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Der Personalbereich als Treiber der digitalen Transformation




Karen Meyer

Die Welten der Personalabteilung und der
Informationstechnologie (IT) kdnnten un-
terschiedlicher nicht sein. Bei der ersten
steht der Mensch im Vordergrund. Bei der
zweiten Bits und Bytes. Fiir viele Kollegen
in der Personalabteilung ist die Technik
nur notwendiges Ubel, das meistens nicht
so funktioniert wie versprochen. Und die
IT-Spezialisten verzweifeln derweil gerne
am fehlenden Technikgrundwissen der
Flihrungskrafte der Personalabteilungen.

Anforderungen verindern sich

Soweit die Klischees, die auch eine gehori-
ge Portion Realismus beinhalten, aber
nichts mehr mit den heutigen Herausfor-
derungen zu tun haben. Denn die Anfor-
derungen an Arbeit haben sich in den letz-
ten Jahren stark verdndert; Digitalisierung
und kiinstliche Intelligenz beeinflussen
nicht nur die alltagliche Kommunikation,
sondern die Arbeitswelt an sich. Moglichst
friih die IT-Kollegen in die HR-Produktent-
wicklung einzubinden, verbessert die Er-
gebnisse und vergroBert die Vorteile fiir
das gesamte Unternehmen. Benutzergrup-
pen friihzeitig einzubeziehen, sichert auch
den Erfolg von neuen Produkten und er-
hoht die Qualitdt der Benutzererfahrung.
Es gilt festzuhalten: Der digitale Fortschritt
wird das Wesen der Personalarbeit funda-
mental verandern.

Zugleich scheinen noch viele in der Perso-
nalarbeit die Digitalisierung mit der Ein-
flihrung von IT-Lésungen gleichzusetzen.
Das ist zu kurz gesprungen. Blicken wir da-
her noch einmal zuriick: Am 9. Januar
2007 stellte Steve Jobs das erste iPhone
vor. Zehn Jahre nach der Prasentation des
ersten Smartphones hat sich dieses nicht
nur zu einem starken Wirtschaftsfaktor
entwickelt, sondern vor allem auch zu ei-
nem der bedeutendsten Trendsetter. Mit
dem Smartphone haben wir die Art, wie
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wir miteinander kommunizieren und so-
wohl die ganze Welt als auch unsere Ar-
beitswelt und unser Privatleben erfahren,
grundlegend verdndert. Dazu ein paar
Zahlen aus einer Studie" von Bitkom und
Deloitte: Acht von zehn Deutschen ab 14
Jahren (81 Prozent) nutzen ein Smart-
phone. Das entspricht etwa 56 Millionen
Personen. Vor einem Jahr waren es noch
76 Prozent, 2012 sogar erst 36 Prozent.
Praktisch jeder, der unter 50 Jahre alt ist,
nutzt damit heute ein Smartphone. Inner-
halb von nur einem Jahrzehnt ist das
Smartphone von einem Nischenprodukt fiir
Technik-Nerds zu einem unverzichtbaren
Begleiter der breiten Masse geworden. So
schnell hat bislang keine andere Technik
den Alltag der Menschen verdndert. Und
wie gehen wir in unseren Unternehmen da-
mit um? Zunichst noch zu langsam.

Die Treiber des Wandels sind die Technolo-
giebranche und Unternehmen wie Google,

Karen Meyer, Global COO Human Resour-
ces, Deutsche Bank, Frankfurt am Main

Die Digitalisierung wird massiven Einfluss
auf die Produktion, die Prozesse und die Ar-
beitsbedingungen der gesamten Wirtschaft
haben und auch die Anforderungen an die
Mitarbeiter in allen Branchen und damit
auch in der Kreditwirtschaft verdndern.
Damit stellt sich die Frage, wer diesen
Anpassungsprozess leiten beziehungsweise
moderieren soll. Die Autorin hdlt Personal-
abteilungen besonders dafiir geeignet. Sie
stellt MaBnahmen ihres Hauses vor, um die
Méglichkeiten der Digitalisierung fiir das
Personalwesen mdéglichst gut zu nutzen.
Dazu zdhlen ein modernisiertes Intranet
des Personalbereichs, Prdsenz in sozialen
Netzwerken, eine Jobsuchmaschine fiir in-
terne Jobangebote, elektronische Lern- und
Trainingsangebote fiir Mitarbeiter und eine
Cloud-basierte IT-Plattform. (Red.)

Microsoft oder Apple, die auch die Trends
der neuen Arbeitswelt in ihren eigenen
Unternehmen setzen. Auch jeder Einzelne
von uns adaptiert in seinem Privatleben
den technologischen Wandel: mit nur ei-
nem Klick die Reise buchen, das gedruckte
Buch durch ein digitales ersetzen, das
Bankkonto via Smartphone online ver-
walten, per SMS die jlingste Taxifahrt be-
werten, via Whats App mit Freunden den
nachsten Kinobesuch planen. Nur die
Wirtschaft und die Politik hinken den digi-
talen Trends hinterher, wie die Abbildung
zeigt. Es ist von allgemeinem Interesse,
diese Liicken moglichst zu schlieBen.

Im Juni dieses Jahres diskutierten Deut-
sche-Bank-Vorstand und Arbeitsdirektor
Karl von Rohr, die damalige Arbeitsminis-
terin Andrea Nahles, DGB-Prasident Reiner
Hoffmann und Organisationsforscher Pro-
fessor Ayad Al-Ani die neuen Realitaten
der Industrie 4.0 und deren Auswirkungen
auf die Arbeitswelt und Arbeitszeitmodel-
le. Gemeinsam kam man zu dem Schluss,
dass der Einsatz von Algorithmen und
kiinstlicher Intelligenz die heutige Arbeits-
welt genauso tiefgreifend verdndern wer-
den wie die sogenannte Lean Production
die komplette Automobil- und Fertigungs-
industrie vor drei Jahrzehnten. Das zeigt,
wie wichtig Gesprache zwischen Technolo-
gieunternehmen, Wirtschaft, Politik und
Wissenschaft sind - und die daraus abzu-
leitenden Handlungen.

Méglichkeiten der Personalabteilung

Personalabteilungen sind besonders gut
dafiir geeignet, das Gesprach {iber die Be-
reitschaft fiir die Digitalisierung in ihren
Unternehmen zu leiten, weil die Anderun-
gen, die die Digitalisierung mit sich bringt,
jeglichen Aspekt der Belegschaft eines Un-
ternehmens betreffen: vom Arbeitsinhalt
bis hin zur Belegschaftszusammenstellung,
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erforderliche Fahigkeiten (inklusive Fiih-
rung), Kommunikation-, Netzwerk- und
Feedbackmechanismen sowie Mitarbeiter-
erfahrung. Denn wenn Mitarbeiter in ih-
rem Privatleben beinahe jeden erdenk-
lichen Service mit einigen Fingerstrichen
auf ihrem Mobiltelefon erhalten, so er-
warten sie von ihrem Arbeitgeber und ins-
besondere ihrem Personalbereich dhnlich
bequeme und einfache Angebote. Die Bank
hat bereits vor einigen Jahren begonnen,
sich dieser Herausforderung zu stellen und
ihre Dienstleistungen im Personalbereich
konsequent zu digitalisieren. Eines ist klar:
Indem sich HR anpasst, wird sich stetig die
personliche Arbeitserfahrung verandern.
Und dieser Prozess umfasst viele kleine
Schritte, keinen Big Bang.

So hat die Deutsche Bank vor drei Jahren
+HR Connect”, ein modernisiertes Intranet
des Personalbereichs, eingefiihrt, das zahl-
reiche HR-Tools und Self-Services bereit-
stellt und damit umsténdliche Formulare
und lange Wartezeiten in der Telefon-
schleife ersetzte. HR Connect bietet allen
Bankmitarbeitern weltweit einen ein-
fachen, schnellen und rund um die Uhr
verfligbaren Zugang: Die Seiten kdénnen
personalisiert werden, die Inhalte sind klar
strukturiert und mit wenigen Klicks er-
reichbar. Dies fiihrte zu einer spiir- und
messbaren Steigerung der Effizienz, gerade
bei standardisierten Leistungen der Per-
sonalabteilung, wie der Verwaltung von
Abwesenheiten, Urlauben, Gehaltsabrech-
nungen oder betrieblichen Zusatzleistun-
gen. Doch diesem ersten Schritt miissen
weitere folgen. Deswegen wurden die Ziele
fiir den Personalbereich der Ara der Digita-
lisierung angepasst. Ziele der Deutschen
Bank sind:

- Digitale Plattformen fiir Talentgewin-
nung und Talentbindung zu nutzen.

- Digitale Plattformen nutzen, um interne
Karriereentwicklung zu fordern.

- Den Zugriff fir Mitarbeiter auf Qualifi-
kation und Weiterbildung Gber digitale
Angebote zu erweitern.

- Die Erfahrung der Mitarbeiter in den
Mittelpunkt zu stellen.

Talente gewinnen und binden

Im Bereich Employer Brand nutzt die Deut-
sche Bank die Mdglichkeiten, die die Digita-
lisierung eroffnet, intensiv. Fiinf von sechs
Millenials verwenden Social Media, um sich
tiber Unternehmen zu informieren oder ih-
nen zu folgen. Daher ist die Prasenz in sozi-
alen Netzwerken ein unerldsslicher Erfolgs-
faktor, wenn es darum geht, neue Mitarbei-
ter zu gewinnen und die Bekanntheit bei
Hochschulabsolventinnen und -absolventen
zu steigern. Aktuell gibt es lber 750000
Follower auf den ,Deutsche Bank Karriere"-
Kandlen in den sozialen Netzwerken. Mit
den Inhalten erreicht die Bank rund vier
Millionen Menschen pro Monat. lhr Twitter-
Kanal ist der groBte Karriere-Kanal, ver-
glichen mit den globalen Peers. In Planung
ist zudem ein interaktives Onlinevideospiel,
bei dem Studenten virtuell einen Tag bei
der Deutschen Bank verbringen kénnen.

Im Bereich Graduate Recruitment wurde
eine innovative ,Stay Connected” App ent-
wickelt, die es erlaubt, den Dialog mit
Neuankémmlingen zu fiihren, bevor sie
ihre neue Stelle (berhaupt angetreten
haben. Dies kann mitunter bis zu zwolf

Monate dauern. Uber die mit der App ver-
mittelten Inhalte, wie Berichte friiherer
Graduates oder Fallstudien aus dem Busi-
ness, soll den Neueinsteigern dabei ge-
holfen werden, sich mit der Bank vertraut
zu machen. Sie lernen die Werte und Uber-
zeugungen des Konzerns kennen und fiih-
len sich als Teil der Deutsche-Bank-Familie.
AuBerdem konnen sie sich mit anderen
Hochschulabsolventen vernetzen und aus-
tauschen, was den Einstieg ebenfalls er-
leichtert. Denn die Glaubwiirdigkeit von
Mitabsolventen ist um ein Vielfaches h6-
her als Hochglanzbroschiiren und Unter-
nehmensprasentationen es sein kdnnen.

Interne Karriereentwicklung férdern

Interne Karriereentwicklung ist ein zentra-
ler Faktor bei der Mitarbeiterzufriedenheit
und hat erheblichen Einfluss auf die
Verweildauer im Unternehmen. Nur wenn
Mitarbeitern intern neue Chancen, neue
Herausforderungen und Entwicklungspers-
pektiven ermdglicht und aufgezeigt wer-
den, bleibt die Bank ein attraktiver Ar-
beitgeber. Dariiber hinaus verbleiben das
Know-how und die Expertise der Mitarbei-
ter in der Bank - ein wichtiger Wettbe-
werbsvorteil. Daher ist interne Karriereent-
wicklung ein Schwerpunkt der Personalar-
beit der Bank. Um dies zu unterstreichen,
hat das Institut eine Initiative gestartet, in
der sich unter anderem Bereiche présentie-
ren, die offene Stellen haben und intern
neue Kolleginnen und Kollegen suchen.

Zusatzlich dazu wurde eine Jobsuchma-
schine entwickelt, in die Mitarbeiter ihren
Lebenslauf hochladen kdnnen, um dann
mit Hilfe eines Algorithmus neue interne
Jobangebote zu erhalten. Um ein zeitge-
maBes Nutzererleben zu gewahrleisten,
wird diese Suchmaschine in Kiirze auch als
App ausgerollt - Jobangebote kommen
dann per Push-Benachrichtigung auf das
Smartphone. Die App erfiillt die Bediirfnis-
se der Mitarbeiter nach zeitgemaBen An-
wendungen, wie sie sie aus ihrem Privatle-
ben kennen. Sie ist ein gelungenes Beispiel
fir die Digitalisierung des Personalbereichs.

Ein neues Digitales Curriculum wird die
Verfligbarkeit der elektronischen Lern-
und Trainingsangebote flir Mitarbeiter der
Deutschen Bank weiter ausbauen und sys-
tematisieren. Schon heute bietet die Platt-
form ,Connect2Learn” maBgeschneiderte
Onlinelerninhalte, die die Mitarbeiter in-
tensiv nutzen. Das Bankgeschaft ist ein
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People Business, das heiBt, Angebote zur
Mitarbeiterentwicklung sind unerlasslich.
Wenn die individuellen Fahigkeiten der
Mitarbeiter gestarkt werden, wird man ins-
gesamt als Bank besser. Hinzu kommt, dass
die Mitarbeiter fiir sie relevante Lerninhal-
te selbst auswahlen kénnen, sie bekommen
sie nicht - wie in der Vergangenheit -
Jdiktiert”. Das erhoht die Motivation, sich
aktiv um Trainings zu bemiihen, enorm.
AuBerdem wird das Lernen ortsunabhin-
gig, das heiBt, es spielt keine Rolle mehr,
ob der Mitarbeiter an groBen Standorten
wie Frankfurt, London oder Singapur be-
schaftigt ist oder in einer kleineren Nie-
derlassung - allen stehen die gleichen
erstklassigen FortbildungsmaBnahmen zur
Verfiigung. Auch hier ist eine eigene App
in Planung. Zugleich dndert sich hierdurch
die Rolle des Personalbereichs - weg vom
reinen Lieferanten von Trainings und hin
zum Learning-Plattform-Besitzer, der ska-
lierbaren Zugriff auf Training erméglicht.

Daneben hat die Deutsche Bank in diesem
Sommer eine interne Awareness-Kampag-
ne zu verschiedensten Aspekten der Digi-
talisierung mit Beitrdgen renommierter
Experten gestartet, an der alle Kolleginnen
und Kollegen der Personalabteilung per
Web-Ex, also per Live-Ubertragung im In-
ternet, teilnehmen konnten. Darin wurden
zukunftsweisende Themen wie die Digitale
Arbeit, Robotics, Machine Learning oder
Kiinstliche Intelligenz behandelt. All diese
Bereiche werden das Personalmanagement
zukiinftig beschaftigen und die Arbeit und
Strategie nachhaltig verdndern.

Mitarbeitererfahrung im Mittelpunkt

Was mit HR Connect begann, wird nun
weitergefiihrt: die Deutsche Bank fiihrt
jetzt das  Personalmanagementsystem
Workday" ein. Diese Cloud-basierte IT-
Plattform wird den groBten Teil der Perso-
naldienstleistungen der Bank in einem
einzigen, nutzerfreundlichen System unter-
stiitzen. Sie liefert Echtzeitinformationen
und Analysen beispielsweise zu Neueinstel-
lungen sowie zur Mitarbeiterférderung und
integriert dazu Datenquellen aus der gan-
zen Bank. Die neue Plattform ist ein wich-
tiger Teil der umfassenden IT-Strategie der
Deutschen Bank und ein Meilenstein auf
dem Weg zu einer digitalisierten Personal-
abteilung und der Digitalisierung von HR.
Mit Workday sollen Systeme und Prozesse
modernisiert und vereinfacht und Kosten
gesenkt werden. Vor allem aber werden den
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Kolleginnen und Kollegen neue Erfahrun-
gen im Umgang mit HR-Plattformen er-
moglicht, indem die Oberflache intuitiv an-
mutet und eher einer Smartphone-Appli-
kation als den {blichen statischen
HR-Angeboten gleicht. Der Nutzer soll
durch die Welt der Personalbetreuung und
Personalthemen spazieren kdnnen, Daten
abrufen und Inhalte recherchieren, so dhn-
lich wie man es aus dem Internet gewohnt
ist — damit steht die Nutzererfahrung im
Vordergrund und nicht mehr die reine Da-
tenverwaltung. Die Implementierung ist fiir
Mitte 2019 vorgesehen; selbstverstandlich
im engen Austausch mit den Betriebsraten,
da dies nicht ohne die Zustimmung der
Gremien umgesetzt werden kann.

Dies alles sind die Kernfelder, in denen die
Digitalisierung dabei hilft, das Personalma-
nagement weiterzuentwickeln, sozusagen
diesen Tsunami an Verdnderungen, die die
digitale Transformation auslst, einzuord-
nen und zu beherrschen. Wenn die Perso-
nalarbeit sich schon in den vergangenen
finf Jahren stark veréndert hat, so wird
dies in den kommenden Jahren noch mehr
gelten: Schon heute sind nach 18 Mona-
ten rund 50 Prozent des weltweiten tech-
nischen Wissens Ulberaltert. Mit derselben
Geschwindigkeit werden sich ganze Ge-
schaftsmodelle in wenigen Jahren wan-
deln. Digitalisierung heiBt daher auch:
Sorge um Arbeitsplatze, um Kosteneinspa-
rungen, Redundanzen. Angst vor Neuem.
Digitalisierung muss daher als Chance be-
griffen und vermittelt werden, nicht als
Bedrohung. Dies gelingt nur, wenn das
Mitarbeitererleben spiirbar und positiv ist.

Aber es gilt auch: Ebenso wie in anderen
Branchen wird auch bei Banken die Auto-
matisierung weitergehen. Dabei geht es
vor allem um manuelle, sich wiederholen-
de Tatigkeiten. So diirften Daten und
Ergebnisse, die heute noch manuell zu-
sammengestellt werden, kiinftig zu einem
immer groBeren Teil mit wenigen Klicks
oder gar automatisch als Dashboard ermit-
telt werden. Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter kdnnen sich dann umso mehr darauf
konzentrieren, diese Daten zu analysieren,
zu interpretieren und die richtigen Schlis-
se daraus zu ziehen. Ziel ist es, die rein ad-
ministrativen Aufgaben zu automatisieren
und damit noch mehr Kapazitat fiir an-
spruchsvolle, beratende und problemldsen-
de Tatigkeiten zu schaffen. Dies fiihrt zu
einer Bereicherung in der tiglichen Arbeit,
von der alle profitieren werden.

Fiir die Digitalisierungsstrategie der Bank
im Personalbereich in den néchsten drei
bis fiinf Jahren bildet die neue Technik-
plattform das zentrale Fundament. Wie
bei einem Hausbau bauen alle weiteren
Schritte darauf auf. Im Zusammenhang
mit der Einflhrung werden weiter beste-
hende Technologien Uberpriift und gege-
benenfalls ersetzt, mit einem Ziel: die Mit-
arbeitererfahrung (Employee Experience)
zu verbessern. So plant die Bank zum Bei-
spiel auch Service Now einzufiihren, tiber
das Mitarbeiter einfacher ihre Fragen an
die Personalabteilung stellen kénnen. Es
wird auch helfen, Anfragen schneller und
ohne Informationsverlust an die richtige
Stelle im Personalbereich weiterzugeben.

Organisationswandel hin zu kleineren
agilen Teams

Dariliber hinaus werden sich das Institut
auf die Kultur und Fihrung fokussieren,
denn wie in einer jiingsten McKinsey-
Studie? festgestellt wurde, sind Kultur und
Verhalten die groBte Barriere zu der Ein-
flihrung von digitalen Prioritaten. Digitali-
sierung zum gréBten Nutzen eines Unter-
nehmens fordert daher weit mehr als die
Einflihrung innovativer Technologien. Man
braucht unter anderem einen Organisa-
tionswandel hin zu kleineren agilen Teams,
die in die Lage versetzt sind, mit mehr
Eigenverantwortung schneller zu ,produ-
zieren". Dies erfordert wiederum eine neue
Denkweise iiber Themen wie Organisati-
onsstrukturen, Hierarchien, Entscheidungs-
rechte und Flihrungsfahigkeiten.

Als Bank muss die Kundenerfahrung (Cus-
tomer Experience) selbstverstindlich in
den Vordergrund gestellt werden. Aber ge-
nauso muss man Prozesse aus Sicht des
Mitarbeiters zu Ende denken. Denn wenn
die Mitarbeitererfahrung eine positive ist,
erhdht sich das Mitarbeiterengagement.
Hoch engagierte Mitarbeiter tragen wie-
derum mehr zu einer positiven Kundener-
fahrung bei. Die Verantwortung fiir den
Personalbereich, die Rolle des Enablers der
digitalen Transformation eines modernen
Unternehmens, geht also weit liber die Di-
gitalisierung des eigenen Bereichs hinaus.
Dieser Verantwortung ist sich die Bank be-
wusst - und nimmt sie wahr.

FuBnoten
1) Trendstudie ,Consumer Technology 2017" des Di-
gitalverbandes Bitkom und Deloitte, August 2017
2) Culture for the Digital Age, McKinsey Quarterly
July 2017



