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Sparkassen als

Arbeitgeber — ein Thema
fir den Verbund

Von Markus Schabel

Die Konsequenzen des demogra-
fischen Wandels fiir die Personal-
politik sind in der Sparkassenorga-
nisation auch weiterhin ein Thema,
mit dem sich jedes einzelne Institut
auseinandersetzen muss. Wenn die
Sparkassenorganisation auch weiter-
hin nach Art einer ,Kaderschmiede”
qualifiziertes Personal halten will,
miissen Arbeitgeberattraktivitit sowie
die Gewinnung, Bindung und Entwick-
lung von geeignetem Personal jedoch
kiinftig ergéinzend auch als Gemein-
schaftsaufgabe verstanden werden,
meint Markus Schabel. Hier miisse
das Motto ,Einer fiir alle, alle fiir ei-
nen” gelten. Red.

Die Menschen werden immer weniger und
sie werden immer dlter. So 1dsst sich die
demografische Entwicklung in Deutschland
zusammenfassen. Das Statistische Bundes-
amt geht in seiner akfuellen Bevolkerungs-
vorausberechnung angesichts rckldufiger,
bestenfalls stagnierender Geburtenraten in
Verbindung mif einer kontinuierlich steigen-
den Lebenserwartung davon aus, dass die
Zahl der in Deutschland lebenden Menschen
bis zum Jahr 2060 um bis zu 13 Millionen
schrumpfen wird. Schon 2020 wird etwa
ein Drittel 60 Jahre oder dlfer sein.”

Dieser rasante Wandel verdndert einerseits
die Nachfrage nach Gitern und Dienstleis-

18

tungen, woraus sich nicht zuletzt in vielen
Branchen neue Absatzchancen ergeben.
Auf der anderen Seite fiihrt die demografi-
sche Entwicklung zu einer deutlichen Ver-
knappung der Bevolkerungsteile im er-
werbsfdhigen Alter und damit zu spirbaren
Verschiebungen in der Arbeitswelt. In Wirt-
schaft, Politik und Medien sind die Diskus-
sionen um alternde Belegschaffen und den
zunehmenden Fachkréftemangel dement-
sprechend léngst zu einem Dauerbrenner
geworden.

So stehen der demografische Wandel und
die damit verbundenen Herausforderungen
fur die Personalpolitik inzwischen auch in
vielen Sparkassen weit oben auf der Agen-
da der wichtigsten Handlungsfelder — ne-
ben der Digitalisierung und den finanz-
marktspezifischen Belastungen aufgrund
anhaltender Niedrigzinsen und zunehmen-
der regulatorischer Auflagen. Im Folgenden
liegt der Fokus auf den demografischen
Herausforderungen flr Sparkassen als Ar-
beitgeber und der Frage, wie einzelne Ins-
titute, aber auch die Sparkassen-Finanz-
gruppe als Verbund mit einer nachhaltigen
Personalpolitik auf die Verdnderungen in
der Arbeitswelt reagieren kdnnen. Denn ein
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generationengerechtes  Demografie-Ma-
nagement ist Aufgabe jeder einzelnen
Sparkasse, aber auch der Sparkassenor-
ganisation insgesamt.

Folgen des demografischen Wandels
in Sparkassen

Schon heute sind die Auswirkungen des
demografischen Wandels im Personalbe-
stand der Sparkassen erkennbar: Dem bun-
desweiten Trend folgend steigt das Durch-
schnittsalter ihrer Beschdftigten immer
weiter an. Die Zahl der Uber 60-jdhrigen
Angestellten nimmt nach Berechnungen des
Deutschen Sparkassen- und Giroverbands
kontinuierlich zu.

Im Schnift sind mehr als zwei Drittel aller
Sparkassenmitarbeiterinnen und -mitarbei-
ter tber 40 Jahre alt. Jlngere Angestellte
sind dementsprechend in den Sparkassen
bereits unferreprésentiert.2 Diese Alferung
der Belegschaften Igsst in der Folge ten-
denziell hohere Fehlzeiten, steigende
Krankheitskosten und eine eventuell sin-
kende Produktivitdt erwarten.

Gleichzeitig geht die Zahl der jlingeren Ar-
beitnehmer auf dem Arbeitsmarkt in Zu-
kunft immer mehr zurtick, sodass es dar-
Gber hinaus auch fir Sparkassen immer
schwerer wird, ihren Bedarf an qualifizier-
ten Mitarbeitern zu decken. Eine weitere
Verstdrkung dieses Effekfes steht bevor,
wenn die geburtenstarken Jahrgdnge der
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in den spdten flnfziger bis Ende sechziger
Jahren geborenen Arbeitnehmer — die so-
genannten ,Babyboomer” — aus dem Er-
werbsleben ausscheiden.

== Zum einen gehen mit dem gleichzei-
tigen Austritt ganzer Mitarbeitergenerati-
onen ein groBer Erfahrungsschafz und
wertvolles Expertenwissen verloren.

== Zum anderen werden qualifizierte
Fach- und Fihrungskrafte am Arbeitsmarkt
nochmals rarer.

Dies wiederum wird eine weitere \erschdr-
fung des Wettbewerbs um die besten Kop-
fe nach sich ziehen — wdhrend die zuneh-
mende Regulatorik und die voranschrei-
tende Digitalisierung gleichzeitig fur
standig steigende Anforderungen an die
Qualifikation von Sparkassenmitarbeitern
sorgen.

SchlieBlich stellen die demografische Ent-
wicklung und deren Auswirkungen auf den
Personalbestand neue kulturelle und kom-
munikative Anforderungen an das Mitein-
ander der unterschiedlichen in einer Spar-
kasse arbeitenden Generationen sowie
nicht zuletzt an deren Flihrung. Denn jede
Generation ist geprdgt von spezifischen
gesellschaftlichen und technologischen
Entwicklungen sowie von den jeweiligen
Wertvorstellungen der Zeit, in der ihre An-
gehorigen geboren und aufgewachsen
sind.

Mitglieder der ,Babyboomer”-Generation
haben eine andere Vorstellung von Arbeit
als Angehdrige der zwischen 1980 und
2000 geborenen ,Generation Y* oder gar
der sogenannten ,Generation Z°, die der-
zeit noch die Schulbank driicken und in
Klrze als Auszubildende auch in die Spar-
kassen kommen.

Diese Besonderheiten gilt es im Sinne einer
werfschdfzenden und Vielfalt anerkennen-
den Unternehmenskulfur im Umgang mit
Beschdftigten verschiedener Generationen
zu berdcksichtigen — insbesondere, um in
einer von Wandel geprdgten Zeit alle Mit-
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arbeiter in eine sich veréindernde Sparkas-
senwelt mitzunehmen.

Drei strategische Handlungsfelder

Mit Blick auf die beschriebenen Herausfor-
derungen ist zundchst einmal jedes ein-
zelne Institut gefordert, Antworfen auf die
durch den demografischen Wandel aufge-
worfenen Fragen zu geben. Wesentlich
sind dabei fur ein nachhaltiges Demogra-
fie-Management drei strafegische Hand-
lungsfelder:

1. die Erhdhung der Arbeitgeberattraktivitdt
zur Gewinnung und Bindung von Mitarbei-
tern

2. die Schaffung einer nachhalfigen, le-
benszyklusorientierten Personal- und Fuh-
rungskrdfteentwicklung sowie

3. die Infensivierung und Stdrkung eines
generationen- und hierarchietibergreifen-
den Miteinanders innerhalb der Sparkasse.

Mitarbeitergewinnung und
Arbeitgeberattraktivitt

Auf dem Arbeitsmarkt gilt wie auf allen
Mdrkten das Prinzip von Angebot und
Nachfrage. Aus dem knapper werdenden
Arbeitskrdfteangebot resultiert der hdufig
als ,War for falents” beschriebene Wetft-
streit unter den Arbeitgebern. Dem missen
sich Sparkassen stellen, wenn sie dauer-
haft erfolgreich und ihrem 6ffentlichen
Aufirag gerecht bleiben wollen — nicht
zuletzt, weil fir Sparkassen die persén-
liche Beziehung zwischen Kunden und
Beratern ein wesentlicher Bestandteil ihres
Markenkerns ist.

Im Rahmen der Mitarbeitergewinnung
geht es zum einen um junge Nachwuchs-
krafte als Fach- und Flhrungskrdfte der
Zukunft. Mit Blick auf den proportional
wachsenden Anteil dlterer Generationen
in der arbeitenden Bevélkerung muss es
zum anderen Ziel der Personalentwick-
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lung sein, gerade auch fur erfahrene Ar-
beitnenmer ein atfraktiver Arbeitgeber zu
bleiben sowie sie und ihre Erfahrungen
und Kompetenzen zu binden. Angesichts
einer erhohten Mobilitdt und einer steigen-
den Bereifschaft zu Arbeitgeberwechseln
insbesondere von hochqualifizierten Mit-
arbeitern wird das Handlungsfeld Arbeit-
geberattraktivitat in Zukunft flr jede ein-
zelne Sparkasse insgesamt stark an Be-
deutung gewinnen.

Sparkassen sind dementsprechend gefor-
dert, sich in Zukunft deutlich stdrker noch
als heute als affraktive Arbeitgeber zu pra-
sentieren — fur Berufseinsteiger genauso wie
fur erfahrene Fach- und Flhrungskrifte.

Dazu genlgen jedoch weder finanzielle
Anreize allein noch bunte Arbeitgeberbro-
schuren, die auf Hochglanz polierte Karri-
ereaussichten, Weiterbildungsmaglichkeiten
und ein angenehmes Betriebsklima verspre-
chen. Vielmehr geht es darum, eine moder-
ne, offene und zukunftsorientierte Arbeits-
platzkultur zu schaffen, die Mitarbeiter dazu
bringt, aus eigenem Anfrieb das Optimum
ihrer Leistungsfahigkeit fir die Sparkasse
abzurufen.

Arbeit und Privatleben als
funktionierende Einheit

\Wenn es gelingt, ein solches Arbeitgeber-
bild glaubhaft an potenzielle Bewerber,
aber auch an die eigenen Mitarbeiter zu
vermitteln, ist dies die vielversprechendste
Form des Personalmarketings. Denn im
Weftbewerb um die besten KOpfe muss
sich eine Sparkasse heute nicht nur ge-
gentber anderen Arbeitgebern behaupten,
sondern zunehmend auch gegentber an-
deren PrioritGten, die Mitarbeiter in ihrem
Leben setzen mochfen. So achten diese
immer stcrker darauf, dass Arbeit und Pri-
vat- beziehungsweise Familienleben eine
funktionierende Einheit bilden kénnen.

Als Antwort darauf hat etwa die Sparkas-

se Munsterland Ost in den vergangenen
Jahren beispielsweise eine eigene Kin-
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Mitarbeiter

dertagespflege flr Kinder bis zum Alfer
von drei Jahren, eine Noffall-Kinderbe-
tfreuung, mehrere Ferienbetreuungen pro
Jahr sowie verschiedene Seminare zur
Pflege von Angehdrigen, eine Sozialbera-
tung und zahlreiche Angebote zum Erhalf
der korperlichen und geistigen Gesundheit
— und damit der Arbeitsfdhigkeit — einge-
richtet.

Dass die Sparkasse flr diese familienbe-
wusste Personalpolitik das Gufesiegel
Laudit berufundfamilie” der unabhdngigen
Hertie-Stiftung erhalfen hat, ist ein schoner
Nebeneffekt, der im Rahmen des Mitarbei-
termarketings genufzt werden kann. Viel
wichtiger als dieser Présentationsaspekt
ist jedoch die damit verbundene nachhal-
tige und flr die Mitarbeiter vielfach erleb-
bare Entwicklung hin zu einem Arbeitsplatz
der Zukunft, die konsequent weiter forfge-
setzt wird.

Flexibilitt gewinnt an Bedeutung

Vor dem Hintergrund zunehmend verwi-
schender Grenzen zwischen Arbeits- und
Privatieben hat hinsichtlich der Attrakfivittt
eines Arbeifgebers dariber hinaus das
Thema Flexibilitdt insgesamt stark an Be-
deutung gewonnen. Um diese zu erhdhen
und die Vertrauenskultur zu stdrken, hat
die Sparkasse etwa die ,Stempel-Uhr” ab-
geschafft und vertrauensbasierte Arbeits-
zeitregelungen eingeflhrt. Dabei kdnnen
die Mitarbeiter zwischen der Vertrauensar-
beitszeit oder einer eigenverantwortlichen
Erfassung von Arbeitszeitabweichungen
wdhlen.

Mit der EinfUhrung des Vertrauensarbeits-
ortes und der damit verbundenen Aufwei-
chung der Présenzkultur sowie mit der
Mdglichkeit von bis zu dreimonatigen
Sabbaticals oder zusdtzlichen Urlaubsta-
gen bei teilweisem Gehaltsverzicht werden
den Mitarbeitern weitere Gestaltungsspiel-
rdume erOffnet, die das Arbeiten in der
Sparkasse aftraktiver machen sollen. Spe-
zielle Angebote wie etwa Vergunstigungen
bei der Beschaffung eines neuen Fahrra-
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des, des sogenannten ,Job-Rades”, sollen
zusdtzliche Anreize fur Mitarbeiter schaffen
— insbesondere in der Radregion Mdnster-
land.

Strukturierte Potenzialtréigerentwicklung

Angesichts der Tatsache, dass die Zahl
der am Arbeitsmarkt verflgbaren, gut
ausgebildeten potenziellen Mitarbeiter in
den kommenden Jahren deutlich rlickldu-
fig sein wird, gleichzeitig aber die inhalt-
lichen Anforderungen an die Qualifikation
und die Kompetenzen von Sparkassen-
mitarbeitern im Veririeb wie im Stab wei-
ter zunehmen, gewinnen die Bindung und
Entwicklung der bereits vorhandenen
Mitarbeiter fur Sparkassen stark an Be-
deutung.

Mit Blick auf die Gewinnung und Auswahl
von Fihrungskrdften, aber auch von spe-
zialisierten Fachkrdften sollten Sparkas-
sen unter den eigenen Beschdffigten die
vielversprechenden Potenzialtrdger fur
verantwortungsvolle Spezialisten- oder
Beratungsaufgaben, Fuhrungsaufgaben
und eventuell anschlieBende Manage-
mentaufgaben systematisch identifizieren
und entwickeln. Grundsdtzliches Ziel
muss dabei sein, dass alle Mitarbeiter
unabhdngig von Geschlecht, Herkunft
oder auch Alter ihr volles Pofenzial ent-
falten kdnnen.

Vor diesem Hintergrund hat die Sparkasse
Munsterland Ost ein Programm zur struk-
turierfen Potenzialtrdgerentwicklung einge-
fuhrt.

== Die Basis dieses auf Nachhaltigkeit
ausgelegten  Personalentwicklungsan-
satzes bildet ein ,Talentprogramm”, des-
sen Ziel es ist, besonders starke und en-
gagierte Jungangestellte mit zwei bis drei
Jahren Berufserfahrung frihzeitig zu iden-
tifizieren, deren spezifische Kompetenzen
zu fordern und sie damit enger an die
Sparkasse zu binden.

™= |m Rahmen eines ,Fihrungsnach-

wuchsprogramms” (FNP) werden die im
Rahmen von jdhrlichen ,Potenzialtrdger-
konferenzen” identifizierten potenziellen
Nachwuchsfihrungskrdfte innerhalb von
zwei Jahren gezielt und umfassend auf die
Ubernahme einer Fiihrungstdtigkeit vorbe-
reitet.

== Seit drei Jahren gibt es zudem ein
,Senior-FNP”, das speziell die Entwick-
lungspotenziale erfahrener Mitarbeiter im
Blick hat und diese fur Fihrungs- und
anspruchsvolle Fachaufgaben qualifiziert.
Ein ,Managementnachwuchsprogramm”
(MNP) bereitet erfahrene Fuhrungskrdfte,
die im Rahmen eines mehrstufigen und
extern begleiteten Verfahrens ausgewdhlt
wurden, auf Managementaufgaben unter-
halb der Ebene des Vorsfandes vor.

™= \Weitere Module wie ein Menforing-
programm und spezielle Weiterbildungs-
angebote flr Potenzialtrdger im Vertrieb
ergdnzen die Werkzeuge zur gezielten
Entwicklung von Fuhrungskrdften.

Potenziale bei weiblichen
Beschiiftigten heben

Die Sparkassen konnen dariber hinaus
noch einen weiferen ,Schatz” heben: die
Potenziale ihrer weiblichen Beschdftigfen,
die haufig noch nicht ausgeschopft wer-
den. Aus diesem Grund hat sich die Spar-
kasse Munsterland Ost mit Blick auf ihre
Aftraktivitgt und ihre Zukunftsfahigkeit die
besondere Forderung weiblicher Potenzi-
altrégerinnen auf die Fahnen geschrieben
und legt in den kommenden Jahren einen
Schwerpunkt ihrer Personalentwicklung auf
die Forderung von Frauen, die far qualifi-
zierfe FUhrungs- und Fachaufgaben geeig-
net sind.

So sind als Ergebnis eines vor wenigen
Monaten erstmals durchgeflhrten Forums
,Frauen in Fihrung” zahlreiche MaBnah-
men entstanden, die im Plan zur Frauen-
férderung und Chancengleichheit der Spar-
kasse festgehalten sind. Auf dieser Basis
soll beispielsweise eine noch bessere
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor-
angetrieben werden.

Aktuell wird etwa der Ausbau von Kinder-
betreuungsangeboten an weiteren zentra-
len Sparkassenstandorten geprift und
spezielle Arbeitsmodelle, bei denen Frauen
— und auch Mdnner — Fihrungsaufgaben
in Teilzeit beziehungsweise arbeitsteilig im
Tandem Ubernehmen, werden weiterentwi-
ckelt. Innerhalb der dreijdhrigen Laufzeit
des Plans zur Chancengleichheit sollen
gezielt Potenzialtrdgerinnen im Rahmen
des Managementnachwuchsprogramms
gefordert und der Anteil weiblicher Fih-
rungskrdfte in der Sparkasse soll schriti-
weise erhoht werden.

Generationeniibergreifendes
Miteinander

Um die Chancen des demografischen
Wandels fur sich nufzen zu kénnen, soll-
ten sich Sparkassen gleichzeitig bewusst
machen, dass dieser auch fiir Konfliktpo-
tenzial sorgen kann. So wdchst im Zuge
der steigenden Vielfalt in der Altersstruktur
einer Mehrgenerationenbelegschaft auch
die Vielfalt an Erwartungen, Winschen,
Werfen und Kommunikationsgewohnheiten
der Beschdftigten.

Diese unterschiedlichen und eventuell
auch gegenldufigen Bedurfnisse einzelner
Altersgruppen gilt es miteinander in Ein-
klang zu bringen, denn nur so lassen sich
die spezifischen Potenziale aller Beschdf-
tigtengenerationen freisetzen. Und die wer-
den angesichts der zum Teil weitreichen-
den Verdnderungen, die Sparkassen in den
kommenden Jahren zu bewdltigen haben,
dringender gebraucht denn je.

Die Integration der verschiedenen Genera-
tionen zu einer Einheit aller Altersgruppen
ist dabei insbesondere Aufgabe der Flh-
rungskrdfte. Zur Starkung der Sparkasse
insgesamt ist es deshalb unerldsslich, die
Bindung zwischen den Flhrungskrdften
und ihren Mitarbeitern konfinuierlich wei-
terzuentwickeln und zu intensivieren.
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Mit dem Ziel, die Mitarbeiterzufriedenheit
und eine von gegenseitigem Vertrauen und
Offenheit gepragte Flhrungs- und Unter-
nehmenskultur zu stdrken, sefzt sich die
Sparkasse deshalb unter der Uberschrift
,Mehr Miteinander” intensiv mit der Bezie-
hung Flhrungskraft — Mitarbeiter ausein-
ander. Das Institut hat dazu — aufbauend
auf bestehenden Instrumenten wie regel-
mdBigen Mitarbeiterbefragungen und Fih-
rungsfeedbacks — vor rund zwei Jahren
ein Modell fur den dialogorienfierten, struk-
turierfen Austausch zwischen Mitarbeitern
und Fuhrungskrdften und die Reflexion
individueller Wahrnehmungen und Bedurf-
nisse entwickelt. Dies soll zu einem offe-
nen Feedback ermutigen und dabei helfen,
die Beziehungen im Sparkasseninneren im
Sinne eines ,Verstehens” und ,Voneinander
Lernens” Uiber Hierarchie- und Alfersgren-
zen hinweg zu optimieren.

Bindung an den Sparkassenverbund

Verbindendes Ziel sdmtlicher hier beschrie-
benen Ansdize als Antwort auf die demo-
grafische Entwicklung ist es, als Arbeitge-
ber Sparkasse fur qualifizierte Arbeitnehmer
attraktiv zu bleiben, diese mdglichst lang-
fristig an das eigene Haus zu binden und
deren Potenziale entsprechend ihrer spezi-
fischen Fahigkeiten zu nutzen.

Bislang vergleichsweise geringe Fluktua-
tionsraten in der Belegschaft sind ein Be-
leg daftir, dass die beschriebenen Ansdtze
in die richfige Richtung gehen und ihre
Wirkung zeigen. Was aber, wenn der Plan
nicht aufgeht? Was, wenn ein hochquali-
fizierter Mitarbeiter, der durch nachhaltige
Personalentwicklung vom Auszubildenden
zu einem Leistungstrdger herangereift ist,
sich entscheidet, seinen Arbeitgeber zu
verlassen anstaft in der Sparkasse, in der
er viele Jahre geférdert wurde, weiter ge-
hende Aufgaben zu Gbernehmen?

Solche Fdlle sind in der heutigen Arbeitswelt
— frotz insgesamt niedriger Fluktuation in
der Sparkassenorganisation — natdrlich
auch Realitdt. Und es isf zu erwarten, dass

diese sich in Folge der demografischen
Entwicklung zuklnftig hdufen werden.
Wenn sich nun schon nicht in jedem Fall
die Abwanderung gufer Mitarbeiter verhin-
dern lasst, muss es Ziel der Sparkassen-
organisation insgesamt sein, hochquali-
fizierte Fach- und Fuhrungskrdfte nicht an
Mitbewerber oder andere Branchen zu ver-
lieren, sondern sie moglichst an die
S-Finanzgruppe zu binden und ihre Kom-
petenz fur den Verbund zu erhalten. Dies ist
ein wesentlicher Erfolgsfakfor flr eine de-
zentrale Organisation wie die Sparkassen-
Finanzgruppe, die ihren Personalbedarf
insbesondere auf der Management- und
Spezialistenebene weitgehend aus den ei-
genen Reihen decken muss und dies in der
Vergangenheit in der Regel stets konnte.

Funktion einer ,Kaderschmiede”
erhalten

Die allermeisten heutigen Sparkassenvor-
sttinde und Inhaber anderer Management-
positionen in der Finanzgruppe sind beruf-
lich in der Sparkassenorganisation groB
geworden. Damit dieses Prinzip der ,Ka-
derschmiede” auch in Zukunft fortbestehen
kann, bedarf es angesichts der sich ver-
schdrfenden Situation am Arbeitsmarkf flir
hoch- und hdéchstqualifizierte Mitarbeiter
einer Personalentwicklung auf Ebene des
Verbundes und gemeinsamer Bemuhun-
gen, die AffraktivitGt der Sparkassenorga-
nisation als Arbeitgeber zu steigern.

Das DSGV-Projekt ,Arbeitgeberattraktivitat
2.0”, dessen Ergebnisse einzelne Spar-
kassen mit Konzepten und Leitlinien bei
der institufsindividuellen Umsetzung einer
erfolgreichen  Arbeitgeberposifionierung
unterstitzen sollen, geht hier sicher in die
richtige Richtung.

Verbund als Karrierenetzwerk
verstehen
Wenn Uber 400 Sparkassen in Deutsch-

land es auf Basis dessen schaffen, sich
als atfraktive Arbeitgeber zu prdsentieren,
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so profitiert davon letztlich auch die
Gruppe insgesamt. Dartber hinaus sollte
sich der Sparkassenverbund jedoch stér-
ker noch als bisher als Karrierenetzwerk
verstehen, das Uber den Stellenanzeigen-
teil der Sparkassenzeitung hinausgeht
und Leistungstréigern tUber Institutsgren-
zen hinweg systematisch und gezielt
Moglichkeiten der beruflichen Weiterent-
wicklung innerhalb der Organisation er-
6ffnet. So konnte ein auf die Institutsgrup-
pe bezogenes Karrierenetzwerk bereits
efablierfe Online-Platfformen wie ,Xing”
und ,LinkedIn” ergéinzen und zusdtzliche
Karriereorienfierungen ermoglichen.

Fest steht, die mit der demografischen
Entwicklung fir die Sparkassen einher-
gehenden Herausforderungen sind groB.
Um diese bewdlfigen zu konnen, bedarf
es neben intensiver Ansfrengungen auf
Institutsebene zusdfzlich einer Weiter-
entwicklung hin zu einer nachhaltigen,
organisationstbergreifenden  Personal-
politik. Dies geht gewiss nicht ohne ein
Umdenken innerhalb der Sparkassen-
Finanzgruppe.

Wenn die Themen Arbeitgeberattraktivitdt
sowie die Gewinnung, Bindung und Ent-
wicklung von geeignetem Personal bislang
im Wesentlichen als Aufgabe der einzelnen
Institute gesehen wurden, muss dies zu-
kunftig erg@nzend auch als Gemein-
schaftsaufgabe im Verbund verstanden
werden, getreu dem Motto ,Einer flr alle,
alle fur einen”. Nur so kann es angesichts
eines eingetrlbten Images der Finanzbran-
che in der Offentlichkeit gelingen, junge
Menschen dafur zu begeistern, ihre beruf-
liche Zukunft in der Sparkassenorganisa-
tion zu suchen, und erfahrene Fach- und
Flhrungskrdfte mit inren Potenzialen und
Kompetenzen dauerhaft zu binden.
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