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Vorwort

Die Digitalisierung hat auch in der Sozialwirtschaft an grofer
Bedeutung gewonnen. Weitere gewaltige Verdnderungen sind zu
erwarten. Insbesondere auch in dem Personalmanagement sozialer
Organisationen.

Markus Krings leistet einen hervorragenden Beitrag dazu, die
Digitalisierung des Personalmanagements im Bereich sozialer Orga-
nisationen zu untersuchen und Handlungsempfehlungen zu geben.

Die Ausarbeitung wird von drei Fragestellungen geleitet:

o Welche digitalen Gestaltungsmdoglichkeiten bestehen fiir das
Personalmanagement sozialer Organisationen?

o Mit welcher Herangehensweise lasst sich der Digitalisierung
des Personalmanagements begegnen?

o Wie erfolgt die Digitalisierung des Personalmanagements in
der Praxis sozialer Organisationen?

Die Fragestellungen werden angemessen ausfiihrlich und doch sehr
fokussiert sowohl aus theoretischer als auch aus empirischer Sicht
(Befragung von Personalmanagerinnen und Personalmanagern)
bearbeitet und fiir alle Leserinnen und Leser sehr hilfreich beantwortet.

Es ergeben sich wesentliche innovative Ansatzpunkte in der Form
von Gestaltungsnotwendigkeiten, Gestaltungsmaglichkeiten und kon-
kreten Herangehensweisen.



Vorwort

Die Ergebnisse tiberraschen nicht, sie verdeutlichen aber mit Nach-
druck die Notwendigkeiten und zeigen einfache und innovative Wege
auf, jetzt zu handeln:

Der digitale Reifegrad des Personalmanagements ist grundsatzlich
deutlich zu steigern und dazu sind Digitalisierungschecks durchzu-
fuhren, Ziele festzulegen, Strategien und Mafinahmen zu konzipie-
ren und umzusetzen.

Die Ergebnisse stellen einen erheblichen Gewinn fiir die For-
schung dar. Sie beinhalten neue, auf wissenschaftlicher Basis generierte
Erkenntnisse zum Stand der Digitalisierung des Personalmanagement
sozialer Organisationen und iiber Potentiale zu deren Entwicklung.

Die Ergebnisse tragen weiterhin als innovative, praktische
Schlussfolgerungen dazu bei, Impulse fiir Losungen in der Praxis,
die zunehmend verschirften Herausforderungen gegeniiberstehen,
zu erhalten.

So soll die Digitalisierung als Potential bei der Generierung von
Fachkriften noch besser nutzbar gemacht werden. Aber auch die
Automatisierung der Personaladministration, die softwaregestiitzten
Analysen (HR Analytics) grofler Datenmengen und der Einsatz von
Social Media bis hin zu der Anwendung von Mobile HR miissen for-
ciert werden.

Krings entwickelt eine Roadmap auf Gesamtorganisationsebene
mit einem strategischen, ganzheitlichen und systematischen Ansatz fiir
die Praxis. Das damit verbundene Vorgehen ist sehr empfehlenswert.

Mittels der Einblicke in die aktuelle Praxis sollen aktuell Handeln-
de nicht zuletzt zu einem zeitgeméfien und zukunftsfahigen Personal-
management motiviert werden.

Fazit: Eine hervorragende Ausarbeitung fiir die Praxis und die
Wissenschaft, die perfekt in das digitale Zeitalter passt.

Monchengladbach im September 2022 Prof. Dr. W. Heister
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Zusammenfassung

Das Personalmanagement in sozialen Organisationen ist besonderen
und sich zunehmend verschirfenden Herausforderungen aus-
gesetzt, beispielhaft zu nennen ist der durch demografischen Wandel
begiinstigte Fachkriftemangel. Umso wichtiger ist es, dass alle Poten-
ziale ausgeschopft werden. Ein Potenzial der heutigen Zeit lautet: Digi-
talisierung. Nach Glied wird das Thema in der Praxis allerdings noch
nicht wirklich angegangen; Chancen bleiben haufig ungenutzt.! Auch
in der Literatur wird der Digitalisierung des Personalmanagements
sozialer Organisationen bislang wenig Aufmerksamkeit gewidmet.
Diese Arbeit will diesem Desiderat begegnen, fiir das Thema sensi-
bilisieren und eine zielgerichtete Diskussion unterstiitzen.

Dazu werden in einem theoretischen Diskurs Ansatzpunkte in
Form von Gestaltungsmoglichkeiten und einer Herangehensweise
herausgearbeitet. Die Gestaltungsmoglichkeiten sind vielfiltig und
reichen von der Automatisierung der Personaladministration, iiber
softwaregestiitzte Analysen grofier Datenmengen (HR Analytics), dem
Einsatz von Social Media bis hin zu der Anwendung von Mobile HR.
Hinsichtlich der Herangehensweise wird eine Roadmap vorgestellt, die
sich in vier Prozessschritte gliedert und von vier zentralen Hinweisen
umrahmt wird. Diese Roadmap betrachtet die Gesamtorganisations-
ebene und hat einen strategischen, ganzheitlichen und systematischen

1 Vgl Glied, K. [2019]: HR-Tech in der Sozial- und Gesundheitsbranche, https://
www.humanresourcesmanager.de/news/hr-tech-in-der-sozial-und-gesundheits-
branche.html, Zugriff am: 24.02.2020.
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Zusammenfassung

Ansatz zum Ziel. Dadurch soll unkoordinierten EinzelmafSnahmen
entgegengewirkt werden.

Dariiber hinaus hat die Arbeit eine empirische Studie zum Gegen-
stand, die die im theoretischen Diskurs erarbeiteten Inhalte und Ansatz-
punkte in 61 sozialen Organisationen untersucht. Dies erfolgt anhand
einer standardisierten Interviewserie mit leitenden Personalmanagern
aus dem Verband der Diakonie Rheinland- Westfalen-Lippe. Neben den
eigentlichen Studienergebnissen werden hier auch Implikationen fiir
die Zukunft des Personalmanagements formuliert. Im Ergebnis zeigt
sich, dass die Studienteilnehmenden dem Thema einen hohen Stellen-
wert zuschreiben; der digitale Reifegrad ihres Personalmanagements
diesem aber nach Einschitzung der Studienteilnehmenden nicht
gerecht wird. Im Falle der Gestaltungsmoglichkeiten erfahren das
Social Media Recruiting, die automatische Dokumentenerstellung,
das Mobile Recruiting und die digitale Personalakte einen hohen;
Wikis, Mobile Learning und Employee Self Services hingegen einen
geringen Praxiseinzug. Im Falle der Herangehensweise wird deutlich,
dass das Thema Digitalisierung unter den Studienteilnehmenden héu-
fig im Top Management angesiedelt ist, trotzdem sind Handlungs-
bedarfe in Bezug auf nahezu alle strategischen und ganzheitlichen
Herangehensweisen auf Gesamtorganisationsebene zu verzeichnen.
So stehen beispielsweise die Durchfithrung eines organisationsweiten
Digitalisierungschecks oder die Entwicklung einer iibergeordneten
Digitalisierungsstrategie weitestgehend aus oder sind nicht intendiert.

Schliisselworter: Digitalisierung, Personalmanagement, Soziale Orga-
nisationen, Gestaltungsmaoglichkeiten, Automatisierung, Personal-
administration, HR Analytics, Social Media, Mobile HR, Herangehens-
weise, Standardisierte Interviews, Stellenwert, Reifegrad, erweiterter
Umsetzungsgrad.
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Abstract

Human resource management in social organisations is subject to
particular, increasingly difficult challenges. One example of this is the
shortage of skilled workers as a result of demographic changes. This
means it is even more important for all potential to be exhausted. One
current area of potential is digitisation. According to Glied, however,
the topic is still hardly being addressed at all in practice, and oppor-
tunities frequently remain unexploited.? Digitisation in the human
resource management of social organisations has also received lit-
tle attention in the literature to date. This paper seeks to address this
need, raise awareness of the topic and facilitate targeted discussion.

To this end, starting points in the form of organisational opportu-
nities and an approach will be developed as part of a theoretical dis-
course. The organisational opportunities are diverse and range from
the automation of personnel management and the analysis of large
quantities of data using software (people analytics) to the use of social
media and mobile HR. In terms of the approach, a roadmap will be
presented which is divided into four process steps and framed by four
key points. This roadmap considers the entire organisational level and
aims to facilitate a strategic, holistic and systematic approach, thereby
seeking to counteract uncoordinated individual actions.

2 Cf. Glied, K. [2019]: HR-Tech in der Sozial- und Gesundheitsbranche, https://
www.humanresourcesmanager.de/news/hr-tech-in-der-sozial-und-gesundheits-
branche.html, accessed on: 24 February 2020.
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Abstract

Moreover, the paper considers an empirical study that investigates
the content and starting points developed in theoretical discourse in
61 social organisations. The study was conducted on the basis of a
standardised series of interviews with leading human resources man-
agers from the association Diakonie Rheinland-Westfalen-Lippe. As
well as the actual results of the study, the implications for the future
of human resources management are formulated here too. The results
reveal that the study participants attach a high degree of importance to
the topic, but that the digital maturity of their human resources man-
agement falls short in the study participants’ eyes. In terms of organi-
sational opportunities, social media recruiting, automatic document
creation, mobile recruiting and digital HR records are increasingly
finding their way into practice. By contrast, the opportunities of wikis,
mobile learning and employee self-services are not used to a signifi-
cant extent in practice. With regard to the approach, it becomes clear
that the study participants feel that the topic of digitisation often falls
within the domain of top management. Nonetheless, there is a need
for action relating to virtually all strategic and holistic approaches at
the level of the entire organisational. For the most part, for instance,
there is no organisation-wide digitisation check or overarching digi-
tisation strategy, nor are these planned.

Keywords: Digitisation, human resource management, social orga-
nisations, organisational opportunities, automation, personnel
management, people analytics, social media, mobile HR, approach,
standardised interviews, importance, maturity, extended degree of
implementation.
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