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Abstract

Der Megatrend der Digitalisierung ist allgegenwärtig und hat Einzug in

nahezu alle Lebensbereiche der heutigen Gesellschaft gehalten. Durch den

Einsatz neuer Technologien werden Unternehmen und ganze Branchen vor

neue Herausforderungen gestellt.

Auch bayerische Genossenschaftsbanken werden mit neuen Erwartungen an

moderne und digitale Technologien konfroniert. Für eine erfolgreiche

Transformation bedarf es Führungskräfte, die mittels veränderter

Rollenbilder und neuen Kompetenzen in der Mitarbeiterführung den

Wandel aktiv und erfolgreich begleiten können.

Abgeleitet aus den Erkenntnissen einer ausführlichen Literaturanalyse

entstand ein modifiziertes Kompetenzmodell einer genossenschaftlichen

Führungskraft, welches hinsichtlich des aktuellen Umsetzungsstandes bei

Mitarbeitenden und Führungskräften bayerischer Genossenschaftsbanken

geprüft wurde. Dazu wurden Führungskräfte und Mitarbeitende der

bayerischen Genossenschaftsbanken im Rahmen einer anonymisierten,

quantitativen Umfrage mittels zwei differenzierten Onlinefragebögen

befragt, welche mit SPSS ausgewertet wurden. Der Rücklauf der Erhebung

betrug 72 Führungskräfte und 83 Mitarbeitende.

Die Studie zeigt, dass die Einstellung von Mitarbeitenden und

Führungskräften in bayerischen Genossenschaftsbanken positiv ist. Im



Rahmen der Transformation ist einem Großteil der Mitarbeitenden die

eigene Unternehmensstrategie nicht bekannt. Auch können Mitarbeitende

nicht bestätigen, dass die Digitalisierung ein hohes strategisches

Unternehmensziel darstellt. Die Konzepte einer New Work werden nicht

flächendeckend umgesetzt. Insbesondere Möglichkeiten des mobilen

Arbeitens oder flexibler Arbeitszeiten und die Umsetzung flacher

Hierarchien finden in der Praxis untergeordnet statt. Die Studie zeigt eine

deutliche Diskrepanz bei der Umsetzung der für die Transformation

erforderlichen Führungsrollen. Führungskräfte sehen sich in der

Selbsteinschätzung vermehrt in den Rollen Coach und Vorbild oder

Vermittler und Förderer, was aus Sicht der Mitarbeitenden nicht bestätigt

werden kann. Traditionelle Rollen wie Kompetenzträger und Entscheider,

Planer und Organisator, Fachspezialist und Experte, oder als

Zielvereinbarer und Abgleicher werden eher vorgelebt.
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