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Vorwort &
Executive Summary




Vorwort

Der deutsche Arbeitsmarkt hat das Rekordausschreibungsvolumen von 2019 schon im laufenden Jahr 2022 Ubertroffen.
Insbesondere im Recruiting von qualifizierten und hochqualifizierten Fach- und Fihrungskraften sind Engpasse und
Mangellagen an der Tagesordnung und stellen Recruiting-Abteilungen vor immer grolkere Herausforderungen. Haufig
verhindern die vorherrschenden Recruitingstrukturen und Personalkapazitdaten jedoch eine professionelle Anpassung an die

neue Situation. Um Strukturen besser zu verstehen und einzusetzen, helfen Kennzahlen bzw. Benchmarks.

Daher haben sich die Partner Wollmilchsau GmbH, die HTWK Leipzig und die Deutsche Gesellschaft flr Personalfiihrung eV.
(DGFP) entschlossen, ein qualitatives und quantitatives Benchmarking flir Recruiting-Organisationen in Unternehmen
durchzuflhren. Im Mittelpunkt der Analyse stehen die Organisation und Struktur, der Recruitingprozess, die Hiring-Cluster
und -Volumina, Recruiting-Methoden, Personalschliissel sowie angewandte Kennzahlen zur Steuerung des Recruitings. Dabei
wurde auch die Unternehmensgroke der Befragten berlicksichtigt.

Im Rahmen dieser Studie wurden 1.373 Personen in HR-Funktion von Juni bis August 2022 online befragt.

Hinweis: In dieser Studie wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit das generische Maskulinum verwendet.




Executive summary

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie erlauben einen umfassenden Blick auf
die gegenwartige Recruitingpraxis in deutschen Unternehmen und kdnnen
diesen dabei helfen, ihr eigenes Recruiting zu verorten und zu bewerten.
Unternehmensgrolke und die gewadhlte HR-Organisationsform
(,Personalreferentenmodell®,  ,3-Sdulen-Modell® bzw. eine  Mischform)
beeinflussen entscheidend, wie das Recruiting umgesetzt wird und welche
Kennzahlen genutzt werden.

* Recruiting wird von den Unternehmen als Kerngeschéaft behandelt, ganze 61
Prozent der Befragten geben an, dass sie mit einer eigenstandigen Recruiting-
Organisation arbeiten und 47 Prozent rekrutieren durch einen HR-
Generalisten. Nur 1 Prozent verwiesen darauf, ihr Recruiting komplett an einen
Recruitment-Process-Outsourcing-Provider (RPO-Provider) ausgelagert zu
haben, 9 Prozent nutzen diese Variante flr einzelne Berufsgruppen.

* Im Bereich der Fachkridfte und Auszubildenden sind kaufmannisch-
administrative Berufe das Hiring Cluster mit dem hochsten Volumen. Auch die
strategische Bedeutung ist in dieser Zielgruppe am hoéchsten. Industrie und
Technik sowie vertriebliche Berufe folgen mit Abstand und einer mittleren
Bedeutung.

* Im Bereich der Spezialisten und Experten sind die IT und Softwareentwicklung
als Hiring Cluster ungeschlagen auf Platz 1 und sind sowohl strategisch als
auch beim Volumen von hochster Bedeutung. Corporate Functions sowie
Ingenieure und Techniker folgen auf Platz 2 und 3.

Im Durchschnitt betreut ein Recruiter 27 Positionen gleichzeitig. Im Jahr sind
es 62 Stellen, wobei der Median bei 40 Stellen pro Recruiter liegt. Je hoher
die Beschéaftigtenzahl, desto mehr Stellen werden jahrlich von einem
Recruiter betreut. Dies kann allerdings nicht auf die gleichzeitig betreuten
Stellen Ubertragen werden. Bei einer Beschaftigtenzahl zwischen 2.500 und
4,999 ist die Zahl der gleichzeitig betreuten Stellen am hochsten.

Bei der Organisationsldsung des 3-Saulen-Modells werden Recruiter am
meisten beansprucht: Sie betreuen mehr Stellen gleichzeitig, vor allem aber
mehr pro Jahr.

Jobbdrsen sind das Hilfsmittel Nummer 1 bei der Mitarbeitersuche. Mit
grokem Abstand gefolgt von Mitarbeiter-Empfehlungsprogrammen und der
Direktvermittlung durch Dienstleister. Die Methodennutzung unterscheidet
sich kaum danach, wer gesucht wird. Egal ob Fachkrafte oder Spezialisten,
die genutzten Methoden sind in beiden Fallen sehr &hnlich.

Time-to-Hire und Cost-per-Hire sind die beliebtesten KPIs im Recruiting. Die
Zeit bis zur Einstellung ist die einzige Kennzahl, bei der Nutzung und
Wunsch nahezu deckungsgleich sind. Bei den restlichen KPIs klaffen
zwischen Wunsch und der wirklichen Nutzung grolée Licken.




( Teilnehmende




Welche Rolle beschreibt Deine Funktion im Unternehmen am treffendsten?

HR-Generalist
ohne Recruiting /
Talent Acquisition
Aufgaben

HR-Generalist mit HR-Leitung

Recruiting
Aufgaben

18,15%

24,88%

Talent-

Spezialist / Stratege Acquisition /
fur Recruiting-
Personalmarketing-/ Leitung

Employer-Branding

Recruiter
n =1234 Teilnehmende

An welche Funktion reportest Du in Deiner Rolle?

Andere

Geschaftsflihrung

18,15%

Talent Acquisition / 15,48%
Recruiting-Leitung

Teamleitung Recruiting /
Talent Acquisition

41,36%

HR-Leitung

n =1221 Teilnehmende




Wie viele Mitarbeitende hat Dein Unternehmen in Deutschland?

2,09% -, 2 25%

10,84%

16,51%
= 1-49 = 50-249 1250-499
= 500-999 1.000-2.499 = 2.500-4.999
= 5.000-9.999 =10.000-49.999 = 50.000-99.999
= >100.000

n =1199 Teilnehmende

m0-24

200-349

Wie viele (externe) Neueinstellungen macht Dein
Unternehmen pro Jahr in Deutschland?

1,21%_| r0,93%

11,40% 15,89%

16,36%
15,98%

m25-49 150-99 = 100-199
m 350-499 = 500-999 =1.000-4.999

5.000-10.000 =>10.000




Nach welchem HR-Organisationsmodell sind HR und
Recruiting in Deinem Unternehmen organisiert?

40,34%

n = 1133 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.

Die Mehrzahl der Befragten gibt an, in einer Mischform der beiden
klassischen HR-Organisationsmodelle zu arbeiten. Demgegentiber
sind 35 Prozent in einem Personalreferentenmodell und 26 Prozent
im HR-3-Saulen-Modell tatig.

\

= Personalreferentenmodell*

m HR-3-Saulen-Modell*

m Mischform*




Fast 61 Prozent geben an, dass sie in einer eigenstandigen
Recruiting-Organisation arbeiten. Nur 1 Prozent der
Befragten geben an, ihr Recruiting komplett an einen RPO-
Provider* ausgelagert zu haben. 9 Prozent nutzen diese

‘ Variante flr einzelne Berufsgruppen.

\ —

Wie ist das Recruiting in Deinem Unternehmen organisiert?

70%

60,51%

60%

47,28%

50%

40%

30%

20%

10% 8,70%

1,18%

0%
m Eigenstandige Recruiting-Organisation /- Abteilung /z.B. Recruiting-Team / Shared Service / Recruiting Center)
m Recruiting durch HR-Generalisten (Personalreferenten oder HR Business Partner)
Recruiting durch RPO-Provider* (komplett outgesourced)
RPO* fur einzelne Berufsgruppen (z.B. IT)

n =1104 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.




Welche Zielgruppen (lelng Cluster) sind am grarsten Im Bereich der Fachkrafte und Azubis sind kaufmannisch-
administrative Berufe das Hiring Cluster mit dem hochsten

und am wichtigsten fiir Dein Unternehmen? Volumen. Auch die strategische Bedeutung ist in dieser
Zielgruppe am hochsten. Industrie und Technik sowie
‘ vertriebliche Berufe sind in ihrer Bedeutung recht ahnlich.

\ —

0% 20% 40% 60%

Fachkrafte & Azubis

Kaufmannisch-vertriebliche Berufe (Verkaufer im Einzelhandel, Vertriebs- i 2°.25%
Aulkendienst) 31,28%

Kaufmannisch-administrative Berufe (Administration & Sachbearbeitung, . 40,37%
Buchhaltung, Steuern & Recht) 49,75%

Industrie & Technik (Bau, GaLaBau, Produktions- und Verfahrenstechnik, s 33.78%
Elektro & Metall) 34,56%

. . 10,81%
Gesundheits- & Sozialberufe 9
1,12%

ioti I 12,77%
Logistikberufe 15.89%

5,66%
Angelernte Berufe —

i I 14,73%
Sonstige 13.60%

o)
Angelernte Berufe e 5’668/?14%

B strategische Bedeutung Volumen

n =1007 Teilnehmende




Welche Zielgruppen (Hiring Cluster) sind am grarsten Im Bereich der Spezialisten und Experten ist die IT &
Softwareentwicklung ungeschlagen auf Platz 1 und hat

und am WiChtiQSten fir Dein Unternehmen? damit strategisch wie auch beim Volumen die hochste

Bedeutung. Corporate Functions sowie Ingenieure &
‘ Techniker folgen auf Platz 2 und 3.

Spezialisten & Experten
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
; IR 68a49%
IT & Softwareentwicklung 66.53%

Ingenieure & Techniker / Meister 37,90%

38,93%

Corporate Functions (Finanzen & Controlling, Personal, Marketing, [ NN 46,04%

Kommunikation & Design, Legal & Compliance) 48,86%

. 17,20%

Erklarungsbedurftiger Vertrieb 18.17%

I 7.62%

Arzte, Pharmazeuten, Psychologen, ... 8.04%

I 14,32%

Sonstige 15.19%

B strategische Bedeutung Volumen

n =1007 Teilnehmende
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Nach welchem HR-Organisationsmodell sind HR und Recruiting
im Allgemeinen in Deinem Unternehmen organisiert?

100%
90%
80%
70%
60%

16,13%

50% 25,18%

16,06%

40%

30%

46,77%
20%

37,41% cLREA

10%

0%
50-249* 250-499 500-999 1.000-2.499

m Personalreferentenmodell m HR-3-Saulen-Modell

n = 1133 Teilnehmende

* Anzahl der Mitarbeitenden

14

29,60%

Mit steigender Mitarbeiterzahl nimmt die Verbreitung des
Personalreferentenmodells ab, wahrend die Verbreitung
des HR-3-Saulenmodells steigt. Die Nutzung der
Mischform schwankt unabhangig von der Mitarbeiterzahl
zwischen 34 und 46 Prozent.

23,44%

18,66%

2.500-4.999 5.000-9.999 tber 10.000

Mischform

DI
I—I I W K Hochschule fiir Technik,
D G F P Wirtschaft und Kultur Leipzig



Wie viele Mitarbeitende arbeiten im Personalmarketing &

Employer Branding?

50%
45%
40%
35%
30%
25%

20%

14,71%

15%

13,22%

10%

5%

0%
O FTE <05 FTE

n = 884 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.

15

43,67%

0,5-1FTE

16,94%

1,1-3FTE

In FTE / Vollzeitdquivalenten*

43,7 Prozent der Teilnehmenden gab an, dass in lhrem
Unternehmen im Bereich Personalmarketing und Employer
Branding 0,5 bis 1 FTE fir diese Position vorgesehen sind.
Bei knapp 17 Prozent sind es 1,1 bis 3 Mitarbeitende in Vollzeit.

6,33%
. 3,38%
1,58%
] —
31-5FTE 51-10 FTE >10 FTE

>
OJ
> T
I—I W K Hochschule fiir Technik,
D G F P Wirtschaft und Kultur Leipzig



Wie viele Mitarbeitende arbeiten im Active Sourcing?

50%

45% 43,21%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

13,33%

10%

5%

0%
O FTE <05 FTE

n = 884 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.

16

25,56%

10,28%

0,5-1FTE 1,1-3FTE

In FTE / Vollzeitdquivalenten*

Ein Grofteil der Befragten (43,2 Prozent) gab an, dass in lhrem
Unternehmen keine Mitarbeiter im Active Sourcing arbeiten. Bei
knapp 13 Prozent ist eine halbe Vollzeitstelle oder weniger flr
diese Position vorgesehen.

4,29%
2,26%
’ 1,00%
L - o
3,1-5FTE 5,1-10 FTE >10 FTE

>
) ‘0
I—I I W K Hochschule fiir Technik,
D G F P Wirtschaft und Kultur Leipzig
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Wie viele Stellen betreut ein Recruiter in
Eurem Unternehmen gleichzeitig?

27

gleichzeitig
Median: 15

 {

n =875 Teilnehmende

Im Durchschnitt betreut ein Recruiter im Unternehmen 27
Positionen gleichzeitig. Im Jahr sind es 62 Stellen, wobei
der Median bei 40 Stellen pro Person liegt.

pro Jahr
Median: 40

n = 848 Teilnehmende

<)
I—I I W K Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig
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Unterscheidet sich das Stellenvolumen je Recruiter nach

Mitarbeiterzahl?

120

mgleichzeitig mpro Jahr

100
80
60
40 36,49
28,41
22,29
20 14,22
O .
50-249 250-499

n (gleichzeitig) = 875 Teilnehmende
n (pro Jahr) = 848 Teilnehmende

53,58

27,36

500-999

79,13

44,93

1.000-2.499

Mitarbeiterzahl

Je mehr Mitarbeitende, desto mehr Stellen werden jahrlich von
einem Recruiter betreut. Dies kann allerdings nicht auf die
gleichzeitig betreuten Stellen Ubertragen werden. Bei einer
Mitarbeiterzahl zwischen 2.500 und 4.999 ist die Zahl der
gleichzeitig betreuten Stellen am hochsten.

105,72
99,77 97.8
58,31
42,43
35,28 I
2.500-4.999 5.000-9.999 tiber 10.000

L J

) O
O
.. I-I I W K Hochschule fiir Technik,
DG FP Wirtschaft und Kultur Leipzig



Durchschnittliche Anzahl der betreuten Stellen je Recruiter Bei der Organisationsform des HR-3-Saulen-Modells

. . werden Recruiter am meisten beansprucht: Sie betreuen
nach Organlsatlonsmodell mehrere Stellen gleichzeitig, vor allem aber mehr pro Jahr.

gleichzeitig pro Jahr
35 90
30,4 80 76,7
30 27,66
70
25 2378 58,48
60 54,38
20 50
30
10
20
5
10
0 0
Personalreferentenmodell  HR-3-Saulen-Modell Mischform Personalreferentenmodell  HR-3-S&ulen-Modell Mischform

"o
(]
O
.. I-I I W K Hochschule fiir Technik,
19 Wirtschaft und Kultur Leipzig
DGFP



Unterscheiden sich die Methoden je nach Organisationsstruktur?

TOP 5
Recruiting-Methoden

HR-3-Saulen-Modell Personalreferentenmodell Mischform

1 Jobbdrsen Jobbdrsen Jobbdrsen

2 Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm Direktvermittlung durch Dienstleister Active Sourcing

3 Active Sourcing Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm
4 Direktvermittlung durch Dienstleister Social Media Performance Marketing Direktvermittlung durch Dienstleister
5 Social Media Performance Marketing Azubi- & Absolventenmessen Social Media Performance Marketing

n = 680 Teilnehmende

»

OJ
I—I I W K Hochschule fiir Technik,
20 Wirtschaft und Kultur Leipzig
DGFP



Welche Phasen umfasst der Recruitingprozess in
Deinem Unternehmen?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
Erstellung des Anforderungsprofils — 80,75%
19,25%
Aufbereitung der Stellenanzeige und Festlegen des Jobtitels — 95,91%
4,09%
Anelegen im Bewerbermanagementsystem und Veroffentlichung auf der | O6.51%
Karriereseite = 3,49%
Marktscreening & Festlegung der Recruiting-Methode — 79,78%
20,22%
,38%
. . 96,03%
Sichtung des B b — ,
ichtung des Bewerbungseingangs 3.97%
89,29%

Teilnahme an den Bewerbungsgesprachen
' werbungsgesp 10,71%

Mitwirkung an der Einstellungsentscheidung 81,35%

18,65%

mJa ®mNein

n =831 Teilnehmende

»
) ‘.
I—I I W K Hochschule fiir Technik,
21 Wirtschaft und Kultur Leipzig
DGFP



Recruitingmethoden &
Kennzahlen




Welche Recruiting-Methoden nutzt lhr regelmaRig?

Jobbdrsen
Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm
Direktvermittlung

Active Sourcing

Social Media Performance Marketing
Azubi- & Absolventenmessen
Talentpool

Fachmessen

Temp-to-Perm*

Performance Marketing in Websuchmaschinen
Programmatic Job Advertising
Ausrichtung von Community-Events
Train & Hire-Programme

n = 680 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.

20%

13,68%

30%

24,85%
22,50%

|

Jobbdrsen sind immer noch die Nummer 1 bei der
Mitarbeitersuche. Mit grokem Abstand gefolgt von
Mitarbeiter-Empfehlungsprogrammen und der
Direktvermittlung. Es ist erkennbar, dass die meisten
Recruiter auf einen Methodenmix bei der Suche setzen.

\

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
96,76%
69,56%
66,62%
66,03%
60,88%
58,24%
49,56%
40,44%
34,12%
33,68%




Welche Recruiting-Methoden nutzt lhr bei Hier gilt immer noch flir viele das Giekkannenprinzip: Die
Methodennutzung unterscheidet sich kaum danach, wer

Fachkraften und SpeZia“Sten regelméifsig? gesucht wird. Egal ob Fachkrafte oder Spezialisten, die
‘ genutzten Methoden sind in beiden Fallen sehr ahnlich.
\ —
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
.. 97,16%
Jobbdrsen 97.09%
Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm 67'7308,.<1?9%
Direktvermittlung 6687,‘035?02’

64,11%
66,67%

62,78%
61,14%

Active Sourcing

Social Media Performance Marketing

Azubi- & Absolventenmessen 58,319’%2% Fachkrafte
Talentpool s % Spezialisten
Fachmessen 211,'28;/5
Temp-to-Perm* 34?762‘%2%

34,08%

Performance Marketing in Websuchmaschinen 33 49%

. feim Ak 24,35%
Programmatic Job Advertising 25 359,

i i 21,01%
Ausrichtung von Community-Events 2351%

13,35%

Train & Hire-Programme
13,90%

n = 680 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 28.




Welche Kennzahlen werden regelméaRig im Recruiting- Time-to-Hire, Cost-per-Hire und Channel Effectiveness
(hinsichtlich der Zahl der Bewerbungen) zahlen zu den

Prozess genutzt und welche gewlinscht? beliebtesten KPIs im Recruiting. Nur bei der Time-to-Hire
liegen Nutzung und Wunsch nahezu gleichauf. Bei allen
anderen Kennzahlen zeigen sich groRe Liicken zwischen
[ Nutzungsrealitat und dem Wunsch nach Nutzung.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Time-to-Hire* 58.01% 64,86%

Cost-per-Hire* A 66,77%
Channel-Effectiveness (Bewerbungen) P 60,12%
Channel-Effectiveness (Einstellungen) ) 61,93%

Absagequote Sl 45,62%

Time-to-Fill* G 49,40%
Offer-Acceptance-Rate* i 39,73%
Time-to-Interview PERIL 39,12%
Offer-Rate e 38,52% Kennzahlen, die regelmalig zur
Cost-per-Click 1862% i Recruitingsteuerung genutzt werden
i Kennzahlen, die die Befragten gerne
Cost-per-Application 1278 35,20% regelmaRig nutzen wiirden
Cost-of-Vacancy oAt 48.79%

n =662 Teilnehmende
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Autoren

Jan Kirchner

verschaffen.

A kirchner@wollmilchsau.de

Jan Kirchner ist Geschéftsfliihrer der Wollmilchsau GmbH. Nach Stationen im High-Volume-,
Blue-Collar- und Tech-Recruiting hat sich Jan Kirchner mit der Wollmilchsau GmbH der
Automatisierung des datengetriebenen Recruitings verschrieben, um Recruiting-
Organisationen Freiraum fur strategische Arbeit und Organisationsentwicklung zu

Kai H. Helfritz, MBA

Nach Stationen beim VDZ Verband Deutscher
Zeitschriftenverleger e.V. (seit 2022 MVFP Medienverband
der freien Presse genannt) in Berlin und der
Medienberatung CrossMediaConsulting in Hamburg ist Kai
H. Helfritz seit 2014 fur die Deutsche Gesellschaft fiir
Personalfiihrung e.V. (DGFP, www.dgfp.de) tatig.

Er ist Leiter Mitgliedermanagement und Kooperationen
sowie Mitglied der Geschéftsleitung. Kai H. Helfritz ist
Jurist und hat einen Executive MBA in Media Management.

I

B helfritzadgfp.de

Prof. Dr. Peter M. Wald

Peter M. Wald lehrt nach verschiedenen Funktionen im Bereich HR
seit 2009 als Professor flur Personalmanagement an der Fakultat
Wirtschaftswissenschaft und Wirtschaftsingenieurwesen der
Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig.

Er ist Autor und Co-Autor verschiedener Studien und Beitrdge zu den
Themenbereichen Candidate Experience, virtuelle Flihrung sowie
Arbeit 4.0 und Recruiting. Er betreibt den Leipziger HRM-Blog und
organisiert den jahrlich an seiner Hochschule stattfindenden HR
Innovation Day.

B9 peter.m.wald@htwk-leipzig.de




Partner

Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung e.V. ;:,‘i%b
<" DGFP
Die Deutsche Gesellschaft fur Personalfiihrung e.V.
(DGFP) ist seit 1952 das Kompetenz- und
Karrierenetzwerk fur HR-Begeisterte. In unserem
Netzwerk engagieren sich DAX-Konzerne ebenso wie
kleine und mittelstandische Unternehmen, renommierte
Wissenschaftsorganisationen und Beratungen, sowie
zahlreiche Persdnlichkeiten aus dem
Personalmanagement. Mit unseren Mitgliedern und
Partnern arbeiten wir an aktuellen Trends und HR-
Themen, begleiten Personaler in ihrer Karriere und sind
die Stimme des Personalmanagements gegenuber
Politik und Gesellschaft. Der personliche
Erfahrungsaustausch steht im Zentrum unserer Arbeit.

Dazu organisieren wir bundesweit rund 100
Erfahrungsaustausch-Gruppen, bieten diverse
Veranstaltungsformate digital und in Prdsenz an und
biindeln in unseren Publikationen sowie Studien
aktuelles HR-Wissen. Gemeinsam gestalten wir so die
Arbeitswelten von heute und morgen.

Weitere Informationen unter www.dgfp.de

Wollmilchsau GmbH %

Die Wollmilchsau GmbH mit Sitz in Hamburg entwickelt in der schdnsten Stadt der
Welt den Jobspreader - ein Recruiting-Tool fiir das Enterprise-Segment. Mit dem
Jobspreader wird der Zufall aus dem Recruiting genommen und datenbasiertes
Handeln prozessual im Talent Acquisition Prozess verankert. Neben mehr
Reichweite bietet der Jobspreader noch viele weitere Features, die das Recruiting
und Personalmarketing datenbasiert erleichtern und optimieren.

Der Wollmilchsau-Blog liefert aukerdem regelméafig Neuigkeiten und spannende
Recherchen zu allen Themen rund um HR, Recruiting und Employer Branding und

gehort damit zu den bekanntesten HR-Blogs Deutschlands.

Weitere Informationen unter www.wollmilchsau.de

HTWK LeiPZig I-I I W K Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig

Die Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig (HTWK Leipzig) vereint seit 30
Jahren praxisorientierte Lehre und anwendungsnahe Forschung. Regionales
Alleinstellungsmerkmal der Hochschule ist ihr breites ingenieurwissenschaftlich-technisches
Profil. Zusammen mit den Bereichen Wirtschaft, Soziales und Kultur bietet die HTWK Leipzig
an ihren sechs Fakultédten ein vielfdltiges Lehr- und Forschungsangebot. Mehr als 40
Studiengdnge der Ingenieurwissenschaften, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,
angewandten Medien- und Informationswissenschaften sowie Informatik ermdglichen ein
wissenschaftlich fundiertes und praxisorientiertes Studium. Momentan sind etwa 6.500
Studierende immatrikuliert.

Weitere Informationen unter www.htwk-leipzig.de




GLOSSAR &
RECHTLICHES




Glossar

3-Saulen-Modell: Bei diesem Modell handelt es sich um eine weit verbreitete Organisationslosung fiir Personalbereiche. Dabei wird
zwischen Shared Service Centern (Einheiten fiir administrative HR-Prozesse), den HR Business Partnern (Beratung der Kunden der
Personalbereiche) und den Centern of Expertise bzw. Excellence (Einheiten mit Experten v.a. fir komplexe und strategische HR-Projekte)
differenziert.

Cost-per-Hire: Der Cost-per-Hire (CPH) beschreibt als Recruiting-KPI die durchschnittlichen Kosten einer neuen Einstellung.

FTE / Vollzeitaquivalent: FTE (Full Time Equivalent) bzw. VZA (Vollzeitaquivalent) ist eine rechnerische Gréke zur Beschreibung des
zeitlichen Wertes eines Mitarbeitenden in Vollzeit, d.h. bei einem Beschaftigungsgrad von 100%.

Offer-acceptance-rate: Diese KPI sagt aus, wie viel Prozent der Kandidaten ein Stellenangebot angenommen haben.
Personalreferentenmodell: Der Personalreferent ist generalistischer Ansprechpartner fiir die Fachabteilung in allen Personalfragen.
Programmatic Job Adertising: Vollautomatisierte Ausspielung von Stellenanzeigen auf Werbeflachen.

RPO (Recruitment Process Outsourcing): Ein vollstandig ausgelagerter Prozess der Personalbeschaffung an einen externen Dienstleister.

Temp-to-Perm (auch ,,Temp-to-Hire“): Mischform aus klassischer Zeitarbeit und privater Personalvermittiung. Arbeitnehmer kann von
einem tempordaren Arbeitsverhaltnis in eine permanente Festanstellung tUbergehen.

Time-to-Hire: Die Time-to-Hire beschreibt die Zeit, die von der Stellenausschreibung bis zur Einstellung des Kandidaten vergeht.

Time-to-Fill: Bezeichnet die Zeit, die von der Stellenausschreibung bis zum Arbeitsbeginn des Kandidaten vergeht.




Disclaimer

Die in dieser Studie durch den Anbieter veroffentlichten Inhalte unterliegen dem deutschen Urheberrecht und Leistungsschutzrecht. Alle vom
deutschen Urheber- und Leistungsschutzrecht nicht zugelassene Verwertung bedarf der vorherigen schriftlichen Zustimmung des Anbieters oder
jeweiligen Rechteinhabers. Dies gilt vor allem fiir Vervielfaltigung, Bearbeitung, Ubersetzung, Einspeicherung, Verarbeitung bzw. Wiedergabe von
Inhalten in Datenbanken oder anderen elektronischen Medien und Systemen. Dabei sind Inhalte und Rechte Dritter als solche gekennzeichnet. Das
unerlaubte Kopieren der Studien-Inhalte oder der kompletten Studie ist nicht gestattet und strafbar. Lediglich die Herstellung von Kopien und

Downloads flir den personlichen, privaten und nicht kommerziellen Gebrauch ist erlaubt.
Autoren

Jan Kirchner

Kai H. Helfritz, MBA

Prof. Dr. Peter M. Wald

Studie

Alle Rechte vorbehalten 2022.

Bildmaterial

Einige Rechte vorbehalten 2022. Das Bildmaterial dieser Studie steht unter einer

Creative Commons Namensnennung-Keine Bearbeitung 3.0 Unported Lizenz.

Bildmaterial fiir Blogger:innen und Journalist:innen gerne auf Anfrage: blog@wollmilchsau.de




