Freiradume bieten
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Wer als Bank im Markt punkten will, muss hervorragende Mitarbeitende
haben. Denn Kundenvertrauen setzt motivierte und kompetente Menschen
voraus, die sich mit Herzblut engagieren. Die TKB ist sich dessen bewusst
und arbeitet stetig an ihrer Unternehmenskultur. Sie iibertragt Mit-
arbeitenden Verantwortung und fordert unternehmerisches Handeln.

Engagement als Arbeitgeberin -
Beispiele aus dem Jahr 2017

Weitere 50 Beraterinnen und Berater haben das
ISO-Zertifikat erlangt.

1870 Ausbildungstage fanden statt; das entspricht
im Schnitt 2,3 Tagen pro Kopf.

Vier Mitarbeiterinnen konnten in einem Mentoring
vom bankinternen Austausch mit einer erfahrenen
Fohrungskraft profitieren.

Die Stellen der Bank werden wo méglich mit einem
Pensum von 80 bis 100 Prozent ausgeschrieben, um

dem Teilzeitgedanken Rechnung zu tragen.

250 Franken pro Mitarbeiter hat die Bank for Team-

Aktivitaten (z.B. Weihnachtsessen) zur Verfogung
gestellt.
Mitarbeitende erhalten ihre Lohnabrechnungen

elektronisch im neuen HR-Portal.

Uber 700 Arbeitsplitze bietet die TKB im Kanton
Thurgau an. Das Spektrum der Funktionen ist
vielfaltig und die Weiterentwicklung und Forde-
rung der Mitarbeitenden ist der Bank wichtig.
Auch wenn die Rekrutierung von erfahrenen Fach-
kriften nach wie vor eine zeitintensive Heraus-
forderung ist, geniesst die TKB seit vielen Jahren
einen guten Ruf auf dem Arbeitsmarkt. Dies nicht
nur dank attraktiver Anstellungsbedingungen

mit gut ausgebauten Sozialleistungen. Geschitzt
werden insbesondere die iiberschaubare Grosse
und das kollegiale Miteinander, das die Unterneh-
menskultur prigt. Mitarbeitende kénnen sich

auf allen Ebenen einbringen und etwas bewirken.
Noch mehr Nihe hat die Du-Kultur geschaffen:
Seit Mitte 2017 duzt man sich bei der TKB - vom
Bankrat bis zum Lernenden. Auch das Frauennetz-
werk, der jahrliche Mitarbeiter-Anlass oder die
Mitarbeiter-Zeitschrift sind Ausdruck der leben-
digen Kultur in der Bank.

Neve Zielvereinbarung und
Leistungsbeurteilung

Im Frithjahr 2017 hat die TKB den sogenannten
Leistungs- und Entwicklungsdialog — kurz LED
genannt — eingefiihrt. Dieser 16st das bisherige Ziel-
vereinbarungs- und Leistungsbeurteilungssystem
ab und bietet mehr Raum, um sich einzubringen.
Nicht die Bank macht Vorgaben, sondern der Mit-
arbeiter, die Mitarbeiterin entwickelt Vorschlige,
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wie er oder sie die Ziele der Abteilung respektive
die Umsetzung der Strategie unterstiitzen will.
An mindestens drei Gesprichen pro Jahr verein-
baren Vorgesetzte und Mitarbeitende gemeinsam
die konkreten Massnahmen. Die Mitarbeitenden
erhalten bei diesen Gesprichen jeweils Riick-
meldung, wie der Chef oder die Chefin die Haupt-
aufgaben und die definierten Ziele erfillt sieht.
Zudem bespricht man jahrlich den Entwicklungs-
stand des Mitarbeiters. Um den LED von Beginn
weg gut zu verankern, fiithrte die Bank Anfang 2017
Schulungen fiir Vorgesetzte und ein Webinar fiir
die Mitarbeitenden durch.

Wandel der Fihrungskultur

Der Leistungs- und Entwicklungsdialog ist Teil der
neuen Fithrungskultur, welche die TKB schritt-
weise weiterentwickeln will. Sie strebt nach einem
Fiihrungsstil, bei dem Vertrauen, Inspiration und
Eigenverantwortung in den Vordergrund riicken -
wihrenddem beim klassischen Fithrungsstil das
Prinzip «Vorgeben und kontrollieren» im Zentrum
steht. Bei der Wandlung ihrer Fithrungskultur ldsst
sich die TKB von der Universitit St. Gallen bzw.
einem Spin-off unterstiitzen, die das sogenannte
transformationale Fithrungsmodell lehren und
Unternehmen im In- und Ausland bei der prakti-
schen Umsetzung begleiten. Die neue Fithrungs-
kultur ist fiir die TKB kein Selbstzweck, sondern
sie dient dazu, agil und flexibel zu bleiben und

sich dem schnelllebigen Umfeld besser anzupassen.
Zudem riistet sich die Bank damit fiir eine Arbeits-
welt, in der die Zusammenarbeit iiber Bereiche und
Hierarchiestufen hinweg an Bedeutung gewinnt
und die auch den Bediirfnissen kiinftiger Genera-
tionen verstarkt Rechnung trigt. Und in der neue
Berufsbilder noch vermehrt heutige Stellenprofile
ablosen.

Intensive Schulungen zu Fihrungsthemen
Die zweite Fithrungsebene der Bank befasste
sich am jahrlichen Zweitages-Workshop intensiv
mit der neuen Fithrungskultur. An zwei weite-
ren Ausbildungstagen stand die Auseinanderset-
zung mit den neuen Fithrungsleitsitzen und das
Schaffen eines gemeinsamen Fithrungsverstind-
nisses in der Bank auf der Agenda (vgl. Kasten).
Zu den gleichen Themen wurden bis Ende Jahr
iiber 80 Teamleiterinnen und -leiter der Bank
geschult. Wer neu eine Fithrungsaufgabe ausiibt,
holt sich das Riistzeug dafiir in den externen
Fiithrungskursen des Bankenberatungszentrums
St.Gallen, das dieses Ausbildungsfeld fiir die

IGK - eine Kooperation von Deutschschweizer
Kantonalbanken - abdeckt. §6 Mitarbeitende
besuchten im Berichtsjahr IGK-Kurse. Weitere
30 Mitarbeitende schlossen im Berichtsjahr eine
externe Fachausbildung zu bankspezifischen
Themen ab.

Wissen a jour halten

Auch die iibrigen Weiterbildungsaktivititen waren
2017 rege und vielfiltig. Zehn Mitarbeitende absol-
vierten erfolgreich den vierzehntiagigen Lehrgang
«Kundenberatung». 300 Vertriebsmitarbeitende
wurden im Dezember zu den neuen Losungen der
Bank in der Anlageberatung geschult. Auch aus der
vielfiltigen Regulierungslandschaft gibt es immer
wieder Weiterbildungsbedarf, beispielsweise in den
Bereichen Datenschutz oder Geldwischerei. In der
bankinternen Weiterbildung ergdnzt die TKB

den klassischen Prasenzunterricht seit Jahren mit
elektronischen Hilfsmitteln wie E-Learning oder
Webinars. Diese werden immer wichtiger - und
erhohen die Flexibilitdt. So konnen Mitarbeitende
Module zu verschiedenen Themen individuell,

zeit- und ortsunabhingig am PC bearbeiten und

Moderne Fishrungsleitsatze

Ein Ausdruck der Fihrungskultur sind die Fihrungs-
leitsatze, die sich ein Unternehmen gibt. Die TKB hat im
Berichtsjahr — parallel zu weiteren Initiativen in Sachen
Fohrungskultur — neue Fuhrungsleitsatze entwickelt.
Eine Gruppe von Fiohrungskraften hat in einem Work-
shop die Grundlagen dafir erarbeitet. In Zusammen-
arbeit mit der Geschaftsleitung und unter fachlicher
externer Begleitung wurden die sechs Leitsatze dann
gescharft und formuliert. Bevor sie im Juni am Mitarbei-
ter-Anlass prasentiert wurden, konnten alle Mitarbeiten-
den in einem Intranet-Blog Stellung dazu nehmen.

Nun sind die Aussagen in Kraft — fir die TKB ist aber
klar: Die Leitsatze im Alltag zu verankern und ein
einheitliches Verstandnis zu entwickeln, braucht Zeit -
und die Bereitschaft, sich immer wieder neu damit
auseinanderzusetzen.

Die sechs Fihrungsleitsétze der TKB:

- FGhre mit Sinn und Inspiration

- Konzentriere Dich auf Nutzen und Resultate

- Zeig Interesse und schenke Vertraven

- Gib und frage nach Feedback

- Sei offen fir Wandel und gestalte ihn aktiv

- Ubernimm Verantwortung und entscheide



auch Tests absolvieren. Wer in der tdglichen Anwen-
dung der I'T-Programme ansteht, kann dank des
neuen I'T-Tools «Quick Access» innert Sekunden
auf nutzerfreundliche Anleitungen zugreifen. Dies
erlaubt ein effizientes Arbeiten und entlastet den
bankinternen Helpdesk. Auch im Vertriebsbereich
legt die Bank Wert auf regelmissige Trainings.
2017 haben die Beraterinnen und Berater zudem
ein neues Hilfsmittel erhalten, um die Beratungs-
gespriche mit Kunden auf spielerische Art und
Weise zu bereichern.

Professionelle Grundausbildung

Auch als Ausbildungsbetrieb fiir Berufseinsteiger
geniesst die TKB einen ausgezeichneten Ruf. Sie
legt Wert auf eine fundierte Lehrlingsausbildung
und beschiftigt gegen 50 Lernende. Anders als
andere Banken stellt die TKB die Branchenausbil-
dung mit eigenen Kriften sicher und bereitet

die Lernenden in einem einwochigen Ausbildungs-
lager auf die Lehrabschlusspriifung vor. Zudem
bietet sie nach dem Lehrabschluss allen jungen
Berufsleuten eine Stelle an, damit diese erste Pra-
xis sammeln konnen. Wihrend der Lehre erhalten
die Lernenden Unterstiitzung. So offeriert ihnen
die Bank ein finanzielles Guthaben fiir Aufwen-
dungen im Zusammenhang mit der Ausbildung -
beispielsweise fiir die Anschaffung von Fachlitera-
tur. Auch im Gesundheitsbereich sensibilisiert die
TKB die Auszubildenden: Wer bis nach der Lehre
nicht raucht, wird belohnt. Attraktiv ist der von der
TKB angebotene Berufseinstieg fiir Mittelschul-
absolventen. 2017 haben vier Absolventen die
anderthalbjihrige Ausbildung abgeschlossen, die

von der Bankiervereinigung zertifiziert ist.

ISO-zertifizierte Beraterinnen und Berater
2015 hat die TKB mit der Zertifizierung ihrer
Beraterinnen und Berater begonnen. Damit will
die Bank orts- und bereichsunabhingig eine
konstant hohe Qualitit in der Kundenberatung
sicherstellen. Zudem begegnet sie einer allgemei-
nen Entwicklung in der Bankbranche und gesetz-
lichen Anforderungen wie dem neuen Finanz-
dienstleistungsgesetz. Nach der Zertifizierung
der Private Banking- und Privatkundenberaterin-
nen und -berater 2015 und 2016 haben im Berichts-
jahr 53 Beraterinnen und Berater aus dem Firmen-
und Gewerbekundenbereich die Zertifizierung
erfolgreich absolviert. Damit verfiigen sie iiber
das Personenzertifikat nach dem internationalen
ISO-Standard 17024. Das Zertifikat wird vom
Schweizerischen Verband SAQ (Swiss Association
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for Quality) jeweils fiir drei Jahre ausgestellt und
muss danach erneuert werden. Die TKB zihlt zu
den ersten Kantonalbanken, deren Beraterinnen
und Berater ISO-zertifiziert sind.

Zeitgemdsses Lohnsystem

Beider Lohnpolitik legt die TKB Wert auf Konti-
nuitit und Gleichbehandlung. Massgeblich fiir den
Grundlohn ist die Funktion, welche die Bank auf-
grund eines einheitlichen Kriterienrasters mit
Punkten bewertet. Neben der Funktionsbewer-
tung beeinflussen Alter bzw. Erfahrung, Kompe-
tenz sowie die Entwicklungen im Arbeitsmarkt
das fixe Jahressalar, das in 13 Monatsraten ausbe-
zahlt wird. Das Lohnsystem ist so ausgestaltet,
dass eine Diskriminierung der Geschlechter aus-
geschlossen ist. Dies bestitigt der TKB auch das
unabhingige Schweizer Beratungsunternehmen
Confer. Das variable Gehalt richtet sich nach dem
Geschiftsverlauf und wird fiir jeden Mitarbeiter,
jede Mitarbeiterin aufgrund der Leistung fest-
gelegt. Bei Kader- oder Direktionsmitgliedern ist
der variable Anteil am Gesamtsaldr hoher als bei
Mitarbeitenden. Die Hohe der gesamten variablen
Lohnsumme wird vom Bankrat auf der Basis des
bereinigten operativen Ergebnisses auf Antrag des
Personalausschusses festgelegt. Bei Mitgliedern
der Direktion verabschiedet der Personalausschuss
die Obergrenze fiir den variablen Lohnanteil. Fiir
die Festlegung der Vergiitung der Geschiftsleitung
ist der Bankrat zustindig (vgl. dazu die Informatio-
nen im Kapitel «Corporate Governance»).

Kadermitarbeitende* nach Geschlecht
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* Mitglieder des Kaders, der Direktion und der Geschaftsleitung

Weitere Zahlen und Informationen zu den TKB-Mitarbeitenden
gibt es auf www.tkb.ch/nachhaltigkeit
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Mitarbeiter-Umfrage: Gutes Zeugnis fir die TKB

Die TKB ist eine attraktive Arbeitgeberin, mit der
sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eng
verbunden fiihlen. Das zeigen die Resultate der
Mitarbeiter-Umfrage, welche die Bank regel-
mdssig durchfihrt. Auch in der jingsten Umfrage
vom Sommer 2017 erhielt die TKB ausgezeich-
nete Noten.

Bemerkenswert ist die hohe Beteiligung: 640 Per-
sonen oder 90 Prozent der Mitarbeitenden nahmen
teil - so viele wie noch nie. Die Umfrage fithrte

die TKB mit dem Unternehmen «Energy factory»
durch. Dieses der Universitit St. Gallen nahe-
stehende Unternehmen unterstiitzt die Bank bei
der Weiterentwicklung der Fithrungskultur (vgl.
dazu Informationen im Haupttext dieses Kapitels).
Von Mitte Juni bis Anfang Juli konnten sich alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter online und
anonym zu acht Themenkreisen dussern. Gefragt
wurde unter anderem, wie sie die Kundenorientie-
rung der TKB einschidtzen, wie sie die Arbeits-
prozesse und die Unternehmensstrategie beurtei-
len oder wie sie die Entwicklungsmoglichkeiten

in der Bank erleben. Auch zum Stichwort Digita-
lisierung, zur Zusammenarbeit und zu den neuen
Fiihrungsleitsdtzen der TKB galt es Fragen zu

Commitment (Verbundenheit)
87

Bin stolz, bei der TKB zu arbeiten
90

Mir liegt viel am Erfolg der TKB
93

Setze mich ausserordentlich fir die TKB ein
89

Stelle die Kundenbedurfnisse ins Zentrum
83

beantworten. Insgesamt resultierten iiberall sehr
hohe Werte, die auch mit vergleichbaren Unter-
nehmen aus der Schweiz und Europa mithalten
konnen - oder diese da und dort gar tibertreffen.
Neben den bereits etablierten Werten «Commit-
ment» (Verbundenheit) und «Zufriedenheit»
erhob die TKB zum ersten Mal die «organisatio-
nale Energie». Diese zeigt auf, wie hoch die
Leistungs- und Wandlungsfihigkeit eines Unter-
nehmens im heutigen schnelllebigen Umfeld ist.
Unternehmen mit einer starken organisationalen
Energie sind besser als andere in der Lage, dem
Wandel zu begegnen und sich Verdnderungen er-
folgreich anzupassen. Mit einem Wert von 50 auf
einer Hunderterskala zeichnet sich die TKB durch
ein hohes Mass an organisationaler Energie aus.
Die besten Unternehmen bringen es im Schnitt
auf einen Wert von 56. Auch wenn die TKB stolz
sein darf iiber die gute Einstufung durch ihre
Mitarbeitenden: Es gibt auch einige Handlungs-
felder. Diese lassen sich nicht pauschal nennen,
sondern fallen je nach Geschiftsbereich oder
Abteilung unterschiedlich aus. Die Personalabtei-
lung entwickelt zusammen mit den jeweiligen
Fithrungskriften passende Massnahmen fiir die
Bearbeitung der Handlungsfelder.

Empfehle die TKB als Arbeitgeberin
89

Bin mit der Arbeitssituation zufrieden
82

Fohle mich in der Entwicklung gut unterstitzt
70

Zusammenarbeit in der Bank funktioniert gut
70

Arbeitsablaufe sind auf Kunden ausgerichtet
77

Die Resultate der Mitarbeiter-Umfrage sind buchstéblich im grinen Bereich. Die grinen Balken zeigen die Gesamtwertung zu aus-
gewdhlten Fragestellungen auf einer Skala von 1 bis 100. Werte Gber 75 sind — auch im Vergleich mit anderen Unternehmen — sehr gut.





