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1.1 Was war der Anlass fiir diese Studie?

Die Sozial- und Gesundheitswirtschaft in Deutschland
steht heute bereits vor enormen personellen Herausfor-
derungen, die in den kommenden Jahren weiterwachsen
werden. So fehlen nach Zahlen des deutschen Pflegerats
bundesweit aktuell etwa 200.000 Pflegekréfte [1]. Es wird
erwartet, dass sich dieser Trend fortsetzt und sich die
Versorgungsliicke bis 2030 auf 500.000 vergrofern wird
[2]. Gleichzeitig steigt die Zahl der pflege- und hilfsbe-
dirftigen Menschen in der aktuellen Statistik des Statisti-
schen Bundesamts von 2019 auf 4,1 Millionen zu [3].
Auch im Bereich der Kitas ist seit langerem ein lber-
durchschnittlich starker Personalmangel zu verzeichnen.
Einer Studie der Bertelsmann-Stiftung zufolge fehlen
dort bis 2030 230.000 Erzieherinnen und Erzieher [4].

.Es fehlen 200.000 Pflegekréfte. Stellen sind fiir 240 Tage
unbesetzt und bis 2040 erwarten wir 1 Million mehr Pfle-

gebediirftige.” Prasidentin des deutschen Pflegerats
Christine Vogler [1]

Die Arbeitsbedingungen mit hoher physischer und psychi-
scher Belastung in den Einrichtungen tragen maf3geb-
lich zu dieser Mangelsituation bei und verscharfen die
Versorgungssituation. Ein Grofiteil der Beschaftigten in
der Pflegewirtschaft arbeitet in Teilzeit, der Krankenstand
und die Fluktuation sind hoch. Doch nur gesunde Mitar-
beitende kdnnen Menschen versorgen, pflegen, betreuen
und fordern. Gesundes Arbeiten ist daher von gesamtge-
sellschaftlicher Bedeutung.

Um die angespannte Situation signifikant zu lockern
und das Angebot an sozialen Dienstleistungen in
Pflege, Kinder- und Jugendhilfe mittel- bis langfristig
sicherzustellen bedarf es MafBnahmen und Technolo-

gien, die die Fachkrafte entlasten und auch die Suche

nach potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern
unterstutzen.

Die Potenziale datenbasierter und mit Kiinstlicher Intel-
ligenz (KI) gestiitzter Technologien in der Personalgewin-
nung werden dabei bisher wenig genutzt [5] [6] [7]. Sie
konnen aber einen wichtigen Beitrag dazu leisten, Mit-
arbeitende der Sozialwirtschaft zu unterstitzen.

Die vorliegende Marktstudie soll Basiswissen und eine
Orientierung zu daten- und Kl-basierten Recruitingtools
vermitteln. Zur besseren Orientierung fur Recruiting-
Verantwortliche wurden daten- und Kl-basierte Soft-
ware-Angebote von 13 Anbieterunternehmen erhoben

und in Form von einheitlichen Steckbriefen veranschau-
licht. Ein Recruitingkreislauf der alle angebotenen Tools
aus den Steckbriefen zusammenfiihrt zeigt die Vielfalt
und Fille an Tools, die zum Einsatz bereitstehen. Eine
weitere Ubersicht liefert den Recruiterinnen und Recrui-
tern Tool-Beschreibungen gekoppelt an typische Recrui-
tingphasen- und -aufgaben. Auf Basis aktueller Bedarfe
der Rekrutierenden wurden tool- und funktionsspezifische
Hinweise zum Einsatz abgeleitet. Die Autorenschaft gibt
weitere Hinweise und Learnings zu Kriterien und zur
Entscheidungsfindung bei daten- und Kl-basierten Recrui-
tingtools in einem separaten Kapitel, die aus der Litera-
turrecherche sowie Workshops und Gesprache mit Mitar-
beitenden der Sozialwirtschaft erarbeitet wurden. 7






2 Zielgruppe und
Zielsetzung

2.1 Fiir wen ist die Studie interessant?

Die vorliegende Markstudie richtet sich an Unternehmen
aus der Sozialwirtschaft, d. h. Betriebe und Organi-
sationen, die soziale Dienstleistungen im Bereich des
Sozialen, in Kinder- und Jugendhilfeeinrichtungen, in
Behinderteneinrichtungen, Werkstatten fiir Behinderte,
ambulanten und stationaren Pflegediensten erbringen.

Innerhalb des Unternehmens richtet sich die Studie
insbesondere an Fihrungskrafte und leitende Mitarbei-
tende im Bereich Recruiting, die beziiglich neu einzufih-
renden Tools im Bereich Recruiting fachliche Entschei-
dungen treffen oder Entscheidungsvorlagen entwickeln.
Auch werden Erziehende, Sozialberatende und Pflege-
krafte angesprochen, die sich vertiefend mit den Einsatz-
moglichkeiten und Rahmenbedingungen der Thematik
auseinandersetzen mochten.

H&ufig gibt es besonders in kleinen Einrichtungen (noch)
keinen dedizierten Recruitingverantwortlichen. Beschaf-
tigte in der Personalabteilung sind dann zum Beispiel
damit beschaftigt, Gehalter auszuzahlen oder Urlaubs-
antrage zu bearbeiten. Oder die Einrichtungsleitung kiim-
mert sich ,nebenbei” um das Thema Personalrekrutierung.
Somit bleibt sehr wenig Zeit fiir die wichtige Aufgabe,
aktiv Personal zu beschaffen. Aus diesem Grund ist es
noch essenzieller, dass den Verantwortlichen Tools an die
Hand gegeben werden, um bei diesen Aufgaben so gut
wie maglich entlastet zu werden.

Wie kann ich aktiver und effizienter in meinem
Recruiting werden?

Recruiting charakterisiert ein neues Verstandnis fir
die Rolle eines Personalers, der potenzielle Kandi-
dat*innen fir eine Stelle aktiver und effizienter iden-
tifiziert, beschafft und anwirbt. Dieses zielgerich-
tete Vorgehen in der Personalgewinnung wird durch
den Einsatz moderner datenbasierter Methoden

zur Automatisierung und Kiinstlicher Intelligenz

vorangetrieben.

Im Folgenden wird fir alle Personen, die in einer Einrich-
tung mit der Aufgabe betraut werden, Personal zu iden-
tifizieren, zu beschaffen bzw. anzuwerben und fir das
Unternehmen zu gewinnen der Begriff ,Recruiterin”
bzw. .Recruiter” verwendet. Dieser Begriff ist mit ,,Perso-
nalbeschaffer” oder ,Anwerber” zu libersetzen. Bereits
eingedeutscht ist auch die Bezeichnung ., Headhunter™.
Dabei geht es um die Tatigkeit, die bisher Personalbe-
ratungen und -dienstleister Ubernommen haben. Auch
wenn es im Sozialwesen noch Vorbehalte dagegen gibt,
bestimmte Tatigkeiten, die man in der Personalabtei-
lung seit Jahrzehnten unter deutscher Uberschrift
macht, plétzlich neu mit englischen Begriffen zu betiteln,
beschreibt das Wort ,Recruiter” ein neues Versténdnis
von Personalgewinnung. Statt neue Mitarbeitende mit
wenig nachhaltigen und zielgerichteten Methoden anzu-
werben, die heute auch spéttisch als .,Post & Pray”
bezeichnet werden, ermdglichen gerade moderne Auto-
matisierungsmethoden und Methoden der Kiinstlichen
Intelligenz durch Datenberechnungen und -analysen
sowie Prognosen ein sehr viel aktiveres Vorgehen der
Personalakquise [8]. P



2.2 Welche Informationen und Hilfestellungen bietet die Studie?

Ziel des Marktiiberblicks ist es, Entscheidungstragern
und Mitarbeitenden in allen sozialen Einrichtungen im
Bereich Recruiting die Moglichkeiten und Mehrwerte
daten- und Kl-basierter Technologien verstandlich zu
vermitteln, die sie fir ihre eigenen Recruitingstrategien
selbst einsetzen kénnen. Ausgehend von aktuellen
Bedarfen und Fragestellungen werden anhand von
Beispielen konkrete Einsatzmdglichkeiten und Poten-
ziale aufgezeigt.

Die Inhalte im Uberblick:

® Die Studie vermittelt Basiswissen zu daten- und
Kl-basierten Tools und zeigt auf, welche Chancen
und Herausforderungen diese in verschiedenen
Entwicklungsstufen fir das Recruiting bereithalten
(» Abschnitt 3.1).

® Siegibteinen Uberblick dazu, an welchen Stell-
schrauben diese modernen Technologien drehen
konnen, um echte Mehrwerte fiir das eigene
Recruiting von sozialen Einrichtungen zu schaffen
(» Abschnitt 3.2).

@ Die Steckbriefe liefern eine erste schnelle Orien-
tierung zu vorhandenen Angeboten im Markt
(> Kapitel 4). Zur besseren Orientierung wurden
die Losungen verschiedenen typischen Prozess-
phasen und -aufgaben im Recruiting zugeordnet.
So erfahren Rekrutierende, welche Art von Ldsung
fur ihre aktuellen Fragestellungen und Bedarfe gut
geeignet sein konnte und kdnnen gezielter in die
Detailsuche starten (> Abschnitte 5.1 und 5.2].

Es werden weitergehende Hinweise zu Kriterien
und zur Entscheidungsfindung vermittelt
(> Kapitel 6).

Zudem wird ein Ausblick auf die Weiterentwicklung
von daten- und Kl-basierten Tools gegeben sowie
Potenziale fiir eine weitergehende anwendungsbezo-
gene Forschung betrachtet (> Kapitel 7).

Das Glossar zu daten- und Kl-basierten Tools bietet
eine schnelle Nachschlagemdglichkeit zur Beschrei-
bung von Begriffen und Definitionen (» Kapitel 8).

Im Anhang werden weitergehende Informationen
zum Projektrahmen, dem methodischen Vorgehen,
der Struktur und dem Aufbau der Steckbriefe sowie
den Voraussetzungen zur Teilnahme gegeben

(» Anhang). ™



Wie finde ich mich im Dschun-
gel der Technologie-
Buzzwords besser zurecht?
Wie kann ich Begriffe wie
eRecruiting, RPA sowie
Methoden der Kiinstlichen
Intelligenz fiir mich besser
verorten?

Wie verandern Recruitingtechno-
logien und ein moderner Umgang
mit Daten und Systemen meinen
Recruitingprozess?

Welche Fortschritte sind mit digita=
ler, datenbasierten Arbeit bereits
moglich?

Welche neue Fahigkeiten und Mehr-
werte entstehen durch den Einsatz
komplexerer Automatisierungen
und Methoden der Kiinstlichen
Intelligenz im Recruiting?

Wie kann sich die Arbeitsteilung
von Mensch und Technik gestalten,

wenn Technologien fortschritt-

licher werden?

3 Basiswissen zu daten- und
Kl-basierten Recruitingtools

Was verstehen wir unter daten- und Ki-basierten Recruitingtools?

1. ANALOG

Recruitingprozess und
& & Bewerbungen basie-
ren ausschliefilich auf
Technologische Papier.

Entwicklung
(Daten und Systeme)

Mensch tGbernimmt ge-
samten Recruitingpro-
zess ohne maschinelle

Unterstiitzung.
1\ =
E™8
A
Arbeitsteilung
Mensch-Technik
VERGANGEN

Digitalisierung,
eRecruiting/eHRM,
Digitales Recruiting

2. DIGITAL

Recruitingprozesse werden
auf eine digitale Be-
nutzeroberflache bertra-
gen und durch elektroni-
sche Medien und Bewer-
bermanagement-Softwares
unterstutzt.

Mensch Gibernimmt
weiterhin Kernpro-
zesse des Recruitings.
Technische Unterstiit-
zung beschrankt sich u.
a. noch auf die digitale
Benutzeroberflache, die
Organisation und die
Verwaltung

digitaler Bewerbungen.

STANDARD

Abbildung 1: Stufen der Technologisierung im Recruitingprozess (eigene Darstellung)



Robotic Process
Automation (RPA)

3. EINFACHE
AUTOMATISIERUNG/
DATENQUALITAT

Automatisierte Bedie-
nung grafischer Benut-
zeroberflachen durch eine
RPA-Software. Routi-
ne-Prozessschritte konnen
nachgeahmt werden, ohne
dass Datenabfragen ge-
macht werden oder Metho-
den zur Berechnung imple-
mentiert werden.

Die RPA-Software kann wie-
derkehrende Recruit-
ingprozesse Ubernehmen
und den Mitarbeitenden so
entlasten. Da Regeln nur
auf korrekten und vollstan-
digen Daten gute Ergeb-
nisse erzielen, stellen sich
bei der Anwendung auf
Verbesserungen der Da-
tenqualitat ein.

MODERN

Data Analytics/datenbasiertes Recruiting/Data-Driven Recruiting

4. KOMPLEXE
AUTOMATISIERUNG/
DATENANALYSE

Software- und Automati-
sierungslésungen nutzen
zusatzlich Integrationen
bzw. Schnittstellen mit der
Daten- und Logikschicht.
Datenabfragen kénnen
ausgewertet werden und
auch extern stattfinden.
Ganzheitliche Prozessket-
ten konnen

automatisiert werden.

Die Arbeitsteilung bleibt
bestehen, auch wenn die
Technik komplexere Auto-
matisierungen dbernimmt.
Die Technik Gbernimmt
Routineaufgaben und der
Mensch kann durch Da-
tenanalyse zusétzliche
Erkenntnisse zu Prozessen
gewinnen.

Prozessautomatisierung

Methoden der Kiinstlichen Intelligenz:
u. a. Machine Learning/maschinelles Lernen

5. SPEZIALISIERTE KI/ROUTINE- UND WISSENSARBEITEN

Mittels Methoden der Kiinstlichen Intelligenz werden KI-Systeme auf Basis von

Modellen und grofen Datens&tzen (Big Data) hiufig gezielt trainiert, selbststandig optima-
le Losungswege fir spezifische Aufgaben zu finden. Die zugrundeliegenden Regeln sind
dabei nicht durch den Menschen vorgegebene Optimierungen und eine flexible Anpassung

sind maglich.

Es kommen v. a. klassische

Algorithmen und Modelle wie z. B. Re-
gressionsanalysen zum Einsatz, die auf

statistische Analysen trainiert werden.

Technik Gbernimmt fiir Routineauf-
gaben Recruitingprozesse und opti-
miert diese ggf..

Es kommt maschinelles Lernen, z. B.
NLP, sowie Robotics und Pradiktive Ana-
lysen zum Einsatz, um

strategische und kreative

Erkenntnisse zu gewinnen.

Technik iibernimmt fiir Wissensaufga-
ben Recruitingprozesse und optimiert
diese ggf..

Augmentierte Intelligenz: Technik und Maschine arbeiten in perfekter Symbiose.

Mensch bleibt Entscheidungstrager.

Autonome Intelligenz: Technik agiert weitestgehend selbststandig. Mensch greift nur

noch bei Fehlern ein.

SEHR NEU/INNOVATIV



Eine genaue Definition von daten- und Kl-basierten
Technologien ist schwierig, da die beschreibenden

Begriffe haufig nicht einheitlich verwendet werden.
Trotzdem lohnt sich ein Blick auf die einzelnen

Stufen der Technologisierung die zeigen, wo die

Reise im Recruiting hingehen kann. Je ausgereifter
die digitalen Tools sind und je besser Methoden

der Kinstlichen Intelligenz eingesetzt und auf die
Arbeit eines Recruitingverantwortlichen abgestimmt
werden, desto grofler sind auch die Effizienzgewinne
und Entlastungen, die damit einhergehen.

1. ANALOG

So sah das Recruiting vor dem digitalen Zeitalter aus:
Stellenanzeigen wurden in Zeitungen oder Fachzeit-
schriften veroffentlicht und Bewerbungen konnten nur
per Post papier-basiert in Form einer klassischer Bewer-
bungsmappe eingereicht und bearbeitet werden. Alle
Prozessschritte wurden manuell ausgefiihrt und es gab
keine digitalen Helfer fiir die Personalgewinnung.

2. DIGITAL

Recruitingprozesse werden nun ins Digitale tbertragen.
Um diese Form der Bewerbung technisch zu unter-
stiitzen, wurden Bewerbermanagementsysteme (BMS)
entwickelt. Sie ermdglichen die Organisation und Verar-
beitung digitaler Bewerbungen und bieten eine digitale
Benutzeroberflache fiir die Kommunikation mit Bewer-
benden. Dieser Digitalisierungsschritt bringt deutliche
unmittelbare Vorteile: Fir Recruitingmitarbeitende
erhoht sich einerseits die Datenqualitat, andererseits
optimieren sich die Durchlaufzeiten als auch die Kosten
pro Bewerbung. Bewerbende sparen Zeit dadurch,

dass die Bewerbung umgehend beim Unternehmen
ankommt. Sie sparen aber auch Geld fir teure Mappen,
ausgedruckte Fotos, Umschldge und deren Frankierung.
Zudem ist das BMS Dreh- und Angelpunkt fir die Inte-
gration vieler weiterer Softwarelésungen und Standar-
disierungen und schafft so die praktischen Grundlagen
fur erste Automatisierungen [8]. Haufig ist auch die Rede
von eRecruiting, wenn die Personalbeschaffung in der
Verwaltung durch elektronische Medien und ein BMS
unterstiitzt wird [9]. 2017 nutzten bereits neun von zehn
Unternehmen ein BMS. Unter dem Stichwort ,,Mobile
Recruiting” lasst sich der zunehmende Einfluss mobiler
Bewerbungen zusammenfassen.

Die steigende Nutzung mobiler Endgerate fiihrt dazu,
dass Bewerbende sich immer haufiger Gber ihr Smart-
phone zu Unternehmen und Stellenangeboten infor-
mieren. Arbeitgebende missen sich auf diesen Wandel
einstellen und ihre Inhalte fiir Bewerbende maoglichst
nicht nur digital, sondern mobil optimiert zuganglich
machen, um keine potenziellen Bewerbenden zu
verlieren [8] [10].

3. EINFACHE AUTOMATISIERUNG/DATENQUALITAT
Robotic Process Automation (RPA) bezeichnet im Kern die
automatisierte Bedienung grafischer Benutzungsober-
flachen vorhandener Software durch eine RPA-Software.
Prozessschritte von Recruitingmitarbeitenden konnen
dabei nachgeahmt werden. RPA agiert klassischer Weise
nicht auf der Daten- und Logikschicht, d. h. es werden
keine Datenabfragen gemacht oder Methoden zur
Berechnung implementiert, sondern alles spielt sich auf
der grafischen Oberflache ab. Aus diesem Grund ist diese
Art von Anwendungen auch noch nicht wirklich ,intelli-
gent”. Im Recruiting gibt es eine Vielzahl von administra-
tiven Routineaufgaben, die nach mehr oder weniger einfa-
chen Mustern ablaufen, aber viel Zeit rauben, wie z. B.
Vollstandigkeitspriifungen, Erinnerungen verschicken,
interne Formulare versenden, Genehmigungsprozesse
starten oder einpflegen von Bewerbendenunterlagen.

Fur diese Art von Aufgaben bendtigt man keine Kiinst-
liche Intelligenz, hierfiir ist RPA véllig ausreichend. In
dieser Stufe ergeben sich zwangslaufig auch Potenziale
zur Verbesserung der Datenqualitat, denn eine Automa-
tisierung kann nicht gelingen, wenn sich keine klaren
Regeln formulieren lassen, nach denen der Prozess
ablauft. Gute Ergebnisse kdnnen zudem nur dann erreicht
werden, wenn diese Regeln auf korrekten und vollstan-
digen Daten angewandt werden [11]. Diese Technolo-
giestufe ist zwar noch nicht flachendeckend verbreitet,
aber branchenibergreifende ist die kritische Masse so
grof}, dass diese Art von Tools zum Standard von Unter-
nehmen gehdren sollte, die modern und vorausschauend
im Recruiting aufgestellt sein mochten.

Die Entwicklung einer groflen und guten Datenbasis ist

das A und O, um neue Wege im Recruiting einschlagen

zu konnen und sich fiir den Einsatz von Methoden der
Kinstlicher Intelligenz vorzubereiten.




4. KOMPLEXE AUTOMATISIERUNG/DATENANALYSE

In den nachsten Stufen steigert sich die Komplexitat der
Aufgaben, die die Technik Gbernimmt. Innovative Soft-
ware- und Automatisierungslésungen greifen nun nicht
nur auf die grafische Oberflache zu, sondern nutzen auch
Integrationen mit der Daten- und Logikschicht. So konnen
Daten mit bestimmten Aktionen in Verbindung gebracht
werden und diese Verbindungen analysiert werden.
Datenabfragen kdnnen nicht nur unternehmensintern,
sondern auch extern stattfinden und ganzheitliche Pro-
zessketten automatisiert werden. Die Mehrwerte, die da-
raus entstehen sind bereits tiefergehend, bleiben jedoch
im Rahmen der Moglichkeiten der Imitation menschlicher
Arbeit in Form von Regeln bzw. Programmen, besitzen
daher keine intelligenten Eigenschaften und betreffen nur
sehr spezifische Fragestellungen. Auf dieser Technolo-
giestufe sind bereits erste Piloten und Anwendungsfalle
bei Unternehmen im Einsatz, die Potenziale evaluieren,
aber erst wenige Unternehmen nutzen diese Tools im
Recruiting.

5. ,.SPEZIALISIERTE KI“/ROUTINEAUFGABEN UND
WISSENSAUFGABEN

Um ab diesem Punkt der Technologisierung noch weitere
Optimierungen zu bewerkstelligen, bendtigt man einen
ganzlich neuen Ansatz. Wie kdnnen einerseits Daten noch
besser ausgewertet werden, komplexere Fragestellung
automatisiert beantwortet werden und andererseits
Verbesserungen in Bereichen der Wissensarbeit erzielt
werden? Hier kommen Methoden der Kiinstlichen Intel-
ligenz zum Einsatz. Sie werden nicht wie zuvor darauf
trainiert wiederkehrende Prozesse zu digitalisieren,
sondern werden auf Basis von Modellen und Daten-
satzen haufig gezielt darauf trainiert, selbststdndig opti-
male Losungswege fiir spezifische Aufgaben zu finden.
Die der Verarbeitung zugrundeliegenden Regeln sind
dabei explizit nicht durch den Menschen vorgegeben.
Die Kl lernt anhand von Daten Auftrage und Arbeits-
ablaufe besser zu erledigen und kann sich auch neuen
Rahmenbedingungen anpassen. KI-Systeme besitzen
eine vergroferte Rechenleistung und gewinnen Erkennt-
nisse aus sehr groBen Datenmengen (Big Data). Gleich-
zeitig werden durch den Einsatz von Kl auch neue
Erkenntnisse zu Recruitingprozessen in Form von Daten
generiert, die weiter genutzt werden kdnnen. Bei Kl
handelt es sich nicht um eine einzige Technologie,
sondern um einen Mix aus miteinander verkniipften
Methoden, verbunden mit der Fahigkeit, auf grof3e Daten-
mengen zuzugreifen und sie zu verarbeiten.
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Das Zusammenspiel von Big Data und Kiinstlicher
Intelligenz induziert einen Wandel des Recruitings

sowie der Arbeitswelt insgesamt und bietet viele
Méglichkeiten fir ein aktiveres und effizienteres

Recruiting.

.You can’t manage what you can’t measure "~ eine Weis-
heit, die dem US-amerikanischen Okonom und Berater

Peter Drucker zugesprochen wird, gewinnt heute an
Bedeutung [5].

Um Routineaufgaben noch schneller oder besser zu
bewaltigen, kommen meist klassische Algorithmen und
Modelle wie z. B. Regressionsanalysen zum Tragen, die
auf statistische Analysen trainiert werden.

Geht es um Wissensaufgaben, also zum Beispiel darum,
Einschatzungen zur Eignung von Bewerbenden zu treffen,
werden die zugrundeliegenden Algorithmen immer
ausgereifter. Maschinelles Lernen (ML), ein Teilgebiet
der Kiunstlichen Intelligenz, das auf selbststandiger
Datenverarbeitung basiert und dabei Muster erkennt und
spezifischen Ergebnissen zuordnet, kommt dabei zum
Einsatz. Ein Anwendungsbereich des ML ist das Natural
Language Processing (NLP), die Erkennung mensch-
licher Sprachmuster, mit Einsatzmdglichkeiten in der
Eignungsdiagnose von Bewerbenden. Aber auch Robotics
ist ein interessantes Einsatzgebiet im Recruiting, da
HR-Bots die Kommunikation mit Bewerbenden unter-
stlitzen konnen. Eine weitere Methode ist Predictive
Analytics. Sie nutzt historische Daten zur Vorhersage
zukiinftiger Ereignisse und Trends [8] [13] [14] [15].

Wenn Methoden der Kiinstlichen Intelligenz zum Einsatz
kommen, konnen unterschiedliche Ansatze von Arbeits-
teilung angewandt werden: Bei der augmentierten
Intelligenz lernt Technik vom Menschen und Menschen
lernen von Technik in einer Art Symbiose. Die maschi-
nelle Unterstitzung bzw. Augmentierung ist darauf
ausgerichtet, den Menschen optimal in der Entschei-
dungsfindung und -umsetzung zu unterstiitzen, indem
sie vom Menschen getriggert die Aufgaben Ubernimmt,
die sie schneller oder besser ldsen kann als der Mensch.
Der Mensch behalt dabei seine Rolle als Entscheidungs-
trager und steuert die Aktivitaten der Technik.

Die Technik agiert also niemals autonom, sondern
handelt als perfekter Assistent des Menschen.



Die hochste Stufe der Kiinstlichen Intelligenz, die auto- Der Anwendende solcher KI-Systeme greift in solchen
nome Intelligenz, zeichnet sich dadurch aus, dass Fallen nur noch bei Fehlern ein [14] [16] [17].

die Technik weitestgehend selbststandig agiert und

Menschen diese Form der Kl nur noch iberwachen.

Fir die vorliegende Studie mdchten wir Losungen ab der dritten Stufe ,Einfache Automatisierung/Datenqualitét”
aufwarts betrachten, da sie moderne Ldsungen fiir das Recruiting in der Sozialwirtschaft bereithalt, bei denen die

Datenbasis bereits eine Rolle spielt.
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3.2 Was kann und soll KI als Zukunftstechnologie fiir das Recruiting in der Sozialwirtschaft

leisten?

Kl-basierte Tools nehmen wachsenden Einfluss auf
alle Recruitingbereiche und sind heute vor allem

aufgrund der Effizienzgewinne gefragt.

Das Spektrum an daten- und Kl-basierter Tools und
Mdglichkeiten, die heute schon im Recruiting einsetzbar
sind und Mehrwerte fir Rekruitierende und Bewerbende
erbringen, ist vielfaltig. Gleichzeitig wachst auch der
Markt an Angeboten kontinuierlich und schafft so immer
neue Einsatzmaglichkeiten [8].

.Von allen technischen Neuheiten und Innovationen ist die
Kiinstliche Intelligenz die mit Abstand bedeutendste. Sie
ist ein Zukunftsversprechen fiir ein besseres, ein gesiin-
deres und einfacheres Leben im Alltag und am Arbeits-
platz.”, sagte Bundesminister Hubertus Heil zur Eroff-
nung der Kl-Konferenz des Bundesministeriums fir
Arbeit und Soziales (BMAS] und der Denkfabrik Digi-
tale Arbeitsgesellschaft am 19. und 20. Mai 2021. Hier

fiel der Startschuss zum Bundesprogramm ,,Zukunfts-

zentren (KI)", das Unternehmen dabei unterstiitzt, den
digitalen Wandel im Hinblick auf Kl zu gestalten [18].

Generell ist zu erwarten, dass Aufgaben, die gleichzeitig
ein hohes Automatisierungspotenzial aufweisen und
deren Mehrwert, wenn die Aufgabe von einem Menschen
statt einer Maschine ausgefiihrt wird, niedrig ist, auch
besser von Kl-basierten Recruitingtools lbernommen
werden konnen. Darunter fallen viele Routinetatig-
keiten wie Terminplanung, oder Lebenslaufe sammeln
und gruppieren. Wenn der Mensch Uber langere Zeit
einer eintonigen und ermiidenden Tatigkeit nachgehen
muss, kann es geschehen, dass ihm Fehler unterlaufen.
Einer Maschine passiert das nicht, denn sie langweilt
sich nicht. Die finale Entscheidung fiir oder gegen einen
Bewerbenden ist im Gegensatz dazu nur sehr schlecht an
eine Kinstliche Intelligenz zu tibergeben [19] [20]. Bran-
chenibergreifend haben vor allem Kl-Tools mit Bezug
zur Datenanalyse und Machine Learning einen starken
Einfluss auf alle Recruitingbereiche. Einzelne Methoden
bieten zwar auch Mehrwerte, sind aber starker auf einen
speziellen Bereiche ausgerichtet, wie zum Beispiel
Prozessautomatisierungstools in der Administration,

Chatbots in der Kommunikation mit Bewerbenden oder
Natural Language Processing in der Eignungsdiagnos-
tik [8].

Dr. Matthias Peissner vom Fraunhofer |AO: , K/ bietet

viele Méglichkeiten, Prozesse zu optimieren und auch zu
automatisieren. Wichtig ist, dass wir hier nicht nur den
Profit der Unternehmen im Auge behalten, sondern auch

das Wohl der Beschaftigten und gesellschaftliche Inter-
essen. Die Kl wird als eine technische Macht dargestellt,
die alles besser kann als der Mensch. Das ist nicht die
Realitat. KI-Systeme lernen nicht von allein. Sie brau-
chen den Menschen, um Daten zu bekommen." [18].

In einer Befragung der Deutschen Gesellschaft fir
Personalfiihrung e.V. (DGFP), der TU Kaiserslautern

und des Algorithm Accountability Lab vom September
2019 wurden 68 Mitgliedsunternehmen der DGFP dazu
befragt, bei welchen Aufgaben sie den Einsatz von Kiinst-
licher Intelligenz beflirworten. Top-Antworten waren
die Anwendung von Chatbots fiir die Vorselektion von
Bewerbenden und fir weitere Services sowie die auto-
matische Analyse von Dokumenten und Anschriften.
Und auf die Frage, welche Effekte sie sich durch den
Einsatz von Kl auf die Beschaftigung wiinschen, stand

die Effizienzsteigerung (Steigerung Wirtschaftlichkeit)
an erster Stelle, gefolgt vom Wegfall von Routineauf-
gaben (Reduzierung Arbeitsaufwand) und schnelleren
Entscheidungen (Reduzierung Durchlaufzeiten). Dass
bei der Umfrage die Ubernahme von Wissensaufgaben
(noch) keine Rolle spielt, liegt vielleicht daran, dass es
kaum praxisbezogene Beispiele von Kl-basierten Tools
gibt oder gab. So setzen in der Umfrage nur 3 Prozent der
Befragten selbst bereits Kl im Personalbereich ein. Vielen
fehlt vermutlich die Vorstellung dazu, welche Mdglich-
keiten Kl Uberhaupt eréffnet. Wohingegen die meisten
bereits im privaten Bereich mit Chatbots, wie z. B. zur
Unterstiitzung im Online-Shopping, Kontakt hatten.

In der Literatur findet man verschiedene Aussagen zu
den wesentlichen Potenzialen, die Kl bietet: Kiinst-
liche Intelligenz soll vor allem das Potenzial haben,
Prozesse schneller, transparenter und effizienter zu
gestalten [7]. Es wird von einer Kostenreduzierung,




//pulsnetz.de
//ﬂ//i\(:{\ gesund arbeiten
B

In der Pflege ist die Passung von Kandidat*innen mittlerweile zweitrangig.
Wir bendtigen im ersten Schritt viel mehr potenzielle Kandidat*innen. Wie
konnen wir mithilfe von Kl ,wechselwillige” Fachkrafte aufspiiren? Konnen
wir auch uUber die Grenzen von Deutschland hinaus Fachkrafte suchen, in
verschiedenen Sprachen und auf internationalen Websites bzw. Kanalen?
Wie finde ich in diesem Kontext auch Personen, die zwar nicht genau auf
das Profil passen, aber ahnliche Kompetenzen mitbringen und ,,.umschu-
lungsfahig” sind, also fiir den Pflegebereich fit gemacht werden kdnnen?

Kann Kl auch bei der beruflichen Anerkennung
von Fachkraften aus dem Ausland unterstiitzen
und z. B. eine Art Dokumentenpriifung durchfiih-
ren? Wo finde ich geeignete Agenturen, die mich
dabei unterstiitzen?

Wo finden wir potenzielle

Kandidat*innen online? Welche

Kanale funktionieren gut, bzw. Was mache ich eigentlich,
wie konnen wir das anhand von wenn meine Zielgruppe
Daten auswerten? Welche Rolle nicht .online” ist, bzw. keine
spielt Social Media? Und wie wird Datenspur hinterldsst?
unsere Einrichtung von poten-
ziellen Kandidat*innen besser
gefunden? Wie kann ich mich
als Einrichtung im Web besser
darstellen? Wie kann meine Erst-
kommunikation als
Recruiter*in besser
entlastet werden?

Wie kann ich bei meiner

Kandidat*innenauswahl
Wie bekomme ich ein gutes objektiver werden?
Matching von meinen Anforde-
rungen und dem Stellenprofil zur

Entscheidungsvorbereitung hin?

Wie kann ich bei der Personalentwick-
lung unterstitzt werden, also z. B. bei
der Entwicklung von Karrierepfaden?
Gibt es Tools, die mich dabei unterstit-
zen Mitarbeitende in der Einrichtung zu
halten bzw. die fur eine Steigerung der

Machen KI-Lésungen eigentlich
erst ab einer bestimmten Ein-
richtungsgrofie wirklich Sinn?

Loyalitat sorgen?




einer Verbesserung von HR-Services und der Strategie-
entwicklung gesprochen. Oder es wird hervorgehoben,
dass Kl besonders die Suche nach Bewerbenden effizi-
enter gestaltet und fiir einen gerechteren Auswahlpro-
zess sorgt, fir einen optimierten Kandidat*innenfit sorgt
und dazu beitragt, die Bindung zu Mitarbeitenden zu
verbessern und Talentpoole aufzubauen [13].

Recruitingverantwortliche aus der Sozialwirtschaft

drangt vor allem der Bedarf nach ,mehr” potenziellen

Bewerbenden - es werden aber auch viele weitere
Bedarfspunkte fir daten- und Kl-basierte Losungen
gesehen.

Um nun speziell noch einen Blick auf die Anforderungen
der Sozialwirtschaft zu werfen, hat die Autorenschaft
die wesentlichen aktuellen Fragestellungen der Rekru-
tierenden, die sie im Rahmen von Gesprachen und Work-
shops in diesem Kontext gesammelt haben, in Form von
0-Ténen zusammengetragen (> S. 15).

Die daten- und Kl-orientierten Fragestellungen der
Recruitingverantwortlichen wurden bei der inhaltlichen
Eingrenzung der Steckbriefe berticksichtigt (» Anhang D).
Es konnten jedoch nur die Fragen in die Umfrage mit
einbezogen werden, welche die Recruitingverantwort-
lichen direkt in ihrer eigenen Arbeit in der Einrich-
tung unterstiitzen. Die zweite Frage, die hingegen auf
Aufgaben von Amtern bzw. Priifstellen hinweist, sowie
die Zusammenarbeit mit Agenturen betrifft, wurde
aufgrund des Schwerpunkts der Studie in der Umfrage
nicht weiterbearbeitet. Auch zur vierten Frage kann die
vorliegende Studie keine Antworten liefern, da die hier
beschriebenen Techniken und Methoden immer eine
Datenbasis zur Berechnung bendtigen. Spezifische Anfor-
derungen fiir einen bestimmten Bereich der Sozialwirt-
schaft, wie der Pflege, wurden in der Markterhebung
aus einer gesamtsozialwirtschaftlichen Sicht heraus
betrachtet.

Den geeigneten Rahmen fiir daten- und Kl-basierte

Tools geben die Akzeptanz- und Wertevorstellungen

einer Einrichtung vor.

Neben vielen Wiinschen und Hoffnungen, die mit neuer
Technologie verbunden werden, gibt es durchaus auch
Skepsis sowohl von Seiten der Recruitingverantwort-
lichen als auch von Seiten der Bewerbenden, die die
neue Arbeitsteilung von Mensch und Technik an einigen
Kontaktpunkten ,sichtbar” wahrnehmen.

Dementsprechend ist der Rahmen in dem daten- und
Kl-basierte Tools eingesetzt werden sollten stark davon
abhangig, wie die Akzeptanz der Beteiligten ausgepragt
ist. Neben Angsten von Recruitingverantwortlichen,

dass ihre Arbeit kiinftig von der Technik Gbernommen
werden kdnnte, gibt es auch Vorbehalte auf Seiten der
Bewerbenden. So bemerkten Dahm/Dregger in ihrer
Studie (2018), dass es wesentlich ist, dass sich die
Bewerbenden zu jeder Zeit im Recruitingprozess wert-
geschatzt fiihlen. Je nach Situation praferieren mehr als
drei Viertel der Bewerbenden eindeutig einen Menschen.
Mehr als drei Viertel der Bewerbenden und Rekrutie-
renden erwarten, dass Kl zukiinftig die Personalgewin-
nung pragen wird, knapp weniger als die Halfte sehen
diese Entwicklung skeptisch. In einer weiteren Studie von
Petry fanden es knapp Uber die Halfte der Teilnehmenden
akzeptabel, wenn Kl Teile ibernehmen wiirde, sofern in
den wichtigen Punkten die Interaktion mit dem Menschen
stattfindet [8] [16].

Gerade fiir soziale Einrichtungen ist es also nach wie vor
sehr wichtig, dass der Mensch als Ansprechpartner und
Entscheidungsgeber erhalten bleibt und an den wesentli-
chen Stellen des Recruitingprozesses personlich und als
Mensch mit dem Bewerbenden in Kontakt tritt. Zudem
sollten daten- und Kl-basierte Tools gut auf die jeweiligen
Moral- und Wertevorstellungen der einsetzenden Einrich-
tung abgestimmt werden, um die eigenen Ziele mit der
Mensch-Technik-Arbeitsteilung in Einklang zu bringen.
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3.3 Wie technologisiert ist das Recruiting in der Sozialwirtschaft heute?

Branchentibergreifend gehoren Bewerbermanage-
mentsysteme (BMS) zum Standardrepertoire, die

meisten nutzen Robotic Process Automation (RPAJ,
einige nutzen datenbasierte Tools und wenige experi-
mentieren mit Kl-basierten Losungen.

Wie sich der aktuelle Nutzungsstand zu daten- und
Kl-basierten Tools in der Sozialwirtschaft sich genau
darstellt, ist nicht ganz einfach zu beurteilen, weil dazu
keine einschlagigen Studien auffindbar waren. Indizien
zur branchenlbergreifenden Situation geben allerdings
Fachliteratur und themenspezifische Studien:

In der Studie ..ICR Recruiting Trends 2018 des Institute
for Competitive Recruiting (ICR) antworten von tiber 500
Arbeitgebenden. Uber 70 Prozent der Befragten nutzen
damals bereits ein BMS fiir das Recruiting, was mindes-
tens der 2. Stufe des vorliegenden daten- und Kl-basierten
Stufenmodell entspricht (» Abschnitt 3.1).
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Abbildung 2: Nutzungsstand zu bestimmten Technologien im
Recruiting (eigene Darstellung in Anlehnung an [21])

In der Studie . Digitalisierung im Recruiting” von Tim
Verhoeven wird beschrieben, dass immer mehr Unter-
nehmen Routineaufgaben iber Robotic Process Auto-
mation (RPA) abwickeln. Drei Viertel der Unternehmen
sollen demnach bereits RPA nutzen (> Abschnitt 3.1/3.
Stufe) und 90 Prozent der Befragten duBerten sich sehr
zufrieden mit den Ergebnissen [8].

Im . ICR Recruiting Technology KurzCheck 2021" mit tiber
200 Teilnehmenden wurde einerseits gefragt, wie der
aktuelle Nutzungsstand zu bestimmten Technologien im
Recruiting im jeweiligen Unternehmen aussieht. Ande-
rerseits wurde auch gefragt, ob die teilnehmenden Unter-
nehmen bestimmte Technologien ..nicht kennen”. Im Er-
gebnis ergaben sich folgende Antworten fir datenba-
sierte Tools bzw. Formen von Datenanalysen und -auto-
matisierungen:

10% 20% 30% 40%

@ kennen wir nicht



Es bestehen also demnach branchenweit durchaus
schon erste Erfahrungen im Bereich der daten- und
Kl-basierten Tools (» Abschnitt 3.1, 4./5. Stufe), auch
wenn aufler bei , Chatbots” und ,,Recruitment Analytics”
die Nicht-Kenntnis die Nutzung noch immer ibersteigt
[21]. Eine Literaturquelle weist darauf hin, dass es sich
bei konkreten Einsatzbeispielen von Kl-unterstitzter
Recruitingtools meist um . Leuchtturmprojekte mit wenig
Marktbezug” handelt (6). Eine weitere Literaturquelle
beobachtet, dass das Recruiting sich in einer ,.Schwellen-
phase befindet, in der Big Data und Kl das Personalwesen
zwar immer weiter durchwirken, viele eingespielte Struk-
turen und Prozesse sich aber immer noch hartnackig
behaupten.” (12).

Grof3e Unternehmen sind technologisch weiter fortge-

schritten, aber KMU - auch in der Sozialwirtschaft -
holen auf.

Zur Situation von KMU im Vergleich zu groen Unter-
nehmen gibt der . Recruiting Guide 2022" der Perso-
nalwirtschaft weiter Aufschluss. Er schildert, dass klei-
nere Unternehmen bei der Technologisierung hinter
den groBen Unternehmen zuriickbleiben. Je grofler
das Unternehmen, desto eher folge eine Anpassung
des Recruitingprozesses wahrend der Corona-Krise.
Wahrend bei den kleineren Unternehmen 46 Prozent eine
Anpassung vornahmen, waren es bei Konzernen ber 80
Prozent. Der bisherige Umgang und das aktuelle Wissen
zu neuen Technologien reiche bei vielen Recruitingverant-
wortlichen nicht aus, um den gesamten Bewerbungspro-
zess ab jetzt hauptsachlich digital abzuwickeln [5].

Der Blog .,Recruiting2Go” der Recruitingexpertin, Fach-
buchautorin und Leiterin des Strategischen Recruitments
bei den DRK Kliniken Berlin, Maja Roedenbeck Schéfer,
beschaftigt sich speziell mit professionellem Recruit-
ing fir das Sozial- und Gesundheitswesen. Hier wird in
einem Beitrag aus 2017 beschrieben, dass bei groflen
Tragern im Sozial- und Gesundheitswesen (ab 1.000
Bewerbungen im Jahr) die Umstellung auf . digital”
langst erfolgt ist und nun auch kleinere und mittlere
Trager (ab 300 Bewerbungen im Jahr) im Sozial- und
Gesundheitswesen auf ein digitales BMS umristen [22].
Dieser Prozess sollte nach vier Jahren weitgehend abge-
schlossen und zum Standard geworden sein. Doch gerade
in der Sozialwirtschaft und bei kleinen Unternehmen sind
die Recruiting-Budgets knapp bemessen und vielfach

begegnet der Bloggerin noch die Abwehr-Einstellung:
.Das klingt alles spannend, was Sie erzahlen, aber bei
uns kann man das nicht umsetzen.” [9].

Datenqualitat und eine Weiterentwicklung von Recrui-

tingkompetenzen als nachste Schritte in Richtung
.KI-Readiness".

Um ein modernes Recruiting anzustreben, sollten

sich Recruitingverantwortliche heute vor allem damit
beschéftigen, relevante Daten im Prozess struktu-
riert Uber einen langeren Zeitraum zu erheben und fir
Analysen verfiigbar zu machen. Eine gute Datenbasis,
die eine Organisation tberhaupt erst ,Kl-ready” macht,
ist bei Weitem noch keine Selbstverstandlichkeit. Eine
weitere wichtiger werdende Kompetenz ist die Datenana-
lysekompetenz, d. h. Daten zu verstehen und in Hinblick
auf die Recruitingziele korrekt zu interpretieren. Kenn-
ziffern sollten dabei nicht isoliert betrachtet werden,
sondern als integraler Bestandteil der gesamten Wert-
schopfungskette des Recruitingprozesses betrachtet
werden [5] [23]. Spannend dabei ist, dass sich geman
einer reprasentativen Erhebung des Yougov 2021 nur 22
Prozent der befragten deutschen Angestellten, die auf die
eine oder andere Art mit Daten arbeiten, zutrauen, aus
diesen Daten auch Ableitungen zu treffen, die zu einem
Mehrwert fiir die Organisation fiihren [5].

Der technologische Fortschritt wandelt zunehmend die
Profession eines Recruitingverantwortlichen. Neben
HR-Generalisten werden vermehrt auch Spezialisten
benétigt, die digitale Fahigkeiten [24] besitzen und tech-
nisch anspruchsvolle und IT-basierte Systeme nutzen,
steuern und entwickeln kénnen [8]. Hilfreich ist ein
grundsatzliches Verstandnis fir Statistik, Algorithmen
und Maschinelles Lernen. Neben der technischen Exper-
tise wird auch eine strategische Weitsicht und ein starker
und transparenter Dialog zwischen HR, Betriebsrat und
IT wichtiger, um einen nach Gesichtspunkten des Daten-
schutzes, Rechts und der Ethik geeigneten Rahmen fir
KI'im Unternehmen und fiir die Mitarbeitenden abzu-
stimmen [5] [7]. Diese Eigenschaften gilt es also zu
fordern und auszubauen.

Die im (> Kapitel 4) dargestellten Steckbriefe der daten-
und Kl-basierten Tools sollen dazu beitragen, das
Verstandnis fiir technologische Tools zu erhohen und
eine erste Orientierung auf dem Markt geben. Fir die




Erhebung der Anbietersteckbriefe hat sich die Auto-
renschaft dazu entschlossen, daten- und Kl-basierte
Lésungen ab der 3. Stufe Einfache Automatisierung/
Datenqualitét (> Abschnitt 3.1), zu betrachten, da sie
datenorientierte moderne Lésungen fir das Recruit-
ing bereithalten und nicht nur die Digitalisierung von
vorher analogen Prozessen widerspiegeln. Die Tools
dieser Stufe helfen Recruitingverantwortlichen dabei,
eine geeignete Datenbasis zu schaffen und bilden die
Basis flir ausgereiftere Automatisierungstools und den
Einsatz von Methoden der Kiinstlichen Intelligenz.

Die grundsatzlichen Uberlegungen zur Entwicklung der
Fragestellungen, Strukturierung der Steckbriefe und
Informationen zur Eingrenzung der Tools kdnnen in

(» Anhang C) und (» Anhang D] eingesehen werden.
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Ubersicht der 13 Steckbriefe:
Daten- und Kl-basierte Recruitingtool-

Angebote fiir die Sozialwirtschaft

Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

8vance Matching Technologies BV
Peter van Marwyk - Geschaftsfiihrer
E-Mail: peter.van.marwyk(@8vance.com 8vance

Tel.: +49 211 2409089
www.8vance.com

Kernangebote: e Neuartige Mobilitatsplattform, die alle Akteur*innen eines Interes-
sensbereichs - z. B. soziale Einrichtungen, Kandidat*innen, Schu-
lungsanbieter*innen, 6ffentliche Akteur*innen - regional, bran-
chen- oder auch weltweit an einem zentralen digitalen Ort biindelt.
Kl-basiert wird das Angebot und die Nachfrage abhangig von Kom-
petenzen und Passung vom Recruiting bis hin zur Personalentwick-
lung automatisch gematcht (s. Vertiefung).

e Integriertes Angebot: Bewerber*innenmanagementsystem mit
intelligenten Funktionen - u. a. smarte Kanaloptimierung, Verof-
fentlichung von Stellenangeboten, smarte Jobsuche, aktive An-
sprache passiver Kandidat*innen, Messaging-Funktionen, intel-
ligente Dateneingabe, Talent Pool.

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? bis zu 100

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: https://www.8vance.com/talent-new?lang=de



KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kerangebot

8vance
Mobilitatsplattform

8vance bietet mit der Mobilititsplattform eine zentrale und flexible Losung fiir die Perso-
nalbeschaffung, interne Talentmarktpldtze, Workforce Ecosystems und Outplacement an.
Die Losung basiert auf einer proprietaren Kl-Matching-Technologie, die auf Basis von Fahig-
keiten und Kompetenzen Interessierte mit Unternehmen zusammenbringt und so bislang

ungenutzte Potenziale intelligent erschlieft.

Wie kann ich schnell das Fachwissen von
Kandidat*innen ermitteln, teilen, offene
Stellen besetzen, Menschen zusammenbrin-
gen und bessere Entwicklungsmoglich-

keiten fiir Mitarbeiter*innen schaffen und
gleichzeitig meine Suchzeiten und -kosten
reduzieren?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Zeit sparen und autonomes Matching:

Die Plattform findet selbststandig geeignete
Kandidat*innen fir eine freie Stelle und auf die
gleiche Weise geeignete Stellen aus Sicht der
Kandidat*innen.

Eine enge Beziehung zu Kandidat*innen:
Kandidat*innen verwalten ihr eigenes Profil. So ist
jede/r immer verbunden und auf dem Laufenden.

Eigene Daten, geschlossene Netzwerke und
der offene Markt:

Die besten Kandidat*innen in der 6ffentlichen Job-
liebe-Plattform, in professionellen Datenbanken,

in Datenbanken von Partner*innen oder der eige-
nen Datenbank durch autonomes Matchen finden

und den eigenen Suchbereich bestimmen.

Von der Marketingkampagne bis zum
Onboarding:

Mit einer integrierten Marketing-Cloud, autonomem
Matching- und Applikationstracking ist alles nahtlos
integriert und sehr effizient. 8vance kann auch ein-

fach in bestehende Systeme integriert werden.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Die der Plattform zugrundeliegende Matching Engine ist
ein einzigartiges datengesteuertes System, das Uber das
Training mit strukturierten und unstrukturierten Daten-

werten aus 80 Millionen Profilen und 20 Millionen Va-
kanzen gelernt hat, KI-Funktionen, Fahigkeiten, Ausbil-
dungen und Branchen zu verstehen und einen autonomen
Abgleich von offenen Stellen und Personenprofilen vor-
zunehmen. Im Ergebnis kann die Kl in Echtzeit die am
besten geeigneten Treffer auf der Grundlage zahlreicher
Variablen - jede Person und jede freie Stelle hat eine
einzigartige DNA - in verschiedenen vom Unternehmen
gewinschten Kontexten ermitteln, sei es im internen
Okosystem oder auf dem freien Markt.

Gerade im hart umkampften Arbeitsmarkt der Sozial-
wirtschaft kann so die Gesamtmasse der potenziellen
Kandidat*innen intelligent erhoht werden, indem z. B.
verwandte Berufsprofile einbezogen werden und der
Fokus von klassischen Berufsbezeichnungen hin zu
Fahigkeiten und Kompetenzen verschoben wird. Auch
Schulungsanbieter*innen oder Akteur*innen wie das
Arbeitsamt kénnen in der Plattform eingebunden werden,
um Kompetenzliicken intelligent zu schlieBen. Generell
konnen alle offentlich, weltweit verfligbaren Datenquellen -
auch in anderen Sprachen - mit eingebunden werden,
die fir den Arbeitsmarkt von Interesse sind. Kommer-
zielle Talentpools von externen Anbieter*innen wie
Monster, Stepstone oder Experteer werden fir einen
Aufpreis direkt mit angeboten. Ein Bewerber*innenma-
nagementsystem mit vielen weiteren Funktionen kann



direkt integriert werden und wird zusatzlich angeboten.
Soziale Einrichtungen, die z. B. in Landes- und Fach-
gruppen eingeteilt sind, kénnen so auf der Plattform ge-
meinsam ihre Krafte fir das Recruiting biindeln und

Wie wird die Losung integriert?

Die Losung eignet sich fur kleine und grof3e Unter-
nehmen gleichermafien gut. Durch die Webanwendung
ist fir Unternehmen lediglich ein Zugang zur Plattform
notig, um mit dem Recruiting zu starten. Eigene Bewer-
ber*innenmanagementsystemen konnen einfach inte-
griert werden. Es wird auch ein Managementsystem von
8vance angeboten.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Ldsung
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mit weiteren Personalmafinahmen kombinieren. Gege-

benenfalls kann die Entwicklung einer solchen Plattform
sogar Uber Forderprogramme unterstiitzt werden.

Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

8vance ist nach IS0 27001 zertifiziert und wird regelmafig
auf ihre IT-Sicherheit gepriift. Datensicherheit ist von
allergroBter Bedeutung. 8vance verarbeitet personen-
bezogene Daten gemaf3 der DSVGO. Mit 8vance behalten
die Nutzer*innen jederzeit die volle Kontrolle Uber ihre
eigenen Daten. Die Nutzer*innen bestimmen, wann und
wozu andere Zugang zu ihren personlichen Daten haben.

=
o
n
=
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

BITE GmbH

Hubert Ketterer - Geschaftsfiihrer
E-Mail: infoldb-ite.de

Tel.: +49 731 141150-0
www.b-ite.de

Kernangebote:

CBITE

Der BITE Bewerbermanager (s. Vertiefung) umfasst intelligente
Funktionen von der Erstellung, Optimierung (Tool: Finnit) und Verof-
fentlichung von Stellenausschreibungen iber die Kommunikation
(HR-Bot NIIID, s. Vertiefung) und Verwaltung bis hin zur Beurteilung und
Auswahl geeigneter Kandidaten.

wi viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein?

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter:

DRK Generalsekretariat mit diversen Landesverbanden, ASB
Regionalverbande, Caritasverbande, Deutscher Gemeinschafts-
diakonieverband, AWO Bezirksverbande, verschiedene Diakonien,
Krankenhauser und Kliniken.

https://www.b-ite.de/



Re- und ~—~
Upskilling von egis
Mitarbeitenden ~__
unterstitzen

Talent-Pool
sammelt Kandi- -~

dat¥innen flr s-sseeeseeeees .
spatere Vakanzen g

Verhaltens- und
Wirkungsanalysen
UnterStUtZen .............. -
Auswahlgesprache

Verhaltens- und............... .
Wirkungsanalysen
unterstiitzen Vorauswahl

]n_&.z;'

Cultural Fit Analyse
von Bewerber*innen

Kompetenzen von
Bewerber*innen

Vorauswahl

o
bewerten % H :
Matchin__g—Tools ................ " Ef@:' mlz, Bewerbe_r*in_nen-
unterstiitzen EI : Kommunikation

)/ pulsnetz.de
/4//‘9‘\ gesund arbeiten

W)

KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recuiting-Prozesses
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kernangebot 1

AT X Bewerber*innen-managementsystem
unterstiitzt phaseniibergreifend

Die Bewerber*innenmanagement Software von BITE unterstiitzt Unternehmen umfang-
reich, individuell und barrierefrei wahrend des kompletten Recruitingprozesses - von
der Erstellung und Verodffentlichung von Stellenausschreibungen iiber die Bewerber*innen-
verwaltung bis hin zur Beurteilung und Auswahl geeigneter Kandidat*innen.

Wo finde ich eine flexible und effiziente
Losung fiir das Management meiner Be-

werber*innen, die sich vollstindig meinem
Unternehmen anpasst und nicht umgekehrt?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Zeitersparnis:

Das BITE Bewerber*innenmanagement unterstiitzt
bei der Identifikation und Verwaltung von Bewer-
ber*innen. Recruiter*innen kénnen sich so auf das
Wesentliche konzentrieren.

Faire Behandlung von Bewerbenden:

Durch das integrierte Tool NIIID, das bei Genderneu-
tralitdat und Wortwahl unterstitzt, entsteht ein opti-
maler Aufeneindruck.

Der Recruitingbot NIIID steigert die Erreichbarkeit:
NIIID entlastet die Kommunikation und ist 24/7 im
Einsatz.

Candidate Experience:

Ein responsives Design, eine unkomplizierte Be-
werbung, verkiirzte Reaktionszeiten und einfacher
Datenaustausch sorgen fiir eine optimale Bewer-
bungserfahrung.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?
Uber das BITE Bewerber*innenmanagement wird der
gesamte Recruiting Prozess in einem System digita-
lisiert. Das integrierte Analysetool Finnit basiert auf
Methoden der Kl (Natural Language Processing und
Understanding). Es unterstitzt dabei, die Stellenaus-
schreibung auf Rechtschreibung, gerechte Gender-
sprache, Formulierungen und geeignete Titel zu prifen
und zeigt Synonyme und Verbesserungsvorschlage an.
Jobs konnen automatisch und suchmaschinenoptimiert
mit einem Klick auf der Homepage sowie auf vielen

weiteren Portalen wie LinkedIn, Xing, Indeed und Monster
veroffentlicht und im Rahmen von Social Media-Kam-
pagnen ausgesteuert werden. Die Stellenausschreibung
wird den passenden Kandidat*innen dabei mittels Kiinst-
licher Intelligenz und verschiedenen Algorithmen ange-
zeigt. Bei Google for Jobs werden Bewerbenden auf
Basis von Machine Learning auch Jobs angezeigt, nach
denen sie nicht explizit suchen, die aber z. B. ahnliche
Anforderungen haben, was die Reichweite einer Anzeige
erhoht. Bewerbungen konnen lber verschiedene Wege
wie ein Bewerbungsformular, NIIID - ein digitaler Recruit-
ing Assistent, und weitere Schnittstellen ins Manage-
menttool gelangen. Mithilfe des integrierten CV Parsers
lassen sich eingehende Daten schnell und einfach extra-
hieren und automatisch verarbeiten. Zudem kénnen die
Zeugnisse der Bewerbenden durch ein innovatives
Zeugnis-Analyse-Tool voll automatisiert ausgelesen
und analysiert werden. Integrierte Funktionen fiir Seri-
enbriefe und -E-Mails inklusive der jeweiligen Vorlagen
reduzieren die Reaktionszeiten. Des Weiteren sind termi-
nierte E-Mails sowie automatisches Versenden moglich.
Weitere automatisierte Funktionen sind u. a. ein Kalen-
derbuchungssystem und eine Sanktionslistenprifung.
Die Gite der eingegangenen Bewerbungen kann durch
ein belastbares Bewerber*innen-Ranking ausgewertet
werden. Die einzelnen Bewertungspunkte und Beur-
teilungskriterien legen die Unternehmen dabei selbst
nach ihren Bedirfnissen fest. Mithilfe des integrierten
Vorgesetztenprozesses konnen Beurteilungen schnell
und unkompliziert via E-Mail oder SMS eingefordert



und vom Beurteilenden iber einen Link direkt ins System
eingegeben werden. Die Beurteilungen sind damit direkt
fur alle Beteiligten verflighar. Bewerbende, die bei der
aktuellen Stellenvergabe nicht beriicksichtigt werden,
konnen in einen Talent Pool verschoben werden, um

fir kommende Stellenausschreibungen verfiigbar zu

Wie wird die Losung integriert?

Der BITE Bewerbermanager wird fiir die Unternehmen
implementiert. Dabei werden Einrichtungen wie
beispielsweise E-Mail-Vorlagen, Statusschritte, Doku-
mentenvorlagen etc. vorgenommen. AnschlieBend wird
der Kunde auf das System geschult. Ist der Kunde live,
so kann dieser auch den kostenfreien BITE SUPPORT fir
weitere Fragen und Wiinsche verwenden. Die Losungen
von BITE sind alle webbasiert.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Ldsung
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bleiben. Relevante Daten zur Bewerbung kdnnen zudem
umfassend automatisiert ausgewertet werden mit Option
auf Einbindung und Generierung von Business Intelli-
gence Auswertungen, um in Zukunft noch erfolgreicher
zu rekrutieren.

Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Vor der Eingabe personenbezogener Daten wird eine
nach Art 13 DSGVO konforme Info zu den Informations-
pflichten eingeholt. Bewerbungen werden mittels eines
automatischen Loschungsprozesses datenschutzkonform
geloscht.
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z PANe) NIIID
W HR-Bot unterstiitzt Recruiter*innen-
Bewerber*innen-Kommunikation

Auf Basis moderner Kl-Funktionen transformiert NIIID den digitalen Bewerbungsprozess
in eine echte Candidate Experience. Natural Language Understanding und Processing
lassen realitatsgetreue Konversationen zwischen NIIID, als ersten Reprasentanten des
Unternehmens und der Bewerber*innen entstehen. NIIID fiihrt empathisch und bedarfs-
genau durch alle Schritte der Online-Bewerbung.

Wo finde ich Entlastung in der
Kommunikation mit Bewerber*innen?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Empathisch und bedarfsgenau:
Der innovative und integrative Recruitingassis-
tent flhrt die Bewerbenden durch alle Schritte der
Online-Bewerbung und das zu jeder erdenklichen
Tages- und Nachtzeit.

Entlastung beim Erstkontakt mit dem
Unternehmen:
NIID geht aktiv auf die Fragestellungen der Bewer-
benden ein, liefert im Duktus der unternehmens-
eigenen Corporate Communication Strategie Gedan-
kenanstdBe und zeigt stilsicher neue Perspektiven auf.

Rekrutierende behalten jederzeit die volle
Kontrolle iiber den Verlauf des Gesprichs:
Dies wird durch den vollstandig individualisier-
baren, selbstlernenden Dialog-Flow der Bot-
Konversation ermaglicht.

Passgenaue Darstellung des Chatbhot-Widgets nach
der unternehmenseigenen Corporate Identity:
Der Unternehmen stehen liber den integrierten
NIIID Widget-Editor von der Namenswahl des Bots
Uber das visuelle Erscheinungsbild viele Individua-
lisierungsoptionen zur Verfiigung.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?
Die grofite Herausforderung in der Entwicklung eines
wegweisenden Bot-Systems wie NIIID, liegt in der
Integration natiirlicher Sprache, also von gelaufigen

Sprach- und Artikulationsmustern, wie wir sie taglich in
personlichen Konversationen nutzen. Anstatt lediglich
fest vorgegebene Abfolgen von Fragen und Antworten
wiederzugeben, nutzt NIIID die Mdglichkeiten der
Kinstlichen Intelligenz, um den Dialog mit den Bewer-
ber*innen natirlich und intuitiv zu gestalten. NIIID lernt
aus bereits erfolgten Dialogen mit echten Menschen, um
sich selbst zu optimieren und sein Sprachverstandnis
stetig zu verbessern. Er erkennt Muster in der Sprache
und verbindet diese mit bestimmten Intentionen. Eine
wichtige Rolle spielen Natural Language Processing
(NLP), als computerbasierte Verarbeitung von natirlicher
Sprache sowie Natural Language Understanding (NLU],
als Komponente des Verstehens von Sprache durch
Computer. Dabei geht es darum, menschliche Sprache
digital lesbar und verstehbar zu machen. NIIID ist
dadurch in der Lage, den tieferen Sinn und Subkontext
der Texteingaben zu erkennen und darauf die passenden
Antworten zu geben. Da NIIID speziell auf Recruitingpro-
zesse mafigeschneidert ist, kann das Tool direkt einge-
setzt werden. NIIID versteht bereits im Auslieferungszu-
stand die wichtigsten Recruitinganliegen. Je langer NIIID
jedoch im Einsatz ist, desto besser kann tber NIIID-In-
sights die Bot-Qualitat detailliert ausgewertet werden
und gezielte Optimierungen angestrebt werden. Uber
tiefgehende Statistiken erhalten Rekrutierende ein noch
gezielteres Verstandnis fiir lhre Bewerbungsgruppen.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

NIID ist direkt im BITE Bewerber*innenmanagement- wie ist der Umgang mit Transparenz?

system integriert. Ein von BITE erstelltes Code-Snippet NIHID kann nur im Recruitingbereich eingesetzt werden,
wird als simpler HTML-Tag auf der Webseite des Unter- dariiber hinaus gibt es keine weiteren Einschrankungen.
nehmens eingebunden, wodurch der digitale Assistent Die Kundinnen und Kunden erhalten alle gestellten
sofort voll funktionsfahig ist. Dann werden alle Anpas- Fragen anonymisiert.

sungen am Assistenten automatisch eingespielt. Der Bot
ist so auch auf mobilen Webseiten stets an das jeweilige
Endgerat angepasst.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Ldsung
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

d.vinci HR-Systems GmbH
Team d.vinci

E-Mail: hallo@dvinci.de
Tel.: +49 40 37 47 99 988
www.dvinci.de

dvinci

Kernangebote: Bewerbermanagement-System von d.vinci und d.vinci Onboarding
mit folgenden intelligenten Funktionen: Multiposting (powered by
GoHiring) mit Gber 500 Jobb&rsen-Schnittstellen, Messaging-Funk-
tionen, CV-Parsing unterstiitzt Dateneingabe (Technologiepartner Text-
kernel), verschiedene Verhaltens- und Wirkungsanalysen (iiber Partner).

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losungbereitsein? = oo € D00 sttt sttt
Referenz aus der Sozialwirtschaft: u. a. Diakonien, Deutsches Rotes Kreuz, Evangelisch-Lutherischer

Kirchenkreis in Hamburg-0st, Verein fir Innere Mission in Bremen

Weiterfiihrende Informationen

zum Angebot unter: www.dvinci.de
oco0o
O | http:/www.dvinci.de
[}
H, d.vin o

Ausschrelbungen é2]  Poolkandidaten  Empfenlungen(o]  Termine
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@ Aushildung als GroB-und AuBenhandelskaufmann (z020-5002
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Quelle: "d.vinci Bewerbermanagement”, Copyright 2022 d.vinci HR-Systems GmbH
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kernangebot

CV-Parsing
(Technologiepartner Textkernel)

A

Fragebdgen fiir Bewerbende werden automatisch mit den Informationen aus XING- und
LinkedIn-Profilen oder via Auslesefunktion aus einem Lebenslauf gefiillt. Alle Daten inkl.
Foto werden automatisiert erfasst und Feldern zugeordnet. Statt manuellem Abtippen ist
nur noch eine Vervollstandigung seitens Bewerbenden notig. Recruiter*innen kdnnen
Papierbewerbung scannen, Daten aus dem gescannten Dokument auslesen und automa-

tisch in einen Fragebogen iiberfiihren lassen.

Wie kann ich Bewerbenden Zeit sparen,
indem ihre Daten aus vorhandenen Le-

benslaufen automatisch erfasst werden?
Wie kann ich selbst aus Papierbewerbungen
Daten digitalisieren?

Was sind die groften Vorteile fiir Recruiter*innen?

Zeitersparnis:

Bewerbende sparen Zeit beim Ausfiillen des
Fragebogens. Rekrutierende sparen Zeit durch den
Wegfall des manuellen Erfassens von Papier- und
E-Mail-bewerbungen.

Vertrauenssteigerung zum Arbeitnehmer
(Employer Branding, Candidate Experience):
Bewerbende mdochten keine seitenlangen, schwie-
rigen Fragebdgen ausfiillen, sondern schnell die
eigenen Unterlagen bei einem Unternehmen ein-
reichen - bessere Konversionsrate.

Einfache Anwendbarkeit (Plug & Play):

In der Standardkonfiguration im d.vinci Bewerber-
management enthalten, kein zusatzlicher Implemen-
tierungsaufwand.

Steigerung der Qualitit:

Erhohung des Recruitingerfolgs mit einer besseren
Konversionsrate, verbesserte Datenqualitat durch
die Vermeidung von Tippfehlern und die direkte digi-
tale Verarbeitung im d.vinci Bewerbermanagement.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Alle Wahrnehmungen und Erfahrungen, die Kandidat*in-
nen mit einem potenziellen Arbeitgeber*in sammeln,
bilden die Candidate Experience. Diese ,.Experience” be-
ginnt schon mit einem einfachen Bewerbungsformular,
denn Bewerbende mochten heutzutage keine seitenlan-
gen, schwierigen Fragebodgen ausfiillen, sondern schnell
die eigenen Unterlagen bei einem Unternehmen einrei-
chen. Dabei hilft CV-Parsing. CV-Parsing ist in der Stan-
dardkonfiguration jedes Bewerbermanagement-Sys-
tems von d.vinci automatisch mit enthalten. Beim
CV-Parsing - auch als Lebenslaufanalyse oder Verarbei-
tung von Lebenslaufen bezeichnet — werden unstruktu-
rierte Lebenslaufe oder auch XING- und LinkedIn-Pro-
file in ein strukturiertes Format umgewandelt. Die Daten
werden durch Absenden des Fragebogens im Bewer-
ber*innenmanagement integriert und kdnnen dort durch
sucht werden. Durch CV-Parsing wird die manuelle
Dateneingabe Uberflissig. Kandidat*innen kdnnen sich
tber (mobile] Endgeréte jeglicher Art bewerben und
Recruiter*innen kénnen Datenbanken besser durchsu-
chen. Der in d.vinci integrierte Technologiepartner Text-
kernel setzt Kl der neuesten Generation ein, um Infor-
mationen aus Lebenslaufen zu extrahieren — unabhangig
von der Dokumentenstruktur, der Sprache oder dem
Schreibstil. Die Kl wurde mit Dokumenten und Sprach-
beispielen von Muttersprachlern trainiert.



Wie wird die Losung integriert?

CV-Parsing ist fur jedes Unternehmen, das das Bewer-
ber-management-System von d.vinci nutzen mochte,
geeignet.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;{a
Anforderungen an
IT-Fdhigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

3
=

Aufwand zur tech-
nischen Einbindung
in IT-Systeme des
Unternehmens

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1
niedrig

// pulsnetz.de

//4/7‘\ gesund arbeiten

N

Gibt es Einschriankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Bewerbende konnen entscheiden, ob sie ihre Daten aus
einem Lebenslauf oder XING- und LinkedIn-Profil aus-
lesen lassen oder einen Fragebogen manuell ausfiillen.
Tiefergehende Funktionalitaten des Tools und die Daten-
verarbeitung werden auf Wunsch erlautert. Die Lésung
ist direkt einsetzbar und es ist keine explizite Zustimmung
fur die Nutzung des CV-Parsing notwendig. Grundsatzlich
sollte die Einfiihrung des d.vinci Bewerbermanagements
allerdings mit dem Betriebsrat besprochen werden, um
eine Verzdgerung bei der Einflihrung zu vermeiden.
Sowohl d.vinci als auch die Losung von Textkernel sind
nach I1SO 27001 zertifiziert und erfiillen alle Vorgaben

der EU-DSGVO. Die Daten werden in Rechenzentren in
Deutschland verarbeitet. Es werden nur Daten gespeichert,
die Personen beim Erfassen eingeben.

hoch

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur KI- bzw. datenbasierten Lésung
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

fokus digital GmbH

Giovanni Bruno - Geschaftsflihrender Gesellschafter

E-Mail: bruno@fokus-d.de
Tel.: +49 30 629 32 936
www.fokus-d.de

Kernangebote:

fokus>digital

Die fokus digital GmbH unterstiitzt gezielt die Pflege- und Sozialwirt-
schaft mit digitaler Expertise. Sie begleitet ganzheitlich von der Erstel-
lung eines Recruiting-Konzepts als attraktiver Arbeitgebender, der star-
keren regionalen Sichtbarkeit fir Jobsuchende, der Personalgewinnung
Uber digitale Medien bis hin zur Optimierung von digitalen Infrastruk-
turen, u. a. Karriereseite und Stellenanzeigen. Es werden verschiedene
Fokus-Ldsungen wie ein Recruiting-Dashboard (s. Vertiefung) oder ein
mobiles soziales Intranet als App-System (s. Vertiefung) angeboten.

Wie viele Kund*innen setzen lhre
Losung bereits ein?

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter:

Bundesverband privater Anbieter sozialer Dienste e.V., Dachstiftung
Diakonie, Diakonie Netzwerk Pflege, Caritas Bamberg, Diakonisches

www.fokus-d.de




)/ pulsnetz.de
/4//‘9‘\ gesund arbeiten

W)

KI- und datenbasierte Angbote entlang des Recruiting-Prozesses
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Recruiting Dashboard/
fokus>care Dashboard

Mit fokus>care ® DASHBOARD werden in Echtzeit alle Recruiting-Daten und -Kennzahlen
in einer Ubersicht erfasst. Anwendende erhalten schnell und einfach alle fiir sie relevanten
Marketing-Daten, -Kosten, -Reichweiten und -Ergebnisse und konnen bei Bedarf auch

Prozesse automatisieren.

Wie behalte ich alle Daten meiner Recruit-
ing-Aktivitaten im Blick und kann bequem

individuelle Messgrofen fiir wichtige Kenn-
zahlen einsehen und steuern? Wie kann ich
wiederkehrende Aufgaben automatisieren?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Transparenz der Daten:
Eine individualisierte und einfache Darstellung aller
relevanter Daten (auch historisch und korrelativ)
sorgt dafiir, dass Rekrutierende schneller und effi-
zienter entscheiden konnen.
Erfolgsmessung:
Die Wirksamkeit von Kampagnen kann gemessen,
nachvollzogen und optimiert ausgesteuert werden.
Den Uberblick behalten:
Alle Online-Daten aus 70 moglichen Anwendungen
werden in einem Dashboard erfasst.
Sekundengenaue Daten:
Rekrutierende konnen jederzeit Uber einen geheimen
Link auf ihre Daten in Echtzeit zugreifen.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?
Heutzutage gibt es immer mehr digitale Instrumente
und Medien, die sich gezielt fiir die Ansprache poten-
zieller Auszubildenden, Pflegekrafte oder anderen
Berufsgruppen einsetzen lassen, etwa mittels Mitarbei-
terkampagnen Uber Facebook, YouTube, Instagram oder
Google. Mit dem fokus>care DASHBOARD behalten
Rekrutierende alle ihre Daten in Echtzeit im Uberblick,
seien es Google Analytics und Website-Besucher, Recru-
iting-Werbeanzeigen oder weitere Accounts. Uber 70
Anwendungen lassen sich in einem Dashboard zusam-
menfihren. Ein Einsatz wird empfohlen, wenn bereits
Online-Kampagnen zur Personalgewinnung eingesetzt

werden und z. B. die Reichweite von Stellenanzeigen
erhoht werden soll, oder mehr Daten verstanden und
ausgewertet werden mdchten. Anhand der Kennzahlen
kénnen schnell und tbersichtlich Entscheidungen ge-
troffen werden, ob und wie stark digitale Mainahmen
zum Einsatz gebracht werden und welche sich als erfolg-
reich herausstellen. Bevor Unternehmen das digitale
Recruiting starten, ist das Einrichten eines Trackings
empfehlenswert. Bei Bedarf kdnnen Regeln bzw. Auto-
matismen eingerichtet werden, z. B. eine Budgeterho-
hung bei Uberschreiten einer bestimmten Grenze. Der
Einsatz ist auch fur kleinere Einrichtungen lohnend, die
eine datenbasierte Erfolgsmessung anstreben.

Wie wird die Losung integriert?

Die einzige Voraussetzung sind zum Start die Admin-
rechte fir Nutzerrollen. Das Tool kann ansonsten sehr
schnell eingefiihrt werden, da es als Software-as-a-Ser-
vice-Losung keiner Integration in die eigene IT-Land-
schaft bedarf. Die Losung ist auch fir KMU geeignet.
Schnittstellen zu BMS- und HR-Systemen kdnnen ge-
schaffen werden.

Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Das Tool ist DSGVO-konform. Die Datenspeicherung erfolgt
in Deutschland.
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Quelle: Auszug aus einer Facebook-Ubersicht im"fokus>care DASHBOARD", Copyright 2022 fokus digital GmbH
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Mitarbeiter-App/Soziales Netzwerk
fokus>care ® App-System

Ein mobiles soziales Intranet, um alle Mitarbeitenden, Bewohner*innen und pflegenden
Angehorigen jederzeit per App zu verbinden und zu erreichen. Tagesaktuelle News, der
Schicht- oder Speiseplan und vieles mehr konnen in der App einfach mit allen Nutzenden

geteilt werden.

Wie kann ich durch die Reduktion von
Formularen, E-Mails, Papier und Flyer in
meiner Kommunikation entlastet werden?

Wie kann ich das Onboarding verbessern,
die Bindung der Mitarbeitenden optimieren
und Workflows optimieren?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Mitarbeitende einfach vernetzen:
Mithilfe der App erhalten Mitarbeitende ein einfaches
und unbirokratisches Werkzeug, um sich zu infor-
mieren, sich zu verbinden und sich auszutauschen.
Onboarding bequem gestalten:
Es konnen Schulungsmaterialien bereitgestellt
werden und die Kommunikation unter der Beleg-
schaft wird - nicht nur - zum Start erleichtert.
Internes Employer Branding:
Die App wird auf das Design der Einrichtung
angepasst: Logo, Farben und Inhalte sind
individualisierbar.
Zeiteinsparung:
Telefonklingeln, E-Mails und ,Kannst du mal bitte ..."
werden reduziert und Workflows digitalisiert. Die App
funktioniert auf allen Endgeraten.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?

Der Einsatz eines zeitgemafBen Intranets als App oder
Community positioniert eine Einrichtung als modernen
Arbeitgeber. Ob die Verwaltung von Krankmeldungen, Spei-
seplanen oder Terminen, Push-Nachrichten, oder Kommu-
nikation mit Mitarbeitenden: fokus>care bringt tiber 100
maogliche Einsatzgebiete mit und begleitet die ambulante
und stationare Pflege. Biirokratische Ablaufe kénnen mit
einer App in einem Baukastensystem digitalisiert und indi-
viduell zusammengestellt werden. Die nutzende Einrich-

tung kann steuern, welche Inhalte einzelne Nutzergruppen
sehen. Sie kann beliebige Module auswahlen und Inhalte
jederzeit verandern, erganzen oder léschen. Auf Wunsch
wird die App auch im Apple- und Google Play-Store verof-
fentlicht.In der App kdnnen spezielle Onboarding-Channels
oder Communities fiir neue Mitarbeitende anlegt und z. B.
Schulungsvideos oder fachliche Informationen zu Prozes-
sen und Arbeitsablaufen zur Verfligung gestellt werden.
Eine Chatfunktion vernetzt neue Mitarbeitende sogar vor
Arbeitsantritt oder kurz danach mit anderen Einsteigen-
den und Mitarbeitenden in Gruppenchats. So wird die App
zu einer zwischenmenschlichen, sozialen Anlaufstelle.
Einsteigende kdnnen Vorgesetzte liber die App im 1:1 Chat
erreichen. Auch ein Chatbot kann integriert werden.

Wie wird die Losung integriert?

Im Standard ist ein Start der App bereits nach 2-3 Wochen
maoglich. In einer umfangreicheren App werden fiir die
Konzeption und Umsetzung 2-3 Monate veranschlagt. Auch
nachtraglich konnen einzelne Module kostenfrei hinzuge-
flgt und entfernt werden. Sie ist als Progressive Web App
programmiert, d. h. die App existiert als Website, die alle
Funktionen der mobilen App-Version mitbringt und kann
unabhangig vom jeweiligen Endgerat genutzt werden. Das
App-System ist fur kleine und grof3e Unternehmen geeignet
und halt auch mehreren tausend Nutzenden stand. Es
lassen sich Schnittstellen zu HR-Software erstellen.

Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Die fokus>care® App ist zu 100 % DSGVO-konform.

Die App wird auf deutschen Servern gehostet und alle
Daten DSGVO-konform verschlisselt und gespeichert.
Sie ist als Kommunikationsinstrument ausgelegt. Vom
Austausch sensibler medizinischer Daten ist abzusehen.
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

FYLTURA by Expert Sieve UG
Anne-Cathrin Becker - COO/Co-Founder
E-Mail: anne(@fyltura.de

Tel.: +49 156 78318-999

www.fyltura.de

Kernangebote:

@@ FYLTURA

Unvoreingenommene, zeit- und kostensparende Vorauswahl im
Recruiting. Tests fir die personliche und fachliche Eignung von
Bewerbenden.

Markkleeberg

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein?

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter:

https://www.fyltura.de/



KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kernangebot
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(Personlichkeitstest)

Verhaltens- und Wirkungsanalysen
unterstiitzen Vorauswahl und Auswahlgespréche

Personlichkeitstests ermoglichen die Erfassung der personlichen Passung von Kandidat*-
innen. Das bringt dem gesamten Team objektive, zuverldssige und dkonomische Vorteile.

Wie kann ich offene Stellenprofile objektiv mit Personlichkeitsmerkmalen von Kandidat*innen abgleichen und

deren Grundmotive zur Bewerbung erkennen? Wie erhalte ich eine objektive Grundlage fiir Fragen und The-
men, die ich anschliefiend in einem personlichen Bewerbungsgesprach klaren und validieren kann?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Objektivierung der Vorauswahl:
Die Losung hilft, die erste Auswahlphase frei von
personlichen Entscheidungseinfliissen zu gestalten
und liefert konkrete Hinweise zur Persdnlichkeit der
Kandidat*innen.

Steigerung der Qualitit:
Speziell auf den Job zugeschnittene relevante Eigen-
schaften kdnnen neutral abgefragt werden.

Kostenersparnis:
Die Fachabteilung kommt erst spater im Bewer-
bungsprozess dazu und kann sich so besser auf das
Kerngeschaft konzentrieren.

Fairere Behandlung von Bewerber*innen/
Messung frei von kognitiven Verzerrungen:
Das Bauchgefiihl bzw. der Nasenfaktor von Rekru-
tierenden ist weiterhin wichtig und hilfreich, aber zur
Vorauswahl sollten vor allen datenbasierte Kriterien
bei der Bewerbendenauswahl zum Tragen kommen.
Auch der Bewerbende profitiert, denn er erfahrt
durch den Test mehr Uber seine Persdnlichkeit und
seine Eignung fir spezifische Jobprofile.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?
https://www.fyltura.de/persoenlichkeitstest

Mit dem Modell kdnnen Aussagen iber Personlichkeits-
aspekte einer Kandidatin bzw. eines Kandidaten ge-
troffen werden. Dem Test liegt ein Jobprofil zugrunde
und gewichtet die Persdnlichkeitsfacetten im Vergleich
zu den Anforderungen einer vakanten Stelle. Er kann

z. B. Aussagen dazu treffen, zu wie viel Prozent ein

Match zwischen Personlichkeit und Stellenanforde-
rungen besteht. Das Modell ist lernfahig und basiert auf
statistischen Methoden und Methoden der Kiinstlichen
Intelligenz.

Die Daten werden im Rahmen eines ca. 20-miniitigen
Tests erhoben. Es handelt sich um einen Online-Test mit
135 Fragen zur Personlichkeit basierend auf dem etab-
lierten Big Five Modell. Als Job-Profil fur die Stelle kann
aus Voreinstellungen ausgewahlt werden oder ein indivi-
duelles Profil erzeugt werden.

Es werden gezielt Eigenschaften erhoben, die fir eine
vakante Stelle relevant sind. Die Auswertung macht
Aussagen dariber, wie es um die Aufgeschlossenheit,
Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit (wie
Ricksichtnahme, Empathie) und den Neurotizismus
(emotionale Labilitat, Verletzlichkeit) bestellt ist. Zudem
analysiert der Test den Team-Fit und Motive, die den
Bewerbenden antreiben (z. B. Macht, Leistung oder
Zugehorigkeit/Affiliation).

FYLTURA hilft, auf subjektiver Wahrnehmung basie-
renden Fehlentscheidungen im Recruiting zu verhindern.
Durch den Personlichkeitstest werden die Person-
lichkeitsaspekte der Kandidat*innen unvoreinge-
nommen ermittelt. Damit basieren Entscheidungen in
Zukunft auf Fakten statt auf Wahrnehmung Einzelner.
Dazu Uberprift das Tool die personliche Passung von
Kandidat*innen und liefert Hinweise auf Chancen und
Herausforderungen.



Wie wird die Losung integriert?

In der Regel gibt es ein Erstgesprach mit Unternehmen
und Bewerbendem und dann setzt der Personlichkeits-
test an. Dies sorgt fiir eine positive Candidate Experience.

Es gibt keine technischen Voraussetzungen zum Ein-
satz des Tools und es wird auch keine technische Infra-
struktur bendtigt. Das Tool ist fiir alle Jobprofile glei-
chermaflen gut geeignet. Eine Feinjustierung ist pro Job-
profil moglich. Schnittstelle zu weiteren technischen
Systemen konnen bei Bedarf liber APIs geschaffen
werden.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung
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Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Interessierte Unternehmen erhalten eine Demo des Tools
und konnen alle Fragen im Gesprach klaren. Das Tool

an sich ist aber sehr intuitiv und selbsterklarend. Die

Lésung ist direkt vom Unternehmen einsetzbar (und
i. d. R. zustimmungspflichtig). Die Losung ist DSGVO-kon-
form. Damit hebt sie sich auch von der Konkurrenz ab.

Die Kandidat*innen bekommen am Ende des Tests eine
Auswertung zur Ansicht. Alle Kandidat*innen kénnen
alle Daten auf Wunsch einsehen und Daten werden auf

Anfrage vor der Speicherfrist geldscht.
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

Greple GRE
Michael Plentinger - Geschiftsfiihrer PLE
E-Mail: mp(@greple.de

Tel.: +49 911 3767 7362
www.greple.de

Kernangebote: e Cultural Fit Analysen von und fiir Bewerber*innen durch
Abgleich von Unternehmenswerten (s. Vertiefung)
e Personalentwicklung durch Re- und Upskilling (s. Vertiefung)
e Aktive Ansprache (auch passiver Kandidat*innen) durch
"Active Sourcing” auf LinkedIn

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? 21-50

Referenz aus der Sozialwirtschaft:

PEGASUS A0

ik
-
Praxisbeispiel
We|terfuh rende Infor mat|onen ...................................................................................................................................................................
zum Angebot unter: www.greple.de/ai-based-services
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Cultural Fit Analyse
zur Selbsteinschatzung

Cultural Fit Analyse
von Bewerber*innen

%

In der Anziehungsphase hilft der "Cultural Fit Check” von Greple - Kl-basiert anhand eines
individuellen Tests zur Selbsteinschatzung - Interessenten eines Unternehmens, die zu den

Werten des eigenen Unternehmens passen.

Auch im Auswahlprozess von Bewerber*innen kann man mit dem Tool bewerten, welche
Kandidat*innen gut zur Unternehmenskultur und den eigenen Strategien passen.

Wie kann ich dabei unterstiitzt werden,

Mitarbeitende zu finden, die gut in und zu
unserer Unternehmenskultur passen?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Steigerung der Qualititit von Bewerbungen:

Steigerung der Bewerber*innenqualitat durch
die Schaffung einer authentischen Orientierung
und Transparenz beziiglich der Passung zum
Unternehmen.

Radikale Kosteneinsparung:

Das Risiko von Fehlbesetzungen kann signifikant
gesenkt werden. Durch kulturbasiertes Matching
kdnnen Kosten eingespart werden.

Signifikante Zeitersparnis:

Es werden nur die Kandidat*innen beriicksichtigt,
die wirklich zur eigenen Unternehmenskultur und
Strategie passen. Dadurch wird Zeit im Auswahlpro-
zess gespart.

Candidate Experience:

Den Kandidat*innen konnen noch vor der Bewerbung
Einblicke in die eigene Unternehmenskultur geboten
und so Vertrauen zur Arbeitgebermarke geschaffen
werden.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?
Initial ermittelt Greple mit Kl und Prasenzwork-
shops relevante Werte- & Motivstrukturen in einem
Unternehmen. Die zu Grunde gelegten psychologi-
schen Modelle sind hierbei die Big Five sowie vali-
dierte Modelle zu organisationaler Passung und
Werte-Personlichkeits-Zusammenhangen.

Relevante Facetten der Kulturanalyse sind dabei Motiv-
struktur, Arbeitsweisen, Werte, Fiihrungsverhalten oder
Mindset. Psychologen*innen von Greple entwickeln auf
Basis validierter wissenschaftlicher Modelle ein indivi-
duelles Cultural Fit Konzept, das Matching zwischen den
Werten der Bewerber*innen und der Organisationskultur
(Person-Organisations-Fit) evident analysiert. Der
Cultural Fit Check wird dann in die bestehenden Prozesse
des Unternehmens implementiert.

Zum Beispiel kann fir potenzielle Mitarbeitende

ein Cultural Fit Check fur die Homepage erarbeitet
werden. Dieser vermittelt auf eine spielerische Art und
Weise die Werte eines Unternehmens und generiert
einen ersten Touchpoint mit der Unternehmensstruktur.
Oder Bewerber*innen kénnen einen Cultural Fit Check
durchlaufen und so fiir Recruiter*innen den Auswahl-
prozess erleichtern.



Wie wird die Losung integriert?

Greple erhebt gemeinsam mit dem Unternehmen alle
notwendigen internen Daten. Zusatzlich werden Daten
aus der EU-Datenbank CEDEFOP (Européisches Zen-
trum fir die Férderung der Berufsbildung), Social Media-
Daten, die 6ffentlich verfligbar sind, Daten aus Stellen-
anzeigen sowie Daten aus wissenschaftlichen Foren und
Portalen verarbeitet. Bei Bedarf kdnnen Schnittstellen
zu bestehenden HR-Systemen geschaffen werden.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
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fiir Nutzer*innen
des Tools

;{a
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IT-Fahigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

@
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Aufwand zur tech-
nischen Einbindung
in IT-Systeme des
Unternehmens

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1
niedrig

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur Kl- bzw. datenbasierten Lésung
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Gibt es Einschrdankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Die Transparenz steht im Vordergrund, d. h. Features
werden nach Wunsch im Detail erklart und Ziele und die
Datennutzung transparent gemacht.
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Relevante Kompetenzprofile in
Eﬁ.ﬁ Stellenausschreibungen
N® beriicksichtigen

FE N Re-und Upskilling von

(@@) Mitarbeitenden unterstiitzen
—

Mithilfe von Kl kann Greple zukiinftige Soft- und Hard Skills evaluieren und unternehmens-
spezifische Entwicklungspfade fiir eine individuell zielfiihrende Personalentwicklung

aufzeigen.

Die gewonnenen Erkenntnisse zu Kompetenzprofilen konnen dann auch in der Anziehungs-
phase in Stellenausschreibungen beriicksichtigt werden.

Wie kann ich dabei unterstiitzt werden,
Mitarbeitende nach kiinftig wichtigen

Kompetenzprofilen weiterzuentwickeln
und auch neu einzustellen?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
People Analytics:
Valide Soft Skills, individuelle Entwicklungspoten-
ziale und Personlichkeitsmerkmale valide und

objektiv messen. Frei von kognitiven Verzerrungen.

Radikale Kosteneinsparung:
Bestehende Mitarbeitende in der Organisation
identifizieren, die Uber die notwendigen Soft- &
Hard Skills verfligen, um eine offene Position zu
besetzen. So werden Recruitment Kosten gespart.

Employee Experience:
Mitarbeitende gemaf der Kompetenzen, Interessen
und Bedirfnisse entwickeln. Sinn stiftend und wert-
schopfend.

Workforce Planning:
Durch Big Data Analysen verstehen, welche rele-
vanten Soft- & Hard Skills aktuell sowie kiinftig
erfolgskritisch fur die eigene Organisation sind.
Blind Spots in der Kompetenzstruktur der Beleg-
schaft identifizieren.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?
Durch Big Data Analysen und Kl kann Greple zukiinftig
relevante Soft- & Hard Skills fiir Mitarbeitende evaluieren
und Entwicklungspfade fur eine zielfiihrende Per-
sonalentwicklung aufzeigen. Greple analysiert dafiir
taglich Daten zu Berufsprofilen aus arbeits- & organi-
sationsbezogenen Social Media-Profilen, Millionen von
Stellenanzeigen sowie institutionellen Kompetenzdaten-
banken wie ISCO-Datenbank (Internationale Standard-
klassifikation der Berufe, die ein Modell zur Erstellung
von Berufssystematiken bereitstellt). In diesem Datenpool
werden Uber eine Kombination von Machine Learn-
ing-Algorithmen in Verbindung mit einer Graph-Daten-
bank synonyme Begriffe erfasst und in Beziehung ge-
setzt, d. h. in einer sog. Ontologie geclustert.

Auf dieser Basis kann durch die ontologische Nahe auto-
matisiert eine Vergleichbarkeit zwischen persdnlichen
Potenzialen von Mitarbeitenden und Berufsbildern fest-
gestellt werden. So kdnnen verborgene Kompetenzpo-
tenziale von Mitarbeitenden aufgedeckt werden und
Diskrepanzen erkannt werden, um Mitarbeitende intel-
ligent weiterzuentwickeln. Zudem konnen Recruiter*-
innen zukiinftig relevante Kompetenzprofile in neue Stel-
lenangebote einflielen lassen.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrdankungen zur Datennutzung und
Greple erhebt gemeinsam mit dem Unternehmen alle wie ist der Umgang mit Transparenz?

notwendigen internen Daten. Bei Bedarf konnen Schnitt- Die Transparenz steht im Vordergrund, d. h. Features
stellen zu bestehenden HR-Systemen geschaffen werden. werden nach Wunsch im Detail erklart und Ziele und die

Datennutzung transparent gemacht. Alle Daten werden
datenschutzkonform gesammelt und durch die Greple Ki
analysiert.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung
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Einschidtzungen der Losungsanbieter zur Ki- bzw. datenbasierten Losung




Praxisbeispiel

Evaluierung sinnstiftender

www.mypegasus.de/2020-2021

Entwicklungspfade fiir die MyPegasus GmbH

Mit Kl relevante Kompetenzprofile im Arbeitsmarkt

erkennen und im Recruiting beriicksichtigen.

Wie stelle ich sicher, dass ich aktuell
und kiinftig relevante Fahigkeiten fiir
ein Jobprofil kenne und so Mitarbeitende

effektiv bei der Weiterentwicklung
unterstiitzen kann?

Was war die Herausforderung?

Transfergesellschaften sind ein arbeitsmarktpolitisches
Instrument, mit dem Ziel, von Arbeitslosigkeit bedroh-
te Mitarbeitende eines Unternehmens, zlgig in neue
Beschaftigungsverhaltnisse zu vermitteln.

Die MYPEGASUS GmbH ist eine der grofiten Transferge-
sellschaften Deutschlands und mdchte gemeinsam mit
Greple den personlichen und erfahrungsgestitzten
Beratungsprozess mittels Big Data und Kl sinnvoll
erganzen, um eine hohere Objektivitat und Validitat bei der
erfolgreichen Kund*innenbegleitung sicherzustellen. Da-

[=]

VIYPEGASUS

https://youtu.be/
U9m7SCIG3hY

Demonstration zur
Funktionsweise
einer Kompetenz-
Ontologie

fur wurde ein kompetenz- und personlichkeitsbasiertes
Konzept entwickelt und technisch umgesetzt. Ziel war
es, den aktuellen und zukinftigen Entwicklungen des
Arbeitsmarkts, d. h. weg von reinen Qualifikationen hin
zu Kompetenzen, Rechnung zu tragen.



Wie wurde die Herausforderung geldst?

1. Service Design Workshops:

2. Service Design Iteration:
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Mit Berater*innen und Geschaftsfiihrung.

Personliche Gesprache, Interviews und Shadowing mit

Transferberater*innen.

3. Machine und Deep Learning:

Entwicklung zweier Machine Learning Modelle zur Bestimmung der

ontologischen Nahe zwischen Berufen und Kompetenzen sowie selbst-

lernende, automatisierte Kategorisierung von 7500 Kompetenzen. Daten-

basis: 25 Millionen &ffentlich zugangliche Social Media-Profile und rund

100 Millionen Stellenanzeigen.

4. Data Science und Automation:

Verknipfung der Machine Learning Modelle zu Berufen und Kompetenzen.

Bestimmung der Relevanzentwicklung von Kompetenzen und Berufs-

bildern sowie Ausweitung der Analyse auf alle existierenden Berufe.

5. User Experience und
Interface:

6. Administration und Continous
Improvement:

Welche Mehrwerte sind entstanden?
Kompetenzmanagement

MYPEGAUS kann mit der Ldsung von Greple zentrale
Kompetenzen bestimmter Berufsbilder Gber alle Bran-
chen hinweg objektiv ermitteln, quantifizieren und in
Kompetenzclustern sichtbar machen.

Hybrid Intelligence

Die Losung von Greple ermdglicht den Transfer-
berater*innen eine objektive, datenbasierte Beratung ih-
rer Kund*innen. Diese erganzt sich mit dem unterschied-
lichen Erfahrungswissen der Transferberater*innen.

Artificial Intelligence

Greple hilft MYPEGASUS auf Basis von Arbeitsmarkt-
daten aus relevanten Social Media und Stellenanzeigen
in Echtzeit und selbstlernend Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt friihzeitig zu erkennen.

Iterative Entwicklung eines nutzerzentrierten Frontends fiir den idealen
Einsatz des Tools im Beratungsprozess in 3 Feedbackschleifen.

Ubergabe der skalierbaren Losung an den Kund*innen, Administration und
kontinuierliche Verbesserung.

Future Skills

Durch die grof3e Datenbasis kann MYPEGASUS
"Kompetenzverschiebungen” auf dem Arbeitsmarkt
frihzeitig erkennen. Das ermaglicht eine zukunfts-
gerichtete, zielfihrende Beratung von Menschen, die vor
personlichen Veranderungen stehen.

People Analytics

Kund*innen von MYPEGASUS erhalten im Zuge der
Beratung eine ausfihrliche Personlichkeitsanalyse, die
ihnen hilft ihre personlichen Starken und Wesensziige
besser zu verstehen und erfolgreich fir sich zu nutzen.



Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

HR4YOU AG

Roger Vogel - Senior Marketing & Communication Manager »
E-Mail: roger.vogell@hryou.de

Tel.: +49 9194 72522-14

www.hr4you.de

Kernangebote: Der vollstdandig modulare Softwareaufbau von HR4YOU-PRO (s. Vertie-
fung) umfasst u. a. Funktionen wie Chatbot, Versffentlichung von Stel-
lenanzeigen Uber Partnerunternehmen sowie Tracking zur Optimierung,
Kl-gestlitztes Smart Search und Matching, Active Sourcing (XING und
LinkedIn), CV-Parsing und Talentpool.

gratis testen/Abonnement (monatliche Mietgebiihr abhangig von den
Modulen und Leistungsbestandteilen)

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? ] MENALS D00
Referenz aus der Sozialwirtschaft: "Brot fiir die Welt"- Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwicklung e. V.,

WAFF, Zentrum Bayern Familie und Sozales.

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: https://www.hr4you.de/bewerbermanagement-software-hrayou-trm
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AT X Bewerber*innen-managementsystem
unterstiitzt phaseniibergreifend

HR4YOU-PRO vereint die beiden zentralen Elemente Bewerber*innen- und Personalmanage-
ment in einer Plattform und ist eine geeignete Unterstiitzung fiir alle, die Wert auf Flexibilitat
und Anpassbarkeit legen. Der vollstandig modulare Softwareaufbau von HR4YOU-PRO gewahr-
leistet eine optimale Systemkonfiguration - ob fiir KMU oder fiir globale Konzernstrukturen.

Wie kann ich meinen vielseitigen und kom-
plexen Arbeitsalltag in einem System ab-

bilden und vor allem auch administrative
Aufgaben, die mich wertvolle Zeit und Res-
sourcen kosten, biindeln?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Flexibel und skalierbar:
Interne Prozesse konnen passgenau abgebildet
werden und individuelle Anpassungen konnen
schnell getroffen werden. Das System ist modular
und kann so auch mit einem Unternehmen
.wachsen”.

Verbessert die interne Zusammenarbeit:
Alle Daten werden Ubersichtlich dargestellt und
bereichsibergreifend zur Verfligung gestellt. Das
verbessert und beschleunigt die interne Kommuni-
kation.

Unkomplizierte Implementierung:
Die intuitive Oberflache des Systems und die ein-
fache Handhabung ermdglichen einen schnellen
Einstieg.

Orts- und zeitunabhingige Verfiigbarkeit:
Recruitingdaten konnen jederzeit und tberall abge-
rufen werden.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Mit der Bewerber*innenmanagement-Software kénnen
alle Aufgaben des Recruitings umfassend unterstitzt und
optimiert werden. HR4YOU arbeitet dabei u. a. bei Chat-
bots mit Methoden der Kiinstlichen Intelligenz, indem
eine Kl darauf trainiert wird, auf wiederkehrende Fragen
zu antworten, niitzliche Antworten zu geben oder

einfach die fehlende DSGV0-Zusage zu erbitten. Beim
CV-Parsing werden hochgeladene Lebenslaufe im Hand-
umdrehen in die relevanten Datenbankfelder nach Kate-
gorien Ubertragen, sodass nur noch eine Endkontrolle
durch die Bewerber*innen notig ist.

Weitere Funktionen der Software basieren auf Automa-
tisierungslosungen: Bei der Verdffentlichung von Stel-
lenanzeigen lassen sich Funktionen fir eine direkte
Onlinebewerbung und eine Weiterempfehlung in soziale
Netzwerke einbinden. Eine breite Streuung wird durch
die Weiterschaltung an Jobborsen, Metasuchmaschinen,
Social Media Diensten und bei der Bundesagentur fiir
Arbeit erreicht. Schnittstellen zu allen relevanten Por-
talen sind in die Bewerber*innenmanagement-Software
integrierbar, auch kostenpflichtige Portale konnen direkt
bestickt werden. Bewerber*innen kénnen genau dort
abgeholt werden, wo sie sind, d. h. mobile Bewerbung
werden unterstitzt, One-Klick-Bewerbungen sind inte-
grierbar. Fur offene Positionen sorgt ein strukturiertes
Skillmatching mit Rankingfunktion sowie die Durchfor-
stung von Talent Pools und externen Netzwerken fiir
geeignete Kandidat*innen. Systemgesteuerte automati-
sierte Workflows bieten Prozess- und Rechtssicherheit.
Uber die Software kénnen zudem umfassende Reportings
zur Auswertung und Strategieplanung erstellt werden.



Wie wird die Losung integriert?

Die Voraussetzung zur Nutzung des Tools beschrankt
sich auf einen Internetzugang Uber einen marktibli-
chen Browser. Manche Funktionen wie Smart Search
eignen sich erst ab einem Bewerber*innenvolumen ab
10.000 pro Jahr.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;{a
Anforderungen an
IT-Fdhigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools
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Aufwand zur tech-
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000
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Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1
niedrig
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Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

HR4YOU ist nach ISO 27001 zertifiziert und die Anwen-
dung ist vollumfanglich EU-DSGVO-konform.

hoch

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur KI- bzw. datenbasierten Losung



Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

HR Puls GmbH PULS

Felix Meyer - Kundenberatung
E-Mail: anfrage@hrpuls.de
Tel.: +49 40 228 211 38
www.hrpuls.de

Kernangebote: Eine cloudbasierte Software mit 15 Modulen fiir alle wichtigen HR-
Themen wie Bewerber*innenmanagement (s. Vertiefung), Active Sour-
cing, Diagnostik, Personalplanung, digitale Personalakte, vorbereitende
Lohnabrechnung, Abwesenheiten, Zeiterfassung, Onboarding & Exit,
Mitarbeiter*innengesprache & Zielvereinbarungen, Feedback, Puls-
Checks & Befragungen, Gefahrdungsbeurteilung und Weiterbildung.

Wie viele Kund*innen setzen Ihre
Losung bereits ein?

Weiterfiihrende Informationen

zum Angebot unter: www.hrpuls.de/bewerbermanagement.htmtl
Mitarbeitarsuche mit Filter zur Anzahl offener
Type-Ahgad Funktion Auswahl der Statl  Kennzahlen Hilfefunk bon Aufgaben

Hauptnavigation
Benutzerkonto
Cffane Siellan

Shortcuts

Verteilung der
Bewearbungastati

Heakhonszedan

Offene Aufgaben

Bewerbungen je
Kanal

Quelle: "Recruiting Suite”, Copyright 2022 HR Puls GmbH GmbH
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AT X Bewerber*innen-managementsystem
unterstiitzt phaseniibergreifend

Die Recruiting Suite von HR Puls biindelt Bewerber*innenmanagement, Active Sourcing,
Diagnostik, Personalplanung und Bewerber*innenbefragung in einem Tool und hilft so

datenbasiert dabei, Talente zu finden.

Wie kann ich mehr Bewerber*innen finden,

ansprechen und einzelne, sich wiederho-
lende Bewerbungsschritte automatisieren?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Mehr Bewerber schneller finden:
Durch Multi-Posting-Funktionen, eine moderne
Karriereseite und einfache Bewerbungsmasken
werden schneller und mehr geeignete Kandidat*in-
nen erreicht.
Zeitersparnis fiir alle Beteiligten:
Entlastung von HR und Fachbereichen durch die
Automatisierung von Bewerbungsschritten.
Einhaltung des Datenschutzes:
Einhaltung der Vorschriften zum Datenschutz
gemafl DSGVO.
Mehr Flexibilitat:
Die Recruitingprozesse des Tools sind modular,
digital und in Echtzeit bedienbar.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Das Tool bietet die Maglichkeit alle Daten, die zu Bewer-
bungen insgesamt gesammelt werden, automatisiert

auf einen Blick in einem Dashboard zu erfassen und
auch einzelne KPIs bzw. Statistiken einzusehen, z. B. der
Bewerbungsstatus, die Bewerbungen je Kanal sowie die
Reaktionszeiten. Zudem visualisieren Standardberichte in
Form von Infografiken Kennzahlen in Echtzeit und Filter
ermoglichen Einzelvergleiche (von Organisationseinheiten
oder Zeitraumen) zu verschiedenen Themenfeldern.

Via Schnittstelle kdnnen Stellenanzeigen auf beliebigen
Jobborsen oder per Multi-Posting veroffentlicht werden.

Pro Kandidat*in sind alle Informationen und der chro-
nologische Aktivitatenverlauf abrufbar. Fahigkeiten
werden z. B. analog zu LinkedIn und XING automati-
siert dargestellt und alle Aktivitaten und Kommunika-
tion in Bezug auf den Bewerbenden werden transparent
dargestellt.

Ein webbasiertes Diagnoseinstrument wendet wissen-
schaftlich evaluierte Items mit verschiedenen Fragetypen
an und erlaubt so eine automatische Vorauswahl von
Kandidat*innen.

Auch der Bewerbungsprozess insgesamt kann iiber das
Tool evaluiert und optimiert werden: An verschiedenen
Touchpoints wie Karriereseite, Bewerbungsmaske kann
die Bewerber*innenzufriedenheit anhand eines Employee
Net Promoter Scores (eNPS) gemessen und verbessert
werden. Starken und Schwachen des Prozesses werden
so auf einen Blick erkennbar.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und
Das Tool lasst sich einfach in jedem Unternehmen wie ist der Umgang mit Transparenz?
einsetzen. Die Umsetzung erfolgt als Software-as-a- Alle Daten werden auf Servern in Deutschland mit
Service mit selbsterklarender Nutzung. Einhaltung der DSGVO-Vorgaben gespeichert. Der
Datenschutz wird durch die Hetzner Online GmbH
Zunachst wird das Projekt gemeinsam mit einem Unter- gewahrleistet und der Schutz der personenbezogenen
nehmen vorbereitet und klare Vorgaben erarbeitet. Das Daten durch moderne Sicherheitstechnik geschitzt.
System wird dann entsprechend konfiguriert, Adminis- So besteht ein autarkes Speichersystem pro Kund*in,
tratoren geschult und getestet, bevor es zum Go-Live eine Verschlisselung personenbezogener Daten, die
kommt. Ein personlicher Support wird fiir alle Fragen Nachvollziehbarkeit aller Veranderungen und tagliche
wahrend der Nutzung eingerichtet. Back-Ups.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;G)
Anforderungen an
IT-Fdhigkeiten der
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des Tools

2
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nischen Einbindung
in IT-Systeme des
Unternehmens

000
o 000
o]

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1 2 3 4 5
niedrig hoch




Praxisbeispiel

/@@ Entwicklung einer suchmaschinenoptimierten Jobplattform

fiir die Malteser in Deutschland
i https://jobs.malteser.de

Kl-basiert Stellenausschreibungen fiir Suchmaschinen optimieren und dadurch den Traffic

auf der Karriereseite erhohen.

Wie kann ich meine Stellenausschreibung in
einer bundesweit aktiven, sozialen Orga-

nisation zentral an einem Ort biindeln
und gleichzeitig fiir Interessierte besser
sichtbar machen?

Was war die Herausforderung?

Der Malteser Hilfsdienst ist mit Uber einer Million Mitglie-
dern und Forderern einer der grof3en caritativen Dienst-
leister in Deutschland. Die katholische Hilfsorganisation
ist als eingetragener Verein (e. V.J und gemeinniitzige Ge-
sellschaft mit beschrankter Haftung (gGmbH) bundesweit

an mehr als 700 Orten vertreten. Dadurch wurden bislang
dezentral Uber 1.000 Stellen an verschiedenen Orten un-

abhangig voneinander ausgeschrieben. Die brachliegen-

den Synergiepotenziale wollte man nutzen, indem man
eine zentrale Jobplattform fir alle deutschlandweit offene
Stellenausschreibungen entwickelte.



Wie wurde die Herausforderung gelost?
HR Puls entwickelte gemeinsam mit den Maltesern in

Deutschland eine Karriereseite, die alle offenen Stellen

an einem digitalen Ort bindelt.
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Stellenangebote bei den Maltesern

Finde deutschlasdwen offiens Stelien Sl sinem 6r grofien Arbetpebet in Gesundheits. ond Sosiahwesen in Wollet, Teilzet, i Miniol, Traites ode FL)

Suche
ndersl i
Brondeslnd o
Taligkedtsteld ¥
Beschifigmgsart [ Aushildemng U FEJ/BFD [ Honotartatis O Minijob (450 )
O Kebenzesufich O Stwdentische Aushilfe O Telzet O Tenes
[0 Volzei
Slandart S
Splle Bundestand Tatigiaitsield Beschamgungsart Standon
M L] 3-imgfrent Haye meflungudiendl, Phe Viollzail, Tedlzad, Min Llinchen
Medinnisches Personal (mdwi'd] fir Mobde imgfieams und Corona-Impizesirum  Bayem Retiungsdendt, Phe Tedizeit, Minjob (450 Reipeeres b
Faires [miw/d) fir die regeimakipe Towen- oder Scholerbel ey Haem Bededenony von Me Mlinjod (450 € Bad Briciengu, Bad
Farer (m/wid) fér de Bayem Beftederong von Me_  Minjob (450 €), Tediz_  Friedbar, Aichach
Fahreq/ Betrever {mSw/d) im 1 Liviend ghngienst Beyem Bedoedenany von Me Mg (450 €), Teilz Wishiger! &
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Sriailhanlmtar | Infsara haorshadbar (mifw i farhten.Ashart Srhulheaisdisn Ath Tealirait Mansahaen

Quelle:"Jobplattform mit Suchfunktionen fiir interessierte Kandidat*innen”, Copyright 2022 Malteser in Deutschland

Welche Mehrwerte sind entstanden?

Die besonderen Anforderungen der Malteser in Deutsch-
land wurden in diesem Referenzfall konkret umgesetzt.
Durch die Optimierung der Anzeigen fir Suchmaschinen -
u. a. wurden Schlagworte gesetzt und die URL-Struktur
optimiert — konnte der Traffic auf der Karriereseite um
mehr als 100 Prozent erhoht werden. Zudem wurden die
zuvor nicht mobil dargestellten Stellenanzeigen nun fir
eine sehr gute mobile Ansicht im Stellenportal optimiert.
Es wurde eine schlanke Bewerbungsmaske entwickelt,

die sowohl fur Rekrutierende und Fachentscheidende
als auch fur Bewerbende Vorteile bringt: Interessierte
kdnnen nun direkt ein Bewerbungsformular ausfillen
und abschicken. Dies sorgte insgesamt fiir 30 Prozent
mehr eingereichte Bewerbungen (Conversions). Fachent-
scheidende nutzen die Seite auch deutlich mehr, dank
der groflen Intuitivitat. Fir Rekrutierende wird au3erdem
durch die Anbindung an Stellenportale (z. B. Stepstone)
der Arbeitsaufwand erheblich reduziert.



Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

Infoniqa INFONIQA
Martin Pitzl - Sales Manager

E-Mail: Martin.Pitzl@infoniga.com

Tel.: +43 664 88139637

www.infoniga.com

Kernangebote: e Bewerber*innen-Managementsystem (s. Vertiefung)
e Aktive Ansprache (Multiposting)
e Durch CV-Parsing unterstiitzte Dateneingabe
e Durch Matching-Tools unterstitzte Vorauswahl

itw cklung und Suppor

Wie viele Kund*innen setzen lhre
Losung bereits ein?

Referenz aus der Sozialwirtschaft:

Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: https://www.infoniga.com/bewerbermanagement
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KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses

gerinne G Verdéffentlichung von
R‘ad\:\(\er\e Tools : Stellenanzeigen
‘e
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Kandidat*innen
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Vertiefung Ki- und datenbasiertes Kernangebot

AT X Bewerber*innen-managementsystem

~~~~ unterstiitzt phaseniibergreifend

Mithilfe von Kl kann Infoniga besonders effektiv alle Recruting-Tools der gesamten
HR-Strategie evaluieren und somit auch Unternehmen mit speziellen und komplexen

Anforderungen unterstiitzen.

Wie kann ich das Bewerber*innen-
Management umfassend systemseitig

begleiten - vom Recruiting bis hin zur
Personalentwicklung?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Weniger Aufwand:
Automatische Workflows statt manueller Eingaben.
Mithilfe u. a. von CV-Parsing, Matching & Ranking
sowie Multiposting lasst sich der Aufwand bei allen
Arbeitsschritten stark verringern.

Mehr Zeit:
Automatische Workflows, automatisierte Kompe-
tenzprofile u. v. m. bieten mehr Ressourcen fir
neue Strategien, mehr Kreativitat und freie Zeitres-
sourcen fir Recruiter*innen.

Optimale Experience:
Eine optimale Inserat-Steuerung aller Recruiting-
Prozesse von Ausschreibung bis Onboarding, ein
automatisierter Schriftverkehr und weitere Applika-
tionen bieten eine gesteigerte Professionalitat fur
die Kommunikation zwischen Recruiter*innen und
Kandidat*innen.

Alles unter Kontrolle:
Raus aus dem Excel-Chaos, rein in eine optimale
Ubersicht. Dies wird tiber ein Recruiting-Cockpit &
Daten-Dashboards gewahrleistet, das individuell auf
eigene Prozesse, Anforderungen und Cl-Vorgaben
zugeschnitten und in HR-Systeme integriert werden
kann.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Die Infoniga Bewerbermanagement Software bietet

in einer Losung verschiedenste Anwendungen, die die
Arbeit im Recruiting vereinfachen. Zum Einsatz kommen
dabei unter anderem Automatisierungstechnologien und
Kinstliche Intelligenz.

So kénnen zum Beispiel durch das CV-Parsing Lebens-
laufe automatisch ausgelesen werden, ohne dass Zeile
fur Zeile einer Bewerbung von Recruiter*innen in

die Bewerberakte tbertragen werden mussen. Der
CV-Parser wurde dazu im Vorfeld mit Ubungsdatensatzen
trainiert, wiederkehrende Muster zu identifizieren und
verschiedenste Dateiformate zuverlassig auszulesen.
Diese Erfahrungen wendet er auf alle neuen Bewer-
bungen an.



Wie wird die Losung integriert?
Infoniga erhebt gemeinsam mit dem Unternehmen alle
notwendigen internen Daten. Bei Bedarf konnen Schnitt-

stellen zu bestehenden HR-Systemen geschaffen werden.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools
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Anforderungen an
IT-Fdhigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

3
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Aufwand zur tech-
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in IT-Systeme des
Unternehmens

000
o 900

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1
niedrig
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Gibt es Einschrdankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Es gibt keine Einschrankungen. Die notwendigen Daten
fur Anwendungen des Tools werden u. a. aus dffent-
lichen Profildaten von beruflichen Social Media-Platt-
formen wie LinkedIn oder Xing extrahiert.

hoch

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur KI- bzw. datenbasierten Lésung



Praxisbeispiel

E Integrative Betriebe Gmbh
www.gws.at/de/2020-2021

Spezielle und zielgruppengerechte Anforderungen fiir GWS

Mit einer HR-Komplettlosung alle Bereiche integrieren und dabei auch die speziellen
Anforderungen fiir die Verwaltung von Mitarbeiter*innen mit Handicap beriicksichtigen.

Wie verschaffe ich mir einen Gesamtiiber-
blick und schaffe es, auch Mitarbeitende

mit Behinderung zielgruppengerecht zu
verwalten?

Was war die Herausforderung?

Bisher organisierte die Personalabteilung der GWS
Integrative Betriebe ihre Aufgaben mit einem selbst-
entwickelten Programm fir die Mitarbeiterverwaltung
sowie Hilfsmitteln wie Excel-Listen zur Organisation von
Bewerbungen. Auch in der Personalverrechnung liefen
samtliche Prozesse nicht nur relativ uniibersichtlich und
aufwandig ab, auch ein zentraler Zugriff auf die perso-
nalbezogenen Daten war nicht mdglich. Die neue Ldsung
sollte hier Abhilfe schaffen und auch Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen mit Behinderung zielgruppengerecht
verwalten.

https://www.youtube.
com/watch?v=0-
JcACPilOws&t=3s-
watch?v=0JcACPil-
Qws&t=3s

Anwenderstory GWS

.Der Grofiteil unserer Belegschaft ist beeintrachtigt,
dabei aber zumindest zu 50 Prozent leistungsféhig.

In der neuen Lésung war es notig, auch diese speziellen
Gegebenheiten in der Personalverwaltung zu beriicksich-
tigen, beispielsweise die Einbindung der Art der
Behinderung, Bewdhrungskontrollberichte oder Aus-
gleich von Minderleistungen. Daher haben wir ein
Programm gesucht, das nicht nur die Standardfunktionen
bietet, sondern auch individuelle Anpassungen

zuldsst und alle Prozesse nachvollziehbar macht.”
Markus Lametschwandtner, Leitung Personalwesen



Wie wurde die Herausforderung geldost?

1. Spezielle Anforderungen fiir
die Verwaltung von Mitarbeiten
den mit Handicap:

2. Fiinf verschiedene
Geschaftsfelder:

// pulsnetz.de
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Durch individuelle Anpassungen und Nachvollziehbarkeit von und in HR-Pro-
zesse lassen die Art der Behinderung, Bewahrungskontrollberichte oder
Ausgleich von Minderleistungen einbinden.

Durch Kl-basierte Unterstiitzung kdnnen die HR-Prozesse in Montagen-,
Reinraum-, Souvenir- und Werbeartikel- sowie Service- und Dienstleistungs-

bereichen erfolgreich und zielgruppengerecht eingesetzt werden.

3. Omnipotententer Zugang zu
dezentralen Elementen:
macht werden.

Welche Mehrwerte sind entstanden?

Flexible HR-Komplettlosung

Die Losung bietet eine zentrale Plattform fiir die lau-
fende Suche, Auswahl und Erfassung von Personal, mit
oder ohne Behinderung. Bewerbungen, die tber die
GWS-Homepage oder Inserate eingehen, lassen sich
wesentlich einfacher und rascher als bisher bearbeiten.
Das System verwaltet die Bedarfsmeldungen, Stellen-
angebote sowie Ausschreibungen und stellt die Daten
und Bewerberqualifikationen der Personalabteilung,
Flhrungsebene und Produktionsleitung zur Verfligung.
Durch automatisierte Workflows vereinfacht die Infoni-
ga-Software das Feedback (etwa Zu-/Absagen) sowie die
Bewertung, Selektion, Historie, Evidenzen, Auswertungen
und Dokumentenablage. Die Software protokolliert auch
die Korrespondenz und Bewerbungsgesprache.

Durch Kl-basierte Unterstiitzung kdnnen alle HR-Prozesse fiir Mitarbeiten-
den mit Handicap zentralisierend, Uiberschaubar und leicht bedienbar ge-

Einfachere Verwaltung, mehr Moglichkeiten

Mit der Infoniga-Software profitiert GWS vom einheitli-
chen Zugriff auf alle Personaldaten, die sich mit weni-
gen Klicks aufrufen, bearbeiten oder auswerten lassen.
Damit kann GWS schneller und gezielter reagieren,
etwa bei Auftragsanfragen. Tools wie die Skills-Suche
helfen bei Auftragen, das jeweils fachlich qualifizierte
Personal zu selektieren. Zudem ist die Ldsung webba-
siert, womit GWS sich die Installation und Wartung vor
Ort bei den rund 130 PC-Arbeitspldtzen spart. Das Sys-
tem ist auch viel weniger fehleranfallig als die bisherige
manuelle Verwaltung. Die HR-Ldsung unterstiitzt GWS
auch mit der Erfassung und Historie von Mitarbeiter-
gesprachen, Notizen und Erinnerungen zu einzelnen
Personen, oder auch Organigrammen und Terminlisten,
die auf Knopfdruck verfigbar sind.

Quelle: Infoniga.com (Copyright 2020)



Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

LogOn Tech GmbH

Peter Kolb - Geschiftsfiihrer ) LogOn
E-Mail: pkglogontech.io

www.logon-tech.io

Kernangebote: e Smarte Jobsuche durch Job-Vorschlage ber “jobmap”

e Aktive Ansprache und Sammlung passiver Kandidaten
lber "erecruiting”

e Recruiter*innen-Bewerber*innen-Kommunikation
tber "justappl.ai”

e Schnellere Dateneingabe fiir Bewerber*innen und
Datenauslesung tber “justappl.ai” (s. Vertiefung)

e Matching und Kompetenzbewertung fir Recruiter*innen
Uber "justappl.ai”

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? 21-50
ot e e
zum Angebot unter: https://justappl.ai/

jobmap: https://yourjob.logon-tech.io/ (Demoanwendung);
integriert z. B. auf https://werde-insurancer.de/jobatlas
erecruiting: https://cloud.erecruiting.io/

Quelle: LogOn Consulting GmbH &Co. KGaA
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KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses

HR-Bot unterstitzt
Recruiter*innen-Fach-
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Kandidat*innen
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Vertiefung Ki- und datenbasiertes Kernangebot

HR-Bot beantwortet Fragen
und unterstiitzt Dateneingabe

S

f :justappl.ai

CV-Parsing unterstiitzt
Dateneingabe

i

In der Bewerbungsphase verringert das Tool “justappl.ai” fiir Bewerber*innen den Aufwand

durch gezielte Erfassung relevanter Daten.

Recruiter*innen profitieren von einer iibersichtlichen Darstellung der wesentlichen Fakten
eines Bewerber*innenprofils und konnen so Bewerbungen ohne Qualitatseinbuien schneller

sichten.

Wie kann ich die fiir eine spezifische Stelle
relevanten Daten von Bewerber*innen
moglichst schnell sichten und auswerten?

Was sind die groBten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Signifikante Zeitersparnis:
Die Bewerber*innen benétigen maximal zwei
Minuten fir eine Bewerbung. Das Screening einer
Bewerbung dauert nicht langer als eine Minute.
Steigerung der Qualitdt von Bewerbungen:
Das Tool liefert den Recruiter*innen alle bendétigten
Informationen und erreicht eine Informationsgite,
die eine schnelle Entscheidung ermdglicht.
Radikale Kosteneinsparung:
Messung frei von kognitiven Verzerrungen: Die
Bewerber*innen konnen ihre Bewerbungen in ihrem
Format einreichen. Nur die fir eine Ent-
scheidungsfindung bendtigten Informationen werden
Kl-basiert verarbeitet und aufbereitet.
Einfache Anwendbarkeit (Plug&Play):
Fir Unternehmen ist keine Installation oder App
notwendig. Das Tool lduft in der Cloud im Web.

Wie kann ich mich fiir eine Stelle maglichst @
schnell bewerben, ohne die Inhalte meiner

Bewerbungsunterlagen jedes Mal neu auf
eine Stelle anzupassen?

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Im Hintergrund des Tools lauft eine Datenpipeline,

die taglich alle Stellenanzeigen in Deutschland liest

und profiliert. Dartiber werden mithilfe Kiinstlicher
Intelligenz Datenwolken gebildet, Gber die ermit-

telt wird, welche Kompetenzen, Skills etc. bei welcher
Berufs(unter)gruppe relevant und entscheidend fir eine
Bewerber*innenvorauswahl sind.

Bewerber*innen kdnnen eine CV Upload-Funktion
nutzen, die mithilfe von Machine Learning und Kl rele-
vante Daten ausliest. In einem Chat werden automatisiert
fehlende Daten erfragt, die Antworten gesammelt und
ausgewertet. Werden Dokumente oder Social Media-Pro-
file zur Bewerbung genutzt, werden diese ausgelesen und
die bendtigten Informationen gesucht und bewertet.

Ein Expertensystem liberwacht, ob die notwendigen
Informationen in der erwarteten Informationstiefe und
Glte mitgeteilt werden. Fehlen Informationen, werden die
Bewerber*innen direkt darauf hingewiesen.

Die Bewerbungsinformationen werden mit den Stellen-
anforderungen abgeglichen und Kl-basiert ein automa-
tischer Bericht fir Bewerber*innen und Recruiter*innen
erstellt.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

Zur Integration bedarf es weder technischer, noch wie ist der Umgang mit Transparenz?

fachlicher Voraussetzungen. Es gibt keine Einschran- Die Losung ist DSGVO-konform. Daten werden nur zum
kung beziiglich der Mindestanzahl an Bewerbungen Zwecke der Bewerbung auf eine Stelle verwendet. Eine
oder Grofle eines Unternehmens. Zur Datenerhebung automatisierte Entscheidung erfolgt nicht. Die Bewer-
werden offentlich zugangliche Daten verwendet. Es ber*innen erhalten maximale Transparenz liber ihre
konnen Schnittstellen zu vorhandenen IT-Systemen Daten, die Bewerbung und Interpretation der Daten und
wie z. B. Umantis, Taleao, Perbit oder jobcluster kdnnen jederzeit eingreifen. Tiefergehende Funktionali-
geschaffen werden. taten des Tools und die Datenverarbeitung werden Recru-

iter*innen gerne erlautert.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
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Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools
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niedrig hoch

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur KI- bzw. datenbasierten Lésung f
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Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

rexx systems GmbH Q rexx

Florian Walzer - Head of Sales & Marketing systems
E-Mail: florian.walzer@rexx-systems.com

Tel.: +49 40 890080-350

infoldrexx-systems.com

Kernangebote: Bewerbungsmanagementsystem mit modularer Toolerweiterung

(s. Vertiefung) u. a. mit Funktionen wie Textoptimierung von Stellen-
anzeigen, Veroffentlichung von Stellenanzeigen tUber Multiposter
(GoHiring), smarte Jobsuche durch Job-Vorschlage (Jobbringer),
aktive Ansprache und Sammlung passiver Kandidaten (finest jobs),
Suchmaschinenoptimierung, Empfehlungsmanagement, CV-Par-
sing, Matching-Tools, Skill Management, Online-Assessments und
Talent-Pool.

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? €2 2000 UNterneNMEN e
Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: https://www.rexx-systems.com/bewerbermanagement.php
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KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kernangebot

unterstiitzt phaseniibergreifend

Bewerber*innen-managementsystem

Um an geeignete Talente zu kommen, bietet rexx systems mehr als nur eine Bewerbungs-
management Software - ein ganzes Netzwerk an Tools unterstiitzt im Recruiting dabei,
passende Kandidaten zu finden und zu verwalten.

Wie kann ich bei der Suche nach den passenden
Kandidat*innen, iiber den Onboarding-Prozess
bis hin zur Weiterbildung und Bindung der Mit-

arbeiter nicht nur durch voneinander losgeldste
Tools, sondern durch vernetzte und flexibel
einbindbare Workflows unterstiitzt werden?

Was sind die grofiten Vorteile fiir Recruiter*innen?

Steigerung der Qualitat:

Eine leistungsfahige Software, die sich nach
Bedarf um weitere Funktionen erweitern lasst.
Integrierte Reportingfunktionen sorgen zudem fiir
eine fortlaufende Effizienzanalyse.

Kostenersparnis:

Da viele vorher manuellen Tatigkeiten mit dem
Tool wegfallen, werden so auch die Recruiting-
kosten insgesamt reduziert.

Zeitersparnis:

Durch die einfache Vernetzung und das Handling
verschiedener Nutzergruppen konnen Recrui-
tingprozesse unternehmensiibergreifend voran-
getrieben und so auch schneller zum Abschluss
gebracht werden.

Bessere Erreichbarkeit des Unternehmens:
Durch intelligente Funktionen wie die automati-
sierte Anzeige von Erreichbarkeiten der Ansprech-
partner*innen in Stellenausschreibungen sowie
die Integration eines Video-Chats wird die Kommu-
nikation zwischen Arbeitgeber und Bewerbendem
unterstitzt.

Wie funktioniert das K- bzw. datenbasierte Tool?

Die umfassende und modulare rexx Bewerbungsmanage-
ment Software hilft bei der schnellen und tibersichtlichen
Steuerung aller Recruitingprozesse.

Die dahinterliegenden Technologien sind weitgehend
Prozessautomatisierungstools. Es kommen aber auch
Kl-basierte Tools auf Basis von Algorithmen, z. B. im
Bereich Matching oder SEO-Optimierung zum Einsatz.
Durch das Modul ,Talentbringer” kdnnen auch Mitarbei-
tendenempfehlungen beriicksichtigt werden. Der ,Talent-
grabber” unterstiitzt als kostenloses Browser Plugin die
Suche nach potenziellen neuen Mitarbeitenden in den
beruflichen Netzwerken wie XING, LinkedIn, Honeypot
u.v. m.. Die Profile kénnen direkt in das Bewerbermana-
gement importiert werden und der Aufbau eines eigenen
Talentpools bzw. effektivem Active Sourcing geht so leicht
von statten. Uber ,finest jobs” kdnnen Stellenanzeigen
kostenlos geschaltet werden. Uber die mobile Anwen-
dung .. Jobbringer App” werden intelligente Stellenvor-
schlage sogar direkt aufs Handy gespielt. Es besteht
eine direkte Anbindung zur Bundesagentur fiir Arbeit,
sodass die Ausschreibungen auch dort sofort veroffent-
licht werden. Mit den Arbeitgebersiegeln ,BEST Recru-
itment” und ,TOP Recruitment” kdnnen sich Arbeit-
geber fiir ihre Bewerbungsprozesse zudem auszeichnen
lassen und somit auf Kandidaten gleich einen attraktiven
Eindruck hinterlassen. Die Schnittstelle zum Outlook
Kalender garantiert eine miihelose Abstimmung von
Terminen. Video Interviews und Online-Assessments
konnen einfach aus der Bewerbermanagement Software
heraus gesteuert werden. Zur Erweiterung kénnen nach
Wunsch externe Systeme wie u. a. Chatbots integriert
werden.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

Die umfangreiche Losung eignet sich vor allem fir wie ist der Umgang mit Transparenz?

Unternehmen ab 100 Mitarbeitenden. Bei der Einfiih- Transparenz ist rexx systems sehr wichtig. Tiefer-
rung werden gemeinsam alle notigen Daten erhoben. gehende Funktionalitaten der Tools und die Datenverar-
Erfahrungsgemaf wahlen die meisten Kund*innen das beitung werden auf Wunsch gerne erlautert. Die Ldsung
Cloud-Angebot, bei dem rexx systems das Hosting und ist entweder direkt vom Unternehmen einsetzbar, oder
den Betrieb der Losung tUbernimmt. Schnittstellen zu kann auf Wunsch auch erst vom Betriebsrat gepriift
bereits bestehenden Systemen (z. B. HR-Systeme] im werden. Die Lésung ist DSGVO-konform.

Unternehmen konnen bei Bedarf geschaffen werden.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;{a
Anforderungen an
IT-Fahigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

3
=5

Aufwand zur tech-
nischen Einbindung
in IT-Systeme des
Unternehmens

000
o 000
o]

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1 2 3 4 5
niedrig hoch




Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

Sprad Software GmbH Sprad

Jiirgen Ulbrich - Mitgriinder
E-Mail: ju@sprad.io
www.sprad.io

Kernangebote: Digitales Mitarbeiterempfehlungsprogramm (s. Vertiefung)

Wie viele Kund*innen setzen lhre

Losung bereits ein? 6-20
Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: https://sprad.io
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KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses
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Vertiefung Ki- und datenbasiertes Kernangebot

Mitarbeitende werben Mitarbeitende

Mitarbeitende erhalten fiir ihr Netzwerk automatisiert Kandidatenvorschlage zu Stellenan-
geboten, z. B. auf Basis von Fahigkeiten, Erfahrungen oder Offenheit fiir den Job, was nahtlos

in das Bewerbermanagement integriert wird.

Wie kénnen wir die Netzwerke unserer Mitar-
beitenden nutzen, um geeignete Kandidat*innen

v:-y

fiir offene Stellen zu finden?

Was sind die groften Vorteile fiir Recruiter*innen?

Steigerung der Qualitdt von Bewerbungen:
Die Software kann beim Abgleich eine Vielzahl von
Faktoren vergleichen und prasentiert den Mitarbei-
tenden so bereits passende Kandidat* innen.

Radikale Kosteneinsparung:
Durch die Netzwerk-Vorschlage kommt es zu mehr
abgegebenen Empfehlungen tber Mitarbeitenden
und dadurch neu eingestellten Mitarbeitenden.
Recruitingkosten dafiir sind intern deutlich niedriger
als externe Quellen.

Signifikante Zeitersparnis:
Mitarbeitende missen nicht mehr proaktiv gefragt
werden ihr Netzwerk zu durchsuchen, sondern er-
halten automatisch Vorschlage bzw. Recruiter*in-
nen sehen auf einen Blick alle passenden Kandi-
dat*innen im Mitarbeitendennetzwerk.

Candidate Experience:
Den Kandidat*innen konnen noch vor der Bewerbung
Einblicke in die eigene Unternehmenskultur geboten
und so Vertrauen zur Arbeitgebermarke geschaffen
werden.

Wie funktioniert das Kl- bzw. datenbasierte Tool?

Die Kinstliche Intelligenz hilft dabei, Stellenausschrei-
bungen zu verstehen und dafiir passenden Kandidat*in-
nen in den Netzwerken der Mitarbeitenden zu finden.

Dafir werden offentliche Profildaten eines potenziellen
Kandidatens auf beruflichen Social Media-Plattformen,
wie LinkedIn, Xing und GitHub unter anderem auf die
berufliche Erfahrung, Ausbildung, Fahigkeiten, Standort
oder Offenheit fir einen neuen Job Uberprift.

Die Mitarbeitenden erhalten Vorschlége fur Bewer-
ber*innen aus ihrem Bekanntenkreis und kdnnen diese
fur offene Stellen vorschlagen. Die spielerische Benut-
zeroberflache sorgt fir eine hohe Nutzungsrate bei den
Mitarbeitenden. Wenn es zur Einstellung kommt, werden
sie daflr belohnt.

In der Regel ist eine Integration erst ab ca. 50 Mitarbei-
tenden lohnenswert.
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Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrdankungen zur Datennutzung und

Sprad erhebt in einem Onboarding-Prozess, gemeinsam wie ist der Umgang mit Transparenz?

mit dem Unternehmen, alle notwendigen internen Daten Meist wird der Betriebsrat in den Einfiihrungsprozess
fur die Kl-basierte Losung. Es ist lediglich eine Liste der des DSGVO-konformen Losung eingebunden. Sprad
Mitarbeitenden notwendig, wenn man diese einladen ermdglicht den Mitarbeitenden nicht nur genauen
mochte. Bei Bedarf konnen ber Sprad einfach tech- Einblick in die Datennutzung, sondern auch die volle
nische Schnittstellen zu bestehenden HR-Systemen Kontrolle Gber die Freigabe ihres Netzwerkes, z. B.
geschaffen werden. direkter Zugriff fir Recruiter*innen.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;@
Anforderungen an
IT-Fdhigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

2
=5

Aufwand zur tech-
nischen Einbindung
in IT-Systeme des
Unternehmens

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1 2 3 4 5
niedrig hoch

Einschdtzungen der Losungsanbieter zur Kl- bzw. datenbasierten Lésung

— o o o o o




Eckdaten zum Unternehmen und Angebot

VIER GmbH VIER

Philipp Grochowski - Business Development Manager
E-Mail: Philipp.Grochowski(@vier.ai

Tel.: +49 303 187 471 402

www.vier.ai

Kernangebote: VIER Emotion Analytics by Precire ermdglicht:
e Optimierung des Sprachstils von Stellenanzeigen
e Analyse der Recruiter*innen-Bewerber*innen-Kommunikation
e Unterstiitzung der Vorauswahl und Auswahlgesprache mithilfe von
Verhaltens- und Wirkungsanalysen
e Re- und Upskilling von Mitarbeitenden (s. Vertiefung)

Weiterentwicklung und Support: ja

Tite vilo Kimain o s atgan i
Losung bereits ein? 100

R e
zum Angebot unter: https://www.vier.ai/produkte/vier-evolve/vier-evolve-analyse/

vier-emotion-analytics-by-precire/

PERSONLICHER
EINDRUCK

QUALIFIKATIONS-
ANALYSE

KOMMUNIKATIONS-

AUFTRETEN ANALYSE

QUALIFIKATION

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Abbildung von VIER GmbH
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KI- und datenbasierte Angebote entlang des Recruiting-Prozesses
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Vertiefung KI- und datenbasiertes Kernangebot

N Re-und Upskilling von

(@@ Mitarbeitenden unterstiitzen
“—

In der Anziehungsphase hilft “"VIER Emotion Analytics by Precire” bei der Findung des opti-
malen Sprachstils von Stellenausschreibungen. Es verbessert die Kommunikation in der

Informationsphase durch Analysefunktionen. Im Onboarding kdnnen Mitarbeitende mithilfe
des Tools lernen, wie sie ihren Sprachstil auf die Unternehmensziele hin weiterentwickeln.

Wie kann ich anhand der Kommunikation von

Bewerber*innen Riickschliisse auf die Eignung

ziehen? Und wie kann ich selbst Sprache ziel-
gerichtet fiir das Recruiting einsetzen?

Was sind die grofiten Vorteile fiir Recruiter*innen?
Steigerung der Qualitit:
Das Tool ermdglicht eine zusatzliche Perspek-
tive auf die Bewerber*innen und verbessert so die
Performance der Bewerber*innenauswahl.
Kostenersparnis:
Prozesse werden optimiert und die Fluktuation
wird gesenkt. Dadurch wird auch die Passung der
Kandidat*innen erhoht.
Zeitersparnis:
Der Prozess wird Uiber das Tool verschlankt und
automatisiert.
Faire Behandlung von Bewerber*innen:
Der Kl-basierte Ansatz ist annahernd objektiv
und ermaglicht Recruiter*innen so eine wertfreie
Perspektive.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?

VIER Emotion Analytics by Precire ist ein multimetho-
daler Ansatz, der auf Psychologie basiert und mit Natural
Language Processing (NLP), Psychological Language
Processing (PLP) und Machine Learning Technologie
kombiniert wird. Kommunikation, die in Textform vorliegt,
wird von der Software analysiert und individuelle Muster
identifiziert, um linguistische, psychologische und
kommunikationsbezogene Merkmale abzuleiten.

Die Software kann daraus prazise Aussagen Ulber die
kommunikative Wirkung von Sprache, tber verschie-
dene Arten von Emotionen und Uber die sprachliche
Kompetenz einer Person treffen. In aggregierter
Form konnen diese Ergebnisse von Recruiter*innen
genutzt werden, um die Motive und Einstellungen von
Personengruppen zu verstehen und die Eignung von
Bewerber*innen fir bestimmte Stellen besser einzu-
schatzen. Zahlreiche interne und externe Validierungs-
studien und ein wissenschaftlicher Beirat sichern die
Qualitat der Referenzdaten und der Entwicklung der
Technologie.

Einsatzmaglichkeiten des Tools ergeben sich u. a. in
der Optimierung des Sprachstils von Stellenausschrei-
bungen, um ,den richtigen Sprachstil zu treffen” und
so bestimmte Zielgruppen besonders effektiv anzu-
sprechen. Auch die Recruiter*innen-Bewerber*in-
nen-Kommunikation in der Informationsphase auf
Textbasis kann analysiert werden und zusatzliche
Perspektiven auf Bewerber*innen ermdglichen, sowie
den Kommunikationsstil von Recruiter*innen reflek-
tieren. Besonders im Onboarding von Mitarbeitenden
wird das Tool bereits schon haufig eingesetzt, um

das Kommunikationsverhalten von Mitarbeitenden
auf bestimmte Unternehmensziele hin wirkungsvoll
weiterzuentwickeln.



Wie wird die Losung integriert?

Es erfolgt immer eine auf die individuelle Fragestel-
lung des Unternehmens ausgerichtete Implementie-
rung. Dabei werden gemeinsam die notwendigen Daten
erhoben. Schnittstellen zu bereits bestehenden Systemen
(z. B. HR-Systemen) konnen geschaffen werden. Alter-
nativ dazu und erganzend konnen bestehende Standard-
l6sungen direkt eingesetzt werden.

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Losung

Trainings-/
Schulungsaufwand

fiir Nutzer*innen
des Tools

;{a
Anforderungen an
IT-Fahigkeiten der

Nutzer*innen
des Tools

3
=5

Aufwand zur tech-
nischen Einbindung
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Unternehmens

000
o 000
o]

Aufwand zur
individuellen
Konfigurierung/
Anpassung
des Tools

0 1
niedrig
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Gibt es Einschrankungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

Die Basis jeder erfolgreichen Integration ist eine tiefer-
gehende Erlduterung der Funktionalitaten des Tools
und der Datenverarbeitung. Das DSGVO-konforme Tool
ist in verschiedenen Formen direkt im Unternehmen

einsetzbar. In der Regel wird der Betriebsrat informiert
und mit einbezogen. Ein vollstandiger und transparenter
Einbezug aller Beteiligten wird empfohlen und gewahr-
leistet Akzeptanz und Erfolg der Nutzung.



Orientierung zu den daten- und
Kl-basierten Recruitingtool-Angeboten

aus den Steckbriefen

5.1 Welche Ansatzpunkte fiir daten- und KI-basierte Techniken gibt es
entlang des Recruitingprozesses?

In allen Recruitingphasen ergeben sich Ansatzpunkte fir In Abbildung 3 werden die zentralen Stellschrauben in
den Einsatz von daten- und Kl-basierten Tools, die ein Form eines Recruiting-Trichters dargestellt. Detailinfor-
effektiveres Recruiting ermaglichen. mationen finden sich in » Anhang D.

........... y A: Techniken zur Erweiterung
der Anzahl an potenziellen
Kandidat*innen.

1. ANZIEHUNGSPHASE DATEN-
SAMMLUNG
PHASENUBERGREIFEND
5 B: Techniken zur quantitativen
= und qualitative Verbesserung der
o Informationsbasis zur Beurteilung
E 2. INFORMATIONS- eines Bewerbenden.
& PHASE
z DATEN- C: Moderne Techniken zur
= AUSWERTUNG
2 3, BEWERBUNGS.- der Kinatichen Intelligens
a UND AUSWAHL- ’
o

Mehr geeignete Kandi-
dat*innen fir eine offene

B Stelle.
ERGEBNIS

Abbildung 3: Recruiting-Trichter - die zentralen Entlastungsfunktionen durch den Einsatz von Technik (eigene Darstellung)

5.2 Welche Ubersicht an angebotenen daten- und Ki-basierten
Recruitingtools ergibt sich?

Die Steckbriefe zeigen eine grofle Vielfalt an daten- und Um nun eine weitere Orientierung zu den in den Steck-
Kl-basierten Tools, die in den verschiedenen Recruit- briefen angegebenen daten- und Kl-basierten Tools zu
ingphasen Entlastung geben und die Effizienz steigern geben, werden in diesem Schaubild alle angebotenen
konnen. Tools in einer Ubersicht dargestellt (> Abbildung 4).

5.3 Welche Ubersicht zur Unterstiitzung von daten- und Ki-basierten
Angeboten zeigt sich in einzelnen Recruitingphasen und -aufgaben?

Da die Toolfunktionen nicht immer selbsterklarend sind, Weise bei Recruitingverantwortlichen und Bewerbenden
wurden die Tools in einer weiteren Darstellung auf die anfallen und eine Beschreibung der jeweiligen Unterstiit-
Recruitingphasen und -aufgaben gemappt die typischer zungsleistung der Tools ergénzt (> S. 86-93).
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Abbildung 4: Uberblick von Unterstiitzungsmaglichkeiten fiir Recruiter*innen und Bewerber*innen durch
daten- und Kl-basierte Tools entlang des Recruitingprozesses (eigene Darstellung)

1. Bewerber*innenmanagementsystem (BMS) unterstutzt phasentibergreifend,
2. Mobilitatsplattform,
3. Recruiting Dashboard.



In der Anziehungsphase

Typische Aufgaben von
Recruiter*innen

Aus Personalbedarf und den
Wertevorstellungen des
Unternehmens ein entsprechendes
Stellenangebot formulieren.

Stellenangebot optimieren
(z. B. objektiv formulieren).

Budget gezielt in geeignete
Kommunikationsmafinahmen

und Kanéle einsetzen und eine
maoglichst hohe Reichweite bei
potenziellen Kandidat*innen ge-
nerieren: u. a. Uber Karriereseite,
Social Media, Business-Netzwerke,
Stellenborsen, Suchmaschinen
oder Empfehlungsmarketing.

Unterstiitzungsmoglichkeiten durch KI- und datenbasierte Tools

HR-Bot unterstiitzt Recruiter*innen-Fachbereich-Kommunikation in
Bedarfsabfrage

Meist regelbasiert kann ein HR-Bot Anforderungen im Fachbereich abfragen und
die Daten strukturiert an die Recruiter*innen weitergeben.

Relevante Kompetenzprofile und Cultural Fitin

Stellenausschreibungen beriicksichtigen

Zukdinftig relevante Kompetenzprofile fir bestimmte Stellenprofile Kl-basiert
auswerten sowie kulturelle Besonderheiten des Unternehmens ermitteln und in
neue Stellenangebote einflieen lassen.

Textoptimierung von Stellenanzeigen

Sichtbarkeit und Qualitat von Texten fiir Stellenanzeigen Kl-basiert optimieren,
u. a. bei der Formulierung gendergerechter Sprache, Landessprache,
Einstiegsniveau, Funktion, Branche.

Optimierung von Stellenausschreibungen durch Tracking

Datenbasierte Ermittlung u. a. der erfolgreichsten Portale fir Stellenanzeigen
und Abbruchquoten von Bewerber*innen. Dadurch kdnnen kiinftig gezielt die am
besten geeignetsten Kanalen eingesetzt und die Konversionsrate von
Bewerbungen signifikant gesteigert werden.

Verdffentlichung von Stellenanzeigen

Vollautomatisch und regelbasiert Recruitingkampagnen erstellen und
umsetzen, iber sog. ,.Programmatic Job Advertising”, u. a. optimale Auswahl
von Kanal und Zeitpunkt, sowie Klassifizierung von Suchkategorien wie Ort,
Einstiegslevel, Tatigkeit, Funktionsbereich und Branche fiir Stellenanzeige.

Aktive Ansprache und Sammlung passiver Kandidat*innen

Automatisiert Kandidat*innen mit geeignetem Profil auf Recruiting relevanten
Netzwerken identifizieren, tber sog. . Active Sourcing”. So kénnen auch passive
aber wechselwillige Kandidat*innen erreicht werden, die sich nicht aktiv bewer-
ben. Neue Kandidat*innen kénnen auch in einem Talent-Pool gesammelt werden.

Suchmaschinenoptimierung

Anhand von Daten der eigenen Website und Websites von Wettbewerber*innen
Kl-basiert lernen, welche Aspekte zum Ranking-Erfolg bei Suchmaschinen bei-
tragen und welche Maf3nahmen sich daraus ergeben.
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Typische Aufgaben von @
Bewerber*innen v

Suche nach einem geeigneten Job

Iy 2

angehen.
Cultural Fit Analyse zur Selbsteinschdtzung Zum Beispiel Cultural Fit zu einem Unter-
Anwendung auf Karrierewebsites: Jobinteressenten konnen ein nehmen prifen.
Selbsteinschatzungs-Tool nutzen und herausfinden, wie gut sie zu einem
Unternehmen passen.
Smarte Jobsuche durch Job-Vorschlige Bewerber*innen-Profile anlegen, um
Kl-basiert werden auf Basis eines angelegten Profils passende Job-Vor- passiv Job-Anfragen zu erhalten.
schldge unterbreitet; ggf. Anfrage zur Aufnahme in einem Talent-Pool
prifen.



Typische Aufgaben von
Recruiter*innen

Unterstiitzungsmoglichkeiten durch KI- und datenbasierte Tools

Mitarbeitende werben Mitarbeitende

Mitarbeitende erhalten fir ihr Netzwerk automatisiert Kandidat*innenvor-
schlage zu Stellenangeboten, z. B. auf Basis von Fahigkeiten, Erfahrungen oder
Offenheit fir den Job, und kénnen so als Talentscouts Empfehlungen an

Recruiter*innen aussprechen und Pramien erhalten.

In der Informationsphase

Typische Aufgaben von
Recruiter*innen

Kommunikation mit den
Bewerber*innen.

Weiterfliihrende Informationen
zum Unternehmen und zu
offenen Stellen verflighar
machen.

Serviceorientierung und Erreich-
barkeit priifen.

Unterstiitzungsmaoglichkeiten durch Kl- und datenbasierte Tools

In Echtzeit Erreichbarkeit der Ansprechpartner*innen in Stellenanzeigen
anzeigen

Uber eine Schnittstelle wird automatisiert fiir eine Stellenausschreibung ein-
gespielt, ob die oder der Ansprechpartner*in gerade verfligbar ist, in einem Ter-
min oder abwesend. Diese Daten werden Bewerber*innen in Echtzeit dargestellt
und sorgen so fir mehr Transparenz.

Integration eines Video-Chats mit Ansprechpartner*innen

Uber eine Schnittstelle kénnen die Bewerber*innen direkt per (Video-)Chat Kon-
takt mit der bzw. dem Ansprechpartner*in aufnehmen und individuelle Fragen
zur Stelle diskutieren. Auch weitere Features wie eine automatisierte Uberset-
zung vom Fremdsprachen sind maglich.

HR-Bot unterstiitzt Recruiter*innen-Bewerber*innen-Kommunikation
Meist regelbasiert klart ein HR-Bot haufig gestellte Fragen von
Bewerber*innen und liefert Antworten auf Basis verfligbarer
Unternehmensdaten. So konnen Aufwande bei einem gesteigerten
Servicelevel reduziert werden (24/7-Angebot).

Analyse der Recruiter*innen-Bewerber*innen-Kommnikation

Die Kommunikation zwischen Recruiter*in und Bewerber*in kann Kl-basiert analy-
siert werden. So kdnnen zusatzliche Perspektiven auf Bewerber*innen gewonnen
und der Kommunikationsstil von Recruiter*innen reflektiert werden.

.
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Typische Aufgaben von Qe
Bewerber*innen

Typische Aufgaben von @
Bewerber*innen A

By A

HR-Bot unterstiitzt Recruiter*innen-Bewerber*innen- Offene Fragen zu einer Stellenausschrei-
Kommunikation bung oder zu einem Unternehmen klaren.
Meist regelbasiert klart ein HR-Bot haufig gestellte Fragen von

Bewerber*innen und liefert Antworten auf Basis verfligbarer

Unternehmensdaten. Bewerber*innen sparen Zeit und Aufwand,

da sie auf ihre Fragen jederzeit schnelle Antworten erhalten.



In der Bewerbungs- und Auswahlphase

Recruiter*innen

Schnelle Kommunikation mit
Bewerber*innen gewahrleisten.

Einfache Datenlibermittlung von
Bewerber*innen sicherstellen.

Bewerbungsunterlagen sichten
und Uber Passgenauigkeit,
Eignung und Fit zum
Unternehmen Vorauswahl von
Bewerber*innen treffen.

Begleitung von Auswahlgespra-
chen, Prifung der
Kandidat*innen, Koordination von
Entscheidungs- und Einstellungs-
prozess.

Talente fiir zukiinftige Vakanzen
sammeln.

Typische Aufgaben von

Unterstiitzungsmaoglichkeiten durch Ki- und datenbasierte Tools

Messaging-Funktionen unterstiitzen Bewerber*innen-Kommunikation
Programmierte Nachrichten einrichten, um benutzerdefiniert Nachrichten zu
ausgewahlten Zeitpunkten mit eigenen Inhalten und Branding zu schicken.

CV-Parsing unterstiitzt Dateneingabe

Die Lebenslauf-Stationen von Bewerber*innen werden automatisch aus einem
Anhang ausgelesen und in die Onlinebewerbung eingefillt. Recruiter*innen
erhalten so gut strukturierte, qualitativ hochwertige Daten.

Matching-Tools unterstiitzen Vorauswahl

Automatisierter Abgleich von Stellenanforderungen mit den Qualifikationen von
Bewerber*innen nach vorgegebenen Kriterien: Passgenauigkeit von Kandi-
dat*innen erhéhen und Bewerber*innen identifizieren, die fiir die Stelle geeig-
net sein konnen, auch wenn sie manche Kriterien nicht vollstandig erfillen.

Kompetenzen von Bewerber*innen bewerten
Kl-basiert die Eignung und Passung von Bewerber*innen beziglich der
angeforderten Kompetenzen ermitteln.

Cultural Fit Analyse von Bewerber*innen
Kl-gestiitzte Bewertung der Ubereinstimmung von Wertevorstellungen von Be-
werber*innen mit der Kultur eines Unternehmens.

Verhaltens- und Wirkungsanalysen unterstiitzen Vorauswahl

Kl-basiert ein Personlichkeitsprofil von Bewerber*innen erstellen, tUber sog.
.Profiling”. Uber Text-/Sprachanalysen wird die individuelle Eignung von
Bewerber*innen analysiert/diagnostiziert, z. B. werden aus dem Anschreiben
Personlichkeitsmerkmale wie Denkstil, Motivationen oder Emotionen des
Verfassers abgeleitet.

Verhaltens- und Wirkungsanalysen unterstiitzen Auswahlgespriche

Kl-basiert ein Persénlichkeitsprofil von Bewerber*innen erstellen. Uber Audio-
sowie Mimik- und Gestikanalyse von Bewerber*innen in Auswahlgesprachen wird
die individuelle Eignung von Bewerber*innen analysiert/diagnostiziert.

Talent-Pool sammelt Kandidat*innen fiir spatere Vakanzen

Gute Kandidat*innen, denen fiir eine konkrete Stelle abgesagt werden musste,
werden in einem Talent-Pool aufgenommen und erhalten Kl-basiert neue
Job-Vorschlage.
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Bewerber*innen v
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HR-Bot beantwortet Fragen und unterstiitzt Dateneingabe Dateneingabe und Ubermittlung der
Er gibt Antworten auf Fragen zum Bewerbungsvorgang. Fir die einfache Bewerbungsunterlagen.
Dateneingabe in ein Online-Formular stellt er in natiirlicher Sprache

Fragen, die Bewerber*innen beantworten. Die Kl strukturiert die Daten

dann im Fragebogen automatisch.

Auswahl- und Einstellungsprozess
durchlaufen.

Weitere Job-Vorschldge aus dem Talent-Pool erhalten

Passend zur Eignung von Bewerber*innen werden (iiber das sog. Job- ggf. Prifung weiterer Job-Vorschladge.
Matching) aus einen Talent-Pool neue Vakanzen vorgeschlagen. Auch

solche, nach denen Bewerber*innen vielleicht nicht aktiv gesucht hatten.



In der Onboarding- und Bindungsphase

Typische Aufgaben von
Recruiter*innen

Weiterfiihrende Informationen zum
Unternehmen und zu offenen Stellen
verfligbar machen. Kompetenzen und
Sprachstil von Mitarbeitenden weiter-
entwickeln. Serviceorientierung und
Erreichbarkeit priifen.

Typische Aufgaben von
Recruiter*innen

Alle relevanten Daten zu Bewer-
ber*innen im Recruitingprozess in
einem Bewerber*innenmanage-
mentsystem (BMS]) einpflegen und
auswerten (lassen).

Das Fachwissen von Kandidat*innen
ermitteln, teilen, offene Stellen beset-
zen, Menschen zusammenbringen
und bessere Entwicklungsmaglichkei-
ten fur Mitarbeitende schaffen.

Unterstiitzungsmoglichkeiten durch KI- und datenbasierte Tools

Re- und Upskilling von Mitarbeitenden unterstiitzen
Kl-basiert Kompetenzen von Mitarbeitenden mit zukiinftig relevanten
Kompetenzprofilen und Berufsbildern abgleichen. Darauf basierend kann né

von Mitarbeitenden auf Unternehmensziele.

Mitarbeiter-App/soziales Netzwerk
Standortibergreifende Kommunikation, Steigerung des Workflows und Bindung
von Mitarbeitenden, indem u. a. Mitarbeitende liber Gruppen verbunden werden

Personal individuell weiterentwickelt werden. Weiterentwicklung des Sprachstils
und unternehmensinterne News geteilt werden. l

Phaseniibergreifende Unterstitzung

Unterstiitzungsmaoglichkeiten durch KI- und datenbasierte Tools

Bewerber*innenmanagementsystem unterstiitzt phaseniibergreifend
Intelligentes zentrales Verwaltungssystem flir das Bewerber*innenmanagement,
das Recruiter*innen eine Ubersicht und Kontrolle {iber alle relevanten @
Recruitingaktivitaten gibt und ermdoglicht Aufgaben und Prozesse zu automatisie-

ren und zu optimieren. Alle phasenspezifischen Tools kdnnen Bestandteil dieses

Systems sein.

Mobilitdtsplattform

Alle Akteur*innen werden auf einer zentralen digitalen Plattform gebiindelt.
Kl-basiert wird das Angebot und die Nachfrage abhangig von Kompetenzen und
Passung vom Recruiting bis hin zur Personalentwicklung automatisch gematcht.

Recruiting-Dashboard
Alle individuell relevanten Recruiting-Daten, -Kosten, -Reichweiten und -Ergebnis-
se auf einen Blick erfassen und bei Bedarf automatisieren.
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Re- und Upskilling von Mitarbeitenden unterstiitzen
Kl-basiert Kompetenzen von Mitarbeitenden mit zukiinftig relevanten

Kompetenzprofilen und Berufsbildern abgleichen. Darauf basierend kann
Personal individuell weiterentwickelt werden. Weiterentwicklung des
Sprachstils von Mitarbeitenden auf Unternehmensziele.

Mobilitdtsplattform

Alle Akteur*innen werden auf einer zentralen digitalen Plattform gebiin-
delt. Kl-basiert wird das Angebot und die Nachfrage abhangig von Kom-
petenzen und Passung vom Recruiting bis hin zur Personalentwick-lung
automatisch gematcht.

Typische Aufgaben von @
Bewerber*innen A

Offene Fragen zu einer Stellenausschrei-
bung oder zu einem Unternehmen klaren.

Weiterentwicklung von Fahigkeiten.

Typische Aufgaben von @
Bewerber*innen v

Personliche Daten fur das Recruiting zur
Verfligung stellen und so bequem und
schnell auch passiv Uber Jobs und
Angebote informiert werden.



5.4 Welche tool- und funktionsspezifischen Hinweise ergeben sich in Bezug auf die Bedarfe
der Rekrutierenden in der Sozialwirtschaft?

Das Bewerber*innenmanagementsysteme
(BMS] ist ein Dreh- und Angelpunkt fiir

viele spannende integrierte Tools und kann

als Datenplattform eingesetzt werden.

Fir viele Unternehmen gehort ein BMS bereits zur
Grundausriistung fur ein erfolgreiches Recruiting, das
Uber alle Recruitingphasen hinweg unterstiitzen kann.
In den Steckbriefen zeigte sich, dass viele Anbietende
bereits ein solches System gespickt mit vielen integ-
rierten daten- und Kl-basierten Anwendungen anbieten,
das bei der Fachkraftegewinnung unterstiitzt und
Antworten auf viele der gestellten Fragestellungen
bietet (» Abschnitt 3.2).

Vorteilig fiir Rekrutierende ist dabei, dass ihnen in einem
einzigen System bereits viele niitzliche Funktionen bereit-
stehen. Weiterhin konnen Daten, die in den einzelnen An-
wendungen gesammelt werden in einen Datenpool flie-
f3en und so zu Querauswertungen und zur Vorbereitung
weiterer zielgerichteter daten- und Kl-basierter Anwen-
dungen herangezogen werden. Zum Beispiel kann CV-Par-
sing durch das strukturierte Auslesen und semantische
Interpretieren der Daten aus Lebenslaufen der Bewer-
benden die Datengrundlage fir einige weitere Technologien
bereitgestellt werden. Sowohl Matching-Ldsungen als
auch Datenanalysen profitieren von hochqualitativen
Parsing-Systemen. Zu guter Letzt sind dies auch gute
Datengrundlagen fiir Recruitingldsungen die auf Kiinst-
licher Intelligenz basieren (8).

Chatbots unterstiitzen nicht nur in der

(internationalen) Kommunikation, sondern

beschleunigen auch den Prozess.

Der Einsatz von Chatbots kann sich positiv auf die Candi-
date Experience, die Arbeitgebermarke, als auch auf die
Prozessgeschwindigkeit auswirken: Ein Chatbot ist stets
einsatzbereit, beantwortet zu jeder Zeit Fragen von Bewer-
benden und kann relevante Inhalte und Jobs vorschlagen.
Durch diese standige Verfiigbarkeit tragt er dazu bei, die
Recruitingerfahrung fir Interessierte besonders angenehm
zu gestalten. Chatbots werden als virtuelle Mitarbeitende

oder Assistenten der anwendenden Einrichtung wahrge-
nommen. Sie verleihen ihr so einen modernen, fortschritt-
lichen Auftritt und demonstrieren Wachheit und ein Inte-
resse und Offenheit gegentiber Veranderungen. Chatbots
beschleunigen zudem den Recrutingprozess merklich,
indem sie - ganz wie ein personlicher Assistent des
Recruitingmitarbeitenden - wiederkehrende Aufgaben
fur ihn Ubernehmen, Termine vereinbaren und so insge-
samt bei der Arbeit entlasten. Beispielsweise kénnen
binnen der ersten drei Wochen im Einsatz bereits bis zu

75 Prozent aller haufig gestellten Fragen automatisiert
beantwortet werden [8]. Ein Chatbot l3uft dabei nicht auf
Kosten von personlicher Kommunikation mit Bewerbenden,
die gerade in der Sozialwirtschaft ein wichtiger Bestand-
teil des Recruitingprozesses ist. Sie erganzen vielmehr und
erweitern die Serviceleistungen. Ein Chatbot kann auch an
alle gangigen BMS angebunden werden und entstehende
Daten fiir weitere Anwendungen bereitstellen.

Von allen Kl-Softwareldsungen in HR sind Chatbots am
weitesten verbreitet (5). Dennoch befinden sie sich noch
in einer frilhen Entwicklungsstufe und beginnen gerade
erst, ihr hohes Potenzial im Recruiting zu entfalten und
sich technologisch weiterzuentwickeln [8]. Gerade fir
den bestehenden Bedarf auch lber die Landesgrenzen
hinweg zu rekrutieren sind Sprachschnittstellen eine
spannende Weiterentwicklung und der nachste logische
Schritt.

Auch auf dem Blog "Recruiting2Go” wurde von der Nitz-
lichkeit von Chatbots in Verbindung mit Schnellbewer-
bungen in der Sozialwirtschaft geschrieben: ,Es kam
tatsachlich zu 10 Einstellungen! Drei Operationstechni-
sche Assistenten und sieben Pflegefachkrafte haben wir
auf diesem Weg bisher eingestellt. Acht weitere Vorstel-
lungsgesprache stehen noch aus und wir hoffen natirlich
auf weitere Erfolge. Ein Fazit kdnnen wir aber jetzt schon
ableiten: Auch gute Bewerber wissen die Niedrigschwel-
ligkeit der Bewerbung via Chatbot bzw. Schnellbewer-
bung zu schatzen!" [25].




Mitarbeiterempfehlungsprogramme

konnen als Wunderwaffe im Kampf um
Talente dienen.

Eine Losung, die sehr gut veranschaulicht, welche weit-
reichenden und innovativen Potenziale daten- und Kl-ba-
sierte Tools fiir das Recruiting bereithalten konnen, sind
Mitarbeitendenempfehlungen. Darunter versteht man
eine Funktion, die Empfehlungen von potenziellen neuen
Mitarbeitenden durch bestehende Mitarbeitende moti-
viert. In der Regel werden hierzu Anreize durch Pramien
oder Gamification-Elemente gesetzt. Da diese Losungen
so erfolgreich sind - bei einer Umfrage 2018 gaben 78
Prozent der Unternehmen an, dass sie Mitarbeiterempfeh-
lungen als wertvollsten Kanal einstuften (8) - ist es nahe-
liegend, dass Unternehmen lberlegen, wie sie diese
Losung von einer rein miindlichen Empfehlung durch digi-
tale und datenbasierte Mittel optimieren kdnnen.

Es gibt bereits Anbietende, die eine digitale Plattform
bereitstellen, die Prozesse fir Empfehlende und Empfoh-
lene vereinfacht, das Anreizsystem um weitere Vari-
anten erweitert und vor allem die Transparenz erhéht.
Daten konnen dort zentral gesammelt werden und

es lassen sich dadurch verschiedene Auswertungen
anstellen, wie zum Beispiel fir Empfehlende die Anzahl
der Bewerbenden, die sie oder er empfohlen hat. Sofern
die Plattform auch an das BMS angeschlossen ist, kon-
nen Daten aus beiden Systemen nahtlos miteinander
verknlpft werden und so zum Beispiel der Status von
Empfohlenen im Recruitingprozess auf einem Dash-
board im BMS flir Recruitingmitarbeitende automatisiert
sichtbar gemacht werden. Letztendlich kann der Erfolg
des Mitarbeitendenempfehlungsprogramms selbst auch
durch Kennzahlen messbar gemacht werden, die die
Maschine automatisiert auf Basis der gesammelten und
verknipften Daten berechnet.

Aber damit sind noch nicht alle digitalen Moglichkeiten
erschopft. Methoden der Kiinstlichen Intelligenz er6ffnen
dariber hinaus noch weitergehende Potenziale, um
komplexere datenbasierte Aufgaben zu bewaltigen: Es
gibt bereits erste Anbietende, die Mitarbeitendenemp-
fehlungsprogramme mit Kl-basierten Methoden anrei-
chern. Maschinen werden dabei speziell darauf trainiert,
offentliche Profildaten eines potenziellen neuen Mitar-
beitenden aus beruflichen Social-Media-Netzwerken
eines Mitarbeitenden unter anderem auf die Merkmale
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berufliche Erfahrung, Fahigkeiten oder Standort zu
durchsuchen und daraus ein Ranking zu erstellen,
welche Kontakte die beste Passung auf eine Stellen-
ausschreibung haben. Die Mitarbeitenden erhalten
diese Vorschlage, konnen sie selbst nochmals priifen
und letztlich dem Arbeitgebenden empfehlen. Wird
datenbasiert in das KI-System zuriickgespielt, welche
Empfehlungen tatsachlich zur Einstellung fihrten,
kann dieses selbststandig daraus lernen und seinen
Algorithmus fur kiinftige Empfehlungen sogar weiter
optimieren.

Oz Mehr potenzielle Bewerbende durch Active
Sourcing erreichen - zunehmend werden
dabei auch soziale Netzwerke wichtig.

=

Aufgrund des akuten Fachkraftemangels in vielen
Berufen der Sozialwirtschaft ist ein wichtiger Aspekt der
Personalgewinnung die Grundgesamtheit der Bewer-
benden zu erweitern. Mogliche angebotene daten- und
Kl-basierte Tools, die hierbei unterstiitzen und in den
Steckbriefen genannt wurden, sind u. a. die Optimie-
rung von Stellenanzeigen durch geeignetes Wording, die
Veroffentlichung von Stellenausschreibung auf mehreren
geeigneten Kanalen, die Suchmaschinenoptimierung
um die Sichtbarkeit der Ausschreibung zu erhéhen, die
Erreichung passiver wechselwilliger Interessierten, die
Empfehlung von Mitarbeitenden oder die Nutzung eines
Talentpools.

Bedingt durch den digitalen und technologischen Fort-
schritt vollzieht sich eine Offnung des Markts - Bewer-
bende bewegen sich frei von Rolle zu Rolle innerhalb
und auflerhalb des Unternehmens sowie liber organi-
satorische und geografische Grenzen hinweg. Hierbei
wird die steigende Signifikanz sozialer Netzwerke wie
Linkedln, Xing, Facebook oder kununu zur Gewinnung
von Kandidaten deutlich [8]. Denn deren Komplexitat
nimmt weiter zu und sie missen in Prozesse und IT-In-
frastruktur eingebunden werden [10]. Um sich fir den
Arbeitsmarkt der Zukunft zu wappnen und Fachkrafte und
Auszubildende zu gewinnen sollten Social-Media-Pra-
senzen als wichtiger Teil der Digitalisierung vorange-
trieben werden [26]. Wéahrend &ltere Zielgruppen nicht so
viele digitalen Spuren hinterlassen, die vom Unternehmen
aufgenommen werden kdnnen, sind junge Zielgruppen
hingegen digital sehr aktiv und werden zukinftig fir das

Recruiting immer wichtiger. T



Hinweise zu Kriterien und zur
Entscheidungsfindung bei daten-

und Kl-basierten Recruitingtools

6.1 Muss es wirklich ein KiI-basiertes Recruitingtool sein?

Das Zurechtfinden im Tool-Dschungel wird durch das
Fehlen einheitlicher Begrifflichkeiten und vergleichbarer
Informationen erschwert. Auch bei der Erstellung der
Studie war es nicht leicht, vergleichbare Informationen zu
den angebotenen Lésungen zu erhalten. So werben oder
sprechen Anbietende auch manchmal von Kiinstlicher
Intelligenz, ohne naher darauf einzugehen, mit dem Ziel
sich einen innovativen Anstrich zu geben. Haufig steckt
bei genauem Hinsehen jedoch nur elektronische oder
regelbasierte Software dahinter und keine Kl [27].

.Technologie ist das, was wir daraus machen. Es geht
um eine vorausschauende und verantwortungsbewusste

und wirksame Regulierung.” Bundesminister Hubertus
Heil zur Eroffnung der Kl-Konferenz des Bundes-
ministeriums fir Arbeit und Soziales (BMAS) [18].

Technik an sich ist ein Instrument zur Zielerreichung,
daher ist die Form der Technik zweitrangig, wenn sie dem

Zweck angemessen ist und auf die Zielgruppe ausge-
richtet ist, die man erreichen mochte. Es muss also
nicht bei jeder Einrichtung zwangslaufig ein Tool einge-
setzt werden, das mit Methoden der Kiinstlichen Intel-
ligenz arbeitet, um die eigenen Ziele zu erreichen. So
reichen zum Beispiel Scraping-Techniken, also regel-
basierte Techniken, beim Matching haufig aus, um im
ersten Schritt Abgleiche von Profilen und Kompetenzen
zu automatisieren.

Zudem gibt es Stimmen aus der Sozialwirtschaft,
die davon berichten, dass Werkzeug-Mixe gut
funktionieren:

. Wir merken, dass man mit verschiedenen Tools,
auch wenn sie dhnlich funktionieren, unterschiedliche

Menschen erreicht’, sagt Katrin Rother, Leitung Perso-
nalentwicklung und -gewinnung bei der Diakonie
Himmelsthir [9].

6.2 Sollte man eine Einzel- oder eine Komplettlosung einfiihren?

Wie ist der Markt strukturiert?

Es ist haufig eine der entscheidendsten Fragen bei der
Einfihrung von Recruitingsoftware: Soll eine komplette
Bewerbermanagementsuite eingesetzt werden, mit
der sich sozusagen alle Recruitingaufgaben erledigen
lassen? Auch wenn nicht unmittelbar die gesamte Leis-
tungsbandbreite sofort bendtigt wird. Oder entscheidet
man sich fur eine Software, die eine bestimmte gewdin-
schte Funktion, beispielsweise Active Sourcing, beson-
ders gut abbildet - eine sogenannte Best-of-Breed-
Lésung [5].

Covid-19 wirkte sich wie ein , Booster” auf die Digitalisie-
rung aus und brachte auch dem Markt der HR-Software
einen enormen Schub. Bis zum Jahr 2025 erwarten die
Marktforscher von Bersin Research ein Wachstum von 70
Prozent. Die Struktur der Anbieterunternehmen ist tiber-
wiegend von kleinen und mittleren Softwareherstellenden
gepragt, die zwischen 50 und 100 Mitarbeitende beschaf-
tigen, aber auch einigen groen Systemhausern.

Da immer neue Angebote entstehen, gerade auch
daten- und Kl-basiert, ist das Marktgeflige sehr inno-
vativ, dynamisch und kaum tberschaubar. Die Unter-
nehmensberatung Consult-HR geht von rund 300

HR-Ldsungen (davon sind Recruiting-Lsungen ein
Teil) aus, die aktuell angeboten werden [5].

Orientieren kann man sich bei der Entscheidungsfindung
grundsatzlich an Funktionen, bzw. Kriterien, die einem
selbst wichtig sind. Unter anderem gehdren dazu die
automatische Erfassung von Daten der Bewerbenden
(CV-Parsing), die Bereitstellung von Controllingkenn-
zahlen (KPI), die Datensicherheit, die Durchsuchungs-
maoglichkeit des Bewerbendenpools, die Erfassung der
Stellenanforderungen sowie die Internationalitat [28] [29].



Marktkenner sagen, es gibt nicht das beste System,

sondern nur das passendste System fir eine
Organisation.

Ob Komplettlosungen oder Best-of-Breed-Ansatze
besser fiir eine spezifische Organisation geeignet sind,
hangt vielfach von der bestehenden Infrastruktur und
auch der UnternehmensgroBe ab. Wahrend sich kleinere
Unternehmen fiir ihre spezifischen Anforderungen heute
vermehrt fir einzelne Cloud-Ldsungen entscheiden,
sind es vor allem die mittelstandischen und gehobenen
Unternehmen, die zu Komplettlosungen tendieren.
Unternehmen mit Gber 100 Mitarbeitende nutzen heute
fast alle ein BMS, wohingegen weniger als die Halfte der
Unternehmen mit unter 100 Mitarbeitenden ein solches
System im Einsatz haben [5] [29].

Da es heute zunehmend Mdoglichkeiten gibt, Software vor
der Anschaffung zu testen, sollte man davon ausgiebig
Gebrauch machen und die Software auf die fir sich rele-
vanten Eigenschaften priifen. Eine aktuelle Umfrage des
ICR zeigt, dass die grofte Diskrepanz zwischen wahr-
genommener Wichtigkeit und Zufriedenheit in BMS bei
den Punkten ,Nutzerfreundlichkeit fiir Bewerbende”,
.Nutzerfreundlichkeit fiir Rekrutierende” und ., Kommu-
nikation mit Bewerbenden bzw. Interessierten” besteht
[29]. In diesen Punkten liegen demnach die grofiten
Enttduschungspotenziale, auf die ein besonderes Augen-
merk beim Testen gerichtet werden sollte. Zudem priifen
groflere Unternehmen auch in regelmafigen Absténden
von ca. 3-5 Jahren ihre eingesetzte Software und wech-
seln ggf. bei Abweichungen von Anforderungen und
Zufriedenheit den Anbietenden.

6.3 Wie sollten Recruitingtools organisatorisch verankert werden?

Bei der Auswahl und Einfihrung eines Recruitingtools
ist nicht nur die HR-Abteilung gefragt. Es ist vielmehr ein
Schulterschluss zwischen HR und IT notwendig. Denn die
Anforderungen an die Kompatibilitdt mit Gberlagernden
IT-Strukturen und Frameworks, den Anwendungskomfort
sowie die Stabilitat und Performance sind nur einige der
Punkte, die IT-seitig in diesem Kontext gepriift werden
miussen.

Auch wenn durch das digitale Arbeiten in der Pandemie die
Akzeptanz und der digitale Reifegrad der Belegschaft und
der Organisation gestiegen ist, fehlt es haufig trotzdem in
den HR-Abteilungen noch an IT-Reife und -Kompetenzen.
Bei der Studie .. Digitalisierung im Personalwesen” landet
die HR-Abteilung bei der Frage, wie weit die Fachabtei-
lung mit der Digitalisierung ihrer Prozesse bereits fortge-
schritten ist, auf dem letzten Platz [30]. 1

Hier missen ggf. in das Know-how und in die personelle
Ausstattung weiter investiert und nachjustiert werden.

Das bekannte, ziemlich saloppe, Zitat von Thorsten
Dirks, CEO von Telefénica Deutschland passt auch

auf die Ubertragung von analogen Recruitingpro-

zessen ins Digitale: ,Wenn Sie einen Scheil3prozess
digitalisieren, dann haben Sie einen scheif3 digitalen
Prozess.” [42].

Die Rekrutierenden sollten demnach die Chance
nutzen, vor dem Einsatz eines neuen Tools die eigenen
Prozesse aktiv zu hinterfragen und glattzuziehen, bzw.
zu strukturieren, bevor man sie dorthin verlagert.




7 Ausblick zur Weiterentwicklung

von daten- und Kl-basiertem Recruiting

Recruiting ist durch den technologischen Wandel, der
sich seit 20 Jahren kontinuierlich und dynamisch abspielt,
komplexer, technischer und schneller geworden. Und es
ist damit zu rechnen, dass sich diese Entwicklung auch

in den nachsten zehn Jahren fortsetzen wird [10]. Der
Sozialwirtschaft stehen durch die Weiterentwicklung
verschiedenster technischer Tools heute bereits vielfal-
tige Einsatzmdglichkeiten zur Verfiigung. Je mehr diese
in der Praxis auch tatsachlich zum Einsatz kommen und
Erfahrungen gesammelt werden, desto starker werden
sich auch die Nutzenpotenziale solcher technologischen
Losungen zeigen kdnnen, was wiederum neue Einsatz-
moglichkeiten beglinstigt. Seit mehreren Dekaden entwi-
ckeln sich KI-Lésungen im Auf und Ab von euphorischen
Technologieprognosen und enttauschten Erwartungen
stetig weiter. Es deutet jedoch einiges darauf hin, dass
heute ein Leistungsstand erreicht ist, bei dem Kl-basierte
Losungen die Geschaftsprozesse im Recruiting gut unter-
stiitzen und bald vielleicht schon zur gelebten ,Norma-
litat" gehéren werden [32].

Auf das Recruiting in der Sozialwirtschaft wirken zwei
gegensatzlichen Pole: einerseits der steigende Leidens-
druck beziglich des Fachkraftemangels und anderer-
seits die eher zdgerliche Haltung gegeniiber Techno-
logisierung. Besonders spannend wird zu beobachten
sein, inwieweit diese sich auf das ..Emporschreiten” der
beschriebenen Technologiestufen auswirken werden.

.Aus meiner Erfahrung ist HR bei der Digitalisierung

zu oft eher Gejagter als Jager. Personal kann jetzt noch
die Digitalisierung mitgestalten. Wenn dies verpasst
wird, ibernehmen es andere an Personal vorbei.”
(Jirgen Deller) [33].

Soziale Einrichtungen missen sich dabei verschiedenen
Fragen stellen: Wie werden sie Recruitingstrategien
weiterentwickeln und welchen Stellenwert wird dabei die
Datenorientierung und -qualitat einnehmen? Wie schnell
werden sie geeignete Grundlagen dafiir schaffen, daten-
basierte Tools und Methoden der Kiinstlichen Intelligenz
anzuwenden? Wie (offen) werden sie Daten managen, und
wie ist ihre Haltung gegeniber der Integration von IT-Sys-
temen, um Datenflisse zu unterstiitzen? Wie werden sie
Daten analysieren und welche Auswertungen werden sie
anstrengen? Welche Fahigkeiten und Kompetenzen im
Umgang mit Daten werden sie weiterentwickeln? Aus der
Beantwortung dieser Fragen wird der Nahrboden daflr

geschaffen, einen sinnstiftenden Einsatz von daten- und
Kl-basierten Tools zu ermdoglichen.

Eine weitere wichtige Frage betrifft die Gestaltung der
Arbeitsteilung von Mensch und Technik: In welchem
Rahmen erachten soziale Einrichtungen den Einsatz von
Kl-basierten Tools im Recruiting Gberhaupt als sinn-
voll? Trauen sie moderner Technik nur die Erledigung
von Routineaufgaben zu, oder werden sie Kl auch dafir
einsetzen nicht nur einzelne Aufgaben, sondern vielleicht
ganze Prozesse zu iibernehmen oder neue Erkenntnisse
zu gewinnen?

Vieles spricht dafiir, dass Kl auf absehbare Zeit keine
Bedrohung fir den Beruf des Recruiters darstellt. Viel-
mehr wird sich nur die Art und Weise andern, wie Mensch
und Maschine zukiinftig zusammenarbeiten. Kl bietet
sich hier als Assistent an, der bei Routineaufgaben
entlastet und bei Vorarbeiten zur Entscheidungsfindung
unterstitzt [8] [33]. Erfreulich ist, dass diese Auffassung
sich langsam auch bei den Recruitingmitarbeitenden
verbreitet und sich eine positive Grundstimmung und
Professionalisierung hinsichtlich der Zukunft von Recru-
iting und Arbeit abzeichnet. Zwar funktioniert noch nicht
immer alles sofort so, wie man es sich vorstellt, aber
langsam entstehen aus Visionen auch Realitat [10] [33].

Kl-Anwendungen sollten zudem so ausgestaltet werden,
dass darauf aufbauende Ergebnisse fiir alle am Recruit-
ingprozess beteiligten Anspruchsgruppen akzeptierbar und
hinreichend nachvollziehbar sind sowie die im Recruiting-
bereich vielfaltigen rechtlichen Vorschriften und Auflagen
erfillt werden kénnen [32].

Die Notwendigkeit zur Diskussion und das Zusammen-
bringen verschiedener beteiligter Akteure - sowohl
innerhalb als auch auBBerhalb des Unternehmens - bringt
einen ersten Schritt in Richtung Aufklarung und Akzep-
tanz und hilft dabei, einen gemeinsamen ethischen
Rahmen fir die digitale Transformation zu stecken.

Fir ein Erleben von Ethik als integralem Teil der digi-
talen Transformation und Genetik einer Organisation,
pladiert auch der Okonom, Philosoph und Theologe
Eberhard Schnebel, der seit 2013 Wirtschafts-

ethik, Unternehmensethik und Digitale Ethik an der
Goethe-Universitat in Frankfurt lehrt.

Nach seinem Modell Ethics ,on the engine” sollen
verschiedene Akteure in derselben Geschwindigkeit



eingebunden werden, wie der Transformationsprozess
selbst passiert [34]. Die Autoren des Sammelbands ,.KI-
Ambition als Treiber fir die Realisierung von Digitalisie-
rung” raten bei KI-Projekten generell zu einem integ-
rierten Gestaltungskonzept: Der Status der Kl-Fahigkeit
soll dabei in den drei Dimensionen Technologien, Tatig-
keiten und Prozesse zusammen betrachtet werden und auf
dieser Grundlage KI-Fahigkeit durch Erweiterung der tech-
nischen Systeme, Kompetenzentwicklung und organisatori-
sche Veranderungen auf- oder ausgebaut werden [14].

Ein besonders innovatives Vorgehen, um Recruiting von
Grund auf neu zu denken, bietet der Ansatz Techniken aus
der Industrie fir HR-Strategien zu nutzen. Technologie
wird dabei daflir verwendet, ein Arbeitsmarkt—ﬁkosystem
zu entwickeln, in dem alle Interessensgruppen von Arbeit-
gebenden und -suchenden bis hin zu Arbeitsagenturen
und Coaches mitwirken konnen. Alle Arbeitsmarktdaten,
seien es Lebenslaufe von Personen, offene Stellen oder
Aus- bzw. Weiterbildungsangebote, werden digital erfasst
und mithilfe von KI-Matching-Technologien intelligent
verknipft. Hier stellt sich die Frage, ob sich iber diesen
Ansatz noch mehr potenzielle Interessenten erreichen
und z. B. auch Personen finden lassen, die nicht genau
auf ein ausgeschriebenes Profil passen, aber ahnliche
Qualifikationen besitzen, die z. B. dann ein weiterer
verkniipfter Akteur gleich weiterbilden kann [35].

Mit der vorliegenden Studie wurde bereits eine wesent-
liche Grundlage fiir Recruiting-Mitarbeitende geschaffen,
ihr Verstandnis zu daten- und Kl-basierten Tools zu
erweitern und ihren Zugang zu diesem Themenkom-
plex zu erleichtern. Die Marktstudie wird zudem auch
mit weiteren Lehr- und Lernaktivitaten im Rahmen des
Projekts pulsnetz.de vernetzt, um eine moglichst hohe
Reichweite der Inhalte zu generieren, u. a. in der Aufbe-
reitung als Learning-Nugget fiir den Bereich ,Campus”,
oder als Integration in der TruDi-Roadshow.

Die Autorenschaft hofft, dass diese Hilfestellungen fiir ein
aktiveres und effizienteres Recruiting von interessierten
Rekrutierenden in der Sozialwirtschaft angenommen
werden. Um den angestoBenen Weiterentwicklungspro-
zess zu verstetigen, ware es aus ihrer Sicht denkbar,
weitergehende anwendungsbezogene Forschungspro-
jekte in diesem Bereich voranzutreiben. So kénnten zum
Beispiel in Kooperation mit Anbieterunternehmen spezi-
fisch auf die wesentlichen Bedarfe und Fragstellungen
der sozialen Einrichtungen zugeschnittene Prototypen
fur spannende Tools angegangen werden. Speziell fir
die Pflege scheint es sehr spezifische Anforderungen

zu geben, u. a. die Rekrutierung von Fachkraften im
Ausland, oder die Zusammenarbeit mit Agenturen und
Zulassungsamtern. Diese Themen konnten aufgrund des
Fokus der Studie nicht ausreichend abgedeckt werden,
weshalb hier eine vertiefende Betrachtung sinnvoll ware.
Da diese Studie nur eine Momentaufnahme sein kann
und sich Tool-Angebote schnell weiterentwickeln, ware
eine regelmafige Marktneuerhebung zu diesem Thema
erstrebenswert.



8 Glossar

Begriff

6-Phasen-Modell/
Candidate
Experience
Wheel

Active
Sourcing

Augmentierte
Intelligenz

Autonome
Intelligenz

Bewerber*innen-
management-
system (BMS)

Beschreibung

Stellt einen Ideal-Prozess dar, den ein (potenzieller) Bewerbender
durchlaufen kann. Er wird auf das Unternehmen aufmerksam
(1. Anziehung]), informiert sich dann ber verschiedene Kanile
tiber das Unternehmen und dessen Jobangebote (2. Information),
bewirbt sich bei dem Unternehmen (3. Bewerbung), nimmt am
Auswahlprozess teil durch Bewerbungsgesprache, Assessment-
Center oder &hnliches (4. Auswahl), bekommt eine Zusage und
fangt bei dem Unternehmen an (5. Onboarding) und erlebt den
Arbeitsalltag des Unternehmens (6. Bindung].

Beschreibt die Suche nach qualifizierten Talenten und deren
konkrete Anwerbung (Furth 2013). Bedingt durch den digitalen und
technologischen Fortschritt vollzieht sich eine Offnung des Talent-
markts - Kandidaten bewegen sich frei von Rolle zu Rolle innerhalb
und auBerhalb des Unternehmens sowie Uber organisatorische
und geografische Grenzen hinweg (Deloitte 2017). Dies erfordert
ein proaktives Recruiting, das potenzielle Kandidaten frihzeitig
erkennt, den Kontakt forciert und versucht, diese frithzeitig an das
Unternehmen zu binden. Hierbei wird die steigende Signifikanz
sozialer Netzwerke wie LinkedIn, Xing, Facebook, Twitter, Glass-
door, Pinterest, Instagram und kununu zur Gewinnung von Kandi-
daten deutlich.

Die aktive Suche nach potenziellen Bewerbenden in Karrierenetz-
werken, Lebenslaufdatenbanken, sozialen Netzwerken usw.

Bei dieser Stufe der Kl lernt Technik vom Menschen und (der)
Mensch von (der) Technik in einer Art Symbiose. Die maschinelle
Unterstiitzung bzw. Augmentierung ist darauf ausgerichtet, den
Menschen optimal in der Entscheidungsfindung und -umsetzung

zu unterstitzen, indem sie vom Menschen getriggert die Aufgaben
Ubernimmt, die sie schneller oder besser l6sen kann als der Mensch.
Der Mensch behalt dabei seine Rolle als Entscheidungstrager und
steuert die Aktivitaten der Technik. Die Technik agiert also niemals
autonom, sondern handelt als perfekter Assistent des Menschen.

Diese Stufe der Kl zeichnet sich dadurch aus, dass die Technik
weitestgehend selbststandig agiert und Menschen diese Form der
KI nur noch Giberwachen. Der Anwendende solcher KI-Systeme
greift nur noch bei Fehlern ein.

Bewerber*innenmanagementsysteme - kurz BMS oder vom engli-
schen Application Tracking System abgeleitet ATS - sind schon seit
Jahrzehnten im Einsatz und ermdglichen auf der einen Seite die
elektronische Bewerbung durch eine digitale Benutzendenober-
flache fiir Bewerbende als auch die Organisation und Verarbeitung
der Bewerbungen durch Rekrutierende.
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Bewerber*innen-
management-
system (BMS)

Big Data

Candidate
Experience

Chatbot/
HR-Bot

Im Vergleich zur Administration von Papierbewerbungen erhoht
sich die Datenqualitat. Auch die Durchlaufzeiten die Kosten pro
Bewerbung werden verbessert.

Computerprogramm, mit dem sich alle Aufgaben der Personal-
gewinnung von der Stellenausschreibung iber Mitarbeitenden-
empfehlungen bis zur Einladung zum Vorstellungsgesprach digital

abwickeln lassen.

Grofles Volumen an komplexen, variablen Daten mit hoher Geschwin-
digkeit, flr dessen Erfassung, Speicherung, Verteilung, Verwaltung
und Analyse fortschrittlichste Techniken sowie Technologien erfor-
derlich sind. Die Zusammensetzung des Datenpools speist sich dabei
aus strukturierten sowie unstrukturierten Daten. Big Data kann
als ein holistischer Ansatz zur Datensteuerung, -verarbeitung
und -analyse verstanden werden, dessen Erkenntnisse in konkrete
Handlungsempfehlungen und Mafinahmen iibersetzt werden. Das
Zusammenspiel von Big Data und kiinstlicher Intelligenz induziert
einen Wandel des Recruitings sowie der Arbeitswelt insgesamt
und bietet viele Mdglichkeiten fur ein aktiveres und effizienteres
Recruiting.

GroBRe Mengen an Daten sammeln, auswerten und miteinander
kombinieren, um daraus Trends herauszulesen oder Unterneh-
mensentscheidungen abzuleiten.

.Bewerbererfahrung”: die gesammelten Erfahrungen, die ein
Bewerbender mit einem Arbeitgebenden macht - vom Telefonkon-
takt, iber den Besuch der Webseite bis zum Vorstellungsgesprach.

Candidate Experience bezeichnet den Gesamteindruck, den ein
potenzieller Bewerbender im Rahmen der Prozesse des Personal-
marketings, des Recruitings und dariber hinaus vom potenziellen
Arbeitgebenden erhalt. Es geht dabei um das individuelle Erleben
in einem Bewerbungs- und Auswahlprozess an allen direkten und
indirekten Kontaktpunkten mit dem Unternehmen.

Im Recruiting beantworten Chatbots Fragen von Bewerbenden,
versenden Eingangsbestatigungen und terminieren Einladungen.
Uber die Auswertung von Antworten auf gezielte Fragen sortieren
sie Kandidatinnen und Kandidaten vor. Ein Beispiel ist der Tele-
kom-Chatbot “Kate”, der auf der Karriereseite etwa Fragen zum
Unternehmen und zu Aufstiegsmaglichkeiten beantwortet und
Uber eine “Job-such-Funktion” zu Stellenanzeigen weiterleitet.

Die meisten Chatbots greifen auf eine vorgefertigte Datenbank, die
sog. Wissensdatenbank mit Antworten und Erkennungsmustern,
zurilick. Beim Einsatz im Bereich HR ist in der vorliegenden Studie
ein HR-Bot gemeint.
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Cultural Fit
Analyse

CV-Parsing

Data Analytics/
Datenbasiertes
Recruiting/Data-
Driven Recruiting

Daten- und
Kl-basierte
Losungen

Digitalisierung/
Digitales
Recruiting

Employer
Branding

Kiinstliche
Intelligenz (KI)

Meist werden die Vorstellungen und Uberzeugungen eines (poten-
ziellen) Bewerbenden mithilfe einer Kl-basierten Methode mit denen
des Unternehmens abgeglichen und so die Wahrscheinlichkeit eines
kulturellen bzw. des ,,Cultural Fits" herausgefunden.

Die Fahigkeit, verschiedenen Formaten unstrukturierter Dokumente
einen Sinn zu verleihen. Fortschrittliche statistische und regelba-
sierte natirliche Sprachverarbeitungstechniken miissen kombiniert
werden, um die besten Ergebnisse zu erzielen. Dies erlaubt es dem
Computer, Muster zu erkennen und Konzepte in Beziehungen zu

bringen, um Felder in einer strukturierten Prasentation darzustellen.

Das CV-Parsing hat den Vorteil, dass es fir weitere Technologien die
Datengrundlage, durch das strukturierte Auslesen und semantische
Interpretieren der Daten aus dem Lebenslauf, bereitstellt.

Diese Begriffe werden in der vorliegenden Studie fir die Stufen der
Technologisierung im Recruiting verwendet, bei denen Daten aus
dem Bewerbungsprozess als Basis zur Verfiigung stehen und aktiv
dazu genutzt werden, um z. B. Prozessautomatisierungen durchzu-
fihren, Analysen vorzunehmen oder Erkenntnisgewinne zu erzielen.
Eine gute Datenqualitat ist die Ausgangsbasis fiir den Einsatz von
Methoden der Kiinstlichen Intelligenz.

In der vorliegenden Studie sind damit Losungen ab der 3. Stufe
.Einfache Automatisierung/Datenqualitét” aufwarts gemeint, da sie
moderne Losungen fir das Recruiting in der Sozialwirtschaft bereit-
halten, bei denen die Datenbasis bereits eine Rolle spielt.

In der vorliegenden Studie werden diese Begriffe verwendet, um zu
beschreiben, dass Recruitingprozesse von der analogen Welt ins
Digitale tGibertragen werden. Eine digitale Benutzendenoberflache
kommt zum Einsatz und das Recruiting wird durch elektronische
Medien und Bewerber*innenmanagementsysteme unterstitzt. Es
handelt sich um eine Vorstufe fiir daten- und Ki-basiertes Recruiting.

Aktivitaten, die darauf ausgerichtet sind, die Attraktivitat des Arbeit-
gebenden zu erhohen und die eigene Marke zu starken.

Methoden der Kiinstlichen Intelligenz (KI) werden auf Basis von
Modellen und Datensatzen haufig gezielt darauf trainiert, selbst-
standig optimale Losungswege fur spezifische Aufgaben zu finden.
Die der Verarbeitung zugrundeliegenden Regeln sind dabei explizit
nicht durch den Menschen vorgegeben. Die Kl Gibernimmt und lernt
anhand von Daten Auftrage und Arbeitsablaufe besser zu erledigen
und kann sich auch neuen Rahmenbedingungen anpassen. Kl-Sys-
teme besitzen eine vergroBerte Rechenleistung und gewinnen
Erkenntnisse aus sehr grofen Datenmengen (Big Data). Gleich-
zeitig werden durch den Einsatz von Kl auch neue Erkenntnisse in
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Kiinstliche
Intelligenz (KI)

eRecruiting

Maschinelles
Lernen (ML)

Matching-
Tools

Mitarbeiter-
empfehlungs-
programm

Mobile
Recruiting

Natural Language
Processing (NLP)

Pradiktive
Analytics

Programmatic
(Job) Advertising

Form von Daten generiert, die weiter genutzt werden kénnen. Bei KI
handelt es sich nicht um eine einzige Technologie, sondern um ein
ganzes Konsortium aus miteinander verknipften Methoden, ver-

bunden durch die Kapazitat, auf grofle Datenmengen zuzugreifen und

sie zu verarbeiten. Durch die Kombination der Eigenschaften Verstehen,
Schlussfolgern, Lernen und Interaktion werden Fahigkeiten zwar kiinst-
lich bzw. maschinell hergestellt, sind aber fir die spezifische Aufgabe mit
der Intelligenz eines Menschen vergleichbar.

Personalbeschaffung, die durch elektronische Medien und HR- oder
Bewerber*innenmanagement-Softwares unterstitzt wird.

Ein Teilgebiet der kiinstlichen Intelligenz, das auf selbststandiger
Datenverarbeitung basiert und dabei Muster erkennt und spezifischen
Ergebnissen zuordnet.

Anwendungen, die per Algorithmus errechnen, wie gut Bewerbender
und Arbeitgebender zusammenpassen, und schlief3lich nur passende
Bewerbende zur Einstellung empfehlen.

Nennt man jede Form von Programm, das die Empfehlungen von
potenziellen neuen Mitarbeitenden durch bestehende Mitarbeitende
motivieren soll. In der Regel werden hierzu Anreize gesetzt durch
Pramien oder Gamification-Elemente.

Personalgewinnungsmafinahmen oder -anwendungen, die iiber Smart-
phone oder Tablet funktionieren.

Ein Anwendungsbereich des Machine Learning ist das Natural Language
Processing (NLP): Die Erkennung menschlicher Sprachmuster, mit
Einsatzmoglichkeiten in der Eignungsdiagnose von Bewerbenden.

Eine Methode der kiinstlichen Intelligenz. Sie nutzt historische Daten
zur Vorhersage zukinftiger Ereignisse und Trends.

Unter Programmatic Advertising (deutsch: Programmatische Wer-

bung) versteht man die vollautomatisierte Ausspielung von Bannern auf
Werbeflachen in Echtzeit und interessensbasiert. Grundlage bilden hier
intelligente Algorithmen, die Nutzendenverhalten analysieren, damit die
Werbebanner der richtigen Zielgruppe ausgespielt werden. Wer die Werbe-
flache zugewiesen bekommt, wird durch eine Auktion ermittelt. Der Hochst-
bietende erhalt den Zuschlag und kann sein Werbebanner anzeigen. Dieser
Prozess wird Real-Time-Bidding genannt. Programmatic Job Advertising ist
somit die vollautomatische Ausspielung von Stellenangeboten in Form von
Werbebannern. Stellenangeboten in Form von Werbebannern. Damit kann
der Entwicklung entgegengewirkt werden, dass eine zunehmende Zahl von
Stellenanzeigen im Internet auf eine stetig abnehmende Zahl von verfiig-
baren Fachkraften trifft.
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Re- und
Upskilling

Recruiterin/
Recruiter

Recruiting

Recruitment
Analytics

Robotics

Robotic Process
Automation (RPA)

Die Begriffe stehen fiir vorausschauende, systematische Formen
von Weiterbildung und gewinnen im Zusammenhang mit Mega-
trends wie Digitalisierung, Fachkraftemangel, Agilisierung und
Globalisierung an Bedeutung. Systematisches Reskilling und
Upskilling kann die unternehmensinterne Position von HR starken.

Im Kontext von daten- und Kl-basierten Recruitingtools ist damit
der Abgleich von Kompetenzen von Mitarbeitenden mit zukinftig
relevanten Kompetenzprofilen und Berufsbildern gemeint. Darauf
basierend kann Personal individuell weiterentwickelt werden.

Personen im HR, die mit der Aufgabe betraut werden, Personal
aktiv zu identifizieren, zu beschaffen bzw. anzuwerben und fiir das
Unternehmen zu gewinnen.

Das Recruiting nimmt innerhalb des Human Ressource Manage-
ment eine bedeutende Stellung ein. Es umfasst unternehmeri-
sche Aktivitaten und Praktiken, deren primare Zielsetzung die
Identifizierung, Anwerbung und Gewinnung von potenziellen
Mitarbeitenden bildet. Hierzu zahlt sowohl die unmittelbare
Personalauswahl zur Besetzung vakanter Stellen als auch die
mittelbare Anwerbung von Human Ressources durch Offentlich-
keitsarbeit im Sinn von Employer Branding. Die Signifikanz des
Recruitings zeigt sich u. a. darin, dass tiberdurchschnittliche
Fahigkeiten und Qualifikationen der Mitarbeitenden positiv mit
der Performance des Unternehmens korrelieren.

Recruitment Analytics unterstiitzt HR-Verantwortliche in unter-
schiedlichen Bereichen wie der Entscheidungsfindung, Bewertung
und Gestaltung des Recruitingprozesses. Durch die Ermittlung der
entsprechenden Kennzahlen ist es mdglich, die Leistung einzelner
Mafinahmen zu bewerten und das Budget fiir die Rekrutierung ziel-
gerichtet einzusetzen.

Robotics ist ein Teilbereich der KI. Im Kontext der Studie sind
damit HR-Bots gemeint, die die Kommunikation mit Bewer-
benden unterstitzen.

Bezeichnet im Kern die automatisierte Bedienung grafischer
Benutzungsoberflachen vorhandener Software durch eine
RPA-Software. Prozessschritte von Mitarbeitenden konnen dabei-
nachgeahmt werden. RPA agiert klassischer Weise nicht auf der
Daten- und Logikschicht, d. h. es werden keine Datenabfragen
gemacht oder Methoden zur Berechnung implementiert, sondern
alles spielt sich auf der grafischen Oberflache ab.

[38]

(8] [39]

(8l

[40]

(8l

(8l
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Zur Sozialwirtschaft gehdren Betriebe und Organisationen, die soziale
Dienstleistungen im Bereich des Sozialen, in Kinder- und Jugend-
hilfeeinrichtungen, in Behinderteneinrichtungen, Werkstatten fir
Behinderte, ambulanten und stationare Pflegediensten erbringen.

Sozialwirtschaft

Als Suchmaschinenoptimierung oder auch SEO (englisch fiir
Search Engine Optimization) bezeichnet man alle Mainahmen, die
dazu geeignet sind, die Platzierung einer Website in den organi-
schen Suchergebnissen von Suchmaschinen zu verbessern und
damit den Traffic zu steigern. Wichtige Bestandteile der Such-
maschinenoptimierung sind unter anderem das Erstellen bzw.
Aufbessern relevanter und einzigartiger Inhalte (Content), der

Suchmaschinen- Einsatz entsprechender Keywords, Title Tags oder Meta Descrip-

optimierung (SEO) tions sowie das interne Verlinken auf der Website. Besonders Links
von anderen Seiten, die auf die eigene fiihren, sind fir ein gutes
Ranking unabdingbar.

[41]

Kl-basiert lasst sich anhand von Daten der eigenen Website
und Websites von Wettbewerber*innen lernen, welche Aspekte
zum Ranking-Erfolg bei Suchmaschinen beitragen und welche
Mafinahmen sich daraus ergeben.

Beschreibt eine Bewerbendendatenbank, in der Profile potenzieller
und bestehender Mitarbeitenden des Unternehmens verwaltet
werden konnen. Dabei kann es sich um eine rein interne Losung
Talentpool handeln, um eine Online-Plattform oder um den Zugriff iiber die [43]
Karriereseite des Unternehmens. Moderne Recruitingtools unter-
stitzen bei der professionellen Profilverwaltung.

Anhand von Text/-Sprachanalysen kann die individuelle Eignung
von Bewerbenden analysiert und diagnostiziert und ein Person-
lichkeitsprofil erstellt werden. So kénnen zum Beispiel im Aus-

wahlprozess aus einem Anschreiben Kl-gestiitzt Merkmale wie
Verhaltens- und

Denkstil, Motivationen oder Emotionen von Verfassenden abge-
Wirkungsanalysen

leitet werden. In Auswahlgesprachen konnen lber Audio- sowie
Mimik- und Gestikanalyse von Bewerbenden Aussagen zum
Verhalten und zur Wirkung getroffen werden.
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A. Das regionale Zukunftszentrum ,,pulsnetz.de” und der Forderrahmen

Um Mitarbeitenden der Sozialwirtschaft den Umgang
mit digitalen und technischen Anwendungen zu vermit-
teln und Kompetenzen und Vertrauen zu entwickeln,
wurde ein Zukunftszentrum ins Leben gerufen. Das
Forderprogramm des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales (BMAS] , Zukunftszentren (KI)" unterstiitzt
kleine und mittlere Unternehmen und Beschaftigten
bei der modellhaften und partizipativen Erprobung von
neuen Technologien, wie Kinstliche Intelligenz, fir

die betriebliche Praxis.

Im regionalen Zukunftszentrum ,pulsnetz.de” wurde
neben der Behandlung von Themen wie Kl-basierter
Gesundheitsassistenz, berufsspezifisch zugeschnitte-
ner Online-Angebote, z. B. interaktives eLearning und
Gesundheits-Apps, innovative, gesundheitsorientierte
Dienstplangestaltung, sprachgesteuerte Dokumenta-
tion, Vor-Ort-Demonstrationen der Entwicklungen,

B. Das methodische Vorgehen

sowie Beratungen fiir Einrichtungen auch die vorliegende
Marktstudie erstellt.

Sie soll den Entscheidungstragern im Bereich Recrui-
ting die Potenziale daten- und Kl-basierter Technologien
verstandlich vermitteln und praxisbezogene Einsatzmdg-
lichkeiten aufzeigen. Mitarbeitende im Recruiting sollen -
ausgehend von ihren drangenden Herausforderungen -
einen schnellen Uberblick tiber bestehende Angebote

im Markt erhalten. IThnen sollen weitergehende Informa-
tionen zu den Mehrwerten der Tools, dem technologi-
schen Ansatz und den Voraussetzungen zum Einsatz in
der eigenen Einrichtung an die Hand gegeben werden.
Zudem werden davon abgeleitet auch weitere Kriterien
zur Entscheidungsfindung naher beleuchtet, um eigene
strategische datenbezogene Projekte aktiv und mutig
anzugehen und so den Recruitingprozess effizienter zu
gestalten. T

Der Erstellung des Marktiiberblicks zu daten- und Kl-basierten Recruitinglésungen liegt ein mehrstufiger Prozess zugrunde:

Im ersten Schritt wurde ein Modell entwickelt, das typische Phasen eines Recruitingprozesses

1. Schritt

abbildet und dieses Modell als Raster fur die Verortung und Vergleichbarkeit von daten- und
Kl-basierten Tools aufbereitet (» Anhang C).

Im zweiten Schritt wurden in eigener Literatur- und Desktop-Recherche der Autorenschaft erste
daten- und Kl-basierte Recruitinglosungen identifiziert und daraus Fragekategorien gebildet, um die
einheitliche Aufnahme relevanter Daten sicherzustellen und die dargestellten Tools vergleichbar zu
machen. Hierzu wurde fiir diesen Marktiberblick definiert, was mit dem Begriff daten- und Kl-ba-

2. Schritt

sierte Tools gemeint ist (> Abschnitt 3.1) und es wurde diesbeziiglich eine Eingrenzung beim Untersu-
chungsgegenstand der Angebote getroffen (» Anhang D).

Der so entstehende standardisierte Fragebogen wurde im dritten Schritt auf Verstandlichkeit und
Praxistauglichkeit gepriift und Uberarbeitet:

@ Wichtige Hinweise zu aktuellen Bedarfen und Fragestellungen bezliglich Recruitingtools aus
der Sozialwirtschaft lieferten die beiden Workshops im Rahmen des 8. Gesundheitskongresses
am 29.09.2021 ,Wussten Sie schon, dass lhnen Kiinstliche Intelligenz bei der Fachkraftegewin-
nung helfen kann? Welche Einsatzmdglichkeiten und Potenziale gibt es?”. An diesem digitalen
Kongress fiir Mitarbeitende und Fiihrungskrafte aus der ambulanten und stationaren Pflege,

3. Schritt



3. Schritt

4. Schritt

5. Schritt

6. Schritt

KiTas und Hilfen fiir Menschen in besonderen Situationen, wirkten in zwei separaten Gruppen
14 Teilnehmende mit und konnten interaktiv ihre Anregungen fiir die Ausrichtung der Studie
einbringen und der Fragebogen entsprechend weiterentwickelt werden.

® Esfand ein digitaler Austausch mit Recruiting-Verantwortlichen sozialer Einrichtungen statt, die
weitergehende Anforderungen einbrachten.

® Eswurdendrei Anbieterunternehmen ausgewahlt, die als Testnutzende den Fragebogen in Inter-
viewform gemeinsam mit den der Autorenschaft diskutierten und ausfillten und so weitere wich-
tige Hinweise zu treffenden Fragestellungen und Formulierungen im Fragebogen geben konnten.

Aus dem gesammelten Feedback aller Beteiligten wurde der standardisierte Fragebogen finalisiert.

Im vierten Schritt wurden direkte Kontakte zu relevanten Anbieterunternehmen daten- und Kl-ba-
sierter Losungen hergestellt. Dazu hat die Autorenschaft 76 Anbieterunternehmen fiir daten- und
Kl-basierte Recruitinglosungen recherchiert und direkt kontaktiert, um passende Ansprechpartne-
rinnen oder Ansprechpartner im jeweiligen Unternehmen zu ermitteln. Zusatzlich wurden die Netz-
werke der Konsortialpartner genutzt, um weitere Kontakte zu erschliefien und es allen interessierten
Anbietern moglich zu machen, sich an der Studie zu beteiligen.

Im fiinften Schritt beantworteten die Anbieterunternehmen - je nach Wunsch - entweder in einem
personlichen Gesprach mit der Autorenschaft den Fragebogen oder sie fiillten ihn eigenstandig
schriftlich aus. Nach Bedarf wurden die Teilnehmenden der Studie nochmals separat kontaktiert, um
weitere Detailinformationen fiir die Darstellung in der Studie zu erheben oder bei unklaren Aussagen
das richtige Verstandnis sicher zu stellen. Die ca. 11-monatige Feldphase dauerte vom 31.08.2021 bis
20.06.2022 und es wurden insgesamt 13 Umfragen vollstandig ausgefillt und freigegeben.

Im sechsten Schritt wurden die Antworten in Form von Steckbriefen aufbereitet. Mit den Einwil-
ligungen der Anbieterunternehmen wurden die Steckbriefe im Bereich der ,KI-Garage” der
Projektwebsite pulsnetz.de, der Projektwebsite und Austauschplattform fiir gesundes Arbeiten
in der Sozialwirtschaft, fir Interessierte einzeln zur Verfliigung gestellt. Alle Steckbriefe wurden
zudem gebiindelt und fir die vorliegende Marktstudie aufbereitet. Alle veroffentlichten Angaben
basieren auf den Informationen der jeweiligen Losungsanbieterunternehmen. Das Institut

fir Arbeitswissenschaft und Technologiemanagement (IAT) Gbernimmt keine Garantie fir die
Korrektheit der Angaben der Anbieterunternehmen.

Aus den Ergebnissen der Erhebung und der Literaturre-
cherche wurden in (> Kapitel 6) weitergehende Hinweise

zu Kriterien und zur Entscheidungsfindung abgeleitet
und in (> Kapitel 7) u. a. Potenziale fiir anschlieBende
Forschungsarbeiten und Projekte identifiziert.



C. Struktur und Aufbau der Steckbriefe

In der Fachliteratur st6t man auf der Suche nach
einem idealtypischen Recruitingprozess vielfach auf das
Sechs-Phasen-Modell (,Candidate Experience Wheel")
von Tim Verhoeven. Es zeigt einen theoretischen Ideal-
prozess, den sowohl Recruiting-Verantwortliche als auch
Bewerbende von der 1. Phase der Anziehung bis hin zum
Eintritt ins Unternehmen (5. Onboarding und 6. Bindung])
durchlaufen. Das Modell eignet sich gut fir eine struk-
turierte Betrachtung aller Kontaktpunkte bzw. Aufga-
benbereiche, die im Recruitingprozess anfallen und die
komplette Prozesskette lasst sich in Form einzelner, inei-
nander libergehenden Phasen betrachten (8).

1.
Anziehung

2.
Information

3.
Bewerbung

4. Auswahl

wihrend der
Bewerbung

Abbildung 5: Candidate Experience Wheel [8]

Heute besteht vor allem die Herausforderung, dass durch
die Vielzahl an mdglichen Kontaktpunkten, tber die eine
Interessentin oder ein Interessent mit einem Arbeitge-
benden in Kontakt treten kann, die neuen technischen
Madglichkeiten sowie die starkere Umwerbung von Kandi-
datinnen und Kandidaten, kein streng linearer Ablauf der
Phasen mehr stattfindet (8). Vielmehr ist der Recruiting-
prozess dynamisch geworden und Recruiting-Verant-
wortliche miissen heute eine Vielzahl an Aufgaben und
Mafinahmen im Blick behalten und diese zielgerichtet
einsetzen lernen. Daher ist das Modell auch nur als
Orientierungsmodell zu sehen, um die Ansatzpunkte
von daten- und Kl-basierten Tools besser verstandlich
zu machen.

Die Tool-Angebote der Marktanbieter wurden auf das

Recruitingphasenmodell gemappt.

Fur die Vorbereitung der Markterhebung und des Frage-
bogens an die Anbietenden daten- und Kl-basierter Tools
wurde das Modell auf die Bedarfe des Untersuchungs-
gegenstands angepasst: Die Phasen wurden teilweise
zusammengelegt, um die verschiedenen Unterstiitzungs-
maglichkeiten von daten- und Kl-basierten Tools, die in
den einzelnen Phasen des Recruitings angeboten werden,
optimal darzustellen. Es wurde zudem noch ein phasen-
Ubergreifendes Element erganzt, um auch Tools gerecht
zu werden, die die Verbindung einzelner Aufgabenbe-
reiche des Recruiting im Fokus haben und deshalb keiner
konkreten einzelnen Phase zugeordnet werden kénnen.
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Unterstutzung des Arbeitsstarts und Identifikation geeigneter
R . 4. ONBOARDING- UND 1. ANZIEHUNGS- X .
Aktivitaten zur Personalentwicklung BINDUNGSPHASE PHASE Kandidat*innen
bzw. Karrierepfadentwicklung

5. PHASEN-
UBERGREIFEND

Bewerbungsprozess und Allgemeine Information der
Kandidat*innen tber die Einrich-

tung und Jobangebote

. . 3. BEWERBUNGS- UND 2. INFORMATIONS-
Vorselektion der Bewerber*innen AUSWAHLPHASE PHASE

bis hin zur finalen Auswahl eines
Bewerbenden

Abbildung é: Recruitingphasenmodell (Eigene Darstellung - angelehnt an das ..Candidate Experience Wheel" [8])

@ 1. Anziehungsphase: In der ersten Phase werden @ 4.Onboarding- und Bindungsphase:
geeignete Kandidatinnen und Kandidaten fiir die Der letzte Schritt ist nicht mehr Teil des eigentli-
Einrichtung bzw. eine konkrete Stellenausschreibung chen Recruitings. Da allerdings in der Sozialwirt-
identifiziert und auf die Organisation aufmerksam schaft die Fluktuation sehr hoch ist und in der
gemacht. Bedarfsermittlung (> Abschnitt 3.2) auch Fragen

zur Unterstlitzung der Personalentwicklung und -

@ 2.Informationsphase: Im zweiten Schritt werden bindung mittels Technik gestellt wurden, werden span-
seitens des Recruiting-Verantwortlichen Informa- nende Losungen in dieser Phase zusatzlich abgefragt.
tionen zur Einrichtung und Stellenausschreibung In der Mitte des Modells wurde Raum fir phasen-
bereitgestellt, bzw. die Interessentin oder der Inte- Ubergreifende Angebote geschaffen, darunter fallen
ressent kann auch in Kontakt treten, um Antworten Bewerber*innenmanagementsysteme oder Recruit-
auf seine Fragen zu erhalten. ingplattformen.

@ 3. Bewerbungs- und Auswahlphase: Beim dritten
Schritt bewirbt sich die Interessentin oder der Inter-
essent und nimmt am Auswahlprozess teil.



Musterseite (Eckdaten)
links

Musterseite (Phasenmodell)
rechts

ECKDATEN ZUM UNTERNEHMEN UND ANGEBOT

XXX LOGO
XXOXXKKK
E-Mail: xx0000000¢
Tel.: xoxxoox
wwwxx de
Kernangebote:
Griindung : 000
Sitz: X0
Anzahi Mitarbeitende: 000
X0

Angebote verfiigbar seit: 00

: X0
Preismodeli: 00
Weiterentwickiung und Support: 30X
Wie viele Kund*innen setzen ifire
Losung bereits ein? X0
Referenz aus der Sozialwirtschaft: 00
Weiterfiihrende Informationen
zum Angebot unter: XXX

Auf der ersten Doppelseite jedes Steckbriefs werden auf
der linken Seite die ,,Eckdaten zum Unternehmen und
Angebot“ dargestellt, die eine erste Einschatzung des
Recruitingtoolanbieters u. a. bezliglich Kernangebot,
Prasenz im Markt, Preismodell, Branchenbezug undZiel-
gruppenausrichtung ermaoglichen.

Isnetz.de

gesund arbeiter

KI- UND DATENBASIERTE ANGEBOTE ENTLANG DES RECRUITING-PROZESSES

4. ONBOARDING- UND. 1. ANZIEHUNGS-
BINDUNGSPHASE PHASE

3. BEWERBUNGS- UND 2 INFORMATIONS-
AUSWAHLPHASE PHASE

. B
o

CV-Parsing
unterstitzt
Datencingabe

Auf der rechten Seite werden alle angebotenen daten-
und Kl-basierten Losungsangebote auf das Recruiting-
phasenmodell gemappt. Der innere Ring kennzeichnet
die Angebote, die sich an Bewerbende orientieren, bzw.
fur sie ,.sichtbar” sind und Mehrwerte leisten. Der dufere
Ring stellt Angebote dar, die auf Recruiting-Verantwort-
liche ausgerichtet sind.
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VERTIEFUNG KI- UND DATENBASIERTES KERNANGEBOT 1 Wie wird die Losung integriert? Gibt es Einschrénkungen zur Datennutzung und

wie ist der Umgang mit Transparenz?

> XXXXXXXXX XOOKUOHXOHIXNHKXNHKKNHKK
oo JagiEl XXXXXXXXX
: of

XXXXXXXXXXKXKKXKKXKK
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX)
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXKD
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

ulsnetzde

X000
XK
X000

Was sind die gréBten Vorteile VERTIEFUNG KI- UND DATENBASIERTES KERNANGEBOT 2
xxx:

HOOOOXIHOOHIXXK0

HOXRRXAX XXX XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
HOOUOOXIHOOHIXX0 RS 2o XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
ORI

XXXKKXXXXKKXXXXX
XXXKKXXXXKKKXXXK:

S+ gesund arbeiter

OO

Wie wird die Lésung integriert? Gibt es Einschrénkungen zur Datennutzung und

RO

wie ist der Umgang mit Transparenz?

OO

OO
xxx:

RO

B ———

XXX

OO

HOOOXXKIIOHK

O
ORI

ROOROOOOXROCHNRKINNG Was sind die gréften Vorteile fiir Recruiter*innen?

XHO0O000K

Zum Einsatz der KI- bzw. datenbasierten Lésung

RO XXXKOOKKXXKXX:

XHOOOXXKIIOOKIXXXKINNXK

wand
Hir Nutzer*innen
5 Tools

B

Anforderungen an

IT-Fahigkeiten der
N on

XXXKXXKKKXHKX:
XXXXXXKKKXHKX:
XXXKXXKKKXHKX:

Aufw

ech-

nischen Einbindu
in IT-Systeme des

OO0

ternehmens.

Wie funktioniert das KI- bzw. datenbasierte Tool?

Aufwand zur

individuellen
Konf

‘Anpassung

Auf der zweiten und ggf. der dritten Doppelseite wird auf
der linken Seite die ,,Vertiefung des Kl- und datenba-
sierten Kernangebots" dargestellt. Es wurde den Anbie-
tenden freigestellt, ob sie ein oder zwei Kernangebote
ausfuhren. Recruitingverantwortliche erhalten detaillierte
Informationen, welche Vorteile das Kern-Tool fir ihre
Arbeit verspricht, welche Daten verarbeitet werden und
welche Technologien im Tool zum Einsatz kommen.

Auf der rechten Seite wird beschrieben, welche techni-
schen Voraussetzungen zur Integration der Losung in
der Organisation bestehen und ob es ggf. Unterschiede
bei der Nutzung von KMU und GrofBunternehmen gibt.
Auch der Umgang mit Datenschutz und Transparenz
wird thematisiert. Zudem geben die Anbietenden eine
Einschidtzung zu Aufwianden und bendtigten Kompe-
tenzen bei der Einfiihrung des Tools.
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rechts

PRAXISBEISPIEL

@ XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
[1B hitps /xxoocxde

B ——
OO
OO

Was war die Herausforderung?

Auf der letzten Doppelseite wurde den Anbietenden
freigestellt, ein ,,Praxisheispiel darzustellen und zu
erlautern, welche Herausforderung es gab, wie diese
geldst wurde und welche Mehrwerte fir die Organi-
sation durch Anwendung des daten- oder Kl-basierten

Wie wurde die Herausforderung gelost?

N\ d
N\ d
. d
. d
AN d
N\ d
N\ /
AN d
N\ d
\\y/,,
P
/ .
d .
d .
d .
/ .
d .
/ AN
d N\
/ AN
Welche Mehrwerte sind entstanden?
®

Tools entstanden sind. Vorgabe war, dass es sich um
einen realen Anwendungsfall fiir einen Kunden aus der
Sozialwirtschaft bzw. mit Relevanz fiir die Sozialwirt-
schaft handeln musste.
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D. Inhaltliche Eingrenzung der Steckbriefe

Teilnahmevoraussetzungen fiir Anbieterunternehmen

Prinzipiell war die Studie fiir alle Anbietende von daten-
und Kl-basierten Losungen offen, die den geforderten
Voraussetzungen gerecht wurden. Es wurden auch Anbie-
tende zugelassen, die sich auf einzelne Bereiche des
Phasenmodells spezialisiert haben.

Eine Voraussetzung zur Teilnahme an Anbieterunter-
nehmer war, dass sie eigene daten- und Kl-basierte
Losungen entwickeln, anbieten und tber ein Ver-
triebs- und Supportnetz im deutschsprachigen Raum
verfligen.

Eine weitere Voraussetzung war das Angebot eines Kl-
oder zumindest datenbasierten Tools fir das Recruit-
ing. Wie bereits in (» Abschnitt 3.1) beschrieben, sind

in der vorliegenden Studie damit Lésungen ab der 3.
Stufe ,Einfache Automatisierung/Datenqualitat” aufwarts
gemeint, die moderne Losungen flir das Recruiting in der
Sozialwirtschaft bereithalten, bei denen die Datenbasis
und -qualitat bereits eine Rolle spielen.

Gewabhrleistung zentraler Entlastungsfunktionen fiir
das Recruiting durch den Einsatz daten- und Kl-ba-
sierter Tools

Ausgehend von einem Recruiting-Trichter, der einzelne
Schritte der Personalgewinnung von der Datensamm-
lung, -auswertung bis zum Ergebnis abbildet, wurden
Grundfunktionen festgelegt, die ein effizienteres
Recruiting mithilfe von Technikeinsatz ermdglichen

(» Abbildung 3).

In der Markterhebung wurden Tools nur dann beriick-
sichtigt, wenn die zugrundeliegende Technologie an
diesen zentralen Stellschrauben ansetzt.

Wenn das angebotene Tool ein datenbasiertes Tool ist,
sollte es:

A. entweder die Grundgesamtheit der Bewerbenden
erweitern, indem es zum Beispiel:

® ermoglicht, eine Stellenausschreibung so zu opti-
mieren, dass sie durch optimiertes Wording besser
ausgesteuert werden kann.

@ die Stellenausschreibung auf mehreren geeigneten
Kanalen verdffentlicht.

@ eine Suchmaschinenoptimierung (SEO) bewirkt und
sich so die Sichtbarkeit der Ausschreibung erhéht.

@ dafiir sorgt, dass auch passive Kandidat*innen
erreicht werden, die auf konventionellem Weg nicht
auf die Stelle aufmerksam geworden waren.

® Empfehlungen von Mitarbeitenden zusatzlich
bericksichtigt.

@ einen Talent Pool fir die Berlicksichtigung eines
Bewerbenden fiir spatere Vakanzen bereithalt.

@ Feedback von ehemaligen Bewerbenden aus dem
Tool heraus verdffentlicht und so flr ein positives
Image sorgt, das zu weiteren Bewerbungen fiihren
kann.

oder

B. den Recruiting-Mitarbeitenden mit mehr oder
besseren Informationen zu Bewerbenden im Recruiting-
prozess versorgen und so die Bewertung unterstiitzen,
indem es zum Beispiel:




® mehrInformationen zu Kompetenzen, Werte-
vorstellungen oder der personlichen Eignung
beriicksichtigt.

@ die Dateneingabe automatisiert und so bessere
Informationen zur Vorauswahl fiir Rekrutierende
ermoglicht als auch fiir Interessierte die Bewerbung
vereinfacht.

® Dbessere Informationen durch einen automatisierten
Abgleich von Arbeitgeberanforderungen mit Bewer-
bendenkompetenzen auswertet.

Wenn das angebotene Tool C. Techniken zur Datenanalyse
anwendet, sollte es zum Beispiel:

@ nicht nur die Mdoglichkeit bieten einen Bewerbungs-
prozess zu digitalisieren, sondern dariber hinaus
auch Mehrwerte zur Datenqualitat, -auswertung,
oder -verknipfung liefern, bzw. Automatisierungen
bereithalten und so Rekrutierende mit relevanten
Zusatzinformationen zum Bewerbungsprozess
versorgen.

@ automatisierte Funktionen bereithalten, die die
Kommunikation mit den Bewerbenden unterstitzt.

Tools, die auf Methoden der Kiinstlichen Intelligenz
beruhen, waren fir die Studie grundsatzlich alle
interessant.

Um zudem dem Akzeptanz-Faktor bzw. dem Gefiihl der
Wertschatzung von Bewerbenden Aufmerksamkeit zu
schenken, wurden auch Tools im Marktiberblick mit
aufgenommen, die seitens der Bewerbenden zu zentralen
Funktionen Wirkung entfalten.
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Beriicksichtigung der besonderen Bedarfe der
Sozialwirtschaft

Aus (> Abschnitt 3.2] ergaben sich spezifische Bedarfe
der sozialwirtschaftlichen Einrichtungen, die Eingang in
diese Erhebung nahmen. So wurden bei der Abfrage der
Tools sowie der tiefergehenden Beschreibung des Kern-
angebots bzw. der Kernangebote aus diesen Fragestel-
lungen Leitfragen entwickelt, die von den Anbieterunter-
nehmen beantwortet werden sollten.

Zudem wurden in den Eckdaten der ersten Doppelseite
des Steckbriefs Referenzkunden aus der Sozialwirtschaft,
sowie eine mogliche Branchenorientierung abgefragt.

Optional bestand weitergehend die Méglichkeit auf der
letzten Doppelseite des Steckbriefs einen Referenzfall
darzustellen, der fir einen Kunden der Sozialwirtschaft
durchgefiihrt wurde oder zumindest eine Ubertragbarkeit
fir Kunden aus der Sozialwirtschaft gewahrleistet.



Marktstudie daten- und
Kl-basiertes Recruiting

Moderne Losungen zur aktiven Personalgewinnung
in der Sozialwirtschaft

Das Férderprogramm des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS)
~Zukunftszentren (KI)“ unterstitzt kleine und mittlere Unternehmen und Beschaf-
tigte bei der modellhaften und partizipativen Erprobung von neuen Technologien, wie
Kinstliche Intelligenz, fiir die betriebliche Praxis.

Die vorliegende Marktstudie wurde im regionalen Zukunftszentrum ,,pulsnetz.de”
erstellt. Sie vermittelt den Entscheidungstragern im Bereich Recruiting die Poten-
ziale daten- und Kl-basierter Technologien und zeigt praxisbezogene Einsatzmog-
lichkeiten auf. Mitarbeitende im Recruiting erhalten — ausgehend von ihren Heraus-
forderungen in der Praxis - einen schnellen Uberblick {iber bestehende Angebote im
Markt. Anhand von Angebots-Steckbriefen werden Mehrwerte der Tools, der tech-
nologische Ansatz und die Voraussetzungen zum Einsatz in der eigenen Einrichtung
erlautert. Entscheidungstrager konnen mit daten- und Kl-bezogenen Recruitingpro-
jekten aktiv ihren Erfolg im Recruiting steigern. In der Studie werden relevante Krite-
rien zur Unterstiitzung der Toolauswahl vermittelt.
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