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Personalbeschaffung:
Clever statt extern
sparen

Warum draullen teuer fischen, wenn die besten Talente schon langst im eigenen
Teich schwimmen? Interne Personalbeschaffung ist nicht nur die glnstigere,
sondern oft auch die kligere Strategie — vorausgesetzt, man weils, wie man sie
richtig einsetzt. In diesem Artikel zerlegen wir den romantischen Mythos vom
externen Heilsbringer und erklaren, warum kluge Unternehmen langst intern
rekrutieren, bevor sie Uberhaupt eine Stellenausschreibung nach drauBen
schicken.

e Was interne Personalbeschaffung wirklich ist — und was sie nicht ist

e Die wirtschaftlichen Vorteile interner Rekrutierung im Vergleich zur
externen Suche

e Wie du interne Talente identifizierst, bevor du eine teure Headhunter-
Rechnung bezahlst

e Warum interne Rekrutierung kein Notnagel ist, sondern strategischer
Vorteil

e Welche Systeme, Tools und Prozesse du brauchst, um intern erfolgreich zu
rekrutieren

e Wie interne Mobilitat die Mitarbeiterbindung starkt und Fluktuation
senkt

e Die grolBten Fehler bei interner Personalbeschaffung — und wie du sie
vermeidest

e Best Practices aus Unternehmen, die intern rekrutieren wie Profis

Interne Personalbeschaffung:
Definition, Abgrenzung und
strategische Bedeutung

Interne Personalbeschaffung ist der Prozess, vakante Positionen im
Unternehmen mit bestehenden Mitarbeitern zu besetzen. Das klingt erstmal
banal — ist aber ein strategischer Gamechanger, wenn man es richtig spielt.
Denn im Gegensatz zur externen Personalbeschaffung spart man sich hier nicht
nur den Recruiting-Aufwand und hohe Kosten, sondern gewinnt ganz nebenbei an
Geschwindigkeit, Verlasslichkeit und Unternehmenskultur-Stabilitat.

Wichtig ist die Abgrenzung: Interne Personalbeschaffung ist nicht mit

interner Ausschreibung gleichzusetzen. Es geht nicht nur darum, eine Mail an
alle rauszuschicken, dass Stelle XY frei ist. Es geht um ein systematisches
Talent-Management, das Potenziale erkennt, bevor sie der Markt erkennt. Und



es geht darum, Laufbahnen aktiv zu gestalten — nicht, sie dem Zufall zu
uberlassen.

In der Praxis bedeutet das: HR muss wissen, welche Skills im Unternehmen
vorhanden sind. Fihrungskrafte missen ihre Leute fdérdern, nicht nur
verwalten. Und die Organisation muss Strukturen schaffen, in denen interne
Wechsel nicht als Risiko, sondern als Chance gesehen werden. Klingt logisch?
Ist es auch. Wird aber selten so konsequent umgesetzt.

Fakt ist: Wer intern rekrutiert, spart nicht nur Geld. Er reduziert auch die
Onboarding-Zeit, schutzt vor Fehlbesetzungen und erhoht die
Mitarbeiterbindung. Und das ist in Zeiten von Fachkraftemangel kein netter
Nebeneffekt — sondern ein verdammt guter Grund, umzudenken.

Kosten sparen mit interner
Personalbeschaffung: Ein
Rechenexempel

Geld redet, Zahlen lberzeugen. Und die sprechen eine klare Sprache: Eine
externe Neubesetzung kostet im Schnitt zwischen 10.000 und 30.000 Euro — je
nach Position, Branche und Region. Dazu zahlen Anzeigenkosten, Zeitaufwand
fir Vorstellungsgesprache, Headhunter-Provisionen und natirlich die Kosten
fir ein langes Onboarding. Und das alles fur jemanden, der vielleicht nach
sechs Monaten wieder abspringt, weil es doch nicht passt.

Im Vergleich dazu ist interne Personalbeschaffung fast schon lacherlich
gunstig. Keine Anzeigen, keine Agentur, kein Pre-Onboarding-Drama. Wenn die
Stelle intern ausgeschrieben und besetzt wird, sinkt der Zeitaufwand
dramatisch. Die Einarbeitung ist kurzer, weil der Mitarbeiter das Unternehmen
bereits kennt. Und das Risiko des kulturellen Mismatches? Nahe null.

Natlirlich verursacht auch interne Rekrutierung Kosten — etwa durch
Weiterbildungen oder Gehaltsanpassungen. Aber diese Investitionen bleiben im
Unternehmen. Sie starken das Humankapital, statt es extern teuer einzukaufen.
Das ist nicht nur wirtschaftlich sinnvoll, sondern auch nachhaltig im besten
Sinne.

Und wer jetzt denkt, interne Mobilitat sei eine Notldsung fur gescheiterte
Karrieren: Falsch gedacht. Die klugsten Unternehmen der Welt — von Google
Uber SAP bis Siemens — setzen auf interne Talent-Pools, weil sie wissen: Es
ist gunstiger, ein vorhandenes Talent zu entwickeln, als ein neues zu suchen.
Das ist nicht romantisch. Das ist betriebswirtschaftlich klug.

Die grollten Vorteile interner



Rekrutierung — strategisch,
operativ, kulturell

Interne Personalbeschaffung ist mehr als eine Budgetfrage. Sie ist eine
strategische Entscheidung mit multiplen Vorteilen. Wer intern rekrutiert,
profitiert auf drei Ebenen: operativ, kulturell und langfristig-strategisch.

Operativ gesehen ist die Zeitersparnis unschlagbar. Die Bewerbungsphase ist
kiirzer, die Kandidaten sind schneller verfligbar und das Onboarding lauft fast
nebenbei. Das reduziert nicht nur die Time-to-Hire, sondern auch die Time-to-
Productivity — ein oft unterschatzter KPI im Recruiting.

Kulturell sorgt interne Personalbeschaffung fir Stabilitat. Mitarbeiter, die
intern wechseln, kennen die Spielregeln. Sie verstehen die Prozesse, die
Tools, die unausgesprochenen Codes. Das reduziert Friktionen, erhoht die
Zusammenarbeit und starkt die Bindung ans Unternehmen. Wer intern aufsteigt,
identifiziert sich starker mit der Firma — und bleibt langer.

Strategisch ist interne Rekrutierung ein Hebel fur nachhaltige
Personalentwicklung. Sie signalisiert: Leistung lohnt sich. Entwicklung ist
moglich. Wer heute als Junior einsteigt, kann morgen Teamlead sein. Das zieht
Talente an — und verhindert, dass sie gehen, wenn es spannend wird. Eine
funktionierende interne Mobilitat ist der beste Schutz vor Fluktuation.

So implementierst du ein
internes Rekrutierungssystem,
das wirklich funktioniert

Dass interne Personalbeschaffung funktioniert, ist unstrittig. Die Frage ist:
Wie setzt man sie sauber auf? Die Antwort: Mit System, Tools und klaren
Prozessen. Denn interne Mobilitat passiert nicht von allein — sie muss
orchestriert werden.

e Schritt 1: Interne Stellen transparent machen
Alle offenen Positionen missen zuerst intern ausgeschrieben werden —
idealerweise Uber ein zentrales internes Karriereportal. Und zwar bevor
sie extern veroffentlicht werden.

e Schritt 2: Skill-Datenbank aufbauen
HR braucht ein zentrales System, das Skills, Erfahrungen und
Entwicklungsziele aller Mitarbeiter erfasst. Nur so lassen sich passende
Kandidaten proaktiv identifizieren.

e Schritt 3: Fuhrungskrafte schulen
Vorgesetzte missen verstehen, dass interne Mobilitat kein Verlust ist,
sondern ein Gewinn. Das erfordert ein Umdenken — und manchmal auch ein
bisschen Coaching.



e Schritt 4: Karrierepfade definieren
Mitarbeiter missen wissen, wohin sie sich im Unternehmen entwickeln
konnen. Klare Karrierepfade und Entwicklungsmoéglichkeiten sind der
Schlussel zur Motivation.

e Schritt 5: Transparente Kommunikation
Interne Rekrutierung darf kein Insider-Game sein. Wer sich intern
bewirbt, muss fair behandelt werden — mit Feedback, Struktur und
Nachvollziehbarkeit.

Technisch gesehen braucht es dafur moderne HR-Tools — von Talent Management
Systemen bis hin zu internen Matching-Plattformen. Wer das nicht hat, fliegt
blind. Und verliert die besten Leute an die Konkurrenz — oder ans Gefuhl, in
einer Sackgasse zu stecken.

Risiken und Fallstricke: Was
bel interner
Personalbeschaffung
schieflaufen kann

So vielversprechend interne Rekrutierung ist — sie ist kein Selbstlaufer. Wer
ohne Plan agiert, riskiert Frust, Politik und Chaos. Deshalb: Augen auf bei
der internen Besetzungsstrategie.

Ein haufiger Fehler: Intransparenz. Wenn Mitarbeiter das Gefihl haben, dass
Stellen nur ,unter der Hand“ vergeben werden, sinkt das Vertrauen. Interne
Prozesse missen daher transparent, nachvollziehbar und fiur alle zuganglich
sein.

Ein zweites Problem: Blockaden durch Fihrungskrafte. Einige Chefs wollen ihre
besten Leute nicht gehen lassen — aus Angst, ihre eigene Leistung leide
darunter. Wer interne Mobilitat ernst meint, muss diese Denke durchbrechen.
Denn Mitarbeiter zu halten, indem man sie blockiert, ist das sicherste Rezept
far Kindigungen.

Drittes Risiko: Mangelnde Vorbereitung der internen Kandidaten. Wer jemanden
befordert, ohne ihn auf die neue Rolle vorzubereiten, tut niemandem einen
Gefallen. Weiterbildung, Mentoring und Ubergangsphasen sind Pflicht — nicht
Kir.

Ubrigens: Auch die externe Wahrnehmung darf nicht leiden. Wenn intern
rekrutiert wird, muss die Qualitat der Besetzung stimmen. Sonst entsteht der
Eindruck von Vetternwirtschaft — und das beschadigt Employer Branding und
Performance gleichermaRen.



Fazit: Interne
Personalbeschaffung ist kein
Sparprogramm — sondern der
kluge Weg

Interne Personalbeschaffung ist mehr als ein Kostenfaktor. Sie ist ein
strategisches Instrument, um Talente zu entwickeln, Fluktuation zu senken und
die Organisation zukunftsfahig zu machen. Wer sie richtig einsetzt, spart
nicht nur bares Geld, sondern gewinnt an Geschwindigkeit, Stabilitat und
kultureller Integritat.

In einer Welt, in der externe Talente teuer, rar und oft Uberbewertet sind,
ist die interne Rekrutierung der Hidden Champion moderner HR-Arbeit. Sie
braucht Systeme, Prozesse und Mut — aber sie zahlt sich aus. Fir das
Unternehmen. Flir die Mitarbeiter. Und fir alle, die endlich aufhoren wollen,
ihre besten Leute an die Konkurrenz zu verlieren.



