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A.  Künftige Herausforderungen an die Personal- 
arbeit in der Kreditwirtschaft 

I.  Gesellschaftliche Herausforderungen 

1.  Demografischer Wandel 

Die Arbeitswelt in Kreditinstituten befindet sich, ausgelöst vom demografi-
schen Wandel, dem Wertewandel und der technischen Entwicklung in Form 
der Digitalisierung verbunden mit einem Wandel hin zur Wissensgesellschaft 
unter den Bedingungen der Globalisierung in einem grundlegenden Verände-
rungsprozess. Dies bedeutet einen rasanten und tiefgreifenden Wandel der Ar-
beitsbedingungen und damit der Personalarbeit. Für Arbeitnehmer wie Arbeit-
geber gleichermaßen.  

Die Folgen des demographischen Wandels wie alternde Belegschaften, ein sin-
kender Anteil an Nachwuchskräften und eine insgesamt schrumpfende Er-
werbsbevölkerung sind in aller Munde. So ist bis zum Jahr 2030 von einer 
Schrumpfung der Altersgruppe der 20- bis unter 65-jährigen (Bevölkerung im 
Erwerbsalter) um ca. acht Millionen Menschen von 50 auf 42 Millionen auszu-
gehen.  

Bei einer jährlichen Zuwanderung nach Deutschland von 100.000 Personen, 
wird das Erwerbspersonenpotenzial bis zum Jahr 2050 wahrscheinlich auf  
ca. 33 Mio. Menschen absinken (vgl. Rump, Eilers & Wilms, 2011).  

Zählen heute knapp 20% der Erwerbspersonen zu den 20-30 Jährigen, ca. 50% 
zu den 30-50 Jährigen und etwa 30% zu den 50-65 Jährigen, werden bereits 
2025 über 40% der Erwerbstätigen zu der Altersgruppen 50plus zählen.  
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Abbildung 1: Demografischer Wandel auf einen Blick (vgl. Rump 2014) 
 

Diesen Trend versuchen nach einer aktuellen Studie des DGFP (2015) die Un-
ternehmen durch Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung, Einführung eines Ge-
sundheitsmanagements, strategischer Personalplanung sowie Personalentwick-
lung zu begegnen, wie die Abbildung 2 veranschaulicht. 

 

 
 

Abbildung 2: Maßnahmen zum demografischen Wandel (nach DGFP, 2015) 
 

Unter Berücksichtigung der DGFP Studie werden folgende Aufgabenstellun-
gen des Trends »demografischer Wandel« laut der befragten Topmanager und 
HR-Experten als zentral erachtet: 
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Abbildung 3: Empirische Zusammenhänge: Demografischer Wandel & HR-Trends  
(nach DGFP, 2011) 

 

Betrachtet man die Zusammenhänge der DGFP Erhebung zwischen dem de-
mografischen Wandel und den Aufgabenschwerpunkten des Personalbereichs 
wird schnell ersichtlich, dass die Mitarbeiterbetreuung und -bindung (vgl. Ka-
pitel B. V.), das Gesundheitsmanagement (vgl. Kapitel B. VIII.) und die Perso-
nalentwicklung (vgl. Kapitel B. IV) an Bedeutung gewinnen werden.  

2.  Wertewandel 

Die Werte und Haltungen der Arbeitnehmer unterliegen einer steten Verände-
rung hin zu mehr Autonomie und Selbstbestimmung. Dabei sollte man nicht 
nur den viel beschriebenen Wandel durch die Generation Y in den Fokus neh-
men. Vielmehr ist es ein Wandel über alle gesellschaftlichen Bereiche und Ge-
nerationen hinweg der auch zu einer Neuordnung der bestehenden Arbeitswelt 
führen wird.  

Die Arbeitnehmer erwarten Wertschätzung, die Vermittlung von Sinn bei den 
übertragenen Aufgaben und die Gewährung von Handlungsspielräumen, die es 
Ihnen ermöglicht, Ideen und kreative Lösungsansätze einzubringen. Für die  
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Realisierung und Umsetzung von Ideen und Konzepten zur motivationsförder-
lichen Arbeitsgestaltung kommt gerade der Führung und dem Personalmanage-
ment eine zentrale Rolle zu. Bei der Arbeitsgestaltung in Betrieben sollten zu-
künftig Kunden-, Mitarbeiter- und Arbeitgeberinteressen im Sinne einer hohen 
Arbeitsleistung bei gleichzeitiger Work-Life-Balance durch Formen der Institu-
tionalisierung lebensphasenorientierter Modelle stärker integriert und die Ent-
wicklung sowie Potenzialförderung als wichtigste Führungsaufgaben gelebt 
werden. Wenn die Unternehmen und Führungskräfte so handeln, sorgen sie 
nicht nur für eine positive Gestaltung der Arbeitsverhältnisse für die Genera-
tion Y, sondern laden alle Generationen ein im offenen Dialog und Miteinander 
die Arbeits- und Lebenswelt zu gestalten.  

 

 
 

Abbildung 4: Wertewandel auf einen Blick (vgl. Rump 2014) 
 

Im Umgang mit dem Wertewandel legen die Unternehmen nach einer reprä-
sentativen Befragung der deutschen Gesellschaft für Personalführung (2015) 
bisher den Fokus auf die Weiterentwicklung ihrer Führungskräfte sowie die 
Umsetzung von Unternehmens- und Führungsleitlinien, Förderung der Mitar-
beiterpartizipation und Diversity Management (vgl. Abbildung 5).  

 

 
 

Abbildung 5: Maßnahmen zum Wertewandel (nach DGFP, 2015) 
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Die unten aufgeführten Aufgabenstellungen des Trends »Wertewandel« werden 
nach der DGFP Studie von den Befragten als wichtig erachtet:  

 

 
 

Abbildung 6: Empirische Zusammenhänge: Wertewandel & HR-Trends (nach DGFP, 2011) 
 

Die im Rahmen der DGFP Erhebung vorgebrachten Zusammenhänge des 
Wertewandels mit der künftigen Bedeutung des Corporate Social Responsibility 
verdeutlichen, dass das Personalmanagement die Unternehmen bei der Wahr-
nehmung der gesellschaftlichen Verantwortung (z. B. durch strategische In-
tegration des Personalmanagements in das Unternehmen, eine lebenspha-
senorientierte Personalpolitik und einer Kommunikation von Personalthemen) 
unterstützen wird. Des Weiteren gewinnen im Zuge des Wertewandels die Mit-
arbeiterbindung, die Work-Life-Balance und das Gesundheitsmanagement zu-
nehmend an Bedeutung (vgl. Kapitel A.I, B. V und B. VIII). 
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3.  Digitalisierung und Wissensgesellschaft 

Die zunehmende Digitalisierung, Mediatisierung und Mobilisierung prägen die 
aktuellen und zukünftigen Arbeitnehmer und so auch die Arbeit der HR-
Experten.  

In Kreditinstituten besteht die Notwendigkeit den technischen Veränderungen 
bei oftmals sehr heterogenen Belegschaften – was die »digitale Fitness« angeht – 
mit entsprechenden Qualifizierungsmaßnahmen zu begegnen. Im Vertrieb müs-
sen die Mitarbeiter auf die digitalen Kanäle intensiv vorbereitet werden und zwar 
fachlich/technisch als auch vertrieblich. Nur wenn der Kunde in seiner Sprache 
Produkte wie z. B. die S-App oder Internetfiliale von seinem Berater erklärt be-
kommt und einen echten Nutzen erkennt, wird die Digitalisierung aus betriebs-
wirtschaftlicher Perspektive erfolgsversprechend sein. Intern sind große An-
strengungen im Bereich der Anpassungsweiterbildung hinsichtlich der Einfüh-
rung von Expertensoftware im Rahmen von Prozessstandardisierung und weite-
rer Differenzierung von Spezialistenwissen zu leisten. 

Berücksichtigt man die Entwicklungen in den Nutzungsgewohnheiten der 
Kunden gewinnt das Thema Multikanal auch bei regional verorteten Kreditin-
stituten stark an Bedeutung. Soll das Thema in der Kundenberatung erfolgreich 
bespielt werden, ist eine Kompetenzerweiterung im Bereich der digitalen Me-
dien auf Gesamthausebene notwendig. Insgesamt sollten das Personalmanage-
ment sowie die Führung eine positive Grundeinstellung vertreten und im Haus 
fördern. Die zentrale Koordination aller Maßnahmen zur Digitalisierung er-
scheint sinnvoll, um eine erfolgreiche Information, Partizipation und Sinnstif-
tung bei allen Teilnehmern und Beschäftigten zu erreichen.  

Gleichzeitig erhöht die vernetzte Arbeitsweise die erfolgreiche Implementie-
rung der neuen Technologien im Haus. Das Wissen hat eine zunehmend kür-
zere Halbwertszeit und gleichzeitig führen die gesetzlichen und rechtlichen Än-
derungen zu einem erhöhten Weiterbildungsbedarf. Dieser kann in bestimmten 
Bereichen relativ schnell, kostengünstig und ortsunabhängig in Form von blen-
ded learning gedeckt werden. Hierbei ist es wichtig, dass das Personalmanage-
ment in seiner Querschnittsfunktion den Transfer vom Lern- und Arbeitsfeld 
begleitet und die Qualitätssicherung in Bezug auf die angebotenen (Online-) 
Weiterbildung sicherstellt.  

Eine weitere Herausforderung stellt sich im Zusammenhang mit dezentral ar-
beitenden Personen (z. B. bei wechselnden Projekten) in Bezug auf die Führung 
und Arbeitsorganisation.  
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Den gestiegenen (technischen) Anforderungen gilt es nun aus personalwirt-
schaftlicher Sicht adäquat zu begegnen, um u. a. den veränderten Erwartungen 
der Arbeitnehmer gerecht zu werden und gleichzeitig den Bankensektor zu-
kunftssicher auszustatten. Ziel ist es, Attraktivitäts- und Wettbewerbsvorteile 
zu generieren. 

Mit dem technologischen Wandel einher geht auch ein Bedeutungszuwachs von 
Wissen als Wettbewerbsfaktor. Kunden können heute über das Internet viele 
Informationen und Konditionen zu allen Formen von Bankdienstleistungen 
einsehen und aufnehmen.  

Gerade im Firmenkundengeschäft und Private Banking bedeutet dies steigende 
Anforderungen an die Berater hinsichtlich Wissensaufnahme und Aktualität in 
den zumeist komplexen Beratungsthemen.  

Eine durchdachte Infrastruktur zur Wissensbereitstellung und Vermittlung 
wird damit zur Basis des Erfolgs für alle Kreditinstitute unabhängig von Größe 
und Standort.  

 

 
 

Abbildung 7: Technischer Wandel und Wissensgesellschaft auf einen Blick (vgl. Rump 2014) 
 

Im Umgang mit der technischen Entwicklung und Digitalisierung legen die Un-
ternehmen nach einer repräsentativen Befragung der deutschen Gesellschaft 
für Personalführung (2015) bisher den Fokus auf Homeoffice-Möglichkeiten, 
Social Media (Personalrekutierung) sowie die Personalentwicklung im Bereich 
der neuen Technologien. 
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Abbildung 8: Empirische Zusammenhänge: Digitalisierung & HR-Trends (nach DGFP, 2015) 
 

 
 

Abbildung 9: Empirische Zusammenhänge: Digitalisierung/Wissensgesellschaft & HR-Trends  
(nach DGFP, 2011) 

 

Betrachtet man die Zusammenhänge der DGFP-Erhebung zwischen der Digi-
talisierung/Wissensgesellschaft und den Aufgabenschwerpunkten des Perso-
nalbereichs (vgl. Abbildung 9) ist sichtbar, dass die Digitalisierung/Wissensge-
sellschaft für die Führungskräfte(-entwicklung) von hoher Bedeutung ist  
(vgl. Kapitel IV). Ähnlich wie der Wertewandel birgt die Digitalisierung/Wis-
sensgesellschaft für den Personalbereich die Möglichkeit der Profilierung.  
(Vgl. DGFP, 2011).  
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