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1. DieHypo-Bank:
Mitunternehmer, Partner, Querdenker erwiinscht

Wer nach den Erfolgsgehamnissen von Spitzenteams oder Spitzenunternehmen sucht, wird héufig
auf einen Zusammenhang stof3en: Vitde Teams oder Unternehmenskulturen ziehen vitae,
erfolgreiche Mitglieder an, die ihr Umfeld dann weiter beflligeln. Unsere dynamische
Marktgesdlschaft |t von solchen Erfolgssynergien, denn sie bringen schnellere Anpassung und
bessere Ideen. Wasist dabei wichtiger: die stimulierende Organisation oder unternehmerisch
handelnde Individuen? Die Antwort auf diese Frage it haufig versucht worden, meist ideologisch
geféarbt: so seht in Japan z. B. das Team, im individudistischen Westen der einzelne stérker im
Mittepunkt. Wichtiger ds fir eine der Pogtionen Partel zu ergreifen, scheint uns, den Prozel3 ds
Regdkreis zu begreifen: Anregung und Synergie als Quellen von Erfolg und Wachstum.

Dal3 Banken nicht das Image haben, zu dieser kreativen Hochleistungssphére der Wirtschaft zu
zéhlen, hat vide Griinde: ihre 6konomische Rolle, der lange Zeit geschiitzte Markt, das
Risgko-Management d's gesdllschaftliche und wirtscheftliche Aufgabe. Kluger, doch behdbiger,
berechenbarer Konservatismus prégte logischerwel se Banken- und Bankerimage - und prégt se
noch heute, obwohl die ruhigen Zeiten im Financid Service sait Jahren vortber Snd. Fast
unbemerkt von der Offentlichkeit ist die Branche gewaltig in Bewegung

gekommen:I nternationdid erung,High-Tech-Informati onssysteme, Konsumentensouveranitét,
Wettbewerb. Ein echter Markt ist entstanden, mit Unbeguemlichkeiten und Reizen, Risken und
Chancen. Das hat die Kulturen der Unternehmen und Profile der Protagonisten entscheidend
verandert.



Die Entwicklung der Hypo-Bank, heute eine der flnf grof3en im privaten Banksektor, mit einer
fast 160j8hrigen Erfolgsgeschichte, verlief dabei in gewisser Weise prototypisch: regionae
bayerische Wurzeln, kontinuierliches, aber verhatenes Wachstum bisin die 70er Jahre. Danach
schndler Aufwartstrend durch konsequente Schritte: selektive Ausdehnung in Deutschliand,
sékere Internationaisierung, gezidter Aufbau in Ostdeutschland und Osteuropa. Traditionelle
bayerische Wurzeln und Kraft zur Innovation - die Kurzformed eines Unternehmensprogrammes,
das die Hypo-Bank weit nach vorne gebracht hat.

Gewachsen sind dabel nicht nur die Aufgaben, die Dimensionen und die Ertrage der Bank. Auch
die Kultur der 18000 Hypo-Banker im Konzern, die Offenheit ihrer Kommunikation, ihr Mut zu
Neuem und ihre Lust auf Neues, ihre Systeme, Insrumente, Rituae haben sich gewanddt. Nach
einem Besuch bel der Hypo-Bank fand der deutsche ,,Cl-Gewédhramann” Roman Antonoff im
,,Cl Report ,92" die Kultur und Atmosphére der Bank eher unbankerisch: ,,Das erste Wort, das
mir zutreffend erschien, war , Trangparenz'. Es hatte mich schon sehr beeindruckt, mit welcher
Offenheit die Bank sch zu erkennen gibt. Als zweiten Begriff: ,Innovation’. Auch hierzu gab es
vieles, was einzigartig erschien. Die Kungt d's Innovationsquelle etwa, wer hatte das bisher schon
s0 gesehen? Nach Transparenz und Innovation kam mir Lust in den Kopf. Ja, das palite zur
Hypo. Dawar vid ,Spald an der Freud" zu erkennen. Ich hétte den ganzen Tag Uber empfinden
konnen: hier wird Leistungdust nicht diskutiert, sondern einfach praktiziert. Und mit Lust wird
vieles anders unternommen: die Lust am Bauen, am Planen, die Lust an der Harmonie. Also Ludt,
das dritte Wort. Und wie steht es mit dem bel CI-Themen so algegenwértigen Sinn? Sinn der
Arbet, Sinn der Produkte, Sinn der Firma... was sollte bel der HY PO schon viel anders sein as
bel den anderen grof3en Banken? Also Verzicht auf ,Sinn' ds Identitétsmerkmal ?

Wenn schon nicht ,Sinn’, so doch vid ergiebiger das Wort ,Eigensinn’. Das pa3e zur Hypo! Hatte
nicht die Werbung der Bank durch ihre Kopf-Kampagne immer und immer wieder darauf
hingewiesen, dal3 ihre Mitarbeter, die fir die Bank ihren Kopf hinhdten, eine Verbindung kntipfen
zwischen ihrem individudlen Eigensnn und dem Personlichkeitsprofil der Firma Hypo-Bank?

Was noch? Es bot sch noch das Schliisselwort |Ethik’ an. Auch dazu gab es viel zu sagen. Mein
Spidtrieb gab den Angtol3, nun mit den Worten Transparenz, Innovation, Lust, Eigensann und
Ethik zu jonglieren. Vidleicht ergibt sich daraus eine Generd-formd fir die Bank? Ein griffiger
Oberbegriff? Pl6tzlich war ELITE da

E = Eigendnn

L =Lus

| = Innovation
T = Transparenz
E = Ethik.

2.Die Probe aufs Exempd: ,,Projekt ,91"

Im Herbst 1991 startete die Hypo-Bank einen Veranderungsprozeld mit dem Zid, die
Vertriebsorientierung und die Ertrége im breiten Filid geschéft deutlich zu stérken. Angestrebt
wurde ,,ein Quantensprung” im Ertrag. Als erfolgreiches, innovationsfreudiges Unternehmen
wollte die Hypo-Bank rechtzeitig aus einer Position der Stérke -der Geschéftsabschlufd des



Jahres 1991 war ausgezeichnet - Veranderungen einleiten, um den sich abzeichnenden Markt-
und Wettbewerbsbedingungen proaktiv zu begegnen.

Eine Letidee krigdligerte sch im Projektverlauf schnell heraus Mit den Mitteln der herkdmmlichen
Strategie- und Marketingansétze, mit blof3en Veranderungen bel Kundengruppen oder Produkten
etwa, [dd sch im Fnanzdienglestungsmarkt be einem gut entwicketen Unternehmen nur wenig
optimieren. Der Fokus sollte zusétzlich en anderer werden:Eine neue, kundenorientierte Art der
Zusammenarbeit und Fuhrung! Es gdt, den Mitarbeiter in saeiner Rolle as méglichst souveréner
Partner des Kunden am Markt zu stérken, Flihrung deutlicher auszurichten auf eine coachende und
Sarvice fur Mitarbeiter bereitsielende Rolle. zuséizlich ein anderer werden: Eine neue,
kundenorientierte Art der Zusammenarbeit und Fihrung! Es gdt, den Mitarbeiter in seiner Rolle
as moglichgt souverdner Partner des Kunden am Markt zu stérken, Flhrung deutlicher auszurichten
auf eine coachende und Service fir Mitarbeiter beraitstellende Rolle.

Typisch fir die Bank: Mitarbater und Flihrungskréfte aus den Filiden waren von Anfang an aktiv an
dem Projekt betelligt, das gesamte Unternehmen wurde laufend Gber den aktudlen Stand der
Veranderung informiert. Dahinter stand die Uberzeugung gemal der Prinzipien der
Organisationsentwicklung, Betroffene so weit ds moglich zu beteiligen. Konzeptions- und
Umsatzungsphase sollten nicht wie Ublich aufeinander folgen, sondern sich Gberlgppen und Losungen
in enem stndigen Feedbackprozef? integriert entwickeln.

Das tatséchliche Ausmald der Verdnderungen, das eintreten sollte, war im Herbst 1991 wohl noch
niemandem bewuld. ,,Einen derart tiefgreifenden Wandd hat kaum jemand fir moglich gehdten” -
diese Aussage einer Fuhrungskraft aus dem Frihjahr 1994 steht stellvertretend fir die meisten der
15000 Mitarbeiter und Fuhrungskréfte der Hypo-Bank. Und die Stiddeutsche Zeitung sah durch die
,ateste der privaten Grol3anken Deutschlands' einen ,,Hauch von Kulturrevolution™ streichen (SZ2
vom11.11.93).

In der Tat, die Verénderungsanforderungen, aber auch die Entwicklungschancen erreichten selbst
fur die dynamischen Verhdtnisse der Hypo-Bank eine neue Dimension. Im Zuge des Projektes ,91
haben wir

- diedifferenzierte Matrixorganisation in ene konsequente divisonade Struktur umgewanddt,

- samtliche Funktionen neu besatzt - mit Ausnahme einiger Stabsfunktionen und Zentralbereiche -,
- aso von den 15000 Mitarbeitern der Hypo-Bank AG rund 12000 einen neuen oder verénderten
Arbetsplatz gegeben,

- die Pogtionen im Mittelmanagement um rund 20 Prozent reduziert. Insbesondere wurde die
traditionell bedeutende Funktion des Filidleiters abgeschafft.

Das bedeutete eine fir vide nicht einfache Neuausrichtung ihrer beruflichen Rolle und ihres
Sdbstvergténdnises: Vide, die bisher dsFilidleter vidlacht fester Bestandteil der
Honoratiorenwelt einer mittleren Stadt waren, Snd heute speziadiserte Berater von Firmen- oder
Geschéftskunden. Waren nicht viele der 500 Filidleiter damit zu Verlierern geworden? Eine
subgtantielle Auftvertung der Fach- und Vertriebsaufgaben in der Bank - kein Trostpflaster fur
Verlierer war das Gebot der Stunde! Das palde zur ganzen Richtung: Schlanker, selbstandiger,
beweglicher fir den Kunden und noch professiondler wollte die Firmaja werden. Ma3nahmen in
vier Bereichen schaffen heute eine echte Gleichwertigkeit der Fach- und Fihrungdaufbahn:



FUNKTION TITEL FUNKTION

E LAE g
LB
- =il Dirckior
-]
h g
o — =
E{I.-Is - St =
o] LA stellvertretender wl
2 M Direktor P - Hessraper E
& | Sper E
=) S—————
= = s L.
: | LiAbi v Spitienverieder
e | Lirupge Abieilungs- nd «berater
5 | ‘ direkior ’ + Her el
| Spesalivien
LA stellvertretender  |° I__"."' mat Verkufe
Abteilungs- .* e
direktor
Munager einer Mlitwrbeiter im Manager ¢daer
[.]‘.FEI.TI_.'iHIiDﬂ'I- subertariflichen Bervich  Anfgabe
Einheit * steigende Kompetenz
» Flhrmgsspanno und Einfluinahme
= sseigende Personal- fBin Wechsel der Laufbahneny, = zunchmende Scib-
uand Entwicklungs- st wuf alken Titelebenen atindigkeit im
VRTINS mdglich Aufgabenleld
= zuncheender Einflufl = Spezialisicrungen m
auf die Gesamibank anspruchzvodlen

Mirkien

Die Gleichwertigkeit von Fach- und Fuhrungslaufbahn

- Gleicher Zugang zu Information und Kommunikation,

adéguate gleiche Entwicklungsunterstiitzung und Titd fir Speziaisten und Manager,

Angebot snnvaller Laufbahnwechsd,
- gleiche Einkommenschancen.

Nach einem Jahr Praxistest beginnen die Ma3nahmen zu wirken. Vide, die zunéchst harsche Kritik
aul¥erten, fuhlen sch heute motiviert, neue berufliche Erfolge zu erziden.

Die Umsetzung von ,,Projekt ,91" begann im Juli ,93 in der ersten Stufe fir den Geschéftsbereich
Franken, im Juni ,94 war die Umsetzung in der Gesamtbank vollzogen. Insgesamt war der
Veranderungsprozel3 ein Erfolg. Eine Mitarbeiterbefragung im

Pilotgeschéftsbereich Franken, die im Sommer ,94 durchgefihrt wurde, zeigte ds wichtigste
Ergebnisse: Die Mehrheit der Mitarbeiter und Flhrungskréfte ist davon Uberzeugt, dal3 die
Hypo-Bank durch die neue Form der Kundenbetreuung in Zukunft mehr Geschéftserfolg haben
wird. Zwel Drittel der befragten Mitarbeiter kondtatierten positive Veranderungen im
Fuhrungsverhaten. Nach der Reorganisation und der damit verbundenen neuen Rolle der
Fuhrungskraft ds Coach wurde Fiihrung insbesondere s direkter und kollegider erlebt.



3.Erfolgspartnerschaften: Das neue Konzept
zu ,,Zusammenarbeit und Fihrung"

Die Diskusson, ob Fulhrungskonzepte in einem Unternehmen notwendig Sind oder nicht, ist oft
gefuihrt worden und letztlich irrdevant. Wichtiger igt, dal3 die immer vorhandenen normativen
Vorgelungen von der zie gerichteten Zusammenarbeit von Menschen von den

Mar kterfordernissen und der |ebendigen Unternehmenskultur her definiert werden, die Diskussion
dartber breit und partizipativ gefihrt wird und die Umsetzung im Vordergrund steht. Nach 1977
und 1989 entwickdt die Hypo-Bank zur Zeit in ener dritten Phase ihr Fihrungsversténdnis weiter.
Und das erfolgt nicht in ditéren Zirkeln, die akademische Idede entwerfen. In vidlen Gespréchen,
Mestings, Kaolloguien und Seminaren von der Flide bis zum Vorgtand hat Sch gezeigt, dal3 Sch ein
verénderter Fiihrungsstil und neue Formen der Zusammenarbeit entwickelt haben oder notwendig
erscheinen. Neue Akzente werden sichtbar. So geht es heute weniger um Fihrungs-Verstandnis as
um das Miteinander und Zusammenspid dler. Entscheidend ist dabel die konsequente Ausriichtung
am Markt und am Kunden:

-Der Kunde erlebt die Wirkung erfolgreicher Flhrungskréfte Gber motivierte und erfolgsorientierte
Mitarbeiter. Guter Service, exzdlente Beratung, Geschwindigkeit der Abwicklung und
Vertrauensentwicklung sind typische Anzeichen einer erfolgreichen Fihrungskraft im Vertrieb. Die
Hypo-Bank bezieht daher die Meinung des Kunden Uber die Flhrungskréfte aktiv ein.

-Unser Denken und Handeln wird von einer Unternehmenskultur geprégt, die sich am Kunden und
seinen Bedlrfnissen orientiert. Diese Vertriebskultur mul3 von jedem Mitarbeiter, jeder
Fuhrungskraft weiterentwickelt werden und beinhaltet konsequente Serviceorientierung und die
Augrichtung des Denkens und Handelns im Unternehmen am Kunden.

-Der Mitarbeiter s Spezidist saines Arbeitsplatzes bringt Sch aktiv und eigenvinitiativ in dle
Entscheldungs- und Probleml Gsungsprozesse der Bank ein. Er nutzt den Noch-besser-Prozel3 als
idede Mdglichkelt, 1deen zu entwickeln und Probleme nachhdtig zu [6sen. Er nutzt die
Fuhrungskréfte dabel, die von ihm entwicke ten Ideen aufzugreifen und im Unternehmen umzusetzen.
Der Mitarbeiter Seht sch in einer aktiven, selbsténdigen, mindigen Rolle und denkt ,,Uber den
Tdlerrand hinaus'. Er versucht, seine Probleme salber aktiv zu IGsen, und motiviert Vorgesetzte und
Kollegen, ihn dabe aktiv zu unterstiitzen.

-Die Bank ds Diendle stungsunternehmen lebt von dem sténdigen erfolgreichen Erneuerungsprozef3,
der durch eine kreative Mitarbeiterentwicklung geférdert wird. Die Veranderungsfahigkeit der
Organisation ig dlein abhéngig von lern- und verénderungsféhigen Mitarbeitern.

-Die Fihrungskraft mul3 sich ds Unterstiitzer und Coach seiner Mitarbaiter verstehen. Se mul
deshalb fir den Mitarbaiter schtbar werden und ihn vor Ort an seinem Arbeitsplatz unterstiitzen.
Erfolge sollen schtbar gemacht und anerkannt werden, Wertschétizung wird nachhdtig gezeigt, und
im Umgang wird ein partnerschaftlicher, fairer Stil gepflegt. Organisationsentwicklung mufd mit
Persond entwicklung Hand in Hand gehen.

-Ein Unternehmen ist heute nicht alein hierarchisch zu fihren, sondern mul3 sch an den neuen
Erwartungen der Kunden, der Gesdlschaft und der Mitarbeiter orientieren. Die verschiedenen
Rollen der Mitarbeiter und Flhrungskréfte snd deshdb im Umbruch. Wertigkeitsdiskussonen
tragen nicht dazu bei, die Identifikation der Mitarbeiter zu fordern. Jeder ist an seinem Platiz im
Vertrieb, in der Bearbeitung oder in der Zentrale ds Fach- oder Fihrungskraft fir die Erreichung
unserer verschiedenen unternehmerischen Zidsetzungen gleich wichtig und gleich wertvoll. Auch
unsere Vorstedlungen von Fihrung haben sich verandert, so dal3 wir heute von Fihrungskréften dler
Ebenen eine nachhdtige Unterstiitzung der Mitarbeiter erwarten und die Forderung von deren
Eigeninitiative.



-Fihrung kann nur erfolgreich sain, wenn se dle Mittd der Kommunikation, der Information und
der Kooperation konsequent nutzt. Ziele werden nur dann erfullt, wenn Se gemeinsam definiert
werden. Dabel ig es wichtig, in enem permanenten Leistungs- und Erfolgsdialog mit den
Mitarbeitern zu stehen.

Erfolg bedeutet fir uns Quditét im gesamten Wertschopflingsprozel3 der Bank entlang der
Wertschdpfingskette. Er kann nicht einsaitig ds Erfolg von Taleinheiten des Unternehmensin
Anspruch genommen werden. Die Anforderungen an Fiihrungskréfte miissen einhergehen mit einem
konsequenten Fiihrungscontrolling, in das die Mitarbeiter und die Kunden eingebunden werden. Das
gesamte ,,Projekt ,91" war eine hohe Herausforderung fur die Verénderungsfahigkeit und -willigkeit
der Organisation und der in ihr arbeitenden Menschen. Es war auch eine Bewahrungsprobe fir die
persona entwicklungskultur und die Didogféhigkelt der Bank.

Die folgende Schilderung verschiedener Einrichtungen und Mal3nahmen soll den Geist und die
Richtung aufzeigen, in der sich die Hypo-Bank entwickelt. Beschrieben werden Beispide fir
flexibiliserende, die Lernfahigkeit und Transformation des Unternehmens unterstiitzende Elemente -
aktive Fitnessprogramme, die Raum schaffen flr kreative, zupackende Mitarbeiter.

4.Mitarbeiterauswahl: Konsequent auf der Suche nach den Besten

Aussagekréftige Verfahren zur Auswvahl von Schulabgangern as Azubis oder von
Hochschulabsolventen flr Trainegprogramme sind heute bei den meisten Unternehmen Standard. Es
|8 sch Uber die Kriterien kréftig streiten oder am Feinschliff der Verfahren mékeln - in dler Regd
weil3 man in der deutschen Wirtschaft, wie man talentierten Nachwuchs bekommit. Bel der Auswahl
von Fach- und Fuhrungskréften jedoch Seht das meist ganz anders aus. VVom mange haften
Anforderungsprofil, vom Urvertrauen auf Persondberater Uber wertlose Einzdinterviews bis hin zu
vorschndllen, vom Suchproblem getriebenen Entscheidungen findet Sich in der Praxis nahezu jeder
Fehler ds Regd. Dabei hat die Eingtellung von Fach- und Fihrungskréften 6konomische und
kulturelle Folgen von gewaltiger Dimension. In der Hypo-Bank wird deshab der Auswahl von
Lestungstragern besondere Aufmerksamkeit gewidmet. Selbst gestandene Profis miissen Sich einem
Einzel-Assessment-Center stellen.

Im sogenannten SAFE (Spezidles Auswahlverfahren fir Externe) testen Fachleute und Psychologen
interaktiv Eignungsprofile und gleichen Se systematisch mit den strategiekonformen, vom suchenden
Bereich definierten Anforderungsprofilen ab. Der Prozel3 schafft nachvollziehbare

Entschel dungsgrundlagen und Anséize fir die persinliche Weiterentwicklung. Selbst Kandidaten,
die nicht zur Bank passen, akzeptieren ihn in der Regd a's interessantes und bereicherndes
Feedback. Und diese Konsequenz endet nicht im mittleren Management. Sucht die Bank obere
Fuhrungskréfte von aul¥en, nutzt Se eine im Prinzip dhnliche Verfahrensweise. In der sogenannten
Manager di sputation werden systemeatisch fachliche und soziale Kompetenz der Kandidaten
transparent, und die Kandidaten erhdten ihrersaits die Chance, einen wesentlichen Teil der
Bankkultur und der eigenen spéteren potentiellen Erfolgsbedingungen kennenzulernen. Partner-
schaftlich, fair, didogisch angdegt, Sgndisiert das Verfahren die erfolgsorientierte Soll-Kultur der
Bank. Nach einem strukturierten, von Persond profis moderierten Treffen mit mehreren
Vorglandsmitgliedern, nach einer Strategieprasentation mit intensvem Disput, nach kritischem
Nachfragen von beiden Seiten konnen die potentiellen Vertragspartner klar entscheiden, ob se die
berufliche Zukunft zusammen planen wollen oder nicht.

5.Unternehmerische Leitbilder fir das M anagement

Es gibt vidle sandardisierte Ided bilder des Managers fir das Jahr 2000. Der Kriterien-katalog der
Hypo-Potentidermittlung ist hervorgegangen aus Interviews und Workshops in der Bank - er wurde



ermittelt mit dem Zidl, die Erfolgsfaktoren flr den Bankmanager der néchsten Jahre zu definieren.
Fur unssind das

Uber zeugungskraft: also eine markante und facettenreiche Personlichkeit, die keineStatussymbole
und Machtdemongtrationen benttigt, sondern durch Souveranitét undindividuditét Gberzeugt.

Integrationsfahigkeit: dso die Fahigkeit, Sch in den Gesprachspartner hineinzuversetzen und seine
Gedanken, Gefihle und kommunikativen Bedirfnisse zu berticksichtigen.

Verhaltensflexibilitat: dso die Fahigkeit, das eigene Verhdten jewells angemessen auf den
Gespréchsgpartner und die Situation einzustellen und das Wissen um kommunikative Bedirfnisse in
bedUrfnisorientierte kommunikative Handlungen umzusetzen.

Denken und Handeln in komplexen Zusammenhangen: dso Versténdnis fir komplexe
Strukturen, und die Féhigkeit, das eigene Handeln im Hinblick auf seine Auswirkungen auf das
Ganze einzuschéizen, Informationen zu filtern und Prioritéten zu setzen.

Geistige und sprachliche Beweglichkeit / Kreativitat und Innovationsfahigkeit aso die
Fahigkalt, Uber das Gegebene, Machbare hinauszudenken, Visionen zu entwickeln und se originell
und ausdrucksgewandt zu vermitteln.

Engagement: dso die Fahigkeit, sch mit Ziden zu identifizieren und diese reditéisangemessen
nachhatig zu verfolgenDieses anspruchsvolle Mal3 wird konsequent verfolgt. Alle talentierten Fach-
und Fuhrungskréfte der Bank besuchen zur Laufbahnberatung Potential-Assessment-Centers. Sie
erhdten differenziertes Feedback und individuelle Empfehlungen zur Unterstiitzung ihrer Entwicklung
und Karriere.

6.Talentsicherung: Forderungsrunden und Personalportfolios

Zielsetzung und Beurteilungsprozesse - auch Vorgesetztenbeurteilung -, die Ausrichtung der viden
Einzelenergien auf das Unternehmenszid, snd Kern des modernen Fllhrungscoachings in der Bank.
Im Rahmen der strategischen Persond entwicklung wurden zur Forderung von
Top-Nachwuchskréften diese ,,Mikro-Flihrungs-Regel kreisg" ergénzt um Forderungsrunden. Auf
der systematischen Suche nach Spitzen-leuten und Spitzenleistungen verangtdtet jeder Bereich
jéhrlich enma eine vom Personaressort moderierte Diskussion Uber die Hoffnungstréger und
Tdente, ihre rdative Postionierung im Persondportfolio der Bank, snnvolle und entwickelnde
Laufbahn-bewegungen, Nominierungen fir eine vertiefte Potentialanayse, Beratung Uber Unter-
giitzungs- und Fordermal3nahmen.Dies dles schafft nicht nur konkrete Persond entwicklungsfakten,
sondern auch Commitment bel den Entscheldungstrégern und eine gemeinsame Basis und Sicht der
Personaverantwortung. Dieser Prozef3 setzt sich konsequent bisin den Vorstand der Bank fort.Die
Manager,die die Chance haben,in den oberen Fulhrungskreis aufzuriicken,werden in einem
spezifischen Portfolio zusammengefad und in einer grof3en Persond entwicklungsdiskussion jahrlich
im Gesamtvorstand vorgestel It und besprochen.



1. Miitarbeitera uswahl und Integration
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4. Srelleabesctung

Mitarbeiterentwicklung in der Hypo-Bank

7.0rientierungsdialoge: Am Pulsder Zeit

Wir leben in turbulenten Zeiten. Nicht nur die Wirtschaft befindet sch im Umbruch, in fast dlen

L ebensbereichen wird nach neuen Orientierungen gesucht. Die Bank ist Gberzeugt, dal3in einer
Kommunikationsgesd | schaft Unternehmen im Interesse ihrer Sdbsterhdtung Zide, Identitét und
Praxis kommunizieren missen, um Profil, Vertrauen und Sympathie zu gewinnen und zu behdten.

Dies gechieht in erster Linie im téglichen Kundenkontakt und Marktauftritt. Dartiber hinaus sucht
die Bank auch den Didog mit innovativen, den gesdlschaftlichen Diskurs der Zukunft
mitbestimmenden Gruppierungen, die haufig nicht zu unseren direkten Kernkunden gehdren. Das
geht Uber die Aktivitéten der klassischen Markt- und Unternehmenswerbung, Uber die Pflege der
sogenannten Corporate Identity, Uber Sponsoring vom Sport, Uber sozial- und 6kologische Projekte
bis hin zur Kunst hinaus.

Mit einer ganz besonderen Gespréchsreihe, den Kempfenhausener Gesprachen, und mit dem sait
1985 durchgefiihrten Jugendforum geht die Hypo-Bank einen wesentlichen Schritt weiter. Durch



das Angebot von Diaogen zu brennenden Gegenwarts- und Zukunftsproblemen wird der Kontakt
und die Ausalnandersetzung mit relevanten gesallschaftlichen Kreisen gefordert.

Kempfenhausener Gesprache

Experten, Fihrungskréfte der Wirtschaft, Wissenschaftler, Fachjournaisten und Vertreter wichtiger
gedlschaftlicher Gruppen diskutieren mit Mitarbeitern der Bank aktuelle Probleme und
Zukunftsfragen. Das erste, zur Zeit laufende Projekt im Rahmen dieser Gespréachsreihe beschéftigt
sch mit der Frage ,,Wie ist qualitatives Wachstum moglich?" In acht Gespréchsrunden wird das
Thema aus verschiedenen Perspektiven und mit Blick auf praktische Umsetzungen diskutiert. Jede
Gespréchsrunde wird unter aktiver Mitwirkung von Hypo-Fihrungskréften und Mitarbeitern in
einem Workshop vorbereitet, um dann jeweils ein Wochenende lang erortert zu werden, und zwar
von Menschen, die intellektuell und von ihren Entscheidungsméglichkeiten ,,etwas bewegen”
konnen.

Das Vorgehen ig interdisziplingr und integretiv: die Baitrage der verschiedenen Wissenschaften
werden ausgewahlt, diskutiert und geprift mit Blick auf Synthese und praktische Konsegquenzen, um
erfolgsversprechende, konsensfahige und berei chsspezifische Handlungsperspektiven zu eréffnen.
Integrativ ist das Konzept auch unter kommunikativen Gesichtspunkten: durch die Kombination von
Telnehmern, Themen und dem kommunikationsférderlichen Ort - dem Kempfenhausener

KommunikationsForum der Hypo-Bank - schaffen die Verangtaltungen neue Informationskande
und Vernetzungen, eine wesentliche Voraussetzung fir Fortschritt und Verdnderung.

Ein Uberblick tiber den ersten Gesprachszyklus:
1.Gespréach

Perspektiven, Risken und Grenzen des gegenwartigen exponentiellen Wachstums (aus der Sicht der
Naturwissenschaften, der Okologie und der Systemtheorie).

2.Gesprach
Was kann man unter ,,quditativem Wachstum” verstehen? (Visionen, Leitideen, Perspektiven Ziele
aus Sicht von Biologie, Systemtheorie und Philosophie)

3.Gesprach

Aus kulturgeschichtlicher Sicht:

Wurzeln von Indudtridisierung und Wachstum im Naturbegriff der westlichen Kultur und
ganzheitliche Entwirfe zu enem neuen Vergtéandnis von Natur.

4.Gespréach

Lebensdtil- und Werteforschung:

Ansdize zur Veranderung des Verbraucherverhatens, Entwicklungstendenzen zur OkéMoral,
Erlebnisgesdlschaft und Post-Materidismus as Chance?

5.Gesprach



Wirtschaftlich und politisch:

Wie umsteigen auf ,,nachhatiges Wachstum™ (sustainable development)? Indtitutionelle,
organisatorische Chancen und Barrieren, politische Anreize und Rahmenbedingungen einer
Versohnung von Okonomie und Okologie.

6.Gesprach

Roalle, Perspektiven und Aufgaben von Europaim globaen Kontext: Neue Schilissdtechnologien,
politische und sozia e Rahmenbedingungen, Unternehmensstrukturen, Probleme der Integration von
Ost- und Stidosteuropa.

7.Gespréch

Entwicklungschancen der Dritten Welt im globaen Kontext:

Handel sschranken und ihre Uberwindung, Verschuldung und Entscheidungsmodelle,
Entwicklungshilfe und Transfer umwedtfreundlicher Technologien, Demokratis erungsprozesse,
Bildungginitiativen.

8.Gesprach

Synthese der gesammeten Erkenntnisse in einem vernetzten Initiativenkatal og:

Was kdnnen die Handlungssubjekte (Regierungen, Indtitutionen, Kommunen, Unternehmen, Birger,
Verbraucher) zur Umorientierung auf quditatives Wachstum beitragen?

Das,,Jugendforum” der Hypo-Bank

Sait ihrem 150sten Geburtstag im Jahr 1985 |&dt die Hypo-Bank jedes Jahr ca. 200 Redakteure
von Schillerzeitungen aus ganz Deutschland zu eénem Wochenende ein, um mit Experten aus
Politik, Kultur, Wissenschaft und Wirtschaft Fragen der Zukunft zu diskutieren. Lebendige,
engagierte Gespréche zwischen Jung und Alt, kreetive Workshops und das erstaunte Gefiihl bel
vielen jugendlichen Gasten, dal3 eine derart offene und unbekiimmerte Verangtdtung in einer Bank
moglich igt, Snd die Folge.

Was be dem Erfolg des inzwischen indtitutiondisierten Jugendforums nicht sichtbar wird, ist der
interne Prozel3. Die eigentliche ,,Kulturleistung” besteht darin, die vielen Betroffenen in der Bank
Zu Uberzeugen und zu gewinnen - auch fir die tellweise hochst kontroversen und kritischen
Themen und Gégte. Ein junges Team der Bank entwickelt mit eigener kregtiver Kraft jede neue
Verangdtung. Zusammen mit unterstiitzenden Freundes- und Fiihrungskreisen hat sch so
mittlerweile ein echtes, kreatives Netzwerk von Hunderten von engagierten Mitarbeitern gebildet,
das die kontroversen Themen und die offene, freie Art der Kommunikation aktiv mittragt.




