: von
Performance Recruiting Uber Employer Branding auf Social Media bis hin zu HR-
SEO und datengetriebenem Targeting. Wer hr-online richtig versteht, erkennt:
Es geht nicht nur darum, sichtbar zu sein — sondern relevant, konvertierend
und skalierbar aktiv zu werden.

Der Unterschied zwischen einem HR-Team mit hr-online-Mindset und einem
klassischen Recruiter? Ersteres fragt sich: Wie optimiere ich meine Cost-per-
Application? Wie verbessere ich meine Bewerbungs-Conversion-Rate? Wie baue
ich eine Retargeting-Kampagne fur latent wechselwillige Entwickler auf?
Letzteres fragt: Wo schalten wir als Nachstes eine Anzeige?



Recruiting-Kanale 1im digitalen
Marketing: Von Paid bis
Organic

Die Zeiten, in denen man bei StepStone eine Anzeige schaltet und auf
Bewerbungen wartet, sind vorbei. Wer heute erfolgreich rekrutieren will, muss
kanalibergreifend denken — und zwar entlang des gesamten Funnels. Die
wichtigsten digitalen Kanale im hr-online-Kontext sind:

e Performance Recruiting Uber Social Media Ads: Meta, TikTok, LinkedIn &
Co. bieten exzellente Targeting-Moglichkeiten fir Active Sourcing und
Direktansprache. Mit Lookalike Audiences, Custom Audiences und
Behavioral Targeting erreichst du exakt die Kandidaten, die du willst —
auch wenn sie gerade nicht aktiv suchen.

e SE0 fur Karrierebereiche: Viele Unternehmen unterschatzen die Macht von
organischem Traffic. Eine optimierte Karriereseite mit semantisch
starken Inhalten, strukturierten Daten (JobPosting-Schema!) und sauberem
Technical SEO bringt Bewerbungen — kostenlos, dauerhaft und skalierbar.

e Content Marketing fur Employer Branding: Wer Vertrauen schaffen will,
muss Content liefern. Interviews mit Mitarbeitenden, Einblicke in die
Unternehmenskultur, technische Deep Dives fir Entwickler — alles
aufbereitet in Formaten, die Google und Social lieben.

e Retargeting und Funnel-Strategien: Nur ein Bruchteil der Seitenbesucher
bewirbt sich sofort. Mit einem guten Retargeting-Setup holst du die
Unentschlossenen zurick — und bringst sie mit Lead Magneten und Micro-
Conversions Stuck fur Stick zur Bewerbung.

Die Kunst liegt darin, diese Kanale nicht isoliert zu nutzen, sondern
integriert zu orchestrieren. Ein Bewerber, der deinen Employer Branding-Post
auf LinkedIn sieht, die Karriereseite Uber Google findet und dann zwei Tage
spater Uber eine Retargeting-Ad final konvertiert — das ist hr-online in
Reinform.

Performance Recruiting &
Conversion-Optimierung:
Bewerbung als Funnel

Die meisten HR-Teams denken immer noch in “Stellenanzeige — Bewerbung —
Gesprach”. Aber moderne Bewerbungsprozesse funktionieren wie ein Conversion-
Funnel. Und genau so mussen sie auch gebaut und optimiert werden. Denn jede
unnotige Hurde, jeder Ladefehler, jeder unklare Call-to-Action killt deine
Bewerberquote. Willkommen im Zeitalter der Bewerbung als UX-Prozess.



Performance Recruiting bedeutet: Du holst Bewerber gezielt Uber Paid Ads in
deinen Funnel, analysierst ihre Nutzerreise mit Tools wie Google Analytics 4
oder Matomo, testest Conversion-Strecken mit A/B-Tests und optimierst
kontinuierlich auf Ziel-KPIs wie Bewerbungsquote, Cost-per-Lead oder Time-to-
Hire.

Wichtige Stellschrauben fur Conversion-Optimierung im Recruiting:

e Mobile-optimierte Landingpages: 80 % der Bewerber kommen uUber
Mobilgerate. Wenn dein Formular auf dem iPhone ruckelt oder der CTA
unter dem Fold verschwindet, kannst du dir die Kampagnen sparen.

e One-Click-Bewerbungen: Niemand will heute noch PDF-Anhange hochladen
oder drei Seiten Formulare ausfillen. Ldsungen wie “Bewerbung mit
LinkedIn” oder schlanke Bewerbungsschritte (Stichwort: Conversational
Forms) sind Pflicht.

e Tracking & Attribution: Verstehe, woher deine Bewerbungen kommen — und
welche Kanale wirklich performen. Ohne saubere UTM-Parameter,
Conversion-Ziele und dedizierte Dashboards tappst du im Dunkeln.

Fazit: Wer Bewerbungen wie Sales-Leads behandelt, gewinnt. Wer weiterhin auf
Bauchgefuhl und Bauchladen setzt, verliert — und zwar jeden Monat ein
bisschen mehr.

Tools, Automatisierung und
Technologie-Stack fur hr-
online

Digitales Recruiting ohne Tech-Stack ist wie SEO ohne Sitemap — ineffizient
und frustrierend. Wer hr-online ernsthaft betreiben will, braucht ein solides
Setup aus Tools, Plattformen und Automatisierung. Hier die Essentials:

e ATS mit API-Anbindung: Ein modernes Applicant Tracking System ist Basis.
Wichtig: Es muss API-fahig sein, um Daten aus Kampagnen, Analytics und
CRM zu integrieren.

e Analytics & Dashboards: GA4, Matomo, Looker Studio — alles, was dir
hilft, Bewerberverhalten zu messen, Engpasse zu erkennen und Performance
zu visualisieren.

e Marketing Automation: Nutze Tools wie HubSpot, ActiveCampaign oder
eigene Losungen, um Bewerberkommunikation zu automatisieren — von der
Bestatigungsmail bis zum Retargeting-Newsletter.

e Ad-Management-Plattformen: Meta Business Suite, LinkedIn Campaign
Manager, Google Ads — zentral gesteuert, granular ausgewertet.

e Landingpage-Builder & Formulare: Systeme wie Webflow, Unbounce oder
selbstentwickelte Module, die schnell, responsiv und trackbar sind.

Bonus-Tipp: Wer seinen Tech-Stack modular aufbaut und offen fur Integrationen
halt, kann schneller skalieren, einfacher testen und effizienter iterieren.
Proprietare, abgeschottete HR-Systeme sind 2025 ein No-Go.



SEO & Content fur HR: Warum
Google dein bester Recruiter
seln kann

Du willst Bewerbungen ohne Media-Budget? Dann musst du bei Google sichtbar
sein — mit richtigem HR-SEO. Eine optimierte Karriereseite, strukturierte
Daten, semantisch starke Inhalte und technisches Grundverstandnis machen aus
deiner Website einen Bewerbungs-Magneten. Und das dauerhaft.

Wichtige SEO-Bausteine fur HR-Prozesse:

e Keyword-Recherche: Arbeite mit echten Suchbegriffen potenzieller
Bewerber — “Frontend Entwickler Hamburg” bringt Bewerbungen, “wir suchen
dich” eher nicht.

e JobPosting-Schema: Strukturiere deine Stellenanzeigen mit strukturierten
Daten. So erscheinen sie in Google for Jobs — inklusive Logo, Branche
und Standortinfos.

e Technisches SEO: Ladezeiten, Mobile-Optimierung, saubere URL-Struktur,
keine Duplicate Content-Probleme — alles Pflichtprogramm.

e Content-Strategie: Erstelle Inhalte, die Fragen beantworten, Einblicke
bieten und Vertrauen schaffen. Karriere-Blogs, Tech Deep Dives, Day-in-
the-Life-Formate wirken Wunder.

Und ja: Auch Backlinks spielen im HR-SEO eine Rolle — z. B. durch
Gastbeitrage auf Branchenportalen, Erwahnungen in Tech-Communities oder
gezielte PR-Kampagnen zum Employer Branding.

Fazit: hr-online 1st keiln
Projekt — es 1st der neue
Standard

Wer heute noch denkt, Recruiting sei ein HR-Thema, hat den Schuss nicht
gehdrt. hr-online ist die neue Realitat — datengetrieben, performance-
orientiert, technologisch getrieben. Teams, die das verstanden haben, bauen
Funnels statt Formulare, Dashboards statt Excel-Listen und Kampagnen statt
Anzeigen. Und sie gewinnen — sichtbar, skalierbar, messbar.

Der Wettbewerb um Talente ist langst ein digitaler. Und wer dabei mit
analogen Methoden kampft, verliert nicht nur Bewerber, sondern auch Zukunft.
Also: HR, fang an zu denken wie ein Online-Marketing-Profi. Denn sonst
ubernimmt das Marketing deinen Job — und macht ihn besser.



