Talentsuche unter neuen Vorzeichen

Die regional verwurzelten Genossenschaftsbanken konnen uber ihre Mitgliederstruktur besondere Identifikationsmoglichkeiten schaffen

Borsen-Zeitung, 10.6.2026
Im Recruiting, im Employer Branding und
bei Arbeitsmodellen verfolgten Volksban-
ken und Raiffeisenbanken tiber viele
Jahre vergleichsweise stabile Strategien.
Doch kuinstliche Intelligenz (KI), Linked-
In, New Work und die Demografie veran-
dern den Markt und verscharfen den Wett-
bewerb um qualifizierte Fach- und Fih-
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rungskrafte. Personalgewinnung und
Mitarbeiterbindung sind heute ein zentra-
ler Wettbewerbstaktor.

Die vom Menschen verfasste Stellenan-
zelge 1st auf dem Riuckmarsch. Immer mehr
Unternehmen nutzen KI-gestutzte Systeme,
um interne Briefings oder Videokonferen-
zen automatisch zu transkribieren und
daraus moglichst prazise Stellenprofile ab-
zuleiten. Auf dieser Grundlage kann KI
unterschiedliche Formate wie interne
Funktionsbeschreibungen, Interviewleit-

faden, externe Stellenausschreibungen
oder Social-Media-Beitrage erstellen.

Im nachsten Schritt analysieren soge-
nannte Matching-Systeme Lebenslaufe,
gleichen sie mit Anforderungsprofilen ab
und priorisieren geeignete Kandidatinnen
und Kandidaten. Auch organisatorische
Aufgaben wie Terminabstimmungen oder
die Vorbereitung individueller Interview-
fragen lassen sich automatisieren.

Trotz dieser technologischen Moglich-
keiten bleibt der menschliche Faktor ent-
scheidend. Kandidaten erwarten nach
ersten Gesprachen eine transparente und
personliche Betreuung. Die Realitat ist
allerdings oft von verzogerten oder un-
klaren Riuckmeldungen gepragt. Aus Be-
werbersicht gibt erfahrungsgemald am
Ende haufig nicht allein die Position oder
die Vergutung den Ausschlag fur eine Zu-
sage, sondern das Gefiihl, wertgeschatzt
zu werden.

Linkedin und Empfehlungen

LinkedIn hat sich zur zentralen Platt-
form fur Stellenangebote und Mitarbeiter-
suche in der Finanzbranche entwickelt.
Anders als klassische Jobborsen erreicht
LinkedIn nicht nur aktiv suchende Kandi-
daten, sondern auch sogenannte passive
Talente. Uber Likes, Empfehlungen und
personliche Kontakte verbreiten sich of-
fene Positionen schnell und glaubwirdig.

Besonders relevant ist dabei der Emp-
fehlungscharakter innerhalb beruflicher
Netzwerke. Potenzielle Kandidaten infor-

mieren sich innerhalb ihres Netzwerks
uber Unternehmenskultur, Arbeitsumfeld
oder Karriereperspektiven. Personliche
Einschatzungen besitzen dabei oft grol3e
Uberzeugungskraft. Viele Unternehmen
fordern diesen Referral-Effekt inzwischen
gezielt durch Empfehlungsprogramme
und Pramienmodelle.

Damit gewinnt auch das Employer
Branding, also die Entwicklung einer eige-
nen Arbeitgebermarke, an Bedeutung.
Erfolgreiche Marken basieren auf glaub-
wirdiger Kommunikation, konsistentem
Auftreten und klar definierten Werten.
Dabei geht es nicht darum, die ,,beste”
Unternehmenskultur zu prasentieren,
sondern die eigene Kultur authentisch
sichtbar zu machen.

Arbeit wird individueller

Auch die Arbeitsmodelle haben sich in
den vergangenen Jahren stark verandert.
Diskussionen uber flexibles Arbeiten und
Work-Life-Balance beschranken sich
langst nicht mehr nur auf Homeoffice oder
Arbeitszeiten. Mitarbeitende erwarten
immer mehr individuelle Losungen, die
unterschiedliche Lebensphasen bertck-
sichtigen. So zeigen sich etwa junge Kol-
leginnen und Kollegen zu Beginn ihrer
Laufbahn oft interessiert an einem viel-
seitigen Aufgabenspektrum und einer
schnellen Lernkurve. Spater gewinnen oft
Flexibilitat und die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben an Bedeutung. Ban-
ken, die sich auf diese Veranderungen ein-

stellen und flexible Karriere- und Vergi-
tungsmodelle anbieten, erhohen 1ihre
Chancen, qualifizierte Mitarbeitende
langfristig zu binden.

Dabei stehen Leistungsorientierung
und Work-Life-Balance keineswegs im
Widerspruch. Erfolgreiche Institute bieten
Mitarbeitenden kontinuierliche Entwick-
lungsmoglichkeiten und begleiten sie bei
Veranderungen ihrer Lebenssituation.
Denn jede Neubesetzung verursacht er-
hebliche Kosten — von der Suche tiber die
Einarbeitung bis hin zum Produktivitats-
verlust wiahrend der Ubergangsphase.

Differenzierte Verglitungsmodelle

In diesem Zusammenhang sollten Fi-
nanzinstitute auch differenziertere Ver-
glitungsmodelle in den Blick nehmen.
Gerade bel Regionalinstituten ist die va-
riable Verglitung noch immer haufig vom
GielSkannenprinzip gepragt. Doch Karri-
ere verlauft heute langst nicht mehr linear.
Es muss moglich sein, zeitweilse zu ,,pat-
ken®, das Tempo zu reduzieren oder auch
bewusst einen Schritt zuruckzugehen —
ohne dass dies als Karrierebruch verstan-
den wird.

Diese Flexibilitat darf sich nicht allein
auf Arbeitszeitmodelle beschranken, son-
dern sollte sich auch in den Verguitungs-
und Entwicklungssystemen widerspie-
geln. Die Praxis zeigt, dass unterschied-
liche Bonus- und Karrieremodelle funk-
tionieren konnen, wenn sie transparent,
nachvollziehbar und fair ausgestaltet sind.

Entscheidend sind eine klare Kommuni-
kation, ein gemeinsames Verstandnis im
Team sowie die Akzeptanz durch Fuh-
rungskrafte.

Auch arbeitsrechtliche oder organisato-
rische Hurden erweisen sich bei differen-
zlerten Vergutungsmodellen haufig als
weniger unuberwindbar, als es zunachst
scheint. Entwicklungen wie mobiles Ar-
beiten oder Workation galten noch vor
wenigen Jahren in vielen Hausern als
kaum realisierbar und sind heute vieler-
orts gelebte Praxis. Das verdeutlicht: Rah-
menbedingungen sind nicht statisch. Sie
lassen sich weiterentwickeln, wenn Unter-
nehmen bereit sind, bestehende Struktu-
ren kritisch zu hinterfragen und neue
Losungen konsequent zu gestalten.

Erfolgreiches Recruiting im Finanzsek-
tor bedeutet heute weit mehr als die reine
Besetzung offener Stellen. Banken miissen
Prozesse intelligenter gestalten, moderne
Technologien sinnvoll einsetzen und
gleichzeitig eine authentische Unterneh-
menskultur vermitteln. Entscheidend sind
transparente Kommunikation, glaubwtir-
dige Werte und flexible Arbeitsmodelle,
die sowohl den Anforderungen der Unter-
nehmen als auch den Erwartungen der
Mitarbeitenden gerecht werden. Institute,
die diese Faktoren miteinander verbinden,
werden im Wettbewerb um Talente gute
Karten haben. Hier zeigt sich der Vorteil
von Volks- und Raiffeisenbanken. Sie sind
regional verwurzelt und konnen uber ihre
Mitgliederstruktur besondere Identifika-
tionsmoglichkeiten schaffen.



