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GOLDILOCKS ist das digitale
Magazin fur die Finanzwelt aus dem
Sparkassen Innovation Hub.

Jede Ausgabe behandelt ein Ubergreifendes
Thema. So entsteht jeweils ein Beitrag zu
innovativem Denken und besseren Zukunftsent-
scheidungen im Bereich der Finanzen und
daruber hinaus.

Neben den Hintergrundberichten, News,
Inteviews, Trendanalysen und Produkt-
vorstellungen bietet GOLDILOCKS spannende
Einblicke in die Arbeit des S-Hubs. Der zentrale
Think-Tank fur Trends, Innovation und neue
Formate innerhalb der Sparkassen-Finanzgruppe
stellt sich der spannenden Aufgabe, digitale
Experiences zu entwickeln, die den Weg zur
Finanzwelt von morgen ebnen. @
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Verlieren nun alle Menschen ihren Job, well
Kunstliche Intelligenz Ubernimmt oder bricht
unsere Wirtschaft zusammen, weil zu wenige
Menschen fur dringend bendtigte Aufgaben
bereitstehen? Was sich scheinbar widerspricht,
ist nichts anderes als ein Entgegenlaufen zweier
langfristiger Trends. Die demografische Entwi-
cklungsorgt dafur, dass in den nachsten
Dekaden weitaus mehr Menschen in den
Ruhestand gehen als von Schulen und
Universitaten abgehen oder durch Migration
gewonnen werden konnen. Gleichzeitig gibt es
technologische Entwicklungen, eine davon der
Einsatz von Kunstlicher Intelligenz in Arbeits-
ablaufen, die helfen kdnnen, den numerischen
Verlust an potenziellen Arbeitnehmer:innen zu
kompensieren.

In diesem Spannungsfeld haben wir uns mit
dieser GOLDILOCKS-Ausgabe dem Thema
Fachkraftemangel genahert. Und weil wir vom
Sparkassen Innovation Hub (S-Hub) gerne
Initiativen aus der Sparkassen-Finanzgruppe
(SFG) zu Zukunftsthemen zusammenbringen,
stellen anfassbare Sparkassen-Cases aus den
drei Bereichen Technologie, Innovation und
Werte den Kern der Magazin-Inhalte.

Vom Recruiting im Metaversum bei der Deka,
uber neue ldeen zum Anwerben junger Berufs-
anfanger:innen und Quereinsteiger:innen bei
der Sparkasse Munsterland Ost und dem
Azubiheim der Hamburger Sparkasse, bis zur
Abstrahlwirkung des groBten Frauennetzwerks
der SFG, S-FIF — Frauen in FUhrung, konnten wir
dabei eine beeindruckende Vielfalt beleuchten.
Am Ende steht die Erkenntnis, dass gerade die
eher traditionellen Werte der Sparkasse helfen
werden, im Ringen um Mitarbeitende und Talen-
te auch in Zukunft absolut konkurrenzfahig zu
bleiben.

Unser besonderer Dank gilt dabei Annegret
Saxe, Vorstandsmitglied der Sparkasse
MUnsterland Ost, Nancy PlaBmann, Vorstands-
mitglied der Berliner Sparkasse, sowieRobin
Nehring, Leiter Strategische Unternehmens-
entwicklung bei der Stadtsparkasse Dussel-
dorf, und Thede Kintzel, Managing Director der
Uberseehub GmbH. Die vier haben uns viele
wichtige Impulse zu dieser Ausgabe gegeben
und auf Initiativen und Ansprechpartner:innen
verwiesen.

Wie gewohnt bietet diese Ausgabe zudem
wieder einen Blick in den S-Hub. Dabei zeigen
wir unter anderem, warum unsere Ansatze, ein
Team zusammenzustellen, flr uns so wichtig
sind —auch, um einem Mangel an Innovations-
fachkraften entgegenzuwirken. @

Viel SpafB beim Lesen!

Milena Rottensteiner & Anna Friesen
Leitung Sparkassen Innovation Hub
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TECHNOLOGIE, IN-
NOVATION UND

WERTE

Die Reaktion der Sparkassen auf den
Fachkraftemangel

(®© LESEDAUER: 6 MIN

Was haben Pyramiden und Doner
gemeinsam? Dass man im
Agyptenurlaub mit einem tiirkischen
Grillgericht in der Hand das letzte
erhaltene Weltwunder der Antike
betrachten kann?

Mc’jglich, aber das ist hier nicht das Thema.
Vielmehr geht es um die Altersstruktur unserer
Gesellschaft in Deutschland. Wurde der Alters-
aufbau fruher als Pyramide dargestellt, so ahnelt
er heute eher einem Donerspiel3.
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Wir befinden uns mitten im demografischen
Wandel und die Altersstruktur in Deutschland
verandert sich kontinuierlich. Menschen scheiden
altersbedingt aus dem Arbeitsmarkt aus, wahrend
junge Arbeitskrafte nachrlcken. Zukunftig
verlassenmehr Menschen den Arbeitsmarkt als
neue nach-rucken. Um funf Millionen Menschen
werden bis 2060 dem Arbeitsmarkt fehlen,
berichtet Business Insider ” unter Bezug auf
Zahlen vom Forschungsinstitut IAB .~ . ,Der
Churn ist in das Bruttosozialprodukt also schon
eingebaut”, frotzelte E-Commerce-Influencer
und -unternehmer Alexander Graf auf der
Veranstaltung Payment Exchange, die im Marz in
Berlin stattfand. ,,Churn”ist eigentlich der Fach-
begriff im Online-Handel fur den naturlichen
Kundenruckgang bei Abo-Geschaftsmodellen.
Offiziell heiBt das Phanomen Arbeitskrafte-
schwund. Die Folge: noch mehr Fachkraftemangel.

Sparkassen und
Fachkraltemangel

Die Sparkassen befinden sich mitten im Strudel des
demografischen Wandels. Sie spuren den Fachkraf-
temangel deutlich, insbesondere bei Expert:innen
und Berater:innen. Schon heute konnte die
Sparkassen-Finanzgruppe mit ausreichend Per-
sonal deutlich mehr Ertrage erwirtschaften. Doch
sowohl intern als auch auf dem Arbeitsmarkt fehlen
qualifizierte Mitarbeitende.

Diese Situation wird sich weiter verscharfen: Die
demografische Zusammensetzung der Belegschaf-
ten in der Sparkassen-Finanzgruppe lasst einen
RUckgang der Beschaftigtenzahlen erwarten. Die
Sparkassen bendtigen in den nachsten zehn Jahren
mehr als 100.000 neue Mitarbeiter:innen, berichtet
das Handelsblatt .~ unter Berufung auf Zahlen vom
DSGV.

Sparkassen sind Selbstversorger. Jedenfalls was
Ausbildungen angeht. ,, 54 Prozent der Bankkauf-
leute bundesweit werden in den Sparkassen
ausgebildet. Und mit einer Ausbildungsquote von
7,5 Prozent insgesamt engagieren sie sich mehr als
alle anderen”, sagt Wiebke Schwarze, Presse-
sprecherin beim DSGV, gegenuber GOLDILOCKS.
Allerdings wird es zunehmend schwieriger, alle
Ausbildungsplatze zu besetzen. Dies liegt daran,
dass die Sparkassen nicht nur mit anderen Finanz-
instituten, sondern auch mit Unternehmen aller
Branchen um Bewerber:innen konkurrieren. Dabei
spielt die Attraktivitat der Finanzbranche im
Allgemeinen und der Sparkassen im Besonderen
eine entscheidende Rolle — beide sind derzeit
jedoch eher verbesserungsbedurftig und nicht

Teil der Losung.

Um dem Mangel an Berater:innen entgegenzuwir-
ken,kdnnen Quereinsteigende eine Losung bieten.
Wahrend fruher eine Bankausbildung unabdingbar
war, gilt heute die Devise: Das Fachwissen vermitteln
wir, solange man Kunden- und Serviceorientierung
mitbringt.

Anders sieht es bei hochqualifizierten Expert:innen
wie Data Scientists aus, die auch in anderen
Branchen gefragt sind. Ihre Gehaltsvorstellungen
sind langst nicht mehr tariflich abgesichert. Die
Gehaltsstrukturen der Sparkassen fuhren zu einer
Absenkung der Anforderungen an die Expert:innen,
um Stellen Uberhaupt noch besetzen zu konnen.

Lasst sich das Problem also mit Geld |16sen?
Diesmal nicht, jedenfalls nicht ausreichend. Der
Arbeitsmarkt hat sich von einem Arbeitgeber-
zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt.

Die Sparkassen indern
sich und damit auch
die Arbeit

Der Veranderungsdruck war bereits in den
letzten Jahren und Jahrzehnten hoch, vor

allem extern bedingt. Mit dem Aufkommen von
Fintechs und Big Techs hat sich das Wettbe-
werbsumfeld jedoch nachhaltig verandert. Die
Kundenbedurfnisse haben sich gewandelt und
die regulatorischen Anforderungen sind stark
gestiegen. Der Veranderungsdruck wird nun
auch durch interne Faktoren verstarkt. Mit immer
weniger Mitarbeitenden muss dasselbe oder
bestenfalls sogar ein hoheres Geschaftsvolumen
bewaltigt werden.

In den letzten Jahren wurde bei deutschen
Banken tendenziell Personal abgebaut. Dies
geschah im Zuge der Niedrigzinsphase und der
fortschreitenden Digitalisierung, um die Effizienz
zu steigern. Trotz des Personalabbaus wurden
jedoch viele Stellen in anderen Bereichen
geschaffen und entsprechendes Personal
gesucht. Mit dem Ende der Niedrigzinsphase
sprudeln die Gewinne zunachst wieder. Nun wird
der Personalabbau verlangsamt oder gestoppt,
in der Hoffnung, die Mitarbeiter:innen durch
Qualifizierung und andere MaBnahmen halten
und sie wieder produktiv einsetzen zu konnen.
Angesichts des Fachkraftemangels kann man es
sich nicht leisten, Personal zu verlieren.

Was euch in dieser
Ausgabe erwartet

Dass sich etwas andern muss, liegt auf der
Hand. Was aber kdnnen die Sparkassen oder
gar jede einzelne Sparkasse tun, ohne auf
den Verbund warten zu mussen?

Bei den Recherchen fur diese Ausgabe sind
wir auf eine Vielzahl von Fallbeispielen aus der
Sparkassen-Finanzgruppe gestoBen. Bei
naherer Betrachtung zeigte sich, dass in den
einzelnen Einheiten der Gruppe bereits eine
Vielzahl von Initiativen gestartet wurde.
Auffallig ist, dass diese Initiativen eher
punktuell sind. Daher haben wir uns entschlos-
sen, in dieser Ausgabe von GOLDILOCKS eine
Auswahl dieser Fallbeispiele vorzustellen. Zur
besseren Ubersicht haben wir die Beispiele in
die Kategorien Technologie, Innovation und
Werte aufgeteilt.

Warum? Weil wir festgestellt haben, dass die
pragmatische Losung fir die Sparkassen darin
besteht, die Art und Weise zu verandern, wie
in und an den Sparkassen gearbeitet wird.
Technologie, Innovation und Werte spielen
dabei eine entscheidende Rolle. Die Herausfor-
derung besteht darin, mit weniger Personal

das Gleiche oder sogar mehr zu erreichen.

Durch den Einsatz von Technologien wie
Generativer KiI, digitalen Touchpoints und
virtuellen Assistenten werden Mitarbeitende
von Routinetatigkeiten entlastet. Dadurch bleibt
mehr Zeit fur die eigentlichen Kernaufgaben,
was hoffentlich zu einer hoheren Arbeitszufrie-
denheit fuhrt.

Weitere Innovationen zielen darauf ab, Arbeits-
prozesse zu Uberdenken und einfach anders
zu gestalten. So werden beispielsweise Teams
nicht nur nach fachlichen, sondern auch nach
personlichen Kompetenzen zusammengestellt.
Ist das New Work? Die Antwort ist nicht
eindeutig. Nein, denn bei New Work geht es
streng genommen um die Frage, wozu wir
arbeiten. In einer vorherigen Ausgabe von
GOLDILOCKS A~ haben wir bereits Uber die
Bedeutung von Calling auf individueller Ebene
und Purpose auf organisationaler Ebene
gesprochen. Aber ja, es hat etwas mit New
Work zu tun, denn der Begriff wird mittlerweile
oft inflationar verwendet, um Veranderungen
in der Arbeitsweise zu beschreiben, von Obst-
korben bis Workations.

Auch die Werte einer Sparkasse werden auf
den Prufstand gestellt, ohne dabei die Unter-
nehmenskultur zu vernachlassigen. Vielmehr
geht es darum, diese Werte neu zu interpretie-
ren. Quereinsteiger gelten als eine der groBen
Hoffnungen als Reaktion auf den Fachkrafte-
mangel, da sie neue Perspektiven einbringen.
Jeder Quereinsteiger tragt auch ein Stuck zur
Veranderung der Unternehmenswerte bei. @

Autor
Clas Beese
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https://www.businessinsider.de/wirtschaft/arbeitskraefte-fachkraefte-mangel-deutschland-verliert-bis-2060-ueber-fuenf-millionen-erwerbstaetige/
https://doku.iab.de/discussionpapers/2023/dp0523.pdf
https://www.handelsblatt.com/finanzen/banken-versicherungen/banken/fachkraeftemangel-wie-sparkassen-und-volksbanken-neue-mitarbeiter-anlocken/100009627.html
https://www.datocms-assets.com/134101/1732624074-goldilocks-ausgabe-17.pdf
https://www.datocms-assets.com/134101/1732624074-goldilocks-ausgabe-17.pdf
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Zusammenarbeit
mit Menschen, die
uns wichug sind!”

Sheryl Sandberg
COO / Meta Platforms
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Bild: midjourne
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CASE 1

DekaBank

tl;dr’

Mit einer Karrieremesse in einem selbst
designten Metaversum mit Influencer-

Gasten und Games-Elementen hat die
Deka-Bank den Nachwuchs angesprochen.
Die Devise: zeigen, wie unterschiedlich
die Berufsmaoglichkeiten in einer Bank sind.

*tl;dr = too long, didn’t read. Hier fassen wir in unglaublicher
Kirze zusammen, was die Haupterkenntnis des Kapitels ist.
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DEKABANK

+55 Prozent an Bewerbungen nach
Karrieremesse im Metaversum

(© LESEDAUER: 2 MIN

Satte 55 Prozent mehr Bewerbungen
aus der Generation 7. Das war das
unmittelbare Ergebnis des Deka
Carcer Day im November 2023 in
Disseldorf, gemessen an eingehenden
Bewerbungen vor und nach dem Event.

Wie hat die Bank das geschafft? Der Career
Day des Wertpapierhauses der Sparkassen-
Finanzgruppe war nicht etwa eine klassische
Karrieremesse, einfach in die virtuelle Welt
verschoben. ,Das ware nicht zielfuUhrend
gewesen, denn man sollte die Vorteile des
Mediums moglichst ausschopfen”, erklart
Deka-Metaversum-Experte und Co-Projektleiter
Dr. Adrian Waltenrath. Namlich: ,In einem
Metaversum erreichen wir junge Menschen
wesentlich nachhaltiger und langer als mit
einem statischen Instagram-Post.” Gelernt
hat das Deka-Team dies aus seinem Prototypen
im Decentraland, der seit 2022 lauft (siehe
unsere GOLDILOCKS-Ausgabe zum Banking
im Metaversum ).

Entwicklung gemein-
sam mit dem Nach-
wuchs

Neun Monate hat die Deka an der Idee
gearbeitet, zum Teil mit einer Kreativagentur
und bei der technischen Umsetzung mit
externen Dienstleistern. Das Gros der
Entwicklung allerdings passierte inhouse:
,Der Career Day ist ein schones Beispiel
dafur, wie sich unsere Investitionen in Nach-
wuchskrafte auszahlen. Das Konzept haben
wir zusammen mit einem Teil der 150 Nach-
wuchskrafte ausgearbeitet, die wir in den
letzten beiden Jahren eingestellt haben®,
erklart Waltenrath.

Ziel war unter anderem, 18- bis 24-Jahrigen zu
zeigen, welche Berufe es in einem modernen
Bankenumfeld gibt. Das gelang durch eine
Mischung aus Vortragen und spielerischen
Elementen, zum Beispiel einem interaktiven
Quiz oder einer Erkundungstour durch die
3D-Welt. Als Anreiz, die 3D-Welt zu erkunden,
konnte man an vielen Stellen Lose flr ein
Gewinnspiel sammeln.

Highlight war ein Skill-Matching. ,Der in-
offizielle Arbeitstitel war Abteilungs-Tinder*,
spaBt Waltenrath. ,Man musste nach links oder
rechts swipen und die eigenen Fahigkeiten
einschatzen: Bin ich analytisch, mathematisch,
kreativ? Und am Ende bekam man dann einen
passenden Bereich in der Bank vorgeschlagen.
Auf diese Weise sehen potenzielle Kandidatinnen
und Kandidaten, wie vielfaltig unsere
Anforderungsprofile sind und lernen Bereiche
kennen, die ihnen oftmals noch unbekannt sind.”

Kostenintensiv —und
cine Wiederholung
wert?

Die Kosten fur den ersten Career Day

haben die fur eine herkdmmliche Messe
deutlich Ubertroffen. Klar, denn dort kommen
die Leute ohnehin am Stand vorbei. Fur den
Deka Career Day begann die Arbeit quasi bei
Null. Die Deka betrieb unter anderem Influ-
encer-Marketing auf Kanalen wie Instagram,
TikTok und Twitch, wo die Zielgruppe aktiv
ist. ,Die Menschen uber ein solches Event
zu informieren und fur die Teilnahme zu
begeistern, war eine der groBten Herausfor-
derungen®, so Waltenrath. Das Marketing hat
ungefahr die Halfte des Gesamtbudgets
beansprucht.

Ein Viertel kostete die 3D-Welt und das
restliche Viertel die Sprecher:innen, die in der
Generation Z beliebt sind, zum Beispiel Jacob
Beautemps vom YouTube-Channel Breaking
Lab (622.000 Abonnent:innen) oder LinkedIn
Top Voice Céline Flores Willers (179.000 auf
LinkedIn). Sie wurden in Dusseldorf per Green-
screen aufgenommen und dann in der 3D-Welt
auf einer groBen Blhne gezeigt.

Bei der Deka ist man klar der Meinung, dass
es sich gelohnt hat: Die gesamte Kampagne
verzeichnete uber 17 Millionen Impressions
uber verschiedene Plattformen. Mehr als
1.000 Besucher:innen waren am Tag selbst
dabei, und zwei Drittel von ihnen gaben an,
wirklich etwas mitgenommen zu haben. Die
Zugriffe auf Karriereseiten und Stellenaus-
schreibungen haben zugenommen. Eine
Wiederholung der Aktion ist zwar noch nicht
konkret geplant, wird aber auch nicht aus-
geschlossen. Dann allerdings Uber mehrere
Tage verteilt, zum Beispiel drei Mal eine Stun-
de statt einmal drei Stunden, so eines der
Learnings des Teams. Und man musse noch
transparenter machen, dass Metaversum nicht
bedeutet, dass man eine VR-Brille braucht,
sondern auch einfach eine virtuelle Welt im
Browser sein kann.

Wer mochte, kann die 3D-Welt des Deka
Career Day noch immer selbst besuchen. Das

geht einfach im Browser unter www.space.
deka.de . @

Autorin
Caro Beese

Bild: Deka



https://www.datocms-assets.com/134101/1732638191-sonderausgabe-metaversum.pdf
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Zu wenige Mitarbeiter:innen in der einen
Filiale, zu viele in der anderen —im
Gebiet der Taunus Sparkasse wird
dieses Problem durch Dialog-Inseln

angegangen. Eine gebaute Losung, in
der Mitarbeitende virtuell zugeschaltet
werden.
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Im Taunus vor den Toren F'rankfurts
hat die Sparkasse einen baulichen
Weg gefunden, die Bedurfnisse von
Kund:innen mit den Kapazitaten von
Mitarbeitenden unter einen Hut zu
bringen: Die sogenannte Dialog-Insel
in den Filialen ist ein physischer Ort,
den die Kund:innen betreten und dort
mit virtuell zugeschalteten Mitarbei-
ter:innen ihre Belange besprechen
Kkonnen.

Die kleinere Variante braucht gerade mal
anderthalb Quadratmeter Grundflache in der
Filiale, die groBe Dialog-Insel etwas uber
sieben. In den Inseln ist so ziemlich alles
maoglich, was auch bei einer Begegnung

»in echt” moglich ware, auBer vielleicht der
Handschlag. Fur die Taunus Sparkasse ist
diese nun seit zwei Jahren eingesetzte
Innovation ein Weg, um den sich verandernden
Bedingungen aus dem Arbeitsmarkt gerecht
Zu werden.

Wir haben dem Vorstandsvorsitzenden
Oliver Klink vier Fragen gestellt, um dem auf
den Grund zu gehen:

GOLDILOCKS: Wie hilft die Dialog-Insel der
Taunus Sparkasse, dem Fachkraftemangel zu
begegnen?

Oliver Klink: Zunachst: Der Begriff Fach-
arbeitermangel greift angesichts der Situation
auf dem Arbeitsmarkt zu kurz. Wir sehen uns
sowohl mit einem Arbeiter-Mangel als auch
mit einem Mangel an (Grund-)Qualifikationen
konfrontiert, der fur viele Unternehmen langst
zu einem Wachstums-problem geworden ist.
Wir beobachten diese Entwicklung seit geraumer
Zeit mit Sorge. Gleichzeitig hat uns die Idee,
Kolleginnen und Kollegen an verschiedenen
Standorten ,,on demand” einsetzen zu kdnnen,
schon lange fasziniert. Unsere Dialog-Inseln
bieten uns genau diese Moglichkeit. So
konnen wir unsere Teams vor Ort effizient wie
nie zuvor unterstutzen, indem wir Zeiten mit
hoher Kundenfrequenz in einzelnen Filialen
abdecken konnen und freie Zeiten dann fur
andere Standorte oder andere Tatigkeiten
nutzen.

Was bedeutet das flir die Mitarbeiter:innen
der Taunus Sparkasse, sowohl in den
Filialen als auch im zentralen Service
Center?

Wir wollten unsere Teams vor Ort nicht mit
den aktuellen Herausforderungen alleine
lassen. Durch das Online-Banking gehoren oft
technische Service-Fragen unserer Kunden
zum Tagesgeschaft. Aber eben auch komple-
xe Finanzfragen, nicht selten in einer Fremd-
sprache. Uber unsere Dialog-Inseln kénnen
wir derzeit in 25 Sprachen mit unseren
Kunden kommunizieren. Und in unseren
zentralen Einheiten konnen wir die Teams
mit klareren Kompetenzprofilen schneller an
den Kunden bringen und schrittweise besser
qualifizieren. So gewinnen alle.

Wie unterscheiden sich die Anforderungen
an Mitarbeitende in einer Filiale zu denen
an den Agenten-Platzen?

Wir haben bei der Entwicklung maximalen
Wert auf das intuitive Funktionieren gelegt.
Das gilt fur die Anwendung auf der Kunden-
seite genauso wie auf der Beraterseite.
Insofern ist der tatsachliche Unterschied zu
einer Prasenz-Beratung nur, dass Kunden
und Berater sich auf einem Bildschirm
sehen. Aber wir konnen die Einsatzfelder
unserer Teams immer besser steuern und
arbeiten derzeit daran, auch unterschied-
liche Qualifikationsniveaus besser als bisher
Zu nutzen. So konnen auch Neu- oder Quer-
einsteiger schneller am Kunden arbeiten und
Qualifikation schrittweise erworben werden.

Welche Auswirkungen hat der Einsatz der
Dialog-Insel auf die Personal-
gewinnung der Taunus Sparkasse?

Wie erwartet einen erheblich positiven.
Gerade fUr jungere Talente ist der Einsatz und
das Ausprobieren neuester innovativer Tech-
nologien wichtig in ihrer Berufswahl. Und im
nachsten Schritt kann ich dann vielleicht von
zu Hause aus in der Filiale arbeiten... @

www.taunussparkasse.de ~

Die Dialog-Inseln der

Taunus Sparkasse bilden 1:1

die Funktionen einer Vor-Ort-
Beratung ab von Support-
Anliegen rund um Online-Banking
und Karten Uber Uberweisungen
bis zur Datenpflege.

Extra-Vorteile fur Kund:innen:
Simultanlibersetzung in 19 Sprachen.

Die Fragen stellte
Caro Beese

Die Rolle des
Sparkassen
Innovauaon Hubs

Der Sparkassen Innovation Hub hat die
Taunus Sparkasse in der ersten Konzeptions-
phase der Dialog-Insel mit Research uber

die S-Hub-Plattform MOVE unterstutzt.



https://www.taunussparkasse.de/de/home.html
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CASE 3
S-Hub

tl:dr

Wer Fachkrafte halten oder gewinnen
will, muss sie heute gut begleiten und
wirklich bestmoglich einsetzen. Der

Sparkassen Innovation Hub tut dies
mithilfe gezielter Profile, die die Starken
der Mitarbeitenden hervorhebt und
ausspielt.
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S-HUB

Mitarbeitende, die ihre
Starken richtig ausspielen konnen

(© LESEDAUER: 2 MIN

Gute Fachkriafte zu gewinnen, ist
schwierig genug. Sie zu behalten und
gemeinsam zu Hochsteistungen zu ge-
langen, ist umso schwieriger. Der Spar-
kassen Innovation Hub, Herausgeber
von GOLDILOCKS, nahert sich der Her-
ausforderung schon seit einigen Jahren
mit einem besonderen I'okus auf die
Starken seiner Mitarbeitenden.

Hier kommt Jan-Marc Ehrmann ins Spiel, der
seit 2016 im S-Hub als Coach arbeitet. Er ist
zum Beispiel Ansprechpartner, wenn jemand
sich eine neue Rolle winscht und Unterstltzung
bei der Weiterentwicklung in die Richtung
haben mochte. Er steht auch bei Konflikten
und Unsicherheiten zur Seite: ,Gerade als
Newbie gehe ich nicht zu meiner disziplina-
rischen Vorgesetzten und sage ihr, dass ich
gerade struggle. Da versuche ich den Ein-
druck zu machen, dass ich alles einigermaBen
hinkriege“, erzahlt Jan-Marc Uber die Heraus-
forderungen in der Probezeit. Diese ersten
sechs Monate seien haufig holprig.

In dieser Zeit steht unter anderem Jan-Marc
zum Beispiel zur Seite. Er ist kein disziplina-
rischer Vorgesetzter und keinem der Team
Leads unterstellt. Er selbst sagt, er bewerte
auch nicht, wo jemand gerade steht und
konne so ganz anderen Support leisten.

Arbeiten gemals den
eigenen Starken

Eine Sache, die er im S-Hub etabliert hat:
dass alle zu Beginn ihrer Beschaftigungszeit
ein , Clifton Strengths"-Profil nach Gallup ~
erstellen. Dieser Online-Test dient dazu, die
eigenen Starken herauszufinden; sie bewegen
sich in den vier Oberkategorien Durchflhrung,
Einflussnahme, Beziehungsaufbau und
strategisches Denken. Die Hub-Mitarbei-
ter:innen werden eingeladen, ihre Top 5
offentlich zu teilen. So ist es auch maoglich,
jederzeit zu sehen, wie die Verteilung in
einem Team ist.

Teil des Onboardings kann dann auch sein,
dass ein Team sich zusammensetzt und erst
einmal Uber die Zusammensetzung der Starken
spricht. ,Das hilft beim Ankommen"“, meint
Jan-Marc. Nicht zuletzt kbnnen Menschen
durch den Test viel Uber sich lernen und zum
Beispiel auch herausfinden, welche Werte
anderer ihren eigenen wohl entgegenstehen -
oder welche sich erganzen konnten.

Die Starkenprofile helfen dem S-Hub dabei,
agil zu bleiben. Teams konnen so zum
Beispiel herausfinden, welche Starken bei
ihnen unterreprasentiert sind. Hierfur hat
Jan-Marc Ehrmann ein fiktives Team fur
GOLDILOCKS zusammengestellt:

Anne Ben

Top-Stirken Top-Starken

Beziehungsaufbau s

Strategisches Denken s )
Strategisches Denken s

Ausfihrend mm

Carla David
Top-Starken Top-Stirken
Strategisches Denken s Ausfihrend s
Einflussnehmend s Beziehungsaufbau s

Elena I'rederike
Top-Starken Top-Starken
Beziehungsaufbau s Einflussnehmend s
Einflussnehmend wes Strategisches Denken s

In diesem Beispiel ist strategisches Denken
besonders stark, die Ausfuhrung ist dafur die
am wenigsten reprasentierte Starke, was die
Umsetzung von Planen und das Erreichen von
Zielen schwieriger machen konnte. Aus einem
solchen Team-Profil kann dann das Team
alleine oder gemeinsam mit Jan-Marc Schluss-
folgerungen ziehen, wie die Lucken zu schlieBen
sind. Zum Beispiel mit Entwicklungsstrategien,
die auf die Verbesserung von Projektmanage-
mentfahigkeiten oder Zeitmanagement abzielen.
Oder man konne erwagen, Aufgaben und Rollen
so zu verteilen, dass sie die individuellen Starken
jedes Mitglieds optimal nutzen.

Gleichzeitig konnen die Clifton-Profile
Mitarbeiter:innen auch bei der personlichen
Weiterentwicklung helfen. Wenn es in einem
Team nicht klappt, sind die individuellen
Starken vielleicht in einem anderen gerade
sehr gefragt. Dieses Vorgehen kann also
sogar die Mitarbeiterfluktuation verringern. @

Autorin
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tl;dr

Bei der Sparkasse Chemnitz nehmen
digitale Lotsen jeglichen Alters ihre

Kolleg:innen an die Hand, um sie digital
fit zu machen. Und mit dem ,Haus des
Wandels" gibt es einen zentralen Ort fur
alle Anliegen.
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Wik man die Belegsthaftin der digitalen

Transformatioi bestmoglich mithimmt
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Die Bewiltigung des Fachkraftemangels
ist nicht nur eine I'rage des Recrutings.
Es bedeutet auch, die bestehende
Belegschalt bestmoglich in die digitale
Transformation mitzunehmen.

,,Wenn jemand zwischen zwei Unternehmen
fur einen zukulnftigen Job wahlen muss, wird
er sich fur den Arbeitgeber entscheiden, der
den Titel Zukunftsmacher flr sich beansprucht
und aktiv das Banking von morgen gestalten
will”, ist Steffen Most Uberzeugt. Er ist Chief
Digital Officer bei der Sparkasse Chemnitz
und leitet die Organisationsentwicklung.

Zukunft gestalten — genau das ist der
Anspruch der Sparkasse Chemnitz. Zum
einen betreibt sie mit der von Most gemeinsam
mit Co-Geschaftsfuhrerin Tanja Hohne geleiteten
zweigfabrik einen eigenen Innovationshub,

in dem gemeinsam mit Mitarbeitenden und
Kund:innen Ideen fur das Banking der Zukunft
entwickelt werden. Und zum anderen gibt es
die Digitalisierungs- und Innovationsoffensive
DIO 2027. Das ehrgeizige Ziel ist, dass die
Sparkasse Chemnitz bis Ende 2027 zu den
digitalsten und innovativsten Sparkassen in
Deutschland gehort.

Das Haus des Wandels

Zentrales Element dieser Strategie ist das im
Februar gestartete ,Haus des Wandels”, im
Kern eine einfache responsive Website. Most
beschreibt es als symbolischen Raum, ,,um
Lernen, Austausch, Innovation und Zusam-
menarbeit zu fordern, um die Mitarbeiter auf
dem Weg in die digitale Welt mitzunehmen
und diese gemeinsam mit ihnen zu gestalten”,
Neben Terminvereinbarungen, Checklisten
und FAQs finden die Mitarbeiter:innen hier
auch konkrete Angebote, um ihre digitalen
Kompetenzen zu schulen — von Basis-
Tutorials in Word, Excel etc. bis hin zu agiler
Projektarbeit.

Begleitet wird das Haus des Wandels von
sogenannten digitalen Lotsen, Mitarbeitenden
verschiedener Altersstufen, die sich selbst
als digitale Vorreiter:innen einschatzen und
helfen, andere in ihren Teams zu schulen.
Thomas Rauscher, 57, ist einer dieser digitalen
Lotsen. Er leitet das Beratungscenter und
empfindet es als Fuhrungskraft als ,groBe
Herzensangelegenheit”, beim Thema
Digitalisierung Vorbild zu sein, sagt er. Die
Akzeptanz der neuen Funktion im Team

sei bereits sehr hoch.

Erste Erfolge nach
innen und aulsen

Nach offiziellen Angaben nutzen mehr als
zwei Drittel der Belegschaft regelmaBig die
Angebote im Haus des Wandels — und das,
obwohl es noch nicht ganz fertiggestellt ist.
,Dinge mussen nicht immer zu 100 Prozent
fertig sein, um an den Start zu gehen”, sagt
Steffen Most. ,Das Haus des Wandels befindet
sich derzeit auf einer Entwicklungsstufe von
etwa 65 Prozent. Wir sind dabei, es weiterzu-
entwickeln und neue Angebote zu pilotieren.”
Seine Devise: Einfach mal machen. Zudem sei
es wichtig, die Angebote adressatengerecht
zu gestalten. Angebote nach dem GieBBkan-
nenprinzip wurden nicht nachhaltig angenom-
men.

Auch nach auBen habe das Haus des Wandels
bereits Wirkung gezeigt. ,Wir haben schon
viele Anfragen zu unserem Befahigungsformat
und auch Bewerber sind zum Beispiel Uber
Social Media darauf aufmerksam geworden®,
sagt Steffen Most. Er sieht in der Zukunfts-
macher-Kampagne groBes Potenzial, das
Image der Sparkasse zu verandern und fur
Digital Natives wie die Generation Z
attraktiver zu werden.

Thomas Rauscher, 57 Jahre, Leiter
Beratungscenter & digitaler Lotse bei
der Sparkasse Chemnitz

GOLDILOCKS: Warum bist du digitaler Lotse?

Thomas Rauscher: Mich selber treibt das
Thema Digitalisierung voran und motiviert
mich jeden Tag aufs Neue, sowohl privat als
auch geschaftlich, Prozesse und Vorgange
kennenzulernen, zu vermitteln und zu nutzen.
Als Fuhrungskraft ist mir die Vorbildwirkung
bei diesem Thema eine groBe Herzensangele-
genheit.

Wie sind deine bisherigen Erfahrungen
als digitaler Lotse?

Die Akzeptanz im Team ist sehr gro3 und bei
der Umsetzung sind meine Mitarbeiter und
ich mit groBem Engagement bei der Sache.
Gleichzeitig tragen wir dadurch zu einer posi-
tiven und innovativen AuBenwirkung bei. @

Autorin
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Bei der Sparkasse Munsterland Ost
werden Studienabbrecher:innen und
Quereinsteiger:innen gezielt umworben,
um zukunftigem Personal- und Fach-
kraftemangel fruhzeitig zu begegnen.
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Mit Studienabrecher:innen und
Quereinsteiger:innen gegen den
Personalmangel
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Wer denkt, in einer Stadt mit einer der
grolsten Universitaten Deutschlands
wirde Rekrutierung von selbst laufen,
tauscht sich. Auch in Muanster wird das
Thema lachkriaftemangel immer rele-
vanter. Und das gilt mitterweile auch
far Banken.

Bei der Sparkasse Munsterland Ost hat man
sich daher neben einer Vielzahl von Recrui-
tingmaBnahmen zusatzlich auf zwei spezielle
Zielgruppen fokussiert: Studienabbrecher:
innen und Quereinsteiger:innen. Jorg
Spandern, stellvertretender Leiter Personal-
entwicklung und Personalmarketing sowie
Ausbildungsleiter, beschreibt den innovativen
Ansatz so: ,Wir bieten jungen Menschen, die
fur sich herausfinden, dass ihr Studiengang
doch nichts fur sie ist, eine attraktive Exit-
Strategie und nehmen sie dabei auch unter-
jahrlich in die Ausbildungen unserer Sparkasse
auf.”

Die frischen Ex-Studierenden mussen

dabei nicht auf den offiziellen Start des
Ausbildungsganges im Spatsommer warten
und die Zeit bis dahin gegebenenfalls mit
Aushilfstatigkeiten Uberbrlicken, sondern
konnen bereits im Fruhjahr beginnen. In den
letzten zwei Jahren konnte man so jeweils
drei zusatzliche Azubis gewinnen, die sonst
eventuell noch anderweitig auf dem Arbeits-
markt fundig geworden waren. Geholfen hat
dabei eine erfolgreiche Abstimmung mit der
ortlichen Industrie- und Handelskammer (IHK).

I'ruhstart mit vollem
Ausbildungsgehalt

Selbstverstandlich erhalten die Fruhstar-
ter:innen von Beginn an das volle Ausbil-
dungsgehalt. Auch inhaltlich bietet das
System den jungen Talenten Vorteile: ,\Wir
haben in die Ubergangszeit unterschiedlichste,
spanende Projekte einflieBen lassen, so dass
sogar ein gewisser Vorsprung gegenuber den
regularen Starter:innen entsteht”, so Spandern.

Ein Beispiel: Wer in diesem Zeitraum im
Projektteam fur Messen aktiv war, bleibt
meist auch im Laufe der anschlieBenden
Ausbildung fur den Bereich einsetzbar. Am
Ende gewinnen dadurch alle: Die Studien-
abbrecher:innen finden eine sehr gute
berufliche Alternative und die Sparkasse
Munsterland Ost verfugt auch zwischen
den Ausbildungsjahren uber Auszubildende,
die schon Erfahrungen in der Sparkassen-
Welt sammeln und wichtige Aufgaben
ubernehmen konnen.

Angeworben werden die Studierenden, die
abgebrochen haben oder kurz davorstehen,
uber diverse MarketingmaBnahmen. Neben
Flyern und Online-Informationen gehoren
dazu seit Neuestem auch ein lokal ausge-
spielter Kino-Spot und Social-Media-
MaBnahmen.

Komplett neues
Bewerber-Verhalten
—auch bei Sparkassen-
Ausbildungen

Warum Programme wie diese notig seien,
zeige sich laut Spandern bereits am heutigen
Bewerber:innenverhalten: ,Wir haben unsere
Stellen fruher einfach ausgeschrieben und
konnten die Ausbildungsplatze des kommenden
Jahrgang schnell besetzen. Das hat sich
komplett geandert.” Die heutigen Schulab-
ganger:innen seien sehr viel wahlerischer
und wdrden sich heute auch nicht so schnell
auf einen Ausbildungsberuf festlegen. Man
musse sich also anpassen und kreativer
werden, Personallicken zu decken. Wichtig
wird das gerade besonders im Bereich der
Servicekrafte. Was lange Jahre eher als
rucklaufiges Segment angesehen wurde,

weil der Fokus auf Beratung und dem Online-
Bereich lag und auch der Bedarf zu sinken
schien, ist heute gefragter denn je. Spandern
beschreibt es so: ,Mensch wollen auch
heute weiterhin mit Menschen zu tun haben.
Wir schauen also: Wer kann kundenfreundlich
bedienen? Wer schafft unseren Regionalmark-
ten eine Wohlfuhlatmosphare?“

Azubis der Sparkasse
Mdunsterland Ost bei den
Digi-Days

Klassische Servicekrafte, die die Kund:innen
in Empfang nehmen, seien weiter wichtig.

Die Eignung fur diesen Bereich lage allerdings
nicht unbedingt in einer banklichen Fachlich-
keit, sondern bei Soft-Skills, die auch
Quereinsteiger:inen mitbringen wurden.

Quereceinsteiger:innen
bringen Kundenorien-
tiecrung mit und finden
schr gute Bedingungen
vor

Die Kandidat:innen fur das Quereinstiegs-
programm der Sparkasse Munsterland Ost
kommen zum Beispiel aus dem Einzelhandel
und hatten dort Arbeitszeiten von morgens
bis spat abends. Die Sparkasse punktet bei
ihnen mit mit besser planbaren Arbeitszeiten
oder einer besseren Altersvorsorge. Einmal
als Servicekraft angekommen, stehen die
Wege zum Beispiel durch Qualifizierungslehr-
gange zur Sparkassen-Kauffachkraft offen.

Auch fur die Beratung zum Online-Banking
bietet die Sparkasse Munsterland Ost mit
den Digi-Days im Rahmen der sogenannten
Digitalen Ausbildungsfiliale ein kundenfreund-
liches Sonderformat, das mittlerweile zur
festen Ausbildungsstation geworden ist.
Dabei wird an verschiedenen Standorten
jeweils fur funf Stunden speziell auf Kunden-
fragen zu digitalen Kanalen der Sparkasse
eingegangen. Aus dem Kreis der Auszubil-
denden wird das Format anerkannt: ,FUr uns
sind die Digi-Days wichtig,weil wir unsere
Kenntnisse uber das Online-Banking direkt
und personlich an Kundinnen und Kunden
vermitteln kdnnen. Die Dankbarkeit, wenn wir
Probleme beim Online-Banking gelost haben
und sie weiterhin ihre Apps und die Internet-
Filiale nutzen konnen, ist sehr groB3.“ Immer
wichtiger wird dabei auch das Thema Diver-
sitat, denn mehrsprachige junge Azubis oder
Quereinsteiger:innen konnen immer wieder
Sprachbarrieren Gberwinden. @

_. —..opiash.com, ThisisEngineerir
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Weil Wohnraum in Hamburg immer
teurer wird und fur Auszubildende kaum
zu stemmen ist, hat die Hamburger
Sparkasse kurzerhand eigenen
geschaffen: das YoungUrbanLiving,
ein Azubi-Wohnheim.
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Deutschlands grofSte Sparkasse, die
Haspa in Hamburg, hat die Zahl ihrer
Auszubildenden zuletzt von 80 aul
150 pro Jahrgang erhoht und will sie
kunftig noch weiter aufstocken.

Allerdings kommt mehr als die Halfte der
Bewerber:innen nach Unternehmensangaben
gar nicht aus der Hansestadt selbst — und
steht damit vor immer groBBeren Problemen:
zu wenige bezahlbare Wohnungen. Von dieser
immer schwierigeren Hlrde haben vor einigen
Jahren Haspa-Auszubildende dem Vorstand
berichtet — und damit das Projekt
SYoungUrbanLiving” .~ (YUL) losgetreten.

,Wir wollen und mussen junge Talente dabei
unterstutzen, dass sie es sich auch leisten
konnen, nach Hamburg zu ziehen und mit
YUL konnen wir genau das tun®, erklart
Kamilla Zak, Leiterin des Talent Hub bei der
Haspa, das fur die Gewinnung, Begleitung
und Entwicklung von Sparkassen-Nachwuchs
zustandig ist. Als einer der groBten Arbeitgeber
und Ausbilder der Stadt habe man sich
deswegen der Verantwortung angenommen
und das Konzept des ,YoungUrbanLiving®
eines eigenen Azubi-Wohnheimes, entwickelt.

Projektleiterin Kamilla Zak (Mitte) mit den Azubis Nico Kramet-
ter, Chiana Lene Kruse, Elias Elsiddig und Maybritt Schomann
(von links)

2020 hat die Haspa von der Stadt ein
Grundstuck fur das Vorhaben erworben -
und im Sommer 2024 sollen nun die ersten
Bewohner:innen einziehen. Insgesamt 22
Millionen Euro investiert die Haspa in den
Bau, gefordert mit Mitteln der KfW und der
IFB. Die Sparkasse ist Eigentimerin, aber
ihre Auszubildenden sind nicht die alleinigen
NutznieBer:innen.

Attrakave
Kondiagonen vor allem
fur erste Kohorte

In 70 Apartments fur jeweils zwei bis drei
Personen, zentral gelegen, sollen insgesamt
144 Azubis und Dual-Studierende von der
Haspa und weiteren Hamburger Unternehmen
aus anderen Branchen einziehen. Das gunstige
Mietniveau richtet sich laut Kamilla Zak fur
die nachsten 30 Jahre nach den Vorgaben fur
geforderten Wohnraum der IFB Hamburg, also
aktuell pro Mieter:in rund 235 Euro kalt. Und
die ersten Bewohner:innen aus den eigenen
Reihen - fur 2024 rechnet die Haspa mit 50 —
bekommen auBerdem fur das erste Jahr

als Sonderaktion die Halfte der Kaltmiete
erlassen.

,Das Angebot kommt momentan sehr gut in
den Bewerbungsgesprachen an”, so Kamilla
Zak. Sie ist Uberzeugt, dass neben dem Miet-
niveau auch der branchen- und unternehmens-
ubergreifende Aspekt der Wohngemeinschaft
»interessante Begegnungen ermoglichen und
einen inspirierenden Austausch fordern wird"“.
Und Uberhaupt sei das YUL nur ein Baustein in
einem vielseitigen Ausbildungsprogramm.

Uber andere spannende Aspekte berichtet sie
gemeinsam mit ihrem Kollegen Pietro Ferro,
Leiter Recruiting bei der Haspa, im Podcast-
Gesprach mit Jean-Philippe Tonyigah vom
Sparkassen Innovation Hub. ~ {3 @
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Generation Z & Co. wollen Vielfalt und
Geschlechtergerechtigkeit —in den
Chefetagen der Sparkassen finden sie

diese noch nicht. Das Netzwerk S-FiF
will daran etwas andern und damit
helfen, die Sparkassen zu einem
attraktiveren Arbeitgeber zu machen.
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Wie Frauennetzwerke die
Sparkassen attraktiver machen
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Ungenutzte Arbeitskraft von IF'rauen
stellt das bedeutendste Potenzial dar,
um dem aufkommenden Fachkrifte-
mangel zu begegnen. Das zeigen
zahlreiche Studien dazu, wie ungleich
Care-Arbeit verteilt ist oder wie viel
Oofter I'rauen in Teilzeit arbeiten,
finanzielle EinbufSen in Kaul nehmen
und auf Karriereschritte verzichten.

In den Sparkassen sind zwar schon etwa 60
Prozent der Belegschaft weiblich. Doch je
hoher man die Karriereleiter hinauf blickt,
desto mannlicher ist der Anblick. Aktuell sind
nur rund sieben Prozent der Vorstands-
positionen mit einer Frau besetzt. Das
konnte sich bald endlich andern — und eine
wesentliche Rolle spielen Frauennetzwerke.

IFrauenforderung mit
S-I'il und Rickenwind

Etwa 200 Sparkassen-Vorstandsmitglieder
werden in den kommenden funf Jahren in den
Ruhestand gehen. Noch nie gab es in den
Sparkassen eine solche Chance fur Verande-
rungen hin zu mehr Vielfalt. Gleich zwei
Netzwerke bemuhen sich in der Finanzgruppe
um die Aufstiegschancen von Frauen:
,Ruckenwind mit FiF" richtet sich an Frauen
am Anfang ihrer Karriere. Entstanden ist

es aus den S-FiF, dem Netzwerk der Sparkassen-
Frauen in FUhrung, die seit 2013 Frauen auf
der ersten und zweiten FUhrungsebene fur
fachlichen Austausch und gegenseitige
Unterstitzung zusammenbringt.

Beide Netzwerke sind nicht aus irgendeiner
Diversitatsverordnung von oben entstanden,
sondern wurden von intrinsisch motivierten
Frauen mit einer Leidenschaft fur Frauen-
forderung und Chancengleichheit gestartet.
Diese Initiativen kdnnen zum Beispiel eine
erste Anlaufstelle fur Frauen sein, die neu in
die Sparkassen-Finanzgruppe kommen. Und
vor allem bieten sie mit ihrer Sichtbarkeit und
ihren Geschichten als Vorbilder, die zum
Beispiel zeigen, dass Karriere und Familie
fur Frauen vereinbar sein konnen und dass
FUhrung SpaB machen kann.

Vor allem mit Blick auf die vakant werdenden
Rollen in Vorstanden ist die Lobbyarbeit der
Netzwerke elementar. Das sei namlich eine
mathematische Frage, erklart Sabine Scholzel,
Vorstandin der Stadtsparkasse Miunchen und
eine der Sprecherinnen von S-FiF, im groBen
Vorstandinnen-Triple-Interview (siehe Sei-

te 25 in dieser Ausgabe): ,Wir sind etwa 360
Sparkassen. Wenn jedes Haus heute anfangen
wurde, eine Frau zu qualifizieren, hatten wir
in drei Jahren 360 Frauen.” Die nachsten Jahre
bieten also tatsachlich eine bisher nicht
dagewesene Chance fur Veranderung.

Diversitat als
Argument fur eine
Arbeitgeberin

Warum das wichtig ist? Weil vielfaltige Teams
nachweislich bessere Entscheidungen treffen.
,und ein Anteil von deutlich unter zehn
Prozent Frauen in Fuhrungspositionen spiegelt
weder unsere Mitarbeitenden noch unsere
Kundschaft wider. Da mussen wir uns fragen,
inwieweit wir als Sparkassen-Finanzgruppe
dann noch interessant fur zuklnftige
Mitarbeitende sind”, so Nicole La Noutelle,
Vorstandin der Sparkasse Arnsberg-Sundern.

Diversitat und das Arbeiten in gemischten
Teams haben fur die Generation Z einen
deutlich hoheren Stellenwert als fur Vorgan-
gergenerationen. Insofern kann die Neube-
setzung von Fuhrungspositionen mit Frauen
in den nachsten Jahren also durchaus Uber
die Attraktivitat der Sparkassen-Finanzgruppe
als Arbeitgeberin entscheiden. Die glaserne
Decke ist in Zeiten des Fachkraftemangels
einfach nicht mehr zeitgemag. Frauen mussen
nicht nur auf dem Papier, sondern auch
tatsachlich dieselben Chancen haben, in der
Organisation aufzusteigen. Andernfalls fuhrt
das zu Frust bei weiblichen Angestellten, die
dann ihr Haus verlassen, oder — noch schlimmer —

nie bei der Sparkassen-Finanzgruppe anfangen.
®

Mehr zum Thema in unserem Interview mit
Nicole La Noutelle, Nancy PlaBmann und
Sabine Scholzel von S-FiF auf Seite 25 ~
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Neben dem Wetthewerb um Auftrage
und Kunden befinden sich die Sparkas-
sen verstarktin einem Wetthewerb um
Personal.

Die Nachfrage nach gut ausgebildeten und
erfahrenen Fachkraften ist weiter hoch und
stellt auch Sparkassen vor eine sehr ernst

zu nehmende Herausforderung. Denn bei
Vakanzen mit hohen Anforderungen an Ausbil-
dung und Berufserfahrung haben Bewerbende
heute freie Auswahl und kdnnen aus einem
breiten Angebot an Stellen wahlen. Es ist ein
LJArbeitnehmermarkt”, auf dem Bewerbende
die Bedingungen nahezu frei bestimmen
konnen.

Tatsachlich beobachtet zeb in der Beratungs-
praxis immer wieder gute Ansatze, um mit
diesen umgekehrten Vorzeichen umzugehen.
Und natdrlich kann in einer solchen Druck-
situation eine Personalmarketingkampagne
kurzfristig etwas Aufmerksamkeit hervorrufen.
Wir beobachten jedoch auch, dass solche
Einzelaktionen haufig wie ein , Strohfeuer”
rasch verglimmen. Denn Einzelaktionen stellen
nicht die notwendigen Weichen fur ein
echtes Umdenken.

AKtualisierung der
eigenen Personal-
strategic notwendig

Dabei sind die Aktivitaten in der Personalarbeit
wichtiger denn je. Qualitativ geeignetes und
quantitativ ausreichendes Personal ist das
,Benzin“, das den ,Motor” der Sparkassen am
Laufen halt. Aber wie identifiziert man die
richtigen Handlungsfelder und stellt sicher,
dass die eingeleiteten MaBBnahmen nachhaltigen
Erfolg bringen?

Dies kann nach unserer Erfahrung durch

eine individuelle Aktualisierung der eigenen
Personalstrategie erreicht werden. Nur wer
alle MaBnahmen ganzheitlich sowie strategisch
plant und umsetzt, wird kurz-, mittel- und
langfristig Erfolg haben. Die hohe Relevanz
der Aktualisierung von Personalstrategie und
strategischer Personalbedarfsplanung wird
auch durch den DSGV kontinuierlich adressiert.
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Jede Sparkasse
ist anders

Eine erfolgreiche Personalstrategie ist und
bleibt MaBarbeit. Dafur gibt es eine Reihe von
Grunden. Zuerst einmal sollten Mitarbeitende

— bestehende genauso wie neu hinzutretende
—in der Lage sein, die jeweilige Geschaftsstra-
tegie zu verstehen und umzusetzen. Startpunkt
der Personalstrategie sollte daher immer die
Geschaftsstrategie der Sparkasse sein.

Aus den dort vorgegebenen Zielen lasst sich
ableiten, welche Konsequenzen sich fur die
Personalarbeit ergeben: Wird ein Geschaftsbe-
reich erweitert? Sollen in einem anderen
Geschaftsbereich Effizienzen gehoben werden?
Antworten gibt hier einzig die Geschaftsstrate-
gie und die ist in jeder Sparkasse anders.

Und damit sind auch die Ableitungen fur die
Personalarbeit in jeder Sparkasse anders.

Ein weiterer Grund fur eine individuelle
Personalstrategie ist die groBe Verflechtung
der Personalthemen mit- und untereinander.
Das ist auch der Grund, warum singulare
Aktivitaten in einzelnen Themenfeldern der
Personalarbeit nicht die erforderliche Trend-
umkehr herbeifihren konnen. So kann man
beispielsweise das Thema Personalgewinnung
nicht sinnvoll I6sen, wenn man die Themen
Arbeitgeberattraktivitat und Personalbindung
nicht gleich mitdenkt. Es nutzt nichts erfolgreich
und in hoher Zahl einzustellen, wenn die
Personalbindung so vernachlassigt wird, dass
die neu und teuer rekrutierten Mitarbeitenden
nach kurzer Zeit der Sparkasse wieder den
Rucken kehren. Zudem ist der Startpunkt
jeder Sparkasse anders. Das eine Haus hat
bereits Uber Active-Sourcing Personal
rekrutiert, ein anderes Haus nutzt dies noch
gar nicht. Was in der einen Sparkasse sehr
gut funktioniert, mag in einer anderen
Sparkasse zum Scheitern verurteilt sein.

Ein Vergleich mit der FuBball-Bundesliga mag
dabei helfen, die Situation zu veranschaulichen.
Immer wieder beobachtet man in der
Bundesliga, wie ein sehr erfolgreicher
Trainer den Verein wechselt und plotzlich
nicht mehr so erfolgreich ist wie zuvor. Ist
der Trainer plotzlich unfahig geworden?

Ist der Trainer womaoglich gar kein guter
Trainer gewesen? Beides natiirlich nicht.
Der Trainer ist noch derselbe, aber er wird
jetzt in einem anderen Umfeld eingesetzt.
Und in diesem Umfeld entfalte