INTERVIEW

Redaktionsgesprach mit Sofia Strabis

~Es geht um mehr

Frau Strabis, eine Position als

~Head of Diversity & Inclusion”

ist fir viele in der Finanzwelt
noch Neuland. Erhalten diese beiden
Themenbereiche in der Branche noch zu
wenig Aufmerksamkeit?

Wir sind in bester Gesellschaft, insbeson-
dere in der Finanzindustrie, daher wirde
ich hier nicht von Neuland sprechen. In
der Commerzbank beschaftigen wir uns
mit dem Thema Chancengerechtigkeit
bereits seit drei Jahrzehnten. Wir stellen
auch fest, dass sich die Gesellschaft mit
dem Thema heute viel starker auseinan-
dersetzt, was ebenfalls fur Aufmerksam-
keit sorgt. In einigen Brachen bezie-
hungsweise UnternehmensgroBen gibt
es aber noch Luft nach oben, um vom
Verstandnis hin zu konkreten MaBnah-
men zu kommen.

Warum sollten Vielfalt und Chan-
4. cengleichheit in Unternehmen
mehr geférdert werden? Ist das
auch aus wirtschaftlicher (und nicht nur
sozialer) Perspektive betrachtet sinnvoll?

Wenn wir von Vielfalt sprechen, geht es
um mehr als um Chancengleichheit. Es
geht vielmehr um Gerechtigkeit, aber
auch um den Spiegel der Gesellschaft, in
dem wir uns heute befinden. 25 Prozent
der Menschen haben multikulturelle
Wurzeln, Gber 7 Prozent ordnen sich dem
LGBTIQ-Spektrum zu und in Deutschland
leben Uber 10 Millionen Menschen mit
Behinderungen, um nur mal ein paar Bei-
spiele zu nennen.

Unser Ziel ist es, Diversity weiter in unse-
rer Unternehmensstrategie zu verankern,
mit ganzheitlichem Blick auf unsere Be-

10

als nur Chancengleichheit”

schaftigten, Bewerber, Geschaftspartner,
Kunden und Investierenden. Denn eines
ist Fakt: Wir leben in dieser Vielfaltsge-
sellschaft. Wie wir damit umgehen, ist
aber unsere bewusste Entscheidung und
beeinflusst unsere Wirtschaft, unsere Ge-
sellschaft und unser Miteinander nach-
haltig.

Wie genau definieren Sie lhre
4. Rolle, woran wollen Sie gemes-
sen werden?

Mit unseren MaBnahmen und Konzepten
mochten wir Rahmenbedingungen fur
ein vorurteilsfreies Umfeld schaffen, in
dem Beschéftigte ihr Talent und Potenzi-
al in den Unternehmenserfolg gut und
gerne einbringen kénnen. Dazu gehort
zum Beispiel die Inklusion von Menschen
mit Behinderungen, der diskriminie-
rungsfreie Umgang miteinander, aber
auch Ansprachekonzepte, die unsere ge-
sellschaftliche Realitat abbilden. Das
Ganze denken wir auf der Kundenseite
weiter und daraus entstehen Initiativen
auf Geschéaftsfeldebene, im Vertrieb, im
Marketing und auf der Produktebene.

Mein Motto ist: ,Menschen haben kein
Label” und ,Diversity rocks”. Wenn es
uns gelingt, Vorurteile, ,Label” und Ka-
tegorien fur Menschen abzubauen, eine
Durchlassigkeit zu erzeugen, Diversitat
nicht nur zu férdern, sondern den damit
verbundenen Austausch und die unter-
schiedlichen Blickwinkel auch aktiv ein-
zufordern, dann sind das Punkte, an de-
nen ich mich gerne messen lasse.

Gibt es schon Erfolge zu ver-
«@© melden, was haben Sie schon er-
reicht?

Ja, da gibt es eine ganze Menge, ich war-
de gerne auf vier Punkte naher einge-
hen: Wir haben vor zehn Jahren mit dem
Projekt Frauen in FUihrungspositionen ge-
startet. Mit konkreten MaBnahmen (wie
Keep in Touch, Ruckkehrgarantie, Men-
toring et cetera) ist es uns gelungen, un-
sere Frauenquote Uber alle Fihrungsebe-
nen hinweg auf heute 33 Prozent zu
steigern. Zudem haben wir zwei Frauen
im Vorstand. Bis 2030 haben wir uns eine
Zielquote von 40 Prozent fur Frauen auf
den FUhrungsebenen vorgenommen.

Daritber hinaus haben wir bereits 2018
als erste Bank einen Aktionsplan zur In-
klusion von Menschen mit Behinderun-
gen vero6ffentlicht, den wir mit konkre-
ten MaBnahmen in der Bank umsetzen.
Fur diese Vorreiterrolle wurden wir vom
Bundesministerium fur Arbeit und Sozia-
les gewdirdigt. Wir haben in drei Jahr-
zehnten sieben Diversity-Beschaftigtennetz-
werke gegrindet. In diesen setzen sich
Uber 1500 Menschen in den unterschied-
lichen Diversity-Dimensionen fur Vielfalt
am Arbeitsplatz und daruber hinaus ein.

Besonders stolz bin ich, dass sich mein
Arbeitgeber im Rahmen einer Betriebs-
vereinbarung im Marz dieses Jahres ge-
gen jede Form von Diskriminierung und
Rassismus ausgesprochen hat. Hier haben
Vorstand, Arbeitnehmerinteressenvertre-
tungen und Personalabteilung klar und
vor allem gemeinsam Haltung gezeigt.

Beim Thema Diversity wird in der
Q. offentlichen Diskussion vor allem

liber die Gleichstellung zwischen
Mannern und Frauen diskutiert. Wie
weit geht hier der Ansatz bei der Com-
merzbank?
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Die offentliche Diskussion ist in der Tat
nur eine Facette. In der Commerzbank
betrachten wir Diversity ganzheitlich.
Wir sehen Vielfalt als Potenzial, von dem
alle profitieren: die Menschen, das Unter-
nehmen und die Gesellschaft. Unter In-
klusion verstehen wir eine Unterneh-
menskultur, die alle einbezieht und in
der alle sie selbst sein konnen. Fur eine
Atmosphére voller Offenheit und Res-
pekt mit Raum fur Innovation, Kreativitat
und Mut.

Im Rahmen lhrer Tatigkeit be-
treuen Sie diverse Netzwerke.
Welche sind das?

Bei der Commerzbank engagieren sich
unsere Beschaftigten in sieben Initiativen
fur Vielfalt und Gleichstellung. Das Be-
schaftigtennetzwerk , Arco” macht sich
fur die Belange lesbischer, schwuler, bi-
und transsexueller Mitarbeitender stark,
bei ,Cross Culture” geht es um kulturelle
Zusammenarbeit, das Netzwerk ,ldeal”
richtet sich an Menschen mit und ohne
Behinderungen. ,Fokus Vater” verfolgt
das Ziel, die Rolle der Vater zu starken
und Familienkompetenzen sichtbar zu
machen und ,Ichthys” ist unser christli-
ches Netzwerk. Wir haben mit ,Courage”
zudem seit mehr als 20 Jahren ein Frau-
ennetzwerk. Und das Netzwerk ,Pflege”
bietet unseren Beschaftigten Gelegen-
heit, sich zum Thema Pflege von Angeho-
rigen auszutauschen.

Was macht gute Netzwerkarbeit
4. aus, welche Konzepte gibt es?
Firmennetzwerke, genau genommen Be-
schaftigtennetzwerke schaffen das, wo-
von Unternehmen traumen, namlich Silo-
Ubergreifende Verbindungen. Wahrend
die Beschaftigten in den Funktionen in-
nerhalb von Organisationsstrukturen ar-
beiten und sich austauschen, erzeugen
Netzwerke Durchlassigkeit. Das ist fur je-
des Unternehmen ein Gewinn, da es um
echten und persdnlichen Austausch geht,
ein Rahmen von Vertrauen die Basis fur
Offenheit pragt und weniger Hierarchien
und Positionierungen im Vordergrund
stehen. Netzwerker setzen dies eigen-
initiativ. um und schaffen damit einen
Mehrwert fir Unternehmen. Ich nenne so
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etwas gerne Verbindungskleber fur Orga-
nisationen. Unser Diversity Management
gibt den Netzwerken Raum fiir eigene
Ideen, die Zusammenarbeit sowie den
Austausch und liefert dabei strategische
Impulse. Dartber hinaus engagieren sich
Vorstande und Bereichsvorstande teilwei-
se direkt als Sponsoren dieser Initiativen.

Treffen sich die Netzwerkmitglie-

4. der nur ausschlieBlich in der eige-

nen Gruppe oder gibt es auch

einen Ubergreifenden Austausch? Wel-
che Themen kommen hier zur Sprache?

Neben der Arbeit in den Netzwerken
selbst bieten wir auch Ubergreifende For-
mate fUr einen Austausch an. SchlieBlich
gibt es auch Themen, die fur jeden inter-
essant sind. Und so haben auch Beschaf-
tigte die Moglichkeit, gemeinsam ins Ge-
sprach zu kommen, die sonst eher wenig
miteinander zu tun haben. Daruber hin-
aus bieten wir gemeinsam mit unseren
Netzwerken und renommierten externen
Panelgasten auch Formate an, die sich an
alle Interessierten zu einem Thema rich-
ten und so das Verstandnis flreinander
und die Awareness noch weiter férdern.
Die Themen, die wir mit einem breiten
positiven Echo bespielen konnten, waren
zum Beispiel Diskriminierung und Rassis-
mus, Unconscious Bias sowie Chancenge-
rechtigkeit.

Wie sind lhre Erfahrungen?
«@© Herrscht nun in der Unternehmens-

kultur ein besseres Verstandnis
flireinander?

In den sieben Netzwerken leisten die Mit-
arbeiter mit ihrem Engagement einen
wertvollen Beitrag zu unserer offenen
Unternehmenskultur. Sie reprasentieren
sie auch nach innen als Multiplikatoren
und nach auBen, zum Beispiel in externen
Netzwerken. Das fuhrt nicht nur zu mehr
Sichtbarkeit von unterschiedlichen Lebens-
realititen und mehr Bewusstsein Uber
diese Themen, sondern baut auch Vorur-
teile ab, was nattrlich auch zu einem bes-
seren Verstandnis untereinander fuhrt.

Welche konkreten MaBnahmen
leiten sich aus der Netzwerkar-
beit ab?

L N

Sofia Strabis
]

Head of Diversity & Inclusion,
Commerzbank AG, Frankfurt am Main

Themen wie Diversity und Gender haben bei
vielen deutschen Kreditinstituten mittlerweile
nicht nur Gehor gefunden. Die Institute haben
auch begonnen, sich aktiv fur beispielsweise
Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen mit Blick auf Fihrungspositionen zu en-
gagieren. So ist auch die Commerzbank schon
seit vielen Jahren aktiv und leitet zum Beispiel
aus ihrer Netzwerkarbeit auch konkrete MaB-
nahmen fir das eigene Haus ab, um fir mehr
Verstandnis flreinander innerhalb der Unter-
nehmenskultur zu sorgen. Auch die Vorstande
und Bereichsleiter bringen sich laut der Autorin
aktiv in diese Arbeit mit ein, teilweise sogar als
direkte Sponsoren der Initiativen. Es hatten sich
darUber hinaus neue Arbeitszeitmodelle wie
Top- beziehungsweise Jobsharing bereits fest
im Unternehmen etabliert. Und dies sei nicht
nur attraktiv fr Frauen, auch immer mehr
Manner wurden sich fir Teilzeitangebote inte-
ressieren. (Red.)

Wir haben unterschiedliche Formate fur
das interkulturelle Verstandnis, von dem
insbesondere Menschen profitieren, die
an verschiedenen Standorten auBerhalb
von Deutschland arbeiten. Wir verknip-
fen aber auch unsere strategischen Uber-
legungen mit den Netzwerken und so
bieten wir auch Formate gemeinsam mit
unseren Vorstanden und unseren Netz-
werken an, um zu Themen wie unbewus-
ste Vorbehalte aufzuklaren und einen ak-
tiven Austausch zu férdern. Vor allem ist
es aber so, dass uns die Netzwerke das di-
rekte Feedback der Organisation liefern
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und wir damit wichtige Impulse fur unse-
re Arbeit erhalten.

Beeinflusst die Arbeit auch die
strategische Ausrichtung des
Hauses?

L N

Fur uns ist Diversity kein Add-on. Wir ver-
knUpfen strategische Ansdtze mit der
Unternehmensverantwortung, die wir
alle tragen, in unseren Funktionen, Rol-
len und Prozessen. Wenn wir Diversity &
Inclusion als integralen Bestandteil unse-
rer Arbeit sehen, beeinflusst es unsere
Arbeit nicht nur, sondern wir erhalten
MaBnahmen und Konzepte, die sich ziel-
gerichteter auf unsere Kunden ausrich-
ten und nachhaltiger sind. Auch in der
Lieferantenbeziehung spielt es eine Rol-
le. Wir haben beispielsweise im Sommer
dieses Jahres, Diversity & Inclusion als Be-
standteil unserer Ausschreibungsprozesse
fur die Beschaffung von Dienstleistungen
oder Produkten integriert.

Inwieweit engagieren sich hier
auch Vorstande oder Bereichsvor-
stande?

In der Commerzbank gehort Diversity zur
unternehmerischen Verantwortung. Des-
halb setzen sich alle daflr ein: Beschaftig-
te, FUhrungskrafte und Unternehmens-
leitung. Seit 2012 gibt es das Global

Absolut. Es schafft Verbindlichkeit. Da
Uber 50 Prozent der Menschen in Deutsch-
land Frauen sind, sollte es doch eigentlich
selbstverstandlich sein, dass ein &hnlich
hoher Anteil auch in den Fuhrungsetagen
wiederzufinden ist. Mir ist bewusst, dass
das nicht von heute auf morgen geht.
Aber der gesetzliche Rahmen hilft, dass
es nicht beim puren Bekenntnis bleibt,
sondern die klare Umsetzung erfolgt.

Ohne das Gesetz hat es ja auf freiwilliger
Basis nicht bei allen Unternehmen ge-
reicht, allein auf den ,,Willen” zu setzen.
Ich betone aber auch hier gerne, dass es
nicht darum geht, Frauen Jobs zu schen-
ken, sondern Chancengerechtigkeit her-
zustellen. Das fangt aber auch damit an,
Frauen aktiv in einen Kandidatenpool
aufzunehmen.

Sie selbst liben lhre Managerpo-
4. sition in Teilzeit aus. Ist das ei-

gentlich ein reines Frauenthema
oder fragen auch mannliche Kollegen
nach diesem Arbeitszeitmodell?

Die Commerzbank hat das Fuhren in Teil-
zeit bereits 2014 zum Gegenstand eines
strategischen Projekts gemacht. Dabei
richtet sich die Initiative keineswegs nur
an Frauen. Auch immer mehr méannliche
FUhrungskrafte interessieren sich fur Teil-
zeitangebote und werden dabei von der

»~Auch immer mehr mannliche Fihrungskrafte
interessieren sich fur Teilzeitangebote.”

Diversity Council, in dem sich Vorstande
und Executives mit Diversitatsthemen
befassen und gemeinsam strategische Ent-
scheidungen treffen. Vier Regional Diver-
sity Councils, mit ihren jeweiligen Perso-
nalleitern, unterstitzen die Umsetzung an
den Standorten auBerhalb Deutschlands.

Ein anderes Thema: Im August

Q. 2021 ist das Zweite Fiihrungs-

positionen-Gesetz in Kraft getre-

ten. Fiir Bundesfrauenministerin Christine

Lambrecht (SPD) ,.ein Meilenstein fir die

Frauen in Deutschland”. Eine Ansicht, die
Sie teilen wiirden?
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Commerzbank als Arbeitgeber unter-
stitzt. Der Anteil der mannlichen Be-
schaftigten an der Gesamtteilzeitquote
liegt derzeit bei 13,1 Prozent und ist im
Vergleich zu 2017 mit 8,5 Prozent konti-
nuierlich gestiegen.

Personlich habe ich mich dafur entschie-
den, meine FUhrungsfunktion flexibler
auszugestalten. Ich kombiniere zum ei-
nem Teilzeit und mobiles Arbeiten, treffe
aber auch klare Vereinbarungen mit mei-
nem Mann zu Bring- und Abholsituatio-
nen unserer Kinder sowie Bankterminen
auBerhalb der Reihe. Auf diese Weise

kénnen wir uns beide beruflich verwirkli-
chen und gleichwertig fur unsere Kinder
da sein.

Bei Frauen ist oftmals die Famili-
4. enplanung ein vordergriindiger

Beweggrund fiir die Teilzeitstelle.
Welche Motive haben die mannlichen
Kollegen hierfiir?

Es gibt immer mehr Beschéaftigte in der
Commerzbank, die flexible Modelle fur
sich einfordern. Dabei ist nicht immer die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus-
schlaggebend. Der Grund fur Teilzeit
kann sehr vielfaltig sein, insbesondere
bei jingeren Generationen geht es hau-
fig um Selbstverwirklichung neben dem
Beruf sowie Freizeit. Aber auch Themen
wie Pflege von Angehorigen oder ge-
sundheitliche Aspekte koénnen Beweg-
grunde dafur sein.

Mittlerweile teilen sich in immer

mehr Unternehmen Fihrungs-

krafte ihre Position im Topsha-
ring-Modell. Welche Chancen ergeben
sich hierdurch fiir die Arbeitgeber?

In der Commerzbank bedeutet Topsha-
ring — Jobsharing. Daher teilen sich zwei
Fuhrungskrafte die Fuhrungsrolle, also
die fachliche und die disziplinarische Fih-
rung. Dank der Tandems ist eine zeitliche
100-prozentige Abdeckung ohne Abwe-
senheiten gegeben. Die FUhrungskrafte
tauschen sich regelméaBig aus und disku-
tieren unterschiedliche Perspektiven. Da-
durch werden Entscheidungen noch
Uberlegter und reflektierter getroffen.

Ist Topsharing fiir Sie das Fiih-
4. rungsmodell der Zukunft oder

nur eine kleine Ergdnzung zum
althergebrachten Modell?

Topsharing ist kein Ersatz fur flexible Ar-
beitsmodelle und kann daher nur als Er-
ganzung angeboten werden. Es ist immer
eine sehr individuelle Entscheidung, fur
welches Modell oder welche Form sich
Menschen entscheiden. Ein zukunftsfahi-
ges Unternehmen sollte daher eine Band-
breite von MaBnahmen anbieten, um den
unterschiedlichen Bedurfnissen Rechnung
zu tragen.
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