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Modell F - ein Engagement das sich lohnt
Von René Hoppeler, Leiter Personal der Zürcher Kantonalbank

Meine sehr geehrten Damen und Herren

Die Finanzdienstleistungsbranche ist aus- und weiterbildungsintensiv. Die Zürcher Kantonalbank (ZKB) beispielsweise stellt jährlich mehr als 100 neue Lehrlinge ein. Die ZKB - Lehrlingsquote pro 100 Mitarbeitende ist doppelt so hoch wie die anderer Banken. Der Anteil Männer und Frauen ist bei den Lehrlingen etwa ausgewogen.

Die ZKB repräsentiert ca. 4 % des Mitarbeiterbestandes der Banken in der Schweiz. Wenn ich nun illustrativ festhalte, dass wir jährlich 5 Mio. Franken Ausbildungsbeiträge an unsere Mitarbeitenden, weitere 4 Mio. Franken für externe Kurse, Tagungen und Seminarien sowie 13'000 Teilnehmertage für interne Schulungen aufwenden, so können Sie sich vorstellen, welches Ausbildungsvolumen die Branche jährlich generiert.

Vor dem Hintergrund der demographischen Perspektiven müssen wir uns daher, als langfristig und auch wirtschaftlich denkende Branche überlegen, wie wir diese Bildungsinvestitionen erhalten können.

Betrachtet man die Bildungsinvestitionen von der geschlechterspezifischen Seite, so stellen wir fest, dass das anfänglich ausgewogene Geschlechterverhältnis in einer Struktur endet, in der nur noch 1/3 der Belegschaft Frauen sind. Die ZKB unterscheidet sich da wenig vom Gros der Branche. Damit stellt sich die Frage, wo die Frauen geblieben sind.

Die Finanzdienstleister haben in den letzten Jahren viel in die Konzepte zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf investiert. Nachfolgend exemplarisch die Liste der ZKB:

· Flexible Arbeitsmodelle

· Teilzeitoffensive

· Mutterschaftsurlaub 16 Wochen

· Vaterschaftsurlaub 2 Wochen

· Soziales Versicherungsgebäude

· Familienberatung und –unterstützung mit Familienservice Winterthur

· Betriebskrippe "Frechdachs"

· Frauenspezifische Kurse

· Kinderbetreuung während den Schulferien

· Mutterschaftskonzept

Trotz all dem stellen wir fest, dass der Frauenanteil im Kader und Führungspositionen deutlich tiefer als der Frauenanteil in der Belegschaft ist.

Dies hat uns vor ca. 1 Jahr veranlasst, das "Projekt Frauen in Führungsfunktionen (PFIFF)" zu starten.

PFIFF

PFIFF hatte zum Ziel, eine Auslegeordnung zu erstellen und konkrete bankspezifische Massnahmen zur Erhöhung des Frauenanteils im Kader und in Führungsfunktionen zu erarbeiten. Wie wurde vorgegangen?

Aufgrund bestehender Studien und der Literatur zu diesem Thema wurden Ursachen und Hypothesen für die Überpräsenz der Männer in Führungsfunktionen formuliert und anhand einer in der Branche durchgeführten Studie und ZKB-interner Daten überprüft.

Das Projektteam hat neun Ursachen identifiziert.
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Selbstverständlich sind die gesellschaftlichen Aspekte wichtig, wurden aber im Rahmen von PFIFF ausgeklammert, da der Fokus auf den Aspekten liegt, die vom Unternehmen direkt beeinflusst werden können.

Die Ursachen liegen sowohl auf der individuellen Ebene der einzelnen Mitarbeitenden wie auch in der Unternehmenskultur, wobei hier den Vorgesetzten im Sinne der gelebten, wertgeprägten Alltagsrealität eine zentrale Rolle zukommt. Die Ursachen sind sehr stark voneinander abhängig und beeinflussen sich gegenseitig. Als die zwei wichtigsten Ursachen können genannt werden:

· Selbstvertrauen der Frauen: 30 % der ZKB-Mitarbeiterinnen nennen mangelndes Selbstvertrauen und zuviel Selbstkritik als Grund für den tiefen Frauenanteil in Führungspositionen. Dieses Ergebnis trifft auf Kader- und Nichtkaderfrauen zu.

· Vorurteile der Vorgesetzten: Bezüglich biologischem Risiko einer Schwangerschaft, was zum Austritt führe. Die Fakten zeichnen folgendes Bild:

· Zahlenmässig sind Frauen in einzelnen Bereichen eine Minderheit. Die Wahrnehmung der Vorgesetzten stimmt, jedoch ist der Anteil der Frauen, die eine vertikale Karriere machen wollen, gleich hoch wie bei den Männern, nämlich ca. 10 %.

· Im Bezug auf zeitliche Ressourcen können Frauen führen. Nur 11 % arbeiten im Teilzeitpensen unter 50 %. Zudem: Chancenvorteile von Teilzeitarbeit werden von Vorgesetzten nicht gesehen.

· Biologisches Risiko ist faktisch keines vorhanden. Nur ca. 50 Frauen bei der ZKB erwarten p.a. Nachwuchs. 8 % der Austritte von Frauen sind familiär bedingt. Fast 20 % kündigen wegen beruflicher Neuorientierung. Lediglich 30 % der ZKB - Mitarbeiterinnen haben Kinder.

Die Kombination der beiden oben genannten Ursachen führt dazu, dass Frauen mehr als Männer von einer effektiven und systematischen Personalentwicklung abhängig sind. Instrumente sind vorhanden. Es fehlen jedoch die geschlechterspezifischen Aspekte. Oft sind die Anreize für Vorgesetzte, systematische Personalentwicklung zu betreiben, noch zu gering.

Massnahmen

Als mögliche Massnahmen kommen folgende Punkte in Frage.

· GD-Verantwortlicher (Mentor) für Thema

· Bessere Verankerung der Chancengleichheit in Leitbild und Strategie

· Definition und regelmässige Überprüfung geeigneter Zielgrössen (Monitoring)

· Sensibilisierung durch Kommunikation (v.a. Vorgesetzte)

· Aktivere Rolle HR

· Ausbau der qualifizierten Teilzeitarbeit

· Mentoring

· Talentpool für Nachwuchskräfte

· Ausbau der Mitarbeiterbeurteilung mit Modul Potenzialbeurteilung

· Fokus auf Frauen bei der Personalentwicklung

· Umsetzung und Förderung Modell F

Selbstverständlich sind diese Massnahmen nicht abschliessend. Die Mitarbeit von Frauen in Projekten, Teleworking und Jobsharing sowie ein spezielles Beratungs- und Unterstützungsangebot für Laufbahnfragen können diesen Katalog ergänzen. Lassen Sie mich nun einen Punkt spezifisch herausgreifen:

· Weiterbildung/Umsetzung und Förderung Modell F

38 % der Frauen arbeiten im Tätigkeitsbereich "Kundenberatung Standard." In diesem Bereich verfügen die meisten Mitarbeitenden über einen KV-Lehrabschluss. Auf Stufe Abschluss besteht seit einigen Jahren ein ausgewogenes Verhältnis zwischen den Geschlechtern, das aber im weitern Entwicklungsverlauf nicht erhalten bleibt. Die PFIFF-Analyse hat zum Beispiel gezeigt, dass sich Frauen in diesem Bereich deutlich weniger beruflich weiterbilden als ihre männlichen Kollegen. Es braucht deshalb beispielsweise eine flächendeckende Erfassung der Absolventinnen und Absolventen dieser Grundausbildung und ihres Entwicklungspotenzials.

Aus- und Weiterbildung sind, neben anderen Faktoren, zentrale Kriterien für das berufliche Weiterkommen. Bei Eintritt ins Unternehmen beträgt der Anteil Frauen mit einem Schulabschluss auf Tertiärstufe 10 % im Vergleich zu 21 % bei den Männer. Zudem betreiben Frauen im Verlauf ihrer Tätigkeit  bei der ZKB weniger gezielte berufliche Weiterbildung. 9 % der Frauen verfügen über einen Abschluss mit einem eidgenössischen Diplom gegenüber 16 % bei den Männern. Gründe, die Frauen davon abhalten intensive Weiterbildung in Angriff zu nehmen, können sein:

· Vereinbarkeitsprobleme

· Keine Möglichkeit, die Arbeitszeit zu reduzieren

· Fehlende Unterstützung durch Partner oder Vorgesetzte oder bankinterne Nominationskriterien

Frauen sind deshalb in zunehmendem Masse auf flexible Weiterbildungslösungen angewiesen. Modell F stellt eine Entwicklung in der Bildungslandschaft Schweiz dar, die diesem Umstand Rechnung trägt. Modell F ermöglicht eine flexible Form der Weiterbildung.

Flexibilität ist heute auf allen Stufen und geschlechtsunabhängig verlangt. Wenn ich verschiedene Beispiele, welche exemplarisch für eine Bankkarriere sein können, herausnehme, so stelle ich fest, dass Studium, Teilzeitarbeit, Vollzeitarbeit, Auslandaufenthalte, Weiterbildung und Beförderung sich ablösen. Diese Flexibilität verlangt auch nach einer Flexibilität seitens der Bildungsanbieter.

Modell F war ursprünglich ein Thema der Frauenförderung, ist aber heute zum Thema der Karrieregestaltung mutiert. Was sind die Konsequenzen?

Die ZKB hat beispielsweise ihre Aus- und Weiterbildungspolitik überarbeitet. Gesteuert wird über die Beiträge, welche wir unseren Mitarbeitenden für Weiterbildungsmassnahmen entrichten. Die neue Bildungspolitik unterstützt berufsbildbezogene, branchenspezifische Aus- und Weiterbildungen sowie Institutionen, welche Lehrgänge nach Modell F anbieten.

Eine grosse Chance bietet sich der Branche auch mit dem ganzen Umbruch in der Bildungslandschaft. Die Bildungskommission der Schweizerischen Bankiervereinigung (SBVg) beispielsweise entscheidet, mit welchen Anbietern die Branche zusammenarbeiten will. Ausbildungsinstitutionen, welche nicht flexible Studienmöglichkeiten anbieten, werden inskünftig einen schwierigen Stand haben. Dies gilt auch für die neu aufzubauende Hochschule für Banking & Finance (HFBF) oder das Swiss Finance Institute. Kurz, nicht nur Bankfachliches ist ausschlaggebend, sondern auch das Design einer Ausbildung.

Modell F und die Ausbildungsinstitutionen schaffen Instrumente. Diese sind relativ schnell umsetzbar. Den grössten Handlungsbedarf orte ich jedoch in der Kultur. Frauenförderung, flexible Aus- und Weiterbildungsmodelle stellen letztlich eine erfolgskritische Kulturfrage dar. Kulturveränderungen benötigen Zeit und regelmässige Impulse. Die Finanzdienstleistungsbranche hat die Zeichen der Zeit erkannt und diese Impulse aufgenommen. Dies zeigt sich auch am Interesse anderer Kantonalbanken sowie der Raiffeisenbanken. Was zur Zeit noch fehlt, ist eine Koordination der Anstrengungen. Ich könnte mir vorstellen und die Bereitschaft seitens der ZKB wäre auch da, diesbezüglich mit andern Banken zusammen zu arbeiten.

Viele haben in der Branche die Zeichen der Zeit erkannt und sind bereit, das Thema „Flexibilität und Frauenförderung“ aktiver zu betreiben als bis anhin. Das stimmt mich für die Zukunft zuversichtlich.

Danke für Ihre Aufmerksamkeit.

11. Januar 2006

Zürcher Kantonalbank, Presse

Tel. 044 292 29 79    Fax 044 292 38 23    E-Mail: medien@zkb.ch 
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