
Strategisches 
Personalmanagement 
Personalarbeit zukunftssicher 
gestalten
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3Nicht wirklich neu, aber immer drängender: 
Zahlreiche Herausforderungen im Personalmanagement der Banken

Externe Faktoren

Wirtschaftliche und strukturelle Herausforderungen
▪ Investitionsschwäche und Rezession der deutschen Wirtschaft
▪ Sinkende industrielle Wertschöpfung
▪ Geopolitische Unsicherheiten, Spannungen und Handelsbarrieren

Digitalisierung und technologische Transformation
▪ Wettbewerb durch digitale Herausforderer 
▪ Einsatz neuer, u.a. KI-gestützter Analyse- und Beratungstools 
▪ Automatisierung und Effizienzsteigerung (u.a. M365)

Demografischer Wandel und Fachkräftemangel
▪ Starker Rückgang der Arbeitskräfte durch Renteneintritte
▪ Steigende Anforderungen an Fachkräfte
▪ Mentalitätswandel der Mitarbeiter („Boomer“ vs. „Generation Z“)

Regulatorische und aufsichtsrechtliche Anforderungen
▪ Steigende Kapitalpuffer und Berichtspflichten
▪ Gefährdung der dezentralen Bankenstruktur
▪ Balance zwischen Risikominimierung und Wettbewerbsfähigkeit

Wettbewerbsdruck und Marktveränderungen
▪ Konsolidierung und Konzentration im Bankenmarkt
▪ Neue Geschäftsfelder und Partnerschaften
▪ Verändertes Kundenverhalten und Produktanforderungen

Erfordernis neuer 
Entwicklungspfade/ 

Karrierewege

Viele parallele 
Vorhaben und Projekte

Ergebnis-/ 
Kostendruck

Steigende 
Fluktuation

Reaktive Rolle 
Personal

Uneinheitliche 
Führung

Geringe Mitarbeiter-
zufriedenheit

Interne Herausforderungen

Stellennachbesetzung 
vs. Automation/KI

Fokus operative 
Aufgaben
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4Personalbereich soll daher im Wirkungsgrad gestärkt und innerhalb der 
Bank aufgewertet werden

Aktive Rolle auf Basis datengestützter Steuerungsimpulse

Etablierung als Berater und Sparringspartner der Fachbereiche

Erhöhung der Wirkung im Haus und des Wertbeitrags für die Bank

Effizienzsteigerung durch Prozessoptimierung

Operative Entlastung der Mitarbeiter im Personalbereich

Sicherung attraktiver, interessanter Arbeitsplätze

Ausrichtung auf die strategischen Ziele der Bank
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5BVR hat 2024 BSP-Initiative „Strategisches Personalmanagement“ 
gestartet – Fokus auf HR-Dashboard und Zusammenspiel Dienstleister

Quelle: BVR, Stand 05/2025

Kernelemente Initiative Strategisches Personalmanagement

EGC-Sicht (Perspektive einzelne Genossenschaftsbank)

▪ Sparkassen-Finanzgruppe hat Initiative „Personalarbeit der Zukunft“ (PdZ) bereits vor ca. 10 Jahren 
gestartet und arbeitet derzeit u.a. an  Bereitstellung eines übergreifenden HR-Dashboards über die FI; für 
Personalprozesse gibt es umfangreiche (PPS-)Standards, verknüpft mit entsprechenden FI-Anwendungen

▪ Fokus der GFG-Initiative derzeit auf Zielbild/strategische Handlungsfelder sowie Self Assessment der 
Banken mittels HR-Umsetzungsnavigator – Weitergehende Umsetzungsunterstützung, bei z.B. 
Prozessoptimierung oder kultureller Veränderung derzeit (noch?) offen

▪ Großer Nachholbedarf bei HR-Steuerungskennzahlen wird adressiert, Standardisierung über geno.HR 
sinnvoller Weg, aktueller Umsetzungsstand u. Erfordernis individueller Datenstrecken zu diskutieren

▪ Ausfüllen des Rahmenwerkes und Konkretisierung der Maßnahmen auf Basis individuellem 
Geschäftsmodell und Leitbild durch jeweilige Bank erforderlich

▪ Strategische Personalmanagement  seit 2024 TOP 6-Initiative im bundesweiten Strategieportfolio (BSP)

▪ Bearbeitung von drei großen Themenfeldern: Arbeitgeber-Attraktivität, Erfolgsfaktor Mitarbeitende und HR-
Innovation (mit jeweils vier Unterpunkten)

▪ Als zentrale Erfolgsfaktoren werden Aufbau u. Einsatz eines aussagekräftigen HR-Dashboards und das 
Zusammenspiel der genossenschaftlichen HR-Dienstleister i.S. eines Umsetzungsnetzwerkes gesehen

▪ Bisherige Ergebnisse: Strategisches Zielbild Personal mit HR-Dashboard für Genossenschaftsbanken, Self 
Assessment über HR-Umsetzungsnavigator, Liste prototypischer Maßnahmenvorschläge (Unterstützung 
durch Dienstleister der GFG)
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7HR-Transformation durch klare Strategie, 
Mitarbeiterengagement u. kulturellen Wandel

Für die Leitung des Personalbereiches 
steht die Aufgabe im Vordergrund, eine 
umfassende Transformation zu 
steuern, die nicht nur die 
Herausforderungen der gesamten 
Belegschaft, sondern insb. auch die 
des eigenen Teams adressiert. 

Dabei gilt es, Prozesse und 
Technologien anzupassen, aber vor 
allem Strukturen zu schaffen, 
Kapazitäten gezielt zu steuern und 
Prioritäten klar zu setzen, um das 
Team optimal einzusetzen.

Transformationen scheitern häufig 
daran, dass zu viele Themen 
gleichzeitig angegangen werden – oft 
ohne klare Struktur, Priorisierung oder 
die nachhaltige Einbindung der 
Mitarbeitenden.

1

2

3

STRATEGY (Strategie): Diese Dimension betrachtet die 
grundsätzliche Ausrichtung und Aufstellung des 
Personalbereichs, um die strategischen Ziele zu erreichen

Sie umfasst u.a. die Personalstrategie/das Zielbild 
Personal, den Wertekodex, die strategische Personal-
planung,  das Monitoring externer Trends und das 
Employer Branding / Arbeitgebermarketing.

PEOPLE (Menschen): Umfasst alle Themen rund 
um die „Employee Journey“, d.h. die „Reise der 
Mitarbeitenden“ durch das Unternehmen. Dies 
entspricht der klassischen Sichtweise auf den Kern 
der Personalarbeit (Aufgabenzuordnung, Prozesse, 
Schnittstellen, Kapazitäten) U.a. Recruiting, 
Onboarding, Personalentwicklung, Personal-
betreuung, Austritt und Alumni, etc.

CULTURE (Kultur): Betrachtet die Etablierung der 
Unternehmenskultur mit Themen wie Mitarbeiter-
Engagement, Kommunikation, Leadership, Feedback & 
Performance. Die kulturelle Dimension leistet einen 
wesentlichen Beitrag dazu, Strukturen und Prozesse in 
Wirkung zu bringen („der emotionale Kitt“)
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Indem alle wesentlichen Dimensionen des Personalmanagements – 
von Strategie über Prozesse bis hin zur Unternehmenskultur – integriert 
werden, entsteht eine resiliente und nachhaltige Personal-Einheit, die 
den Anforderungen der Zukunft gewachsen ist.

Der People Management Compass ist ein richtungsweisendes 
Werkzeug, das Personalbereiche auf ihrem Weg in eine zukunfts-
sichere Aufstellung unterstützt. Er dient nicht nur der Orientierung, 
sondern unterstützt dabei, alle relevanten HR-Themen ganzheitlich zu 
steuern und gezielte Maßnahmen wirkungsvoll umzusetzen.

Die Elemente im People Management Compass bieten eine 
verlässliche Grundlage, um Mitarbeitende zu fördern, regulatorische 
Anforderungen zu erfüllen und langfristige strategische Ziele 
erfolgreich zu erreichen. 

Dies wird durch die Schaffung eines attraktiven, modernen 
Arbeitsumfelds erreicht, das Mitarbeitende befähigt, ihr Potenzial zu 
entfalten – und dabei gleichzeitig unternehmerische und soziale bzw. 
ökologische Verantwortung zu übernehmen.

HR-Transformation – mit den 
richtigen Bausteinen steuern

PEOPLE MANAGEMENT COMPASS
18 BAUSTEINE ALS STRATEGISCHER 

ORIENTIERUNGSRAHMEN

Leadership

Mitarbeiter
Engagement

Feedback und
Performance

Employer
Branding

Personal-
strategie

Personal-
planung

Kosten, Gehälter und
Effizienz

Querschnittsthemen

IT und
Analytics

Onboarding

Recruiting

Talent- und
Skillmgmt.

Austritt und
Alumni

Lebenslanges
Lernen

Personal-
verwaltung

Diversity, Equity 
& Inclusion

Benefits und
Wellbeing

Nachhaltigkeit (ESG)

PEOPLE  
    (8)

CULTURE 
(6)

STRATEGY    
(3)   

PMC
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9PCM als Ordnungsrahmen für die Optimierung der Personalarbeit – 
Zusammenfassung der Mehrwerte

▪ Der PMC bildet einen ganzheitlichen 
Ordnungsrahmen für das Leistungsspektrum der 
Personalarbeit in Ihrer Bank.

▪ Innerhalb dieses Rahmens können individuelle 
Schwerpunkte und Prioritäten gesetzt werden.

▪ Es besteht somit die Möglichkeit, die erforderliche 
Verbindung zum Leitbild und der Gesamt-
bankstrategie zu schaffen zu schaffen.

▪ Der PCM bildet die Grundlage, um Transparenz 
zur aktuellen Ist-Situation im Personal-
management zu schaffen.

▪ Die Vernetzung der Personalthemen und ihre 
Wechselwirkungen können aufgezeigt werden.

▪ Darüber hinaus ist der PCM auch ideal als 
Kommunikationsinstrument nutzbar

PEOPLE  
    (8)

CULTURE 
(6)

STRATEGY    
(3)   

PMC
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Ableitung Optimierungsstellhebel

Für einen leistungsfähigen Personalbereich sind sieben Handlungsfelder 
zu betrachten

Priorisierter Produktkatalog

HR-Analytics / datengetriebenes 
Personalmanagement

Leitbild Personalbereich

Strategischer Rahmen / 
Vorstandsleitplanken

Kommunikation/Zusammenarbeit 
mit Vorstand und Fachbereichen

Optimierte Personalprozesse

Rollenmodell und Aufbau-
organisation

1

2

3

4

5

6

7

Leistungsspektrum Personalbereich

Personalstrategie

Employer Branding

Personalplanung

IT u. Analytics

Kosten/Gehälter u. Effizienz

Recruiting

Onboarding

Talent- u. Skillmanagement

Lebenslanges Lernen

Austritt u. Alumni

Personalverwaltung 

Mitarbeiter Engagement 

Leadership

Feedback u. Performance 

Benefits u. Wellbeing

Diversity, Equity & Inclusion

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16
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Personalstrategie bzw. Input für Geschäftsstrategie, Mitarbeiterdimension BSC

Arbeitgebermarketing

Qualitative Personalplanung (inkl. Nachfolgeplanung), Personaldisposition/Einsatzplanung, Einsatzplanung Auszubildende

HR KPI Dashboard, Regulatorisches Informations- Berichtswesen inkl. Personalstatistik, Jahresabschluss

Quantitative Personal(kosten-)planung, Vergütungssystem, Gehaltsbenchmarking, Gehaltsanpassungen

Recruiting Mitarbeitende, Recruiting Auszubildende

Onboarding Mitarbeitende, Onboarding Auszubildende

Potenzialanalysen, Laufbahnpläne, Nachwuchsförderungskonzept, Studentenkonzept, Entw.-Maßnahmen, Ausbildungsbetr.

Weiterbildungsmaßnahmen, Personalentwicklungscontrolling

Austritt Mitarbeitende, Austritt Auszubildende, Alumni Betreuung

Rechtl. Beratung, Beratung Personalang., Umsetzung Personalang. Lohn-/Gehaltsabrechnungen, BEM, Zeitwirtschaft

Maßnahmen Mitarbeiter Engagement

Führungsleitlinien, Führungskräfteentwicklung

Beurteilungssysteme (inkl. Übernahme), Feedbacksystem

Betriebliches Gesundheitsmanagement Konzept, Mitarbeiter Benefits (Maßnahmen)

DEI (Diversity, Equity & Inclusion) Maßnahmen

Nachhaltigkeit (ESG)17 ESG-Maßnahmen

PMC-Dimension/Baustein

18 Querschnittsthemen HR-Beratung/-Mitwirkung i. R. v. Projekten, HR-Beratung/-Mitwirkung i. R. v. Gremien, Zusammenarbeit Personalrat

Produkte Personalbereich

Priorisierung gem. strategischer 
Ausrichtung der Bank bzw. der 
(internen) Kundenbedürfnisse
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▪ Projektinitialisierung/Set Up/Kick 
Off-Veranstaltung

▪ Bereitstellung erforderlicher 
Daten/Unterlagen auf Basis EGC-
Datenanforderungskatalog

▪ Status-Quo Erhebung entlang der 
Dimensionen des PMC

− Dokumentenanalyse 
(vorhandene Konzepte, 
Prozessbeschreibungen, etc.)

− Quantitative Analyse auf Basis 
vorhandener Daten

− Impulsgespräche/-Workshops

− Optional: Online-Befragung

▪ Aggregation/Einwertung i.S. 
Reifegradmodell auf Basis PMC

▪ Vorabstimmung Entscheidungs-
träger und Vorstandsworkshop

▪ Vertiefter Abgleich Status Quo 
Personalmanagement mit 
strategischen Herausforderungen 
der Bank

− Workshops mit Führungskräften 
(Bereich Personal und Fach-
bereiche)

− Vorstands-Workshop(s)

▪ Ableitung Veränderungsimpulse

− Personalbereich

− Personalarbeit insgesamt

− Weitere Handlungsfelder, z.B. 
Geschäftsstrategie

▪ Konsolidierung Handlungsfelder und 
Maßnahmen auf Grobebene

▪ Verabschiedung Zielbild Personal  
und Umsetzungsprogramm 

▪ Schnüren von Maßnahmenpaketen 
und Bildung von Teilprojekten 

− Bankindividuelle Schwerpunkte, 
z.B. Prozesse, Aufbauorga, HR-
Datenmanagement, …

− Einsatz unterschiedlicher 
Vorgehensweisen/Methodiken je 
nach Schwerpunktthema

▪ Festlegung der Teilprojekt- und 
Maßnahmenverantwortlichen

− Besetzung aus Personalbereich,  
Kunden-/Querschnittsbereichen

− Ggf. interne Ausschreibung

▪ Erarbeitung/Konzeption der 
Optimierungsmaßnahmen

▪ Freigabe konkreter Maßnahmen/ 
Umsetzungsaktivitäten u. Quick Hits

▪ Laufende (Erfolgs-)Kommunikation

▪ Ggf. Pilotierung von Maßnahmen in 
ausgewählten (Teil-)Bereichen

▪ Übergabe in Linienverantwortung

▪ Befähigung Mitarbeiter (Learning by 
doing, Training-on-the-job, ggf. 
spezifische Aus-/Fortbildung)

▪ Coaching Führungskräfte (optional 
bei Bedarf)

▪ Erfolgs-/Wirkungscontrolling, 
Aufnahme und Umsetzung von 
Verbesserungsimpulsen

▪ Ggf. Einleitung von Anpassungs- / 
Gegensteuerungsmaßnahmen

▪ Laufende (Erfolgs-)Kommunikation

▪ Implementierung dauerhafter 
Optimierungskreislauf inkl. 
regelmäßiger Retrospektiven

Ordnung und Wirkung im strategischen Personalmanagement kann in 
vier Phasen erzeugt werden

Transparenz und Konsens über 
Ausgangssituation geschaffen

Zielbild definiert und Umsetzungs-
programm initiiert

Optimierungsmaßnahmen erarbeitet, 
erste Quick Hits umgesetzt

Maßnahmen umgesetzt, 
Nutzeninkasso realisiert

WirkungOrdnung

Bestandsaufnahme Status Quo Strategisches Zielbild Optimierung/Entwicklung
Realisierung und 
Umsetzungscontrolling

1 2 3 4

INDIVIDUELL ANZUPASSEN
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13EGC nutzt verschiedene Vorgehensweisen/Methodiken je nach 
Schwerpunktthema und Bedarfen der Bank

Agile Sprints

(HR-Prozessmanagement)

Prototyping im Gegenstromverfahren

(HR-Datenmanagement)

Fach-Workshops

(Strategisches Personalmanagement)

Führungskräfte-Workshops

 (Übergreifende Führung/Zusammenarbeit Gesamtbank)

Vorstellung im 
Rahmen eGL und 
Verabschiedung 
durch Vorstand

Kick Off 

KW 05

Bestandsaufnahme 
(Tandem, EGC)

▪ Bestehende Führungsgrundsätze 
und Kompetenz-modelle

▪ Einwertung im Hinblick auf neues 
Leitbild

Individuelle Vorbereitungsaufgabe 
(VS, eGL)

▪ Vorbereitung anhand von drei 
Leitfragen

1. Was ist mein Beitrag?

2. Wie ist mein Erfüllungsgrad?

3. Was brauche ich von anderen 
Bereichen?

1. Workshop mit Vorstand und 
eGL (Moderation EGC)

▪ Fokus: OE-übergreifende 
Nutzenstiftung der einzelnen 
Bereiche („Ich“)

▪ Alle Beteiligten stellen „Ihre“ 
Beiträge vor

Aufbereitung Ergebnisse und 
Vorbereitung 2. Workshop 
(Tandem, EGC)

Individuelle 
Transferaufgabe 
(VS, eGL)

2. Workshop mit Vorstand und eGL
(Moderation EGC)

▪ Fokus: Rollen im Mannschaftsgefüge 
(„Wir“)

▪ Aufstellung im Spielsystem

▪ Eckpfeiler Führungsgrundsätze

▪ Leitlinien Kompetenzmodell

Fixierung der Workshop-ergebnisse 
und weitere Ausarbeitung (Tandem)

▪ Führungsgrundsätze

▪ eGL-Spielregeln

▪ Kompetenzmodell 
Führungskräfte

05.12.

21.12.

EGC-Review 
(bilateral)

KW 03

22./23.11.

Aufteilung von Rohdaten in verschiedene Excel-
Schablonen für unterschiedliche Anwendungszwecke 

Excel-basierte Prototypen (Schablonen)

Nutzung bereits vorhandener Datenabzüge aus 
Quellsystemen, insb. GenoHR

Ergänzung von Daten zu Gleitzeitsalden (Rotphase) 
und Fehlzeiten (Krankenstand)

Aufnahme von Daten zu absehbaren Personal-
veränderungen (Einstellungen, Versetzungen, …) in
den nächsten 6 Monaten

HR-Steuerungscockpit | Datenstand: 30.01.2025
Tätigkeitsfelder der Mitarbeiter Frauen in Führung Überstunden pro MAK nach Bereich Alterspyramide nach Geschlecht (bankspezifische Mitarbeiter)

Teilzeitquote

Aufschlüsselung nach Jobgruppen

Führung

Komplexe Beratung Komplexe Tätigkeiten

Standardisierte Beratung Standardisierte Tätigkeiten

Qualifizierte Sachbearbeitung

Standardisierte Sachbearbeitung

8,6%

43,4%

3,2%8,3%

14,0%

86

433

BetriebVertrieb

10,9%

115

83 32

109140

11,5%
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245 
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265 

Steuerung Vertrieb Produktion

24,0
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43,0 43,5

39,1
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49

45

40

73

6

7

15
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30

45

101

78

24

22

25

39

47

26

53

61

33

64

45

53

0 20 40 60 80 100 120

Vorstandsstab

Unternehmenssteuerung

Revision

Personal

Ausbildung

Elternzeit

Befristete Rente

Langzeitkranke

Beurlaubt

DLS

Personalrat

Eigenhandel

Regionaldirektion…

Regionaldirektion Mitte

Regionaldirektion Süd/Ost

Kunden- und…

Unternehmenskunden,priv…

Multikanalvertrieb

Spezialsegmente

Immobilien (Rudi)

Unternehmensservice

Kreditservice

Organisationsentwicklung

Kreditmanagement

Anmerkung:
Visualisierungen in 
diesem Cockpit 

basieren auf 'echten' 
Daten.

Es sind hier allerdings 

noch Abstimmungen 
zur Auswahl der 
Kenngrößen sowie 
ggf. zu Definitionen 

(z.B. Jobgruppen) 
nötig.

Aufbau Datenversorgung (bottom-up)

Festlegung KPIs (top-down)
31.12.2025

Ist-MAK
Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ist-MAK

Differenz 

zur ZIM
Ziel-MAK

21000 85,59 0,79 88,64 3,84 88,51 3,71 88,77 3,97 89,77 4,97 89,25 4,45 89,25 4,45 84,80

Bereichsleitung 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00

Filialleitung 7,00 7,00 6,87 6,87 6,87 6,87 6,87

Teamleitung 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00

IKB 25,60 27,42 27,42 27,68 27,68 27,16 27,16

PKB 19,14 19,37 19,37 19,37 19,37 19,37 19,37

Service-MA 12,18 13,18 13,18 13,18 13,18 13,18 13,18

Regio-Service-MA 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00

FK und IZ 7,67 7,67 7,67 7,67 7,67 7,67 7,67

Qualifizierung 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

PRÜFSUMME 85,59 0,79 88,64 3,84 88,51 3,71 88,77 3,97 89,77 4,97 89,25 4,45 89,25 4,45 84,80

manuelle Korrekturen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Weitere Informationen

Alle Zukunftswerte sind Prognosewerte, d. h. im System für die Zukunft hinterlegte Personaldaten.

Der Anteil der Auszubildenden ist nicht im jeweiligen Monatswert enthalten.

31.07.2025

Regionaldirektion Nord/West

31.01.2025 28.02.2025 31.03.2025 30.04.2025 31.05.2025 30.06.2025

Weitgehend automatisierte Aufbereitung von Daten 
nach Einspielen der Rohdaten

Aufbau Datenwürfel für aktuelle Mitarbeiter zum 
heutigen Zeitpunkt (‚Staging‘)

Zusammenfassung und Schnitte durch Datenwürfel 
anhand geeigneter Hilfstabellen (z.B. Kostenstellen, 
Jobgruppen)

Identifikation geeigneter Messgrößen für Personal in 
Workshops

− Woran wird Erfolg der Personalarbeit in der 
Bank gemessen?

− Woran wird der Bereich Personal gemessen?

Hohe Prozesseffizienz und ‚ETL-Prinzip‘

Adressatengerechte Reporting-Kaskade

Festlegung von Kenngrößen und Visualisierungen für 
unterschiedliche Adressaten

− HR-Steuerungscockpit Vorstand

− HR-Cockpit Fachbereiche

− HR-Steuerungscockpit Bereich Personal

AP1: Fachliches Zielbild AP2/4: Datenarchitektur & Governance AP3: Reporting-Prototypen

1 2 43

05.02. 19.02. 05.03. 13.03.

▪ Reflexion Vorstands-
leitplanken und bisherige 
Projektergebnisse

▪ Eckpunkte Personal-
strategie 

▪ Ableitung Zielbild für 
Bereich

▪ Eckpunkte Personal-
kennzahlen

▪ Restanten aus WS 1 
(insb. Kennzahlen)

▪ Bildung fachlicher 
Funktionsbündel

▪ Anforderungen an 
fachliche Rollen

▪ Priorisierung entlang der 
Mitarbeiterreise

▪ Ableitung Anforderungen 
an Personalreporting

▪ Restanten aus WS 2
(Fachliche Rollen)

▪ Ausgestaltung zukünftiger 
Aufbauorganisation auf 
Basis Funktionsbündel

▪ Ableitung Kapazitäts-
ausstattung im Zielbild je 
Teil-OE

▪ Festhalten Eckpunkte für 
Umsetzungspfad

▪ Zusammenarbeit 
und Kommunikation 
mit Fachbereichen: 
Regel- vs. fallweise 
Kommunikation

▪ Einbindung BL 
Personal in Gremien

▪ Festhalten Eck-
punkte für 
Umsetzungspfad

Workshop 
„Strategy“

Workshop 
„People“

Workshop 
„Aufbauorga“

Workshop 
„Culture“

▪ BL Personal
▪ BL PL-Vertrieb
▪ BL FK-Vertrieb
▪ BL Orga/IT
▪ AL Vorstandsstab
▪ EGC

▪ BL Personal
▪ GL/TL Personal
▪ BL Orga/IT
▪ AL Vorstandsstab
▪ EGC

▪ BL Personal
▪ BL Orga/IT
▪ AL Vorstandsstab
▪ EGC

▪ BL Personal
▪ GL/TL Personal
▪ AL Vorstandsstab
▪ EGC

Teil-
nehmer

Kern-
inhalte

Ganztägig

9-16 Uhr

Ganztägig

9-16 Uhr

Ganztägig

9-16 Uhr

Ganztägig

9-16 Uhr 28.03.

Vorstands-
termin

▪ Präsentation der 
Ergebnisse des 
Projekts / der 
Teilprojekte

▪ Darstellung der 
weiteren Schritte

▪ Beschlussfassung 
über weitere 
Vorgehensweise

▪ Vorstand
▪ BL Personal
▪ AL Vorstandsstab
▪ EGC

14-17 Uhr

Daily 
Scrum

Sprint

Prozess-
Workshop

Optimierungs-
backlog

Sprint 
Planning

Sprint 
Backlog 

Sprint Umsetzungsreife

Optimierungs-
maßnahme

Sprint Review
und Sprint 

Retrospektive

Laufender 
Betrieb

Definition 
of Done

Backlog 
Refine-
ment

Prozessteam erar-
beitet Maßnahmen-
vorschläge für 
Optimierungen und 
befüllt damit das 
Backlog

Bestätigung durch 
Entscheidungs-
gremium

Optimierungs-
backlog enthält die 
Summe  / Liste aller 
Optimierungs-
vorschläge und 
-maßnahmen

Auswahl der 
Optimierungsmaß-
nahmen für den 
nächsten Sprint

Es werden nur so 
viele Maßnahmen 
übernommen, wie 
in 1 Sprint bearbei-
tet werden können

Relevante Auf-
gaben werden in 
das Sprint Backlog 
übertragen (Kanban)

Zerlegung in ein-
zelne Aufgaben

Beachtung der 
Definition of Done

Eigentliche 
Projektarbeit

Fester Zeitraum von 
max. 2-4 Wochen

Prozessteam
erarbeitet konkrete 
Umsetzung

Daily Scrum zum 
Fortschrittstracking

Am Ende des 
Sprints liegt eine 
umsetzungsreife 
Optimierungsmaß-
nahme vor, die in 
den lfd. Betrieb geht

Jede Maßnahme hat 
einen messbaren 
Nutzen

Sprint-Ergebnisse 
werden vorgestellt 
u. gemeinsam 
bewertet 

Review: Bewertung 
der Maßnahme

Retrospektive: 
Bewertung der 
Zusammenarbeit

Die konzipierte 
Optimierungsmaß-
nahmen wird in den 
laufenden Betrieb 
übernommen und 
entfaltet dort ihre 
Wirkung 

Umsetzungs-
controlling/Review

Template für 
Optimierung

Scrum

▪Workshop-basierte 
Erarbeitung von 
Optimierungs-
vorschläge durch 
Mitarbeiter

▪Umsetzung in Sprint-
Logik

▪Begleitung durch 
EGC und Methoden-
spezialisten

▪ Iterativer Aufbau 
Datenversorgung u. 
Festlegung KPI

▪Weitestgehende 
Standardisierung u. 
Automatisierung der 
Datenversorgung

▪ Frühe Abstimmung 
Prototypen mit Ent-
scheidungsträgern

▪ (Weiter-)Entwicklung 
fachlicher Zielbilder in 
1-Tages-Workshops

▪Pragmatische, fall-
abschließende 
Dokumentation

▪ Einbindung Kunden-
sicht (insb. Vertrieb) 
und VS-Stab/Orga

▪ (Weiter-)Entwicklung 
bereichsübergreifen-
der „Regelwerke“:

− Führungsgrundsätze

− eGL-Spielregeln

−Mannschafts-
aufstellung

▪ Frühzeitige, aktive 
Vorstandseinbindung 
und Tandemmodell

EGC-PROJEKTBEISPIELE
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14EGC-Mitentwicklermodell: Wir beziehen unterschiedliche Mitarbeiter 
nicht nur ein, sondern machen sie dauerhaft zu Promotoren

GL

FKFK MA MA …

GL MA

FK

FKMA

MA

…

EGC Kunde EGC Kunde EGC Kunde Kunde

Veränderungsimpuls
„Sehen“ 

Veränderungsimpuls
„Können“ 

Verstetigungsimpuls
„Dürfen“

Mobilisierungsimpuls
„Wollen“

1 2 3 4

vs.

Befähigung

Zusammenarbeit

Standard: Top-Down-Ansatz Unser EGC-Ansatz
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15Den Einstieg in die systematische Weiterentwicklung des Personal-
managements in Ihrer Bank gestalten wir gerne gemeinsam individuell

(1) Gibt es eine aktuelle konsensfähige Bestandsaufnahme zum Personalmanagement 
in Ihrer Bank, z.B. mit einem Reifegradmodell oder dem HR-Umsetzungsnavigator?

(2) Gibt es eine vorausschauende strategische Personalplanung, in der die Bedarfe der 
Zukunft heute schon antizipiert werden?

(3) Hat die Personalabteilung/der Bereich Personal das akzeptierte Selbstverständnis 
eines HR-Business Partners der Fachbereiche?

(4) Nimmt das Personalmanagement in Ihrer Bank eine zentrale strategische Rolle ein, 
u.a. als Sparringspartner von Vorstand und Führungskräften?

(5) Nutzt die Bank ein standardisiertes HR-Management-Cockpit, welches die 
relevanten Steuerungsdaten weitgehend automatisiert bereitstellt?

(6) Werden Ihre Mitarbeiter durch optimierte und digitalisierte HR-Prozesse 
bestmöglich unterstützt (u.a. HR-Self Services)?

(7) Besteht in der Bank ein einheitliches, akzeptiertes und gelebtes Führungs-
verständnis?

(8) Sind die Personalressourcen im Personalmanagement auf die heutigen und vor 
allem zukünftigen Herausforderungen ausgerichtet?

(9) Findet eine laufende Weiterentwicklung der Personalarbeit auf Basis regelmäßiger 
Feedbackschleifen statt?

Leitfragen zu Status Quo und Handlungsbedarf Mögliche Projektansätze

Bestandsaufnahme und Zielbild

▪ Herstellung von Transparenz und Akzeptanz auf 
Basis des EGC People Management Compass

▪ Zielbild HR – der  gemeinsamer Blick nach vorne 
als Absprungbasis für weitere Schritte

Optimierung und Weiterentwicklung

▪ Bearbeitung ausgewählter Handlungsfelder, z.B. 
Prozessoptimierung, HR-Datenmanagement, 
Ausbau strategisches Personalmanagement, …

▪ Umsetzung Quick Hits und Umsetzungsplanung

Zusammenarbeit und Verstetigung

▪ Ausbau der bereichsübergreifenden Zusammen-
arbeit von Personal, Vorstand und Fachbereichen

▪ Kontinuierliche Optimierung des Personal-
managements und Fortschreibung Zielbild

1

2

3

ZUR DISKUSSION
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16

04
EGC als Ihr Projektpartner

EGC als Ihr Projektpartner

03
Vorgehensweise (Auszug)

Vorgehensweise (Auszug)

02
HR-Transformation mit dem PMC steuern

HR-Transformation mit dem PMC steuern

01
Herausforderungen Personalarbeit

Herausforderungen Personalarbeit

Agenda
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17

▪ Selbstständige, partnergeführte Beratungsgesellschaft

▪ 120 Mitarbeiter in Deutschland und Österreich

▪ Gründung 1997 (Context Management Beratung) von 
Führungskräften aus dem ORG/IT-Bereich der damaligen 
DG Bank

▪ Spezialisiert auf den Bereich Financial Services 
(Sparkassen-Finanzgruppe, Genossenschaftliche 
Finanzgruppe bzw. Raiffeisen, Förder- und Landes-
banken, Captives, Asset Management-Gesellschaften, 
Versicherungen)

▪ Teil des weltweiten Beraternetzwerkes von nextcontinent 
(30 Länder mit ca. 3.000 Beratern)

Wir beraten 
Finanzdienstleister…

…ganzheitlich in deren 
Transformation!

PROJEKTSTEUERUNG

▪ Zielbilder entwickeln durch Navigation zwischen Wandel & Werten

▪ Fortschritt gestalten mit Ordnung und Wirkung

▪ Umsetzung nachhaltig vorantreiben durch die „Art of Mobilization“
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18Wir sind langjähriger Strategie- und Umsetzungspartner der 
genossenschaftlichen Finanzgruppe auf allen Ebenen

AUSGEWÄHLTE REFERENZEN

▪ IT-Strategie der GFG/GBen, Weiterentwicklung strat. Bench-
marking,  Strategieagenda, Aufbau Amberra, KundenFokus, 
Zielbild KSC der Zukunft, OMK-Zielbild

▪ ORG/IT-Benchmarking 2024 und 2025

▪ MiA 2027- Miteinander im Aufbruch

▪ Neues Betriebsmodell, fachliches Zielbild UseIT-Scorecard, 
Fusion Serviscope/SDT

▪ Neuausrichtung Gesamtbankstrategie nach Fusion

▪ Strategisches Kostenmanagement

▪ Weiterentwicklung vertrieblicher Ausrichtung inkl. Kunden-
DirektCenter

▪ Weiterentwicklung Projekt-/Prozessmanagement

▪ Einführung M365

▪ Umsetzung DORA

▪ Strategische Neuausrichtung (u.a. DGX)

▪ Aufbau Prozessmanagement und Umsetzung 
Industrialisierungsstrategie

▪ Kostenoptimierung

▪ Aufbau Nachhaltigkeitsportal

▪ Entwicklung Strategie für IT-Architektur

BVR, Regional-
verbände 
und Atruvia

Unternehmen 
der 
genossen-
schaftlichen 
Finanzgruppe

Volks- und 
Raiffeisen-
banken inkl. 
Spezialinstitute

Begleitung 
verschiedenster 
Vorhaben zur 
strategischen 
Weiterentwicklung 
der GFG

Projektdurchführung 
in strategischen und 
operativ-
prozessualen 
Themen

Umfassende 
Projektbegleitung 
von der Strategie- 
und Organisations-
entwicklung bis zur 
Umsetzung IT-
Regulatorik
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19

Entwicklung und Umsetzung neues Leitbild („Meine Bank, die Heimat lebt“), Konzeption neue Personalstrategie, 
Führungsleitbild, Zusammenarbeitsmodell VS/FüK, Führungskräftecoaching, Aufbau Personalkostenmanagement

EGC-Referenzen im Umfeld von Personalmanagement und 
Organisationsentwicklung 

AUSZUG

Gesamthafte Neuausrichtung Bereich Personal, inkl. neuer Aufbauorganisation, Prozessoptimierung auf Basis PPS-
Prozesse und FI-Anwendungen, Aufbau HR-Datenmanagement, Workshopreihe strategisches Personalmanagement

Neuausrichtung Bereich Personal, Aufbau HR-Datenmanagement mit Fokus auf Kennzahlen, Datenstrecken und 
Erstellung eines Prototypen für en HR-Management-Cockpit

Aufbau und Umsetzung nachhaltiges Personalmanagement entlang der Mitarbeiter-Journey (Integration von 
Elementen aus dem „Strategy“-Bereich des PMC) in die Personalarbeit der FI

Begleitung strategische Weiterentwicklung der Bank unter besonderer Berücksichtigung des Warengeschäftes, 
Konzeption neue Aufbauorganisation und Zusammenarbeitsmodell, Moderation Vorstands-Strategie-Workshop

Weiterentwicklung Gesamtbankstrategie (inkl. Personalstrategie), Umsetzung neue Aufbauorganisation, Change 
Management und Veränderungsbegleitung
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20Aktuelle EGC-Projektreferenz: Förde Sparkasse



1/4 2/4 3/4 4/4

1/3 2/3 3/3

S
tr

at
eg

is
ch

es
 P

er
so

n
al

m
an

ag
em

en
t

2
0

2
6

21Ihr Ansprechpartner

Frank Schäfer
Director
Kundenbetreuung Genossen-
schaftsbanken

Mobil: +49  160 96574782
Email: frank.schaefer@eurogroupconsulting.de
 www.eurogroupconsulting.de

EGC EUROGROUP CONSULTING AG
Thurn-und-Taxis-Platz 6
D-60313 Frankfurt am Main



Diese Unterlage ist ausschließlich für ausgewählte Mitarbeiter der Volksbank bestimmt. Die 
Distribution, Zitierung und Vervielfältigung -auch auszugsweise -zum Zwecke der Weitergabe an 

Dritte ist nur nach vorheriger Absprache mit EUROGROUP CONSULTING gestattet. Die hier 
zusammengefassten Texte und Grafiken von EUROGROUP CONSULTING stellen, sofern sie im 

Rahmen einer Veranstaltung eingesetzt werden, keine vollständige Dokumentation dar.
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