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Neues Machen

RECRUITING 4.0
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Linde Material Handling: Fehler in der
Personalgewinnung vermeiden
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Es braucht zunehmend mehr, um die
Besten zu gewinnen, denn (iber den
Erfolg im Recruiting entscheiden nicht
mehr nur ein sicherer Arbeitsplatz und
ein gutes Gehalt, sondern auch eine
zielgruppengerechte Ansprache, Prasenz
auf den richtigen Kanalen und eine hohe
Verbindlichkeit in der Beziehungspflege.
Grund genug flir Linde Material Hand-
ling, um eigene Prozesse neu zu denken.
Seit Anfang 2018 biindelt der Intralogis-

tikspezialist seine Personalgewinnung

in einem Recruiting-Center. Die ersten
Erfahrungen zeigen: Der mithsame Weg

lohnt sich.

Die Schmerzen bei der Personalgewinnung liegen
bei nahezu allen Unternehmen an der gleichen
Stelle. Die Firmen mussen eine hohe Zahl an Va-
kanzen decken und kampfen um wenige qualifi-
zierte Bewerber. Gleichzeitig ist der Workload in-
nerhalb der Personalabteilung hoch, das Recruiting
ist vielfach nur eine Aufgabe unter vielen, und die
Prozesse flir das Bewerbermanagement sind nicht
etabliert. In der Folge sind Rekrutierungszeiten zu
lang, und freie Stellen kénnen nicht besetzt wer-
den.

Die Ausgangslage bei Linde Material Handling
war Mitte 2017 ahnlich: viele offene Positionen,

© Linde Material Handling.

lange Rekrutierungszeiten. Die Griinde waren we-
nig Zeit flr Interviews, keine sauberen Prozesse,
fehlendes Commitment zwischen HR und Fachab-
teilungen, zu wenige geeignete Bewerber und zu
wenig neue Optionen fir interne Kandidaten. Auch
waren Bewerber verdrgert, die kein oder nur ein
extrem verspatetes Feedback auf ihre Bewerbung
erhielten. Das waren schlechte Voraussetzungen,
um die dringend bendtigten Fachkréfte zu gene-
rieren.

Arbeit im Recruiting-Center

Die Losung war der Aufbau eines Recruiting-
Centers, das Anfang 2018 in den operativen Be-
trieb ging. Dadurch trennte Linde das Sourcing von
den HR-Businesspartnern ab, die die Aufgabe bis-
her neben ihrem Tagesgeschaft bewaltigt hatten.

Damit war neuer Raum geschaffen, um das Thema —>



Neues Machen

Frank Oppenlander,
Senior Vice President HR Linde
Material Handling

Sabine Hentschel,
HR Excellence, Aufbau und
interimistische Leitung des

LMH-Recruiting-Centers

strukturierter und mit frischem Wind anzugehen.

Als erstes wurden alte verkrustete Prozesse wie
das Genehmigungsprozedere und die Ausschrei-
bung hinterfragt und neu definiert. Bereits hier
konnte ein Zeitgewinn von bis zu sechs Wochen
pro Vakanz realisiert werden. Zudem wurde inter-
nationaler gedacht. Zusatzlich zu den gangigen
Kandlen schaltete Linde Stellenanzeigen im Aus-
land und besuchte virtuelle Recruitingmessen, um
weltweit Bewerber zu erreichen. Dariiber hinaus
startete das Unternehmen Teaserkampagnen Uber
Social-Media-Kanéle, testete neue Kanale wie
Truffls und griindete inhouse ein Active-Sourcing-
Team.

Durch die neue Struktur des Recruitings kon-
nen nun auch Top-Kandidaten besser nachverfolgt
und gegebenenfalls auf andere Stellen gematched
oder in einem Kandidatenpool erfasst werden. Ein
weiterer neuer Grundsatz ist, die Bewerbungen
tagesaktuell zu sichten und anschlieBend auch die
Interviews zeitnah zu planen. Flr Junior-Positionen
werden dazu auch zeitversetzte Videovorinter-
views genutzt. Die Kandidaten erhalten dabei
Interviewfragen zugesendet und kdnnen diese zu
Hause per Videoaufzeichnung beantworten und an
den Recruiter zurlicksenden.

Auch das Potenzial interner Kandidaten soll in
Zukunft starker genutzt werden, indem diesen un-
ter anderem durch Qualifizierungsprogramme bes-
sere Entwicklungsméglichkeiten gegeben werden.
Dazu hat Linde jetzt strukturierte Verfahren, um
interne Potenzialtrager zu identifizieren und wei-
terzuentwickeln, und Quickstart-Programme, um
Kandidaten schnellstmdglich fiir Positionen wei-
terzuentwickeln, an denen groBer Bedarf besteht.

Fazit nach den ersten sechs Monaten

Was hat das Recruiting 4.0 fir Linde Material

Handling im ersten halben Jahr gebracht?

> Die monatlichen Bewerberzahlen haben sich
mehr als verdoppelt.

> Die Time-to-fill hat sich um durchschnittlich
acht Wochen verkrzt.

> Die Kundenzufriedenheit hat sich auf Seiten
der Hiring-Manager und auf der Bewerberseite
signifikant verbessert.

Alles in allem ein groBer Erfolg in duBerst kurzer
Zeit, auch wenn es noch mehr Themen gilt umzu-

setzen. <
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Die fiinf
haufigsten
Fehler im Recruiting

— und wie sie sich
vermeiden lassen

1.) Falsche Sourcingkandle: Online-
anzeigen auf Stepstone & Co. sind wichtig,
aber fiir Sourcing-Mix sind diese Trends
relevant:

e Virtuelle Online-Recruitingmessen:
Uber Plattformen kommen Unternehmen
mit globalen Kandidaten ins Gespréch
und entscheiden schnell (iber die ndchste
Runde im Real Life.

¢ Mobile Recruitingplattformen Apps
fiir Young Professionals liefern ein genau-
es Matching von Stellen und Bewerbern.

e Neue Eventformate: Unternehmen
lernen  Kandidaten bei interaktiven
Formaten wie Barcamps in Aktion kennen.

2.) Zu langsame Reaktionszeiten
Bewerbungen sollten tagesaktuell gesichtet
und Top-Kandidaten innerhalb weniger Tage
zum ersten Gesprach eingeladen werden.

3.) Kein ausreichender Recruitingfokus
Recruiter sollten ausschlieBlich auf die
Mitarbeitergewinnung fokussieren.

4.) Kein ordentliches Handwerkszeug
Selbst groBe Unternehmen arbeiten haufig
noch ohne Recruiting-Software oder passen
sie nicht sinnvoll auf den eigenen Bedarf an,
so dass sie sich nicht durchgéngig verwen-
den ldsst.

5.) Mangelhafte AuBendarstellung

Im War for Falents sind sich die Kandidaten
ihrer Position sehr wohl bewusst. Gerade
die Potenzialtrager wissen sehr genau, was
sie wollen und was sie nicht wollen. Hier
sind eine schlechte Arbeitgeberreputation
auf Bewertungsportalen wie Kununu, eine
Uberhebliche Atmosphare im Vorstellungs-
gesprach oder eine unhéfliche BegriiBung
am Empfang ein absolutes K.o.-Kriterium.




