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

I. Gesellschaftliche Herausforderungen

1. Demografischer Wandel

Die Arbeitswelt in Kreditinstituten befindet sich, ausgelost 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 Verinde-
rungsprozess. Dies bedeutet einen rasanten und tiefgreifenden Wandel der Ar-
beitsbedingungen und damit der Personalarbeit. Fiir Arbeitnehmer wie Arbeit-
geber gleichermallen.

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

Bei einer jahrlichen 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).

Zihlen heute knapp 20% der Erwerbspersonen zu den 20-30 Jahrigen, ca. 50%
zu den 30-50 Jdhrigen und etwa 30% zu den 50-65 Jahrigen, werden bereits
2025 uber 40% der Erwerbstitigen zu der Altersgruppen 50plus zihlen.
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Alterung der Belegschaft

Sinkender Anteil von Nachwuchskraften

Mittelfristig abnehmender Anteil von Erwerbspersonen J

Sinkender Bestand an Fachkraften ‘

Verlangerung der Lebensarbeitszeit

LD L

Abbildung 1: Demaografischer Wandel auf einen Blick (vgl. Rump 2014)

Diesen Trend versuchen nach einer aktuellen Studie des DGFP (2015) die Un-
ternehmen durch Mallnahmen zur Mitarbeiterbindung, FEinfihrung eines Ge-
sundheitsmanagements, strategischer Personalplanung sowie Personalentwick-

lung zu begegnen, wie die Abbildung 2 veranschaulicht.

83,7
Gesundheitsmanagement

Strategische 62
Personalplanung

50,5
Mitarbeiterbindung

48
Lebenslanges Lernen

Nennung in % (N=141)
Abbildung 2: Mafsnahmen zum demografischen Wandel (nach DGFP, 2015)

Unter Berticksichtigung 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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_ Arbeitsfahigkeit und -motivation alternder
Belegschaften erhalten und férdern

|_Konsequenzen des Bolognaporzesses in der
[ Personalarbeit beriicksichtigen

| Mitarbeiterbindung: Schlisselpositionen an
das Unternehmen binden

— Arbeitgeberattraktivitit (Employer Branding)

systematisches Wissens- und
Ideenmanagement

|_Freiwilliges Arbeitsengagement der
| Mitarbeiter férdern und erhalten

Demografischer Wandel
|

— Gesundheitsmanagement

| Beschiftigungsfihigkeit der Mitarbeiter

fordern

Abbildung 3: Empirische Zusammenhdnge: Demografischer Wandel & HR-Trends
(nach DGFP, 2011)

Betrachtet man die Zusammenhinge 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 Verdnde-
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 tiber alle gesellschaftlichen Bereiche und Ge-
nerationen hinweg der auch zu einer Neuordnung der bestehenden Arbeitswelt
fihren wird.

Die Arbeitnehmer erwarten Wertschitzung, die Vermittlung von Sinn bei den
Ubertragenen Aufgaben und die Gewihrung von Handlungsspielriumen, die es
Ihnen ermdglicht, Ideen und kreative Losungsansitze einzubringen. Fir die
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Realisierung und Umsetzung von Ideen und Konzepten zur motivationsférder-
lichen Arbeitsgestaltung kommt gerade der Fithrung und dem Personalmanage-
ment eine zentrale Rolle zu. Bei der Arbeitsgestaltung in Betrieben sollten zu-
kiinftig Kunden-, Mitarbeiter- und Arbeitgeberinteressen im Sinne einer hohen
Arbeitsleistung bei gleichzeitiger Work-Life-Balance durch Formen der Institu-
tionalisierung lebensphasenorientierter Modelle stirker integriert und die Ent-
wicklung sowie Potenzialférderung als wichtigste Fihrungsaufgaben gelebt
werden. Wenn die Unternehmen und Fihrungskrifte so handeln, sorgen sie
nicht nur fur eine positive Gestaltung der Arbeitsverhiltnisse fir die Genera-
tion Y, sondern laden alle Generationen ein im offenen Dialog und Miteinander

die Arbeits- und Lebenswelt zu gestalten.

Wertepluralitdt/ Entwicklung in Richtung Individualisierung

Nachhaltigkeit im Personalmanagement und bei der Fithrung

Veranderung des Rollen- und Arbeitsverstandnisses

Zunehmend Frauen in Fach- und Fliihrungspositionen

Wunsch nach Work-Life-Balance fiir beide Geschlechter

L]

Abbildung 4: Wertewandel anf einen Blick (gl. Rump 2014)

Im Umgang mit dem Wertewandel legen die Unternehmen nach einer repri-
sentativen Befragung der deutschen Gesellschaft fiir Personalfiihrung (2015)
bisher den Fokus auf die Weiterentwicklung ihrer Fuhrungskrifte sowie die
Umsetzung von Unternehmens- und Fuhrungsleitlinien, Férderung der Mitar-
beiterpartizipation und Diversity Management (vgl. Abbildung 5).

Flihrungskrafteentwicklung 65,5
Verhaltenskodex (Code of Conduct) 62,9
Forderung Mitarbeiterpartizipation 35,9

Diversity Management 33,1

Nennung in % (N=142)

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

_Wahrnehmung gesellschaftlicher
Verantwortung

|_Personalmanagement als strategischer
Partner im Unternehmen

= \Work-I.ife-Balance fordern

—Lebensphasenorientierte Personalpolitik

Fordern- und Fordern von Mitarbeitern

| (Beschiftigungsfihigkeit)

— Arbeitgeberattraktivitat

Wertewandel
L

Nutzung des Web 2.0 fir die

" Personalarbeit

Kommunikation von Personalthemen im
Haus

— Gesundheitsmanagement

—Wissens- und Ideenmanagement

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

Die im Rahmen der DGFP Erhebung vorgebrachten Zusammenhinge des
Wertewandels mit der kiinftigen 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)
unterstitzen 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 prigen die
aktuellen und zukinftigen Arbeitnehmer und so auch die Arbeit der HR-
Experten.

In Kreditinstituten besteht die Notwendigkeit den technischen Verinderungen
bei oftmals sehr heterogenen Belegschaften — was die »digitale Fitness« angeht —
mit entsprechenden Qualifizierungsmal3nahmen zu begegnen. Im Vertrieb miis-
sen die Mitarbeiter auf die digitalen Kanile 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 erklirt be-
kommt und einen echten Nutzen erkennt, wird die Digitalisierung aus betriebs-
wirtschaftlicher Perspektive erfolgsversprechend sein. Intern sind grofle An-
strengungen im Bereich der Anpassungsweiterbildung hinsichtlich der Einfiih-
rung von Expertensoftware im Rahmen von Prozessstandardisierung und weite-

rer Differenzierung von Spezialistenwissen zu leisten.

Berticksichtigt 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 Fithrung eine positive Grundeinstellung vertreten und im Haus
tordern. Die zentrale Koordination aller Mal3nahmen zur Digitalisierung er-
scheint sinnvoll, um eine erfolgreiche Information, Partizipation und Sinnstif-

tung bei allen Teilnehmern und Beschiftigten zu erreichen.

Gleichzeitig erhoht die vernetzte Arbeitsweise die erfolgreiche Implementie-
rung der neuen Technologien im Haus. Das Wissen hat eine zunehmend kiir-
zere Halbwertszeit und gleichzeitig fiihren die gesetzlichen und rechtlichen An-
derungen zu einem erhohten Weiterbildungsbedarf. Dieser kann in bestimmten
Bereichen relativ schnell, kostengtlinstig und ortsunabhingig 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 Qualititssicherung 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 Fithrung
und Arbeitsorganisation.
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Den gestiegenen (technischen) Anforderungen gilt es nun aus personalwirt-
schaftlicher Sicht addquat zu begegnen, um u. a. den verinderten Erwartungen
der Arbeitnehmer gerecht zu werden und gleichzeitig den Bankensektor zu-
kunftssicher auszustatten. Ziel ist es, Attraktivitits- und Wettbewerbsvorteile
zu generieren.

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

einsehen und aufnehmen.

Gerade im Firmenkundengeschaft und Private Banking bedeutet dies steigende
Anforderungen an die Berater hinsichtlich Wissensaufnahme und Aktualitat in

den zumeist komplexen Beratungsthemen.

Eine durchdachte Infrastruktur zur Wissensbereitstellung und Vermittlung
wird damit zur Basis des Erfolgs fiir alle Kreditinstitute unabhiangig von Grof3e
und Standort.

Zunehmende Digitalisierung, Mediatisierung und

Mobilisierung

—L Steigende Veranderungsgeschwindigkeit u. Komplexitat

—L Bedeutungszuwachs von Wissen als Wettbewerbsfaktor

Digitiale Arbeitsgestaltung und Fliihrung von virtuellen

Teams (Mobile Arbeit)

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 reprasentativen Befragung der deutschen Gesellschaft
tir Personalfithrung (2015) bisher den Fokus auf Homeoffice-Moglichkeiten,
Social Media (Personalrekutierung) sowie die Personalentwicklung im Bereich
der neuen Technologien.
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Homeoffice/Telearbeit
67

Social Media fur
Personalrekrutierung nutzen 65

Fortbildungen zum Umgang mit
neuen Technologien 49

Mitarbeiterkompetenz im Bereich
Digitalisierung fordern 37

Nennung in % (N=143)

Abbildung 8: Empirische Zusammenhdnge: Digitalisierung & HR-Trends (nach DGFP, 2015)

__Qualitativen Erfolgsbeitrag des Personalmanagements bewerten
(nicht nur zahlenorientiert)

—t— Coaching der Fihrungskrifte

strategische Integration des Personalmanagements in das
Unternehmen

Digitalisieurng /Wissensgesellschaft

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

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