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Aufbruch wohin?

TITELREPORT DAV im Nebel der Rentenpolitik

TRENDS & FAKTEN UNTERNEHMEN & MARKTE MANAGEMENT & WISSEN PERSONEN & PROGRAMME
PKV-Chef Uwe Offentliche Versicherer Tabuthema Im Profil:
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MANAGEMENT & WISSEN

Karriereziel Insurance-Manager: Nach Angaben von Studitemps.de haben Versicherer vor allem beim akademischen Nachwuchs ein akutes Imageproblem.
Nur ein Prozent von 20.000 bundesweit befragten Studenten kann es sich vorstellen, kinftig in der Branche tatig zu werden.

Buhlen um die Besten

Der Wettbewerb um qualifiziertes Personal spitzt sich zu. Auch Kandidaten aus der zweiten Reihe sind bei den Versicherern gefragt.

Markus Unterberger, Viktoria Forthuber

Angestaubt, konservativ, wenig innova-
tiv. Das sind die gingigsten Vorurteile
iiber die Versicherungswirtschaft. Hiufig
erweisen sich diese Annahmen bei niherer
Betrachtung allerdings als unzutreffend.
Gerade Personen, die von auf8erhalb in die
Branche kommen, geben an, von der hohen
Professionalitit und dem Ausmafd an inno-
vativen Ansitzen im Versicherungs-Business
iiberrascht gewesen zu sein.

Es ist durchaus richtig, dass Versicherer
spiter damit angefangen haben, sich mit
zukunftsfihigen Ideen und neuen Trends
zu beschiftigen. Auf der anderen Seite hat
das verzogerte Change-Management den
Vorteil, dass etwaige , Kinderkrankheiten“
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bereits beseitigt worden waren. Die aus an-
deren Branchen iibernommenen Strategien
waren bereits erprobt und konnten dank des
bestehenden Vorwissens von Anfangan rich-
tig ausgefiihrt werden. Man lernte von den
Fehlern anderer Firmen. So hat die Versiche-
rungswirtschaft zeitversetzt nach der Ban-
kenbranche begonnen, innovative Konzepte
zu entwickeln - auch um neue Top-Talente
und kreative Képfe an sich zu binden.

Versicherer stehen fiir Stabilitat

Ihr Personal bezichen und rekrutieren die
Versicherer aus einer Vielzahl anderer Wirt-
schaftszweige, unter anderem aus der Con-
sulting-Branche. Im Insurance-Business pro-
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fitiert man von solchen Mitarbeitern, zumal
die Quereinsteiger {iber breite analytische
Skills verfiigen und frischen Wind ins neue
Unternehmen einbringen. Gerade wenn von
branchenfremden Spezialisten die Rede ist,
ziehen weniger die weichen Faktoren, wie
bei Berufseinsteigern, sondern vielmehr
die eigentliche Aufgabe selbst, der Verant-
wortungsbereich sowie ein professionelles
Arbeitsumfeld.

Der Vorteil der Versicherer basiert auf ei-
nem starken Standing, Innovationen nach-
haltig umsetzen zu konnen und mit langfris-
tigen Produktzyklen mehr Stabilitiit in Pro-
jekt-und Investmentzusagen zu leisten. Das
bringt Sicherheit mit sich, die dem Bediirfnis
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der neuen Generation an Arbeitnehmern zu-
sagt. Hinzu kommt, dass Versicherungsun-
ternehmen aufgrund der verdnderten Markt-
situation beginnen, iiber bestehende Pro-
dukte hinauszudenken. Konsequenterweise
liegt der Fokus auf Dienstleistungen, die in
Verbindung mit branchennahen Themen wie
zum Beispiel Gesundheit, Reisen, Pflege, Au-
tomobil und Smart Home umgesetzt werden.
Genau an diesem Punkt schliefit sich nun
der Kreis, da branchenfremde Arbeitnehmer
aus den vorher genannten Bereichen hinde-
ringend gesucht werden. Thnen muss aufge-
zeigt werden, wie interessant, innovativ und
spannend die Versicherungswirtschaft ist.

Diversifizierte Anforderungsprofile

Ein aktuell besonders heifles Thema istauch
der Megatrend der digitalen Beschleunigung.
Hierfiir wurden aus unterschiedlichen Bran-
chen und Unternehmen Digitalisierungs-
experten an Bord geholt, um Expertise und
Know-how in die Umsetzung innerhalb der
Versicherungsbranche einzubringen. Vor
diesem Hintergrund hat sich das Geschift
stark verandert und kann heute sehr wohl
als innovativ bezeichnet werden.

Die Versicherungsbranche bietet stetige
fachliche Herausforderungen, ein Trend der
auch in Zukunft anhalten wird. Die Perso-
nalberatung Unterberger & Partner etwa ver-
fiigt iiber zahlreiche Geschiftskontakte in die
Branche hinein - sowohl zu grofien internati-
onalen Playern als auch zu mittelstindischen
Versicherern. Unter diesen Businesspartnern
befindet sich eine Vielzahl an Managern und
Spezialisten, die seit finfzehn oder zwanzig
Jahren in der Versicherungswirtschaft titig
sind und iiber die Jahre immer wieder neue
Herausforderungen und Aufgaben angebo-
ten bekommen haben. Dementsprechend ha-
ben diese Personen ein sehr diversifiziertes
Anforderungsprofil.

Verdnderungen sind auch anderweitig
spiirbar. Die Versicherungsbranche ist in Be-
wegung. ,.Der Wettbewerb ist schirfer gewor-
den und die Anbieter positionieren sich neu.
Dies geschieht einmal durch neue Angebote
und durch Spezialisierung, z.B. auf spezielle
Kundensegmente. Wir sehen, dass die Versi-
cherer insbesondere versuchen, die Agentu-
ren besser aufzustellen. Die Zahl der Projekte,
die wir und unsere Personalberater in diesem
Bereich abwickeln, ist deutlich gestiegen®,
bestiitigt ein Mitarbeiter der DNLA GmbH.
Nach Angaben des auf Personalentwicklung
spezialisierten Unternehmens versuchen die
Zentralen der verschiedenen Versicherungs-
unternehmen, die Personalauswahl bei den
Agenturen - angefangen bei den Auszubil-
denden bis hin zu den Agenturleitern und
Regionaldirektoren - zu professionalisieren.
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Dringliche Fragen

im Personal-Recruiting:

M Wie sieht das Unternehmensumfeld
aus?

M Welche Eigenschaften hat die
organisatorische Struktur des
Unternehmens?

M Darlegung der Berichtslinie:

Wo ist die Position aufgestellt?
Wer steht dahinter?

M Mit welchen Stakeholdern und
Abteilungen erfolgt die Zusammenar-
beit?

M Was sind die Ziele des Unternehmens,
was sind die Ziele der Abteilung?

B Was sind die Ziele der Position —
was soll dadurch verandert und
verbessert werden?

B Was sind die Aufgaben der Position?

B Sonderw(insche definieren

B Perspektiven aufzeigen

B Was macht das Unternehmen aus
im Vergleich zu anderen Firmen?

M Was wird geboten?

B Wie sind die Karrierechancen
und Gehaltsentwicklungen?

B Betonung der Arbeitsplatzsicherheit

Zudem wiirden sie immer mehr als Service-
stelle auftreten und den Agenturen vor Ort
Entwicklungsprogramme bieten — nicht nur
fachlicher Art, sondern auch im auflerfach-
lichen Bereich der Soft Skills. Die Logik da-
hinter ist klar: Die Mitarbeiter und Berater
in den Agenturen sind das ,,Face to the Cus-
tomer®, Sie haben mit ihrer Fachkompetenz,
ihrem Auftreten und ihrem Engagement ei-
nen ganz entscheidenden Einfluss auf den
Erfolg ihres Versicherungsunternehmens
und die Zufriedenheit der Kunden. ,, Dass die
Versicherungsunternehmen immer mehr auf
den Faktor Mensch setzen und bereit sind in
ihre Mitarbeiter sowie deren Kompetenzen
und Soft Skills zu investieren, merken wir
in vielen Gesprachen mit Entscheidern aus
der Versicherungsbranche — und an der An-
zahl der Projekte und Teilnehmer insbeson-
dere im Agenturgeschift®, berichtet DNLA.

Wenig Karriereoptionen

Der ,Hartford’s 2015 Millennial Leadership
Survey" befragte Arbeitnehmer der Genera-
tion Y zu ihrer Einstellung im Hinblick auf
eine Anstellung in der Versicherungsbranche.
Die Teilnehmer wurden gebeten, die dreian-
sprechendsten Branchen aus ihrer Sicht auszu-
wihlen. Das erniichternde Ergebnis: Anstel-
lungen in der Versicherungsbranche schaff-
ten es nur auf den vorletzten Platz, knapp vor

Erfolgs_fa_ktor Mensch

Jobs im Grofhandel und in 6ffentlichen Ver-
sorgungsbetrieben. Auf die Frage nach dem
Grund fiir die schlechte Einschitzung, bestd-
tigten die Befragten die altbekannten Vorur-
teile: die Versicherung seilangweilig, zu pro-
fitorientiert und wiirde keine ansprechenden
Karriereoptionen bereitstellen.

Einer der Griinde, warum andere Bran-
chen beliebter sind als die Versicherungwirt-
schaft, liegt in der Natur ihrer Produkte. An-
dere Branchen haben oft kurzlebigere Pro-
duktzyklen und Dienstleistungsspannen. Da-
durch sind diese Unternehmen dynamischer.
Die Entscheidungslinien und Entwicklungen
sind proaktiver und schneller. Versicherungs-
produkte indes sind naturgemif langlebiger
und langfristiger angelegt, was sich auch in
den Prozessen widerspiegelt.

Mehr Abwechslung durch Job-Rotation
Was die Versicherer potenziellen Kandidaten
anbieten sollten, sind mittelfristige Perspek-
tiven. Andere Branchen offerieren eine min-
destens drei- bis fiinfjihrige Karrierepers-
pektive. Welche Karrierestufen innerhalb der
nichsten Jahre erreicht werden kénnen und
was im Gegenzug von den Arbeitnehmern zu
erwarten ist, wird klar dargelegt. Die Versi-
cherungswirtschaft ihrerseits geht von einem
anderen Ansatz aus. Hier werden nur sehr
unkonkrete Perspektiven aufgezeigt, deren
Erreichbarkeit diffus ist. Zwar gibt es auch
hier mittlerweile Managementprogramme,
jedoch geht es meist um das Erlernen des
Handwerkszeugs, nicht aber um das geplante
Angebot konkreter Aufstiegsmaoglichkeiten.

Ein weiterer Ansatzpunkt fiir Verbesse-
rungen wire das Thema Job-Rotation. Hier
beginnen Mitarbeiter ihre Titigkeit in ei-
nem bestimmten Fachgebiet und arbeiten
sich in einem Zwei- bis Dreijahresrhyth-
mus durch mehrere Abteilungen und Fach-
bereiche. Dadurch lernen die Mitarbeiter
eine grofle Bandbreite unterschiedlichster
Themen kennen und lassen ihr erworbenes
Wissen im nichsten Fachgebiet wieder ein-
fliefen. Es kommt zu einer fortwiihrenden
Erweiterung der Kompetenzen, was die Mit-
arbeiter im Laufe ihrer Karriere zu versatilen
und vielschichtig kompetenten Fachkriften
macht.

. N A
Markus Unterberger, Griinder und
geschiftsfithrender Gesellschafter; Viktoria
Forthuber, Mitarbeiterin im Bereich
Research und Marketing; sind bei Unter-
berger ¢~ Partner Executive Search tiitig.
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