
Aktives Recruiting eröffnet 
neue Potenziale

Die HR-Experten Hans-Jürgen Friedrich und Ralph Greiner erklären, warum Logistiker 
heute anders rekrutieren müssen – und wie sie die besten Kandidaten sichern können

Der Bewerbermarkt in der Logistik hat sich 
in den vergangenen Jahren stark verändert. 
Viele Fach- und Führungskräfte sind nicht 
aktiv auf Jobsuche, arbeiten in stabilen 

Strukturen und reagieren kaum auf klassische 
Stellenanzeigen. Wer diese Talente erreichen will, 
benötigt neue Wege und muss deutlich schneller 
agieren als früher. Darauf weisen Hans-Jürgen 
Friedrich, Inhaber der Personalberatung Haug 
und Friedrich, und Ralph Greiner, Geschäftsfüh-
render Gesellschafter des Recruiting-Spezialisten 
PM Personal, im Gespräch mit trans aktuell hin. 
Beide begleiten seit Jahrzehnten die Personalsuche 
in Speditionen, Handelslogistik und Kontraktlo-
gistik und beobachten, wie Unternehmen Bewer-
ber verlieren – oft ohne es zu merken.

Die gesuchten Fachkräfte der Logistik sind in der 
Regel fest angestellt und nicht aktiv auf Jobsuche, 
betonen sie. Viele arbeiten in verantwortlichen Po-
sitionsbereichen, sind eingespielt in ihren Teams 
und müssen aktiv angesprochen werden. „Das sind 
keine Menschen, die morgens die Stellenbörse öff-
nen“, sagt Greiner. Die Kontaktaufnahme erfolge 
heute fast ausschließlich über berufliche Netzwer-
ke und spezialisierte Zugänge zu Datenbanken. 
Allein sein Team initiiere rund 2.500 Kontakte pro 
Monat – eine Zahl, die zeigt, wie viel Aufwand hin-
ter einer einzelnen Besetzung stehen kann.

Während einige Unternehmen weiterhin auf gro-
ße Jobportale setzen, haben sich diese Angebote 
in vielen Bereichen der Logistik als wenig wirksam 
erwiesen. Insbesondere spezialisierte Fachfunkti-
onen – etwa in hochautomatisierten Lagern oder 
in der prozessintensiven Kontraktlogistik – lassen 
sich damit kaum besetzen. Die Kandidaten seien 
meist fest verankert in ihren Jobs. Auch Standort-
faktoren spielten eine immer größere Rolle: Weite 
Pendelwege, ländliche Regionen ohne Infrastruk-
tur oder begrenzte Mobilitätsangebote erschwer-
ten Wechselentscheidungen zusätzlich.

Geringe Homeoffice-Quote 

Zudem unterscheidet sich die Logistik von an-
deren Branchen durch eine vergleichsweise ge-
ringe Homeoffice-Quote. Viele Funktionen erfor-
dern Präsenz auf der Fläche, im Lager oder im 
Transportmanagement. Das schränkt die Beweg-
lichkeit der Bewerber ein und verstärkt regionale 
Engpässe. Gleichzeitig sei für jüngere Fachkräfte 
Flexibilität ein wichtiges Thema, berichtet Fried-
rich. Gespräche über Arbeitszeitmodelle, Remo-
te-Anteile oder Wochenarbeitsstunden würden 
heute früh im Prozess geführt – gelegentlich 
kombiniert mit Gehaltsvorstellungen, die nicht 
immer zur Berufserfahrung passen.

Auch der Umgang mit Lebensläufen habe sich 
geändert. Wer oft den Arbeitgeber wechselt oder 
längere Lücken hat, werde kritischer gesehen. 
Nicht, weil solche Biografien grundsätzlich pro-
blematisch seien, sondern weil Unternehmen 
berechtigte Fragen hätten: Passen Stabilität, 
Motivation und Werdegang zu einer Führungs-
rolle? Friedrich rät Bewerbern, Brüche offen zu 
erklären, und Unternehmen, solche Situationen 
differenziert zu bewerten.

Ein zentraler Punkt, den die beiden Berater 
betonen, ist das Tempo. Viele Logistiker ver-
lieren Bewerber, weil Rückmeldungen zu lange 
dauern. In ihren eigenen Abläufen gilt eine klare 
Zwei-Wochen-Regel: Nach der Kandidatenvor-
stellung muss das suchende Unternehmen inner-
halb von zwei Wochen eine Rückmeldung geben 
– mindestens eine kurze Zwischenmeldung. „Die 
meisten Kandidaten stehen in sicheren Jobs“, sagt 
Greiner. „Wenn sie nach zwei Wochen nichts hö-
ren, entscheiden sie sich wieder für ihren Arbeit-
geber.“

Auch die Gesprächsführung spiele eine ent-
scheidende Rolle. Häufig beginne das Gespräch 
damit, dass der Bewerber über sich erzählen sol-
le. Aus Sicht der Berater ist das ein Fehler. Ar-
beitgeber müssten zuerst darstellen, wer sie sind, 
wofür sie stehen und welche Perspektiven sie 
bieten. Erst danach solle der Kandidat sprechen. 
Viele Bewerber unterschätzten Unternehmen, 
weil sie deren Strukturen, Produkte oder Projekte 
gar nicht kennen. Eine gute Präsentation könne 
den Unterschied machen – besonders in einem 
engen Markt.

Der Generationenwechsel mache diese Fragen 
noch sichtbarer. Junge Fachkräfte seien gut ver-
netzt, informierten sich vorab und erwarteten 
eine klare Orientierung: Arbeitszeit, Entwick-
lungsmöglichkeiten, Teamkultur und Flexibili-
tät seien zentrale Punkte. Friedrich sieht darin 
keinen Konflikt, sondern eine Veränderung der 
Rahmenbedingungen. Gleichzeitig betont er, 
dass Leistung und Weiterentwicklung weiterhin 
entscheidend seien. Sein eigener Berufsweg – 
von der Handelslogistik über Automotive-Auf-
gaben bis zur Führungskraft – mache deutlich, 
wie wichtig Gestaltungsspielraum und Verant-
wortung seien.

Personalberatung wird wichtiger

In ihren eigenen Teams setzen beide Bera-
ter auf hohe Flexibilität. Gespräche fänden oft 
abends statt, weil Kandidaten tagsüber nicht 
verfügbar seien. Wer abends Interviews führe, 
könne am nächsten Morgen später starten oder 
im Homeoffice arbeiten. Es gehe nicht um reine 
Anwesenheit, sondern um Ergebnisse und Ver-
lässlichkeit.

Für die kommenden Jahre erwarten Friedrich 
und Greiner, dass Personalberatung für Logis-
tikunternehmen weiter an Bedeutung gewinnt. 
Besonders im Mittelstand, wo jährlich nur weni-
ge anspruchsvolle Positionen entstehen, lohne 
sich ein eigenes Active-Sourcing-Team kaum. 
Externe Partner würden daher zunehmend als 
Ergänzung zur internen Personalabteilung gese-
hen – nicht als Konkurrenz.

Zudem sehen sie wachsende Anforderungen: 
Unternehmen werden sich stärker mit internati-
onaler Rekrutierung beschäftigen müssen – mit 
allen rechtlichen Vorgaben, die damit verbun-
den sind. Die Anerkennung ausländischer Bil-
dungsabschlüsse dauere in Deutschland häufig 
„eineinhalb bis zwei Jahre“, weil „sechs, sieben 
Ämter“ beteiligt seien. Parallel werde Marktbe-
obachtung wichtiger: Verbände und Netzwerke 
lieferten früh Hinweise, „was morgen und über-
morgen auf uns zurollt“. Auch digitale Tools ge-
winnen an Bedeutung – nicht als Ersatz, sondern 
zur Unterstützung zeitintensiver Arbeitsschritte 
im Recruiting, etwa bei der Vorauswahl oder Pro-
zesssteuerung.

Unternehmen, die ihre Prozesse modernisieren 
und schnell reagieren, haben aus ihrer Sicht die 
besten Chancen – in einem Markt, der eng bleibt 
und in dem Geschwindigkeit und Klarheit über 
den Erfolg entscheiden.
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HAUG & FRIEDRICH UND PM  
PERSONAL KOOPERIEREN

Die Personalberatung Haug & Friedrich und 
PM Personal arbeiten seit rund zweieinhalb 
Jahren eng zusammen. Aus der projektbezoge-
nen Zusammenarbeit entsteht nun eine struk-
turierte Partnerschaft, die zum 1. Januar 2026 
vollständig wirksam wird. Damit bündeln beide 
Unternehmen ihre Netzwerke, Marktkennt-
nisse und Spezialisierungen im Recruiting von 
Fach- und Führungskräften der Logistik.
Was vereinbart wurde:

## PM Personal übernimmt zum 1. Januar 
2026 die Gesellschaftsanteile der Haug & 
Friedrich Personalberatung GmbH voll-
ständig.

## Die Marke Haug & Friedrich bleibt beste-
hen und wird als Teil der PM-Gruppe wei-
tergeführt.

## Hans-Jürgen Friedrich bleibt im Unterneh-
men aktiv, insbesondere im Vertrieb und in 
der Kundenbetreuung, um Erfahrung und 
Kundenbeziehungen zu sichern.

## Standort Neudenau bei Heilbronn bleibt 
bestehen, ergänzt um Strukturen und Res-
sourcen von PM Personal mit Sitz in Ulm

## Netzwerke werden zusammengeführt: 
Kontakte zu Speditionen, Handelslogistik 
und Kontraktlogistik werden gebündelt, 
um Besetzungen zielgerichteter durchfüh-
ren zu können.

Warum die Integration erfolgt: Die Anforde-
rungen im Recruiting steigen – internationa-
le Qualifikationen, Anerkennungsverfahren, 
Marktbeobachtung, digitale Tools. Beide 
Unternehmen wollen diese Komplexität künf-
tig gemeinsam abdecken und ihre Beratungs-
leistung breiter aufstellen, ohne ihre mittel-
ständische Ausrichtung zu verlieren. Das Ziel: 
Kontinuität, schnellere Besetzungen und ein 
langfristig tragfähiger Recruiting-Partner für 
die Logistikbranche.

HÄUFIGE FEHLER IM  
BEWERBUNGSPROZESS

Viele Logistikunternehmen verlieren Kandida-
ten nicht wegen fehlender Attraktivität, son-
dern durch Schwächen im Prozess. Diese Feh-
ler treten in der Praxis besonders häufig auf:
Typische Fehlerquellen:

## Langsame Rückmeldungen: Wochenlange 
Antwortzeiten führen zu Absprüngen, be-
sonders bei Kandidaten in sicheren Jobs.

## Unstrukturiertes Onboarding: Fehlender 
Arbeitsplatz, fehlende IT-Zugänge, keine 
Ansprechperson – ein schlechter Start.

## Veraltete Gesprächsführung: Unterneh-
men stellen Fragen, präsentieren sich 
aber kaum selbst.

## Fehlende Wertschätzung: Keine persönli-
che Einführung, kein Rundgang, kein An-
sprechpartner.

## Unklare Anforderungen: Erwartungen an 
Soft Skills, Reisebereitschaft oder Priori-
täten bleiben unausgesprochen.

Empfehlungen:
## Rückmeldung innerhalb von zwei Wochen
## Gesprächsaufbau umkehren: Unterneh-
men beginnen mit ihrer Vorstellung.

## Onboarding vorbereiten: Arbeitsplatz, 
Technik, Ansprechpartner.

## Zuständigkeiten, Rollen und Erwartungen 
klar kommunizieren.

Fazit: Wer schnell reagiert, klar kommuniziert 
und sauber onboardet, gewinnt Kandidaten – 
statt sie zu verlieren.


