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IM BANKENSEKTOR DER SCHWEIZ

Landerbeitrag Schweiz zu den OECD-Studien zum Thema
“Les relations entre 'enseignement supérieur et I'emploi”

Marcel Baeriswyl, Vizedirektor der Kantonalbank von Bern, Bern und
Monika Roth-Herren, Advokatin, juristische Sekretarin der Schweizerischen
Bankiervereinigung

SCHWEIZERISCHE BANKIERVEREINIGUNG, Basel, Juli 1990



1. Die Banken als Teil des tertiaren Sektors

Der tertidre Wirtschaftssektor hat zu Beginn der 70er Jahre den
sekundaren Sektor als dominanten Sektor abgelost. Heute sind
iiber 55 % aller Erwerbstatigen im Dienstleistungsbereich
beschaftigt (Abb. 1). In diesem Anteil sind jedoch nicht
samtliche Berufe mit Dienstleistungsfunktionen erfasst; in der
Industrie kann seit langerem eine Verlagerung zum technischen
und administrativen Personal festgestellt werden.

Abbildung 1

Beschaftigung nach Wirtschattssektoren
Veranderung der Prozentanteile 1950-1989
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2. Stichworte zur Konkurrenzsituation

In der Schweiz herrscht das Universalbankenprinzip vor. Die Ban-
ken dirfen samtliche Geschafte tatigen und sind nicht gezwun-
gen, sich auf bestimmte Aktiv-, Passiv- oder indifferente Ge-
schafte zu beschranken.

Die Banken lassen sich aufgrund ihrer Geschaftsstruktur stati-
stisch in folgende Gruppen aufgeteilt: Kantonalbanken, Grossban-
ken, Regionalbanken und Sparkassen, Darlehens- und Raiffeisen-
kassen, librige Banken (ubrige Schweizer Banken, auslandisch be-
herrschte Banken), Finanzgesellschaften, Filialen auslandischer
Banken, Privatbanquiers. Gemessen an der Bilanzsumme (nachfol-
gend in Mrd. Franken, Zahlen 1988, ausgedriickt) sind die Gross-
banken eindeutig die grosste Bankengruppe (483.5), gefolgt von
den Kantonalbanken (179.7) (Tabelle 1).

TABELLE 1

Struktur des schweizerischen Bankensystems 1988

Bankengruppen Anzahl Institute Niederlassungen Bilanzsumme Personalbestand
(davon im Ausland) in Mrd. Fr. Ende Jahr

Kantonalbanken 29 741 ( ~) 179.7 17°339

Grossbanken S 901 (38) 483.5 60°'816

Regionalbanken und

Sparkassen 213 672 ( -) B2.4 8223

Darlehens- und

Raiffeisenkassen 2+ 1°241 ( -) 28.1 2°774

Uebrige Schweizer

Banken 89 287 ( 8) 50.6 11°233

Privatbankiers 22 27 ( =) 5.0 2'539

Auslandbanken und

Filialen auslan-

discher Banken 133 273 (39) 115.6 17007

Finanzgesellschaften 133 144 ( 2) 22.7 1'888

Total = _fi26 = _4°'2B6 =_967.6 = 121'819

* 2 Verbdnde mit 1'241

angeschlossenen Kassen

Quelle: Schweizerische Nationalbank



4. Qualifikationsstruktur in Zahlen

Der Bankensektor verzeichnet seit langerem einen wachsenden
Bedarf an qualifiziertem Personal. In der Zeit zwischen 1983
bis 1986 hat sich der Personalbestand der Banken in der Schweiz
um 14'000 bzw. 14,8 % auf 105'398 Personen erhoht; der Anteil
der Mitarbeiter mit hoherer Ausbildung ist im selben Zeitraum
um mehr als das Doppelte gestiegen. Signifikant ist
diesbeziiglich die markante Zunahme der Naturwissenschafter
(Mathematiker, Physiker), der Ingenieure sowie der
HTL-Absolventen. Dies hangt unzweifelhaft mit dem raschen
Vordringen der elektronischen Daten- und Infor-
mationsverarbeitung sowie der elektronischen Kommunikation zu-
sammen, bei denen die Banken zu den bedeutendsten Anwendern ge-
horen.

Aus den Ergebnissen der Volkszahlung 1980 geht andererseits
deutlich hervor, dass der grosste Teil, namlich fast 50 %, der
leitenden Angestellten im Bankensektor Personen mit einer
kaufmannischen Lehrabschlusspriifung als hochster
Ausbildungsstufe sind. Demgegeniiber verfiigen "nur” rund 24,4 %
der leitenden Angestellten iliber einen Hochschulabschluss
(Tabelle 2). Es ist keine Seltenheit, dass Personen mit einer
urspringlich kaufmannischen Grundausbildung schliesslich
Spitzenpositionen im Management einnehmen.

TABELLE 2

Ausbildung der leitenden Angesteliten
im Bankensektor 1980

Aus-/Berufsbildung Anteil in %
Kautm. Lehrabschiussprifung 48.6
Wirtschaftswissenschaften 13.0
Handelsschule 12.1
Rechiswissenschaften 7.2
Maturq, Lehrerseminar 5.5
Uebrige Hochschulabsolventen 2.9
Hohere Ausbildung in Handel und
Verwaltung (z.B. HWV, HKG) 2.7
Ingenieurwissenschafien 1.3
Sonstige héhere Berufs- und
Fachausbildung 0.7
Andere Aus-/Berufsbildung 5.1
Keine Angaben 0.9
100.0

Quelle: Volkszéhlung 1980



Abbildung 5

AUSBILDUNGSWEGE IM SCHWEIZERISCHEN BANKWESEN
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7. Universitare Ausbildung

Grundsatzlich stehen dem Studenten neben den normalen akademi-
schen Studiengangen drei bankbezogene, universitare Ausbildungs-
wege offen: An den Universitaten Genf und Zirich oder an der
Hochschule St. Gallen kann er sich bankspezifisches Fachwissen
aneignen. Von Bedeutung ist, dass bei den Banken auch sehr vie-
le Naturwissenschafter, Ingenieure, Juristen und Volks- und Be-
triebswirtschafter beschdftigt sind.

Akademiker sind in der Bankenwelt begehrte Mitarbeiter. Daher
bemiihen sich insbesondere die drei Grossbanken darum, junge
Hochschulabsolventen zu rekrutieren. Zu diesem Zweck bieten sie
Einstiegs- und Ausbildungsprogramme fiir Universitatsabsolventen
an, welche sich z.B. iliber die Bereiche Kommerz, Marketing, Anla-
geberatung, Informatik, Finanz, Ausbildung und Rechnungswesen
erstrecken. Diese Hochschulabsolventenprogramme sind von unter-
schiedlicher Dauer; sie sind zwischen 6 und 18 Monaten befri-
stet. Eine Grossbank erganzt ihr Angebot durch ein Academic
Assessment. Es handelt sich dabei um ein Potentialbeurteilungs-
seminar fur Hochschulabsolventen, welches 2 Tage dauert. Die Be-
urteilungsdimensionen sind Teamverhalten, Ausdrucksverhalten,
Durchsetzungsvermogen, Problemlosungsfahigkeit und Arbeitstech-
nik. Dieses neuere Angebot zeigt ganz deutlich den Trend, die
Ausbildungs- und Schulungsmoglichkeiten bei einem ausgetrockne-
ten Arbeitsmarkt als Akquisitionsinstrument zu verwenden.

8. HOohere Fachpriufungen

Die hohere Berufsausbildung, die mit einer hoheren Fachpriifung
abgeschlossen wird, reiht sich in der Regel an eine absolvierte
Berufslehre oder eine gleichwertige Ausbildung an; meist setzt
sie zudem eine mehrjahrige Berufspraxis voraus. Die Lehrgange
sind berufsorientiert, umfassen mehrere, zum Teil auch branchen-
ibergreifende Stoffgebiete und dauern normalerweise mehrere Jah-
re. Im Berufsbhildungsgesetz geregelt sind - um im banknahen Um-
feld zu bleiben - die hoheren Fachprifungen fur Bankkaufleute,
Buchhalter-Controller, EDV-Analytiker sowie die HOhere Wirt-
schafts- und Verwaltungsschule HWV und die Hohere Kaufmannische
Gesamtschule HKG.

Die hoheren Fachpriifungen dienen laut Berufsbildungsgesetz da-
zu, festzustellen, "ob der Bewerber die erforderlichen Fahigkei-
ten und Kenntnisse besitzt, um einen Betrieb selbstindig zu lei-
ten oder in seinem Beruf hoheren Anspriichen zu geniigen".

Die Moglichkeit, hohere Fachpriifungen zu erwerben, werden lau-
fend erweitert bzw. den neuesten Anforderungen angepasst. In
den folgenden Abschnitten beschranken wir uns deshalb auf eini-
ge der erwdahnten Beispiele.

Durchgefihrt werden die hoheren Fachpriifungen von den Berufsver-
banden - fiir die Banken ist dies die Schweizerische Kommission
fur Bankfachpriifungen, unter Aufsicht des Bundes, der ebenfalls
die Prifungsreglemente genehmigt.
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9. Kaderausbildung

Ziel der Kader- und Fihrungsausbildung ist es, Fachwissen zu ak-
tualisieren und zu vertiefen sowie - als zusatzliche, erweitern-
de Dimension - die Fiihrungsqualitaten und Vorgesetzteneigen-
schaften zu bilden, festigen und zu entwickeln. Inhaltlich geht
es in erster Linie darum, dass das Management

- die Fihrungsfunktionen versteht und situationsgerecht wahr-
nimmt,

- die Fihrungsinstrumente und -methoden kennen und anzuwenden
lernt,

- sich der Verantwortung gegenuber den Mitarbeitern, der Bank,
den Kunden und der Oeffentlichkeit bewusst wird,

- mithin: unternehmerisch zu denken und zu handeln versteht.

Dabei kann davon ausgegangen werden, dass den eigentlichen Semi-
narien eher die Bedeutung von orientierenden und motivierenden
Elementen und Zwischenstationen zukommt. Die eigentliche Ent-
wicklung des Managers erfolgt in erster Linie durch Ausiiben von
Verantwortung, Uebernahme neuer Aufgaben und Funktionswechsel.

Formal umfasst die Kaderausbildung zum einen die Nachwuchsforde-
rung. Durch eine angemessene, zielgruppenspezifische Weiterbil-
dung und Entwicklung werden der Fihrungsnachwuchs auf allen Stu-
fen sichergestellt und fahige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auf die Uebernahme einer Fiihrungsaufgabe vorbereitet. Die Fih-
rungsausbildung beinhaltet aber ebenso die permanente Weiterbil-
dung des Bankkaders bis hin zum obersten Management. Je hoher
der Manager in der Hierarchie angesiedelt ist, umso mehr tritt
anstelle der bankspezifischen Weiterbildung die eigentliche Fuh-
rungsschulung und die Personlichkeitsbildung (vgl. Abbildung 6).

Abbildung 6 zeigt gleichzeitig, dass die Abgrenzung der fachli-

chen Weiterbildung zur Kaderausbildung vorwiegend theoretischer

Natur ist, schliesst doch die Ausbildung des Managements sowohl

Forderung im Fachwissen als auch Persdnlichkeitsbildung und Fuh-
rungsschulung ein.
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9,1 Allgemeine Ausbildung (Personlichkeitsausbildung)

Bereits seit den friihen 70er Jahren wird, mit unterschiedlicher
Intensitdt, versucht, ganzheitliche grossziigige Ausbildung im
Kaderbereich zu gewdhrleisten. Das Leitbild einer der Grossban-
ken halt fest, "dass Fihrungskrafte neben dem Erwerb von Fach-
wissen und der Wahl des richtigen Fuhrungsverhaltens auch die
Auseinandersetzung mit der politischen, sozial-ethischen und
kulturellen Umwelt zu suchen haben". Dies wird zu einem grossen
Teil auch mit externer Beratung zu verwirklichen versucht, wo-
bei kulturelle und politische Veranstaltungen, Gesprache mit
Personlichkeiten des 6ffentlichen Lebens oder kulturgeschichtli-
che Exkurse eingebaut werden.

9,2 Fachausbildung fiir Kader

Fachausbildung zur Fdrderung des Managements wirft verschiedene
Probleme auf:

- Je hohere qualitative Anforderungen an die Weiterbildung ge-
stellt werden, umso akzentuierter stellt sich die Frage nach
der Tragerschaft; es bieten sich innerbetriebliche, iiberbe-
triebliche sowie externe Alternativen an.

- Die "on-the-job"-Ausbildung nimmt an Bedeutung noch zu; die
universelle und internationale Ausrichtung der Geschdftstatig-
keit der Schweizer Banken verlangt verstarkt einen Lernort,
der in auslidndischen Finanzzentren domiziliert ist, sei es
bei Bankstellen des eigenen Konzerns oder bei befreundeten
Korrespondenten.

-~ Die Universitaten gewinnen an Bedeutung; immer komplexer wer-
dende Dienstleistungen rufen nach intensiverer Hilfestellung
durch Forschung und Lehre. Die bis in die 70er Jahre dominie-
rende Berufserfahrung wird vermehrt durch wissenschaftliche
Erkenntnisse erganzt. Nachdiplomstudien verstdrken die Verbin-
dung Forschung - Praxis.

Die in Abbildung 7 ersichtliche Bestandesaufnahme - sie erhebt
keinen Anspruch auf Vollstidndigkeit - beweist, dass sich in der
Schweiz auf verschiedensten Ebenen Kooperationsansdtze realisie-
ren liessen.



9.3 Fihrungsausbildung

Die intensiven Aus- und Weiterbildungsanstrengungen der Schwei-
zer Banken sind eng mit dem Wachstum im Finanzsektor der vergan-
genen 25 Jahren und den daraus resultierenden betrieblichen Ver-
dnderungen verkniipft. Es blieb den Banken keine andere Wahl,

als eigene, vorerst grosstenteils innerbetriebliche Ausbildungs-
programme aufzubauen. In erster Linie wurde dabei die fachliche
Forderung intensiviert; die Fihrungsausbildung etablierte sich
erst spater und profitierte hauptsachlich von zwei Entwicklun-
gen:

Zum einen wurden durch die Expansion fiuhrungsmassige und organi-
satorische Strukturveridanderungen notwendig. Auf diesem Wege wur-
den teilweise ganzheitliche Fuhrungsmodelle (zum Beispiel das
Harzburger Modell, das St. Galler-Management-Modell, die Fih-
rung durch Zielsetzung etc.) adaptiert, die ihrerseits eine ent-
sprechende Ausbildung der Fiihrungskrafte erforderten.

Zum andern schlug sich ein verandertes Bewusstsein beziiglich
der Wahrnehmung von Fiihrungsaufgaben nieder. Einerseits wurde
die Lernbarkeit der Fihrung zumindest in Teilgebieten mehr und
mehr erkannt, anderseits stellten auch die Mitarbeiter aufgrund
einer veranderten Motivationsstruktur gesteigerte Anforderungen
an das soziale Verhalten der Vorgesetzten.

Die betriebliche Ausbildung wurde somit mehr und mehr zu einem
Instrument, das - neben Neueinstellung, Automation etc. - der
Bereitstellung, Erhaltung und Weiterentwicklung des notwendigen
Leistungspotentials diente. Der Fiithrungsausbildung im speziel-
len kommt dabei die Aufgabe zu, die Vorgesetzten zu befahigen,
ihren gegenwartigen und zukiinftigen Fiihrungsaufgaben gerecht zu
werden und den Fihrungsnachwuchs zu fodern. Die Methoden der
Fihrungsausbildung sind vielfdltig. Zum einen kann unterschie-
den werden zwischen individueller Forderung (Ausbildung am Ar-
beitsplatz, planmassiger Stellenwechsel, Einsatz als Assisten-
ten, Stellvertreter oder Nachfolger, Zuweisung von Sonderaufga-
ben) und den Methoden der Gruppenausbildung (Seminarien, Vortra-
ge).

Je nach Betriebsgrosse wurde die Ausbildungsfunktion unter-
schiedlich institutionalisiert. Im Bereich der Fiihrungsausbil-
dung finden wir heute ebenfalls sowohl innerbetriebliche, uber-
betriebliche wie auch ausserbetriebliche Ausbildungsformen.

Wenn auch zu Beginn der Ausbildungsentwicklung von Flihrungskraf-
ten vor allem externe Veranstaltungen im Vordergrund standen,

so ist in den letzten Jahren ein deutlicher Trend - bezogen auf
die Fihrungsausbildung - zur internen und uberbetrieblichen Wei-
terbildung festzustellen; iiberbetriebliche Kooperationsansatze
scheinen bei der Fihrungsausbildung eher an Grenzen zu stossen.

Dafiur durften wohl folgende Grinde verantwortlich sind:

- zunehmender Zweifel an der Bedurfnisgerechtigkeit des Ausbil-
dungsangebotes externer Veranstalter;
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Die SBS baut auf einem angemessenen theoretischen Wissen und ei-
ner ausgedehnten Berufserfahrung der Absolventen auf. Thema-
tisch will sie sich in erster Linie der bankfachlichen Neuent-
wicklungen annehmen und dadurch mithelfen, den dauernden Wandel
im internationalen Bank- und Finanzwesen zu bewaltigen. Vom In-
halt her sollen einerseits Themen im Zentrum stehen, die fiur

die Bank als Ganzes bedeutsam sind. Anderseits soll aber auch
eine Vertiefung und Spezialisierung in einer der grossen Ge-
schiftssparten moglich sein. Deshalb werden wahlweise die drei
Studienrichtungen "commercial banking", "investment banking"

und "trust banking" angeboten. Die Ausbildungsprogramme werden
jahrlich den laufenden Verdnderungen auf den internationalen Fi-
nanzmarkten angepasst. Renommierte Lehrkrdafte und angepasste Un-
terrichtsmittel sollen eine Ausbildung von hoher Qualitat und
Aktualitdt sichern. Das Lehrkonzept der SBS sieht neun Unter-
richtswochen vor, die sich in Bldcken von drei Wochen auf drei
aufeinanderfolgende Jahre verteilen. Zwischen den Kursblodcken
haben die Absolventen der Schule im angeleiteten Selbststudium
Pflichtlektiiren zu verarbeiten und eigene Arbeiten zu redigie-
ren. Am Ende des gesamten Ausbildungsganges erhalten die Teil-
nehmer ein Zertifikat.

9.4.2 Studienzentrum Gerzensee

Im Jahre 1980 erwarb die Schweizerische Nationalbank das um

1700 erbaute "Neue Schloss” in Gerzensee. Die historisch wert-
vollen Gebdulichkeiten, verbunden mit der ruhigen Lage am Siid-
fuss des Belpberges zwischen Bern und Thun, erwiesen sich als
ideal fiir die Errichtung eines Kurszentrums. Nach einer lange-
ren Bauzeit wurde das Studienzentrum Gerzensee in der Form ei-
ner rechtlich selbstidndigen Stiftung im Frihjahr 1986 eroffnet.
Im Stiftungsrat und Schulungsausschuss sind die Schweizerische
Nationalbank, die Eidgenossenschaft, die Wirtschaft und die Wis-
senschaft vertreten.

Die Stiftung bezweckt unter anderem:

~ ein Zentrum zur Ausbildung von Zentralbank-, Bank- und Wirt-
schaftsfachleuten aus dem In- und Ausland zu betreiben;

- den Zentralbanken sowie anderen Institutionen und Personen,
die Verantwortung fur Staat und Wirtschaft tragen, eine Be-
gegnungsstdtte zur Verfiigung zu stellen.

Im Studienzentrum werden seither Ausbildungskurse fiir Kader von
auslandischen Zentralbanken und Unternehmungen des Finanzplat-
zes Schweiz im weitesten Sinne angeboten. Die wichtigsten behan-
delten Themen sind Geldtheorie und Geldpolitik, Finanzmirkte

und Portfolio-Management sowie allgemeine volkswirtschaftliche
Fragen. In verschiedenen dieser Themenschwerpunkte findet im
Studienzentrum auch eine rege wissenschaftliche Aktivitat

statt, die sich in entsprechenden Konferenzen, eigenen For-
schungsarbeiten und Publikationen ausdriickt.

In den letzten Jahren sind die Seminarien, die fir die Kader-

krdfte des Finanzplatzes Schweiz entwickelt wurden, auf reges

Interesse gestossen. Ziel der Kurse ist es namlich, Teilnehmer
neue wissenschaftliche und praktische Erkenntnisse in den je-

weiligen Gebieten in geeigneter Form zu vermitteln.
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- Einfithrungsseminar (24-28 Jahre)
16-wochiger Kurs, aufgeteilt in drei Zeitrdume innerhalb zweier
Jahre, fiir junge Nachwuchsleute zur Vereinheitlichung der unter-
schiedlichen Vorkenntnisse.

- Grundseminar (30-40 Jahre)
12-wochiger Kurs, aufgegliedert in einen Zeitraum von drei Jah-
ren, fliir Nachwuchsleute mit Anlagen fiir hohere Kaderpositionen
(Leiter von Sektionen).

- Weiterbildungsseminar (40-50 Jahre) _ .
2-wochiger Kurs fiir zur Befdrderung vorgesehener Direktionsmit-
glieder (Leiter von Hauptsektionen, Abteilungen und Niederlassun-
gen).

- Fortbildungsseminar I (35-65 Jahre)
l-wochiger Kurs fiir die gesamte Direktion

- Fortbildungsseminar II (35-65 Jahre)
l-wochiger Kurs fiir Unternehmensfiihrung (Auswahl aus Geschafts-
leitung und Direktion)

- Fortbildungsseminar III (35-65 Jahre)
2-3-tdgiger Kurs fiir Aufsichtsbehdrden (Verwaltungsrat und Kon-
trollstelle)

hweizerisch Bankverein

Beim Schweizerischen Bankverein ist die Aus- und Weiterbildung der
Mitarbeiter und Kader ein Bestandteil der Fiihrungsaufgabe. Dement-
sprechend nehmen auch die gezielte individuelle Forderung des ein-
zelnen Mitarbeiters in fachlicher, sprachlicher und allgemein be-
ruflicher Hinsicht - aber auch die Gruppen- und Einzelausbildung
on the job - einen hohen Stellwert ein.

Die kursmdassige Ausbildung wird im wesentlichen durch 4 Instanzen
getragen. Die 8 regionalen Ausbildungszentren un ie zentrale Aus-
bildungsabteilung nehmen sich insbesondere der fachlichen Grundaus-
bildung, der allgemeinen bankfachlichen Ausbildung und der Schu-
lung in der Biirokommunikation an. Um das immer wiederkehrende gros-
se Ausbildungsvolumen rationell, individuell und zeitgerecht bewidl-
tigen zu konnen, setzt der Schweizerische Bankverein mit Erfolg

auf sinnvolle Kombination zwischen Computer Assisted Instruction
(CAI) und begleitendem praxisorientierten Gruppenunterricht. Auch
die allgemeine Fiihrungsausbildung des mittleren Kaders, wie z.B.
Motivation, Delegation, Kontrolle, Qualifikation usw. und die Ver-
kaufsschulung, werden durch die grdsseren regionalen Ausbildungs-
zentren und die zentrale Ausbildungsabteilung wahrgenommen. Dage-
gen ist es Aufgabe der einzelnen Sitzdirektionen, zusammen mit dem
betroffenen Kader, anstehende Filhrungsaufgaben in Kursen, Tagungen
oder Sitzungen zu behandeln und zu bewdltigen. Die zentrale Ausbil-
dungsabteilung nimmt u.a. noch die folgende Aufgabe wahr:

- Entwicklung von Hilfsmitteln, Medien (u.a. CAI-Lernprogramme),
Trainer- und Teilnehmerunterlagen

- Aus- und Weiterbildung der in der Ausbildung eingesetzten voll-
und nebenamtlichen Trainer/Referenten

- Beratung der Sitzdirektionen und Sparten in Ausbildungsfragen
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10,1.3 Schweizerische Kreditanstalt

Diese Bank kennt keinen ortlichen Schwerpunkt fur ihre Seminarange-
bote. Sie hdlt ihre Veranstaltungen an verschiedenen Orten in der
ganzen Schweiz ab. Ein weiterer, sofort ins Auge fallender Unter-
schied ist, dass diese Bank der Ausbildung von Teams, wie sie im
Arbeitsalltag in der Bank zusammenarbeiten, viel Gewicht beimisst.
So werden ganze Gruppen einer Sparte in einem Kurs hierarchieiiber-
greifend geschult. Dies erleichtert den Wissenstransfer. Die Pro-
gramme fiir die Direktionsstufe bemessen sich aus drei Seminarkate-
gorien. Der Begriff "Management®” umschreibt Kurse, welche sich
etwa mit Arbeits-, Lese-, Verhandlungstechniken auseinandersetzt
sowie mit verschiedenen Aspekten der Fiihrung. Die Bankmanagement-
seminarien haben obligatorischen Charakter. Die dritte Programm-
gruppe ist bankfachspezifisch ausgerichtet.

Auch bei der Schweizerischen Kreditanstalt sind personlichkeits-
bildende Elemente wichtige Komponenten eines Seminars. Das Konzept
unterscheidet sich vom "Wolfsberg" dadurch, dass das entsprechende
Angebot nicht in den Tagesablauf einer Kurswoche eingebaut ist.
Vielmehr bildet es Teil eines speziellen Seminars (beispielsweise
People Management Skills). Die Schweizerische Kreditanstalt be-
tont, dass sie grossten Wert auf die Ausbildung am Arbeitsplatz
legt. Dies wird realisiert durch Job-Rotation, durch Stellvertre-
tung, Mitarbeit in Projekten und Auslandseinsatzen, wo durch das
"learning by doing* eine Wissenserweiterung und -vertiefung er-
folgt.

Die Schweizerische Kreditanstalt verfugt zudem uber ein Assessment-
Center, dessen Bestehen fiir den Zugang in die Direktion dieser
Bank unerldsslich ist. Die Bank hat dieses Beurteilungsinstrument
vor 10 Jahren eingefiihrt. Die Beurteilung der Kandidaten in diesem
viertdtigen Seminar, an dem jeweilen 12 Direktionsnachwuchskandida-
ten teilnehmen, erfolgt durch verschiedene Uebungen. Folgende Kri-
terien sind massgebend: soziale Fahigkeiten, konzeptionelle Fahig-
keiten, "helicopter-view", Personlichkeitsformat und Belastbar-
keit. Mit der standardisierten Durchfiihrung des Assessment-Centers
mochte das Institut garantieren, dass alle Teilnehmer unter den
gleichen Bedingungen gepriift werden. Der Einsatz mehrerer Beobach-
ter an unterschiedlichen Uebungen (fiihrerlose Gruppendiskussionen
mit vorgegebenen Rollenanweisungen, spontane und vorbereitete Re-
ferate, Uebungen zur Arbeits- und Delegationstechnik, miundliche

und schriftliche Fallstudien, Managementgames und Zweiergesprache)
soll verhindern, dass einseitige Beurteilungen erfolgen.

10,2 Kooperation innerhalb von Bankenqruppen

10.2.1 Ausbildungskooperation im Verband Schweizer Regionalbanken

Der Verband Schweizer Regionalbanken bietet seinen 192 Mitgliedin-
stituten seit einiger Zeit Ausbildungskurse an. Grundsdtzliche Ue-
berlegungen, die spater in ein Ausbildungskonzept miindeten, fithr-
ten im Jahre 1985 zum Entschluss, die Zusammenarbeit auf dem Gebie-
te der Ausbildung wesentlich zu verstdrken. Die Ausbildungspolitik
wurde schrittweise und konsequent verwirklicht. Den Mitgliedinsti-
tuten steht heute ein breites Ausbildungsangebot auf allen Stufen
zur Verfiigung.
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Obwohl einer gemeinsamen Kaderausbildung - wie bereits dargestellt
- Grenzen gesetzt sind, steht das Bestreben im Vordergrund, eine
Fiihrungsausbildung zu realisieren, welche auch die institutsindivi-
duellen Bediirfnisse so weit als mdglich beriicksichtigt. Das inte-
grierte Ausbildungskonzept der IGK ist dreistufig aufgebaut: Eine
erste Stufe umfasst die Fiihrunggrundausbildung. Zum einen werden
junge Nachwuchskrafte berufsbegleitend in einem dreijahrigen, in-
stitutsspezifischen Lehrgang auf die spatere Uebernahme von Fih-
rungsaufgaben vorbereitet. Zum andern werden Mitarbeiter, die be-
reits iiber Fiihrungserfanrung verfiigen, in Grundseminarien ausgebil-
det. Eine zweite Stufe beinhaltet die eigentliche, permanente Fiuh-
rungsweiterbildung. Die Fiihrungsseminarien werden nach Kaderstufen
gegliedert ausgeschrieben und méglichst auf die Bediirfnisse der
Zielgruppen zugeschnitten. Dadurch soll ein intensiver Erfahrungs-
austausch unter den Kadern gefordert werden. In einer dritten Stu-
fe bietet die IGK Hand fiir die Durchfiihrung der ganz auf die Be-
diirfnisse des jeweiligen Mitgliedinstituts zugeschnittenen, bankin-
ternen Fiihrungsausbildung. Sie unterstiitzt einzelne Kantonalbanken
zudem mit individueller Managementberatung, so etwa bei der Imple-
mentierung von Fihrungssystemen oder bei der Erstellung von Ausbil-
dungskonzepten. Als spezielle Weiterbildungsveranstaltungen fiihrt
die IGK sodann - in Kooperation mit dem Verband Schweiz. Kantonal-
banken in Basel - auch Direktions-, Personalchef-, Organisations-
chef-, Ausbildungsleiter- und Marketingleiter-Ausbildungsveranstal-
tungen sowie Kurse nach besonderen Bediirfnissen durch.

In letzter Zeit unternimmt die IGK Bestrebungen, ihr Ausbildungsan-
gebot iiber die eigentliche Fiihrungsausbildung hinaus zu erweitern
und mit hoheren Fachkursen zu erganzen. Die bisher praktizierte
strikte Trennung zwischen Fiihrungsausbildung und fachlicher Schu-
lung kann eine gegenseitige Koordination in diesen Bereichen er-
schweren oder gar ganz verhindern.

11. Anforderungen an eine zukunftsgerichtete Ausbildung

Die Aus- und Weiterbildungsleistungen im Bankensektor sind umfang-
reich und gelten als besonders erfolgreich. Die Anforderungen wach-
sen aber stiandig weiter. Sie werden vornehmlich von zwei Bestim-
mungsfaktoren definiert: der Unternehmung "“Bank" (Bankentyp, Orga-
nisation, Infrastruktur, Mitarbeiterstruktur etc.) und dem Markt
(Kundenbediirfnisse, Konkurrenz, technologische Entwicklung, Dienst-
leistungen, gesetzliche und andere Rahmenbedingungen). Die bereits
bisher spiirbaren Trends werden sich noch weiter verstarken.

Die Unternehmung "Bank" will durch eine zielgerichtete, zweckmissi-
ge Aus- und Weiterbildung das Qualifikationspotential der Mitarbei-
ter, allen voran des Managements, erhalten bzw. verbessern und die
Unternehmungsentwicklung sicherstellen; zudem versucht sie - ange-
sichts des gegenwdartigen Mangels an gut qualifizierten Mitarbei-
tern gegenwdrtig ebenso bedeutungsvoll - die Ausbildung als Profi-

lierungs- und Wettbewerbsinstrument auf dem Arbeitsmarkt einzuset-
zen.
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Indizien, dass eine Neuausrichtung schon im Gange ist, sind u.a.:

- Grindung und Erfolqg der Swiss Banking School,

- zunehmede Bedeutung der Universitatsinstitute

- Akademisierung der Banken

- Ruf nach Beizug von auslandischen Fachspezialisten

- Ueberdenken und Neuordnung der Organisations- und Hierarchie-
strukturen.

Diese Massnahmen und Entwicklungen vermdgen indessen dem neuformu-
lierten Bedarf nicht zu geniigen. Es handelt sich um punktuelle Aen-
derungen. Fiir eine erfolgreiche Zukunft des Bankensektors wird ei-
ne grundsdtzliche Neuausrichtung der Fach- und Fiihrungsausbildung
und der Organisation der Unternehmen von Bedeutung sein. Dabei wer-
den nicht nur die Bemiihungen der Banken selber, sondern auch die
Erfiillung des Bildungsauftrages der o6ffentlichen Hand tangiert
sein.
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die Tatsache, dass im Berichtsjahr 1988/
89 die Schulriume durchschnittlich 56
bis 61 Stunden pro Woche belegt waren.
Auch ist beispielsweise eine gemeinsa-

me Abschlussfeier der Lehrlinge aus’

rfumlichen und organisatorischen
Griinden nicht mdglich.

Unter einer vorwiirtsorientierten
Schulleitung hat sich das Institut zu
einer der fiihrenden kaufmé#nnischen
Lehranstalten entwickelt. So frequentie-
ren 2%mal mehr Lehrlinge das Schul-
haus an der Limmatstrasse als in der
ebenfalls grossen Kaufmiinnischen Be-
rufsschule in Bern. Und die Attraktivitit
der kaufmiinnischen Berufe ist weiter-
hin ungebrochen! Doch auch die beruf-
liche Weiterbildung zieht an. Die Vor-
bereitung auf eidgendssische Berufs-
und Diplompriifungen, die Fihrungs-
schule flir Kaderleute sowie zahlreiche
Sprachkurse wiesen in den Semstern
87/88 Steigerungen der Teilnehmerzah-
len von 6 bis 8 Prozent auf. Es wird
niemanden iiberraschen, wenn der
Trend zur Weiterbildung sich in weite-
ren Zuwachsraten niederschligt.

Neustrukturierung tut not

Mit der Miete eines Gebt#iudes im be-
nachbarten Steinfels-Areal, das zum
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kiir die Raumsituation ist, u

Der Autor
Niklaus Kubli ist Leiter der Abtei-
lung Personalférderung in der
Schweizerischen Bankgesellschaft
und Mitglied der Zentralkommis-
sion fiir die Lehrabschlusspriifun-
gen der kaufmiinnischen und der Bi-
roangestellten.

*

Unter der Rubrik «Tribiine» verdf-
fentlichen wir Beitriige von Autorin- !
nen und Autoren, die nicht Mitarbei-
ter des TA sind und deren Meinung
sich mit jener der Redaktion nicht zu
decken braucht.

Teil als Schulhaus ausgebaut werden
soll, hat der Kaufminnische Verband
einen ersten Schritt zur Linderung der
Raumnot getan. Als weitere Mdglich-
keit zur Symptombek#mpfung bietet
sich die Zumietung zus#tzlicher Rum-
lichkeiten an. Oder - schon etwas gross-
zligiger gedacht — die bauliche Aufstok-
kung des bestehenden Schulhauses.
Eine Uberlegung, deren Realisierung
stark von den finanziellen Gegebenhei-
ten und der stédtischen Baubewilli-
gungspraxis abhéngt.
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Eme Amnug,m kieittere und damit.
‘fiberblickbsrepe Komplexe wiirde in

ldmlilchaf wib organisatorischer Hin-
ﬁcht Vorteile bringen:

— Die Betriebsorganisation wird unter
einem schlagkriiftigen Rektorat effi-
zienter und flexibler. Neue Bed{irfnisse
und eintretende Veriinderungen knnen
frihzeitig erkannt und antizipiert
werden.

- Die Ubersichtlichkeit und Transpa-
renz des Schulbetriebs ist gewidihrlei-
stet. Dies wirkt sich vor allem auch auf
die Qualit4t der Ausbildung gus.

- Kontakte unter Schillern wie Lehrern
entstehen und wachsen organisch, was
sich wiederum in einem guten Klassen-
geist und einer Kultur des Hauses
niederschligt.

— Der Schulweg reduziert sich fiir
Schiller und Lehrer auf ein vertretba-
rers Ausmass. Schulvorbereitung und
Lernbereitschaft profitieren davon.

Ziel dieser Uberlegungen ist es, Vor-
aussetzungen zu schaffen, unter denen
unser Berufsnachwuchs optimal auf sei-
ne anforderungsreiche berufliche Tltig-
keit vorbereitet wird. Eine lern- und

denn je. Aufgeschlossene Behdrden
und Gremien sind daher aufgefordert,
die Probleme zu analysieren, Moglich-
ektien zu priifen und griffige Ldsungen
zu realisieren.
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Schweizerische Koordinationsstelle fir Bildungsforschung Francke-Gut
Cenire suisse de coordination pour la recherche en matiére d'éducation Entfelderstrasse 61
Centro svizzero di coordinazione della ricerca educazionale 5000 Aarau
Swiss co-ordination centre for research in education Tel. (064) 21 21 80

Information Bildungsforschung
Permanente Erhebung Uber Bildungsforschungs- und -entwicklungsprojekte

Information sur la recherche éducationnelle
Enquéte permanente sur la recherche et le développement éducationnels

Informazione sulla ricerca educazionale
Inchiesta permanente sulla ricerca e lo sviluppo educazionali

Laufzeit des Projekts. Durée du projet: 90:028
1988 — 1989 INFO-PARTNER

Titel des Projekts. Titre du projet: || ‘“ “\“ m‘ ‘“\
Kaufménnische Berufsbildung fiir die Zukunft
204533

Formation commerciale pour demain

Institution:
Hochschule St. Gallen, Institut fiir Wirtschaftspidagogik, Guisanstrasse 9, 9010 St, Gallen, Tel. 031 /30 26 30

Bearbeiter des Projekts. Chercheurs:
Rolf Dubs, Prof. Dr.

Kontaktperson fiir Riickfragen. Personne a contacter:
derselbe

Kurzbeschreibung des Projekts:

Seit der letzten Reform der kaufmiinnischen Berufsbildung ist cs keincswegs lange her: sie stammt aus dem Jahr 1986.
Dass sie aber in verschiedener Hinsicht nur teilweise zu befriedigen vermochte, zeigt die Tatsache, dass die Diskussionen
um die nichste Reform quasi unmittelbar danach einsetzten. Dergleichen Diskussionen werden seit Jahren auch zwischen
der Schweizerischen Bankgesellschaft und Vertretern des Instituts fiir Wirtschaftspiddagogik der Hochschule St. Gallen
gefiihrt, wobei zumindest {iber einen Punkt Einigkcit herrschie: vor cinem nichsten Reformschritt miisste zuniichst
einmal grundsitzlich diskutiert werden tiber die Entwicklungsicndenzen in den kaufménnischen Berufen, iiber generelle
Zielsetzungen dieser Ausbildung und iiber ihre méglichen Organisationsformen. Bei diescn Diskussionen miissten zuerst
Grundsitze geklirt werden, bevor man sich in Detailfragen verlore.

Solche Uberlegungen fiihrten schlicsslich die SBG dazu, beim erwihnten Institut fiir Wirtschaftspiadagogik cine Studie
zur kaufménnischen Berufsbildung fiir die Zukunft in Aufirag zu geben. Die Swdie sollte noch nicht zu pfannenfertigen
Rezepten fiihren, sondern als Diskussiongrundlage mogliche Modclle vorstellen. Angesichts der Offenheit des Mandats
konnte sich auch der Schweizerische Kaufminnische Verband bereit erkliren, die Erstellung der Studie zu unterstiitzen.
Das vom Direktor des Instituts fiir Wirtschaftspidagogik crarbeitcte Dokument beschreibt auf der Basis erziehungs-
wissenschaftlicher Forschung sechs mégliche Modelle cincr zukunftsgerichteten kaufméinnischen Grundbildung und
beurteilt sie kritisch. Vier weitere Modelle werden zwar priisentiert, aber nicht empfohlen. Schliesslich wird ein Weg
vorgeschlagen, wie cine systematische Reformarbeit angegangen werden kodnnte.

Bréve description du projet:

La derniére réforme de la formation professionnelle commerciale date de 1986 et est donc plutét récente. Elle n'est
pourtant pas pu satisfaisante sous tous les apccts; aussi les discussions sur la prochaine réforme ont-elles commencé
immédiatement aprés. De telles discussions sont également menées depuis des années entre des représentants de 1'Union
de Banques Suisses et I'Institut de pédagogic commerciale de la Haute Ecole de St-Gall. Ces deux partenaires ont été
unanimes dans la conviction qu'il convicndrait, avant la prochainc rélorme, d'organiser un vasic débat sur les tendances
générales dans le développement des profcssions commerciales, sur leurs conséquences pour la formation professionnelle
et sur de possibles formes d'organisation que cctie formation pourrait revétir. Sclon 'UBS et I'Institut saint-gallois de
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INFORMATIONEN ZUR
AUSBILDUNGSPRAXIS
AUS MODELLVERSUCHEN

Kaufméinnische Ausbildung am Arbeitsplatz
unter den Bedingungen neuer Biirotechnologien

In einem Modellversuch der Wacker-Chemie
GmbH in Minchen und Burghausen zur Ausbil-
dung von Industriekaufleuten konnte gezeigt
werden:

® Der gesamte fachpraktische Teil der Ausbil-
dung kann auch in einer komplexen, mit modernen
Biirotechnologien arbeitenden Industrieverwal-
tung durch aktive Mitarbeit der Auszubildenden im
Arbeitsproze8 erfolgreich durchgefihrt werden;
eine weitere Verschulung der praktischen Ausbil-
dung von Industriekaufleuten ist weder notwendig
noch sinnvoll.

@ Die fir die Forderung von fachiubergreifenden
Kompetenzen wichtigen Ausbildungsmethoden
des selbstgesteuerten, entdeckenden und koope-
rativen Lernens sind auch in der arbeitsplatzbezo-
genen Ausbildung — bis auf sehr wenige Ausnah-
men - realisierbar.

® Es ist dafiir allerdings nétig, die Ausbildung am
Arbeitsplatz bewut lernférderlich durchzugestal-
ten, die Ausbilder entsprechend zu schulen und die
Auszubildenden auf das geforderte Lernverhalten
gezielt vorzubereiten.

@ Die Nutzung der Datenverarbeitung im Biro
kann ebenfalls weitgehend am Arbeitsplatz einge-
fahrt werden, wahrend arbeitsplatzfern nur ele-
mentar in die Computertechnik bzw. in spezielle
Software-Programme  eingefihrt zu werden
braucht.

Die Ausbildung am Arbeitsplatz ist auch
heute noch in modernen Industrieverwal-
tungen sinnvoll und durchfihrbar.
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Wie wird in der Wacker-Chemie GmbH die arbeitsplatzbezogene

Ausbildung gestaltet?

1. Die Arbeitsplatze wurden systematisch als Lernplétze er-
schlossen durch

- den Einsatz von abteilungsbezogenen Begleittexten;

— die Gliederung des Abteilungsdurchiaufs nach dem Prinzip
des Belegflusses;

— die Gliederung der Arbeits-/Lern-Platze in Schwerpunkt-
platze zur weitgehend selbstandigen Mitarbeit der Auszu-
bildenden und in Kurzzeitplatze zur Abrundung notwendi-
ger Spezialkenntnisse;

— die systematische Analyse der Lernchancen der Arbeits-
platze und der charakteristischen Aufgabenstellungen,
durch die sie genutzt werden kénnen;

— Prédsentationsnachmittage vor jedem Abtellungswechsel;
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— problembezogene DV-Schulungshalbtage;

— das Prinzip der abteilungsbezogenen Nutzung der DV-
Systeme;

2. Das Lernverhalten der Auszubildenden wird im Sinne des
selbstgesteuerten und entdeckenden Lernens gefordert.

— durch ein zweiwdchiges Einfihrungsseminar und

~ die Durchfiihrung komplexer realer Projekte.

Das Einfithrungsseminar

1. Woche

Entdeckendes und kooperatives Lernen
2 kaufmannische Projekte
1 Ausflug und 1 Fest
vom Angebot bis zur Verbuchung

Selbstgesteuertes und kooperatives Lernen
Prasentationsprojekte Wacker-Chemie
Geschichte
Produkte
Organisation
Mitarbeiter
vor Fihrungskraften darstellen

Entdeckendes Lernen
kinstlerische Ubungen

Praxis vor Theorie
Das Berufsbild des Kaufmanns
Grunderfahrungen der Zusammenarbeit aufarbeiten
Der Zusammenhang kaufmannischer Funktionen

2. Woche

Praxis vor Theorie
Der Zusammenhang kaufmannischer Funktionen

Selbstgesteuertes und kooperatives Lernen
Die Aufbau- und Ablauforganisation
der Wacker-Chemie

Erkundungsprojekt
EDV-Systeme in der Wacker-Organisation

Fragen stellen
Erkundung eines Produktionsbetriebes

Selbstgesteuertes Lernen
Abrechnung der kaufméannischen Projekte am
Bildschirm

Fragen stellen
Gesprache (iber
Umweltschutz, Mitarbeitervertretung, Ausbildung
mit leitenden Mitarbeitern und Betriebsraten
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Smuv-Fachtagung: «CIM - Wunsch und Wirklichkeit»

«Dlalog» an der HTL iiber den Computer

yr. Der Schweizerische Metall- und Uhrenarbeiterverband (Smuy) will bei der Um- und
Neugestaltung der Arbeitsplitze in der Fabrik mitreden und die Entwicklung am Arbeits-
platz massgeblich mitgestalten. An einer gutbesuchten Fachtagung an der HTL Brugg-Win-
disch zum Thema «CIM (Computer integrated Manufacturing) - Wunsch und Wirklichkeit»
meldete der Smuv gegeniiber der «Vercomputerisierung» Bedenken an und verlangte, dass
der Mensch wieder vermehrt in den Mittelpunkt gestellt werde.

Im Bemiihen um eine rationellere und personal-
sparende Produktion werden in der Wirtschaft im-
mer mehr computerunterstitzte Maschinen einge-
setzt. Diesem Prozess nicht machtlos ausgeliefert
sein wollen Gewerkschaften wie der Schweizeni-
sche Metall- und Uhrenarbeiterverband als Vertre-
ter der Arbeitnehmer. Sie fordern den Dialog mit
dem Arbeitnehmer und verlangen als «wichtigster,
sensibler, aber leistungsfahiger Faktor» anerkannt
und behandelt zu werden.

Auf Einladung des Smuv informierten und dis-
kutierten in der Hoheren Technischen Lehranstalt
am Samstag Peter Lithi, Leiter der Koordinations-
,sftle Arbeit und Technik des Smuv, HTL-Direkior
'th sor Dr. Walter Winkler, Rolf Deck, Leiter

RBB-Turbo!ader-Produkuon in Baden und,

essor Eberhard Ulrich vom Institut fGr Ar-
beitspsychologie an der ETH Zirich Uber Sinn
und Bedeutung weitreichender Computereinsitze
inder Fabrikarbeit. Dieser Dialog zwischen Tech.
pikum, Produktion und Gewerkschaft soll Gbri-
gems weitergeflihrt werden.

Dg Menschen mehr einbeziehen

ner technikorientierten Arbeitsgestaltung sind

@ Ansicht Lithis fur den Arbeitnehmer keine

Hagdlungs- und Gestaltungsfreiheit mehr vorhan-
i dagegen kdnnten bei einer arbeitsorientierten,

,‘—)f'- Atze geschaffen werden. Die heutigen Ten-
jofgen machten die Bedenken vor der «Verskla-
BRg» des Menschen aktueller denn je. Der Ope-
&, der Mensch, werde zum Diener des Compu-

gegen neue computerunterstutzte Planungs-,
ions- und Vertnebsartcn aus, abcr er for-

nsstand «optimiert» werden missten. « Wir
5 nur bei jenen Unternehmen quer, die

noch immer meinen, dass alles technisch Iésbar
ist», erklirte Lithi.

Dass der Smuv mit dieser Haltung grundsitzlich
richtig liegt, anerkannte Rolf Deck von ABB. Bis-
her habe man oft zuwenig auf den Menschen ge-
achtet, seine Bediirfnisse nicht rechizeitig mitein-
bezogen und den Arbeiter in der Produktion zu
wenig ernst genommen. Ein frihzeitiges Aufeinan-
derzugehen sei im Zeitalter der schnellen Entwick-
lung ndtig und kdnne auch im Interesse der Win-
schaft liegen.

Die Technik befreite von Sklavenarbeit

Professor Walter Winkler liess den Yorwurf Lithis
nicht gelten, die Tur die Arbeitsbedingungen in der
Produktion verantworlichen Koastrukteure lem-
ten an der HT nur etivas aber Maschinen, wenig
bis gar nichts dagegen dber den Menschen. «ich
weiss nicht, was man besser machen konnte»,
meinte der HTL-Direktor und zeigte sich Verdnde-
rungsvorschligen gegeniiber zugleich offen. Auch
der Feststellung der «Versklavung» widersprach
er. Es sei die Technik gewesen, die den Menschen
von der Sklavenarbeit befreit habe. Die Angst de-
rer, die befiirchten, dass ihre Arbeit eines Tages
von einem Computer gemacht wird, dimpfte
Winkler: Der Computer rationalisiere nicht nur
Arbeitsplitze weg, er schaffe auch neue Beschafti-
gungsmoglichkeiten.

Herausgeschilt wurde an der Tagung auch der
Umstand, dass neue Arbeitsformen die heutige Le-
bensart der Menschen in Frage stellen. Lathi stell-
te sich klar gegen Sonntags- und Nachtarbeit und
verlangte, dass die Arbeitsaufteilung in Zukunft
verhindert werde. Fiir den Smuv bleibt trotz oder
gerade wegen des rasanten industriellen Prozesses
die Forderung nach Mitbestimmung bestehen. Um
persdnliche Leidensschicksale in den Produktions-
hallen zu verhindern, missten die Arbeitnehmer
friihzeitig informiert, aus- und weitergebildet und
nach ihren Bedilrfnissen befragt werden.
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_Derpraktische Weg

Die Hohere Kaufmdnnische Gesamtschule (HKG)

Mit der Anerkennung der HKG wird die Schweiz um eine Héhere
Fachschule reicher. Zusammen mit den héheren Wirtschafts-
und Verwaltungsschulen (HWV) gehdrt die HKG zum ausseruni-
versitiren Bildungssystem, in weichem Berufsleute in betriebs-
wirtschaftlicher Richtung zu Generalisten ausgebildet werden.

Von Hugo E. Gotz*

Das Diplom »«Kaufmann HKG»
hann heute berufsbegleitend er-
worben werden am SIB in Zinch
.nd an den kaufmiinnischen Be-
rufsschulen Bern, Baden. Miin-
henstein. Das SIB in Zinch fihn
2tne HKG seit 15 Jahren und Bermn
21t 25 Jahren. Vor der Anerken-
wng dauerte das HKG-Studium 6
‘>mester mil insgesamt 900 Lek-

en, ney schreibt der Bund

Al Lektionen vor.

Die Hoheren Kaufmannischen
tyesamtschulen (HKG) vermitteln
Kaufieuten eine breite und umfas-
-¢nde Ausbildung. Die Teilnehmer
~ollen imstande sein, in grésseren
usammenhdngen zu denken und
«~euwerreichende Entscheidungen
‘u treffen. Die HKG ist eine Schule
i or begabte, qualifizierte kaufmén-
rische Praktiker, die eine verant-
wortungvolle Position in einem
| nternehmen oder in der Verwal-
tung bekleiden wollen.

Der Untermcht wird bewusst un-
r ttelbar auf die berufliche und
: -aktische Tdtigkeit ausgerichtet.

::Is-nrck!or des Schweizerischen Institu-
tes. fur Betnebscokonorme (SIB), Zirich

Neben der Vermintlung von Sach-
kenntnissen dient diesem Ziel auch
die Verbesserung der Fahigkeit zur
Aufnahme von neuem Wissen. Im
Mittelpunkt der Ausbildung stehen
die betriebswinschaftlichen Aufga-
ben, die einem hochqualifizienen
Mitarbeiter kaufminnischer Rich-
tung mit oder ohne Fithrungsfunk-
tion gestellt werden. Wer bereits
eine leitende Stellung einnimmt,
kann sein Wissen und seine Fahig-
keiten vervollkommnen. Die Schu-
le will zum selbstindigen Denken
und Arbeiten erziehen. Sie will
praxisnah ein solides und breites
Fachwissen, verbunden mit einer
Vertiefung des Allgemeinwissens,
vermitteln.

Unterricht

Das Stoffprogramm baut grund-
shtzlich auf der kaufmannischen
Lehrabschlusspriifung mit an-
schliessender Praxis auf. Die Do-
zenten der HKG sind seit Jahren in
der Erwachsenenbildung und ver-
fiigen mehrheitlich Gber einen aka-
demischen Abschluss und iiber Er-
fahrung in der Wintschaftspraxis.

Je nach Schule wird der Unter-
richt berufsbegleitend in 9-12 wo-
chentlichen Lektionen erteilt. Am
Ende des zweiten und vierten Se-

705 25 25

LX) - - [ ]
Moglichkeit einer Stundentafel
Fdcher Lektionen Fdcher Lektione
Wirtschaftsficher Bewriebswantschansiehre 10,
Lerntechnik 5 Logistik ) ¢
Arbeitstechnik, Zeit- Entscheidungstechnik 1
management 22 Unternehmungsplanspiel 2
Verhandlungs- und Prisen- Organisationslehre 5
tationstechnik 18 Fihrungsstile/-techniken 2
Statistik 45 Angewandte Teamarbeit 5¢
Rechtslehre 81 \hf/aﬂt:etingPR &3
Volkswintschaftslehre 81 eroung: 2
Wirtschaftspolitik/ Sprachficher o
Umweltschutzpolitik 63 Ergalli]szc%sm:h 10-
Informatik 126 Deutsch -
Rechnungswesen 216 Reden/Rhetorik 1
Personalwesen 63 Schreibstil >
Steuerwesen 45 Texigestaltung 1

mesters finden Vorprufungen, am
Ende des sechsten Semesters die
Schlusspriifungen start. Das Beste-
hen der Vorpriifung ist Vorausset-
zung fiir den Ubertritt ins néchste
Studiensemester. Die Noten der
Vorpriifungen werden zusammen
mit denjenigen der Schlussprifung
im Diplom ausgewiesen.

Aufnahmebedingungen

Die Aufnahme in die HKG setzt
voraus:

Qualifiziertes Fahigkeitszeugnis
der  kaufmiénnischen Lehrab-
schlusssprifung, Diplom einer
vom Bund anerkannten Handels-
schule oder Maturitatszeugnis Ty-
pus E.

Zwei Jahre Praxis in der Win-

Schweiz. Kaufmdnnische Zeitung, 25.8.89

INFO-PARTNER

NUOAARK

schaft oder Verwaltung nach
schluss der Grundausbildung.
Inhaber anderer Ausweise (
tunititszeugnis Typus A, B, C.
Fahigkeitszeugnisse anderer Be
fe, Lehrerpatente oder gleichw
tige Ausweise sowie Inhaber
weniger qualifizierten Fahigke
zeugnissen der kaufmiinnisch
Lehrabschlusspriifung) haben s
an einer Priifung iiber die erford
lichen kaufménnischen und f.
erforderlich ~ fremdsprachlic!
Grundkenntnisse auszuweisen.

Unterschied zwischen
HKG und HWV

Das HKG-Diplom kann nur t
rufsbegleitend erworben werd.
Das berufsbegleitende Studium
der HKG dauert sechs Semes
mit 1500 Lektionen, dasjenige
der berufsbegleitenden HWV ds
ert acht Semester mit insgesa
2900 Lektionen. Die HKG kann 1
ter Umstidnden bei voller beru
cher Thtigkeit absolviert werd
Bei der HWV ist dies nicht mo
lich. Die HWV geht in den meis:
Fachern mehr in die Tiefe und t
tet mehr allgemeinbildende Fich
(Geschichte, Geographie, Polito’
gie usw.) an.

Vorgehen zur
eidg. Anerkennung

Die HKG-Schulen werden ¢
Gesuch um Anerkennung einr
chen. Der Bund wird die Schu!
wahrend eines Studienganges s
wie die Vor- und Diplompriifu:
visitieren. Anschliessend kann d
Bund die Schulen anerkennen. S
sind dann berechtigt, zu schul
und das Diplom «Kaufmann HK(
zu erteilen. Absolventen, die d.
Titel Kaufmann HKG friher erwc
ben haben, diirfen diesen weitert
fihren.
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HauFménnische Grundaugbildung 2001

Grundausbildung GA
Erweiterte Grundausbildung EGA
Fachabiturausbildung FA

Ueli Aeschbacher Rektor Handelsschule KV Lenzburg

Alwin Beck Rektor Kaufmannische Berufsschule Wetzikon

Werner Burkard Zentralsekretar Berufsbildung Schweiz Kaufmannischer Verband, Ziirich
Dr Jirg Leimgruber Prorektor Handelsschule KV Zirich

Eduard Lirk Abteilungsleiter Blrolehre Handelsschule KV Ziirich

Dr Hans Marki Rektor Kaufmannische Berufsschule Stéfa

Paul Marending Leiter Administration K-Tron Soder AG, Niederlenz

Dr Beat Schaller Rektor Kaufméannische Berufsschule Schwyz

Dr Arthur Schérli Abteilungsleiter BMS Handelsschule KV Ziirich

Peter Schmid Leiter Grundausbildung/Didaktik Schweiz. Volksbank, GD, Bern
Rosmarie Serrem Geschéftsleiterin SAB, Zrich

ldeen verwirklichen - Réaliser des idées - Realizzare delle idee



Haufmdnnische Grundausbildung 2021 e

C
-3-
Inhaltsverzeichnis
1 Einleitung
2 Anforderungen aus der Sicht der Wirtschaft
3 Anforderungen an Mitarbeiter nach Abschluss der Lehre
4 Modell
5 Erlduterungen zum Modell
\

fBer(]cksichiigung des Weiblichen

Wenn an einzelnen Stellen die mannliche Form angewandt wird,
woO auch die weibliche moglich ware, dann ist das zur Vermeidung
von Schwerfalligkeiten und/oder aus Grinden der Textverstandlich-
keit geschehen. Solite sich eine Frau wegen einer mannlichen Form
gleichwonhl beleidigt fihlen, so entschuldigen sich die Autoren an
Kdieser Stelle.

/
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1 Einleitung

Die folgenden Probleme und Ueberlegungen betrachten wir als Ausgangspunkt fir
unsere Arbeit.
11 Generelle Probleme und Ueberlegungen

e Die neuen Informationstechnologien beeinflussen mehr und mehr Arbeit und Zusam-
menleben der Menschen. Das erfordert neue Wege in der Berufsausbildung.

e Die duale Berufsbildung ist in das gesamte Bildungssystem einzubinden.

¢ Die heutige Informationsgeselischaft erfordert Denken in Zusammenhdngen und damit
neue Lehrformen.

e Die Berufsbildung ist bezuglich wissenschaftlicher Unterstitzung weitgehend sich selbst
Uberlassen.
12 Probleme aus der Sicht von Lehrbetrieb und Schule

e Die offensichtlichen Mangel in der gegenwartigen kaufmdannischen Grundausbildung
mussen behoben werden.

e Betrieb und Schule mussen sich als Partner anstrengen, um die Ausbildung gesamthaft
zu verbessern und auf die zukunftigen Bedurfnisse abzustimmen.

e Befriebsinterne Ausbildungsprogramme, Reglemente und Lehrpldne sind mangelhaft
aufeinander abgestimmt.

* Wirtschaftliche Neuerungen erfordern bewegliche Lehrpidne. Die Kompetenz fur Reg-
lementsanderungen soll bei der Zentralprifungskommission liegen. Den Ausbildungs-
partnern sind Freirdume zu gewahren.

* Die kaufmdannische Grundausbildung muss berufliche und schulische Entwicklungsmog-
lichkeiten bieten, die Durchlidssigkeit muss auf allen Stufen gewdahrleistet sein.

¢ Der Forderung der Teamfahigkeit ist besondere Aufmerksamkeit zu schenken.

* Die Lehrlingsausbildung im Betrieb, unabhdngig von der Grésse, ist nach wie vor mit
grossen Mdangein behaftet.

¢ Innerhalb der kaufmdannischen Berufsbildung sind klare Strukturen zu schaffen.

e Die Anforderungen der Lehrabschiussprifung sind zu tief. Der Schule fehlen beim Schul-
eintritt und wdhrend der Lehrzeit Rechte flir Selektion und Promotion,

e Der Forderung der Allgemeinbildung ist besondere Beachtung zu schenken.




HaufFmdnnische Grundausbildung 2001 el

-5-

2 Anforderungen aus der Sicht der Wirtschaft

21 Wege der Berufswahi und Berufsvorbereitung

Der junge Mensch mit seiner Erziehung und seiner Ausbildung, seiner Einstellung und seiner
Leistungsbereitschaft ist fir uns Schweizer das einzige vorhandene *Rohmaterial” nebst
der wunderschonen Landschaft. Bleiben wir uns dessen bewusst, in all unseren
Gedankengdangen, Zukunftspléinen und kritischen Ueberlegungen. Jeder Mensch ist ein
Mensch, ob wir ihn moégen oder nicht; er solt die Moglichkeit haben, seine Schaffenskraft
seinem Willen entsprechend einzusetzen und auch fir das Gemeinwohl zur Verfugung zu
stellen. Helfen wir inm also auch entsprechend wdahrend seiner Zeit der Berufswahl und
Berufsvorbereitung - wir alle; dies soll unsere Aufgabe sein!

Burolehre ¢ Absolventen sind geeignet zur Uebernahme von innerbetrieblichen
Administrativ-Funktionen
* Ausbildungszeit mit 2 Jahren in Ordnung (heute und morgen)
e Basis fur Hoherqualifikation

Kaufm Lehre s schafft anspruchsvolle Basis fur Berufsleben
e erdffnet sehr breites Fundament zu sehr vielen Tatigkeiten
¢ erlaubt Weiterbildung auf vielen Gebieten
ecv unterscheiden zwischen z.B. Dienstleistungen/Produktion in der
betrieblichen Ausbildung
e \ermitttung von Schlusselqualifikation
*Uebernahme von Sachbearbeiteraufgaben

BMS e schafft anspruchsvolle Basis fir Berufsieben
« fordert Weiterbildung und fordert auf zu Bestleistungen

eist noch immer praxisbezogen
e sichert Aufnahme an Fachhochschulen und Uebertritt in Maturitéitschulen

22 Der Zeitrahmen

Die zeitliche Perspektive darf nicht unbeachtet bleiben:

Heute und morgen ---> bis 5 Jahre
Né&chste Zukunft ---> bis 10 Jahre
Femere Zukunft ---> spdter

Wir miassen uns derartiger Zeit-Perspektiven bewusst bleiben, weil Lehrbetriebe und
Berufsschulen auf die zu stellenden Anforderungen vorbereitet werden mussen.
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23 Heute und morgen

Intensivierung der Verbindung Lehrbetrieb und Berufsschule:

¢ bewusstes Uebernehmen aus Berufsschule in die Praxis zur Anwendung und umgekenhrt:
Der Lehrling soll spren, dass Lehrbetrieb und Berufsschule gemeinsam far seine
Ausbildung verantwortlich sind

e der Lehrling lernt einen Betrieb, eine Branche, ein Produkt sowie dessen Enfstehung und
Einsatz kennen, ob er mit ihnen verbunden bleibt oder nicht

« der Lehrling bendtigt eine zielbewusste, fordernde Fuhrung in der Praxis, um Einblick in
Gesamtzusammenhdnge zu erhalten

In jedem Fall sind die bestehenden Gefasse besser, also voll, auszunutzen.

~ 24 Nachste Zukunft

e Lehrkdrper niveauentsprechend
e Phasen- oder Blockunterricht?

e Prifungen wdhrend der Lehrel

e Durchli@ssigkeit gewdahrieisten

25 Fernere Zukunft
e L ehrerbildung volle Aufmerksamkeit schenken

e Anpassung des Unterrichts erforderlich
e vom Referent zum Moderator
¢ moderne Ausbildungs-Methoden, z B Teamteaching

e fGhigkeits-, nicht fertigkeitsorientierte Berufsschule

3 Anforderungen an Mitarbeiter nach Abschluss der Lehre

Der neue Mitarbeiter soll nach Abschluss der Lehre auch folgende Voraussetzungen in
den beruflichen Alltag mitbringen:

* Berufsrolle ist Gbernommen, und Verhdltnis zu Arbeit und Beruf ist bestimmf,

* Abhdangigkeit vom Elternhaus ist gelockert; vermehrte Eigenverantwortung
Ubernommen.

* In der Erwachsenenwelt unserer Gesellschaft kann er sich situationsgerecht
zurechtfinden.

e Ligenstandige Werte und eine eigene Sicht der Welt sind entwickelt.

Der Wirtschaft- und Wertewandel sowie neue Technologien erfordern neue Fahigkeiten.
Nachstehende Fahigkeiten bilden die Grundlage, um sich neuen Gegebenheiten
anzupassen, um zu handeln und um sich rasch neue Fertigkeiten anzueignen.
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31 Persénlichkeit
Der neue Mitarbeiter hat Eigenstandigkeit und Selbstbewusstsein entwickelt und kann

e fir Teilbereiche Verantwortung tbernehmen

e imleam arbeiten und Beitrdge einbringen

e zuverl@ssige Einzelarpeit leisten

e Kontakte zu andern Menschen herstellien und aufrecht erhalten
e Kritik an eigener Arbeit positiv umsetzen

e flexibel auf ver&nderte Situationen eingehen

e Eigeninitiative entwickeln

32 Lernen

Der neue Mitarbeiter hat eine gute Lernmotivation sowie Arbeits- und Lerntechnik
entwickelt und sich somit Voraussetzungen fur lebenslanges Lernen geschaffen:

e selbstandig lernen und Verantwortung fur das Lernergebnis Gbernehmen
o mit Informationen effizient umgehen

e Fragen stellen und infrage stellen

e individuelle Lern- und Arbeitstechniken anwenden

33 Denken
Der neue Mitarbeiter kann Visionen entwickeln und Erfahrungen auswerten:

e analytisch denken
e abstrakt denken, um Arbeitsabléufe nachvollziehen zu kdnnen
¢ bildhaft denken
e Zusammenhdnge erkennen
— o Umwelt-Faktoren bei Problemidsungen bericksichtigen
e kreativ Problemidsungen suchen und finden

34 Sprachen

Der neue Mitarbeiter kann stufengerecht:

e sich in seiner Mufttersprache mundlich und schrifflich ausdricken
¢ in einer zweiten, eventuell dritten Fremdsprache einfache Gespréche fihren

Die Erfahrungen wahrend der Lehrzeit pragen das spdtere Verhaltnis zu Arbeit und Beruf
mit:

"Wer eine interessante, abwechslungsreiche, ganzheitliche und herausfordernde Téatigkeit
hat, wer Eigeninitiative entwickein kann und im Beruf Kontakte zu andern Menschen hat,
wer mit kompetenten, freundlichen und verstdndnisvollen Arbeitskollegen, Vorgesetzten
und Fachlehrern zu tun hat, entwickelt in der Regel auch eine positive Haltung zur Arbeit
und zum Beruf."

Ueli Kraft, ETH-Dozent

_J
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5 EriGuterungen zum Modell
51 Ausbildungsgdnge und Aufnahmebedingungen

Als Grundsatz gilt, dass jede Ausbildung mindestens drei Jahre zu dauern hat. Die
folgenden Angaben Uber Aufnahmebedingungen beziehen sich auf den Kanton Zlrich
und sind sinngemass zu verstehen.

Grundausbildung (GA) fir Real- oder Sekundarschuler

Erweiterte Grundausbildung (EGA) fur gute Sekundarschiler aufgrund einer
Aufnahmeprifung. Bei Nichtbestehen Eintritt in die
Grundausbildung.

Fachabiturausbildung (FA) fur sehr gute Sekundarschiler autgrund einer
Aufnahmeprifung auf hohem Niveau. Bei
Nichtbestehen Eintrtt in EGA oder GA.

52 Grundausbildung

In der Grundausbildung wird vor allem fachorientiert unterrichtet. Betriebliches Hauptziel ist
die Uebernahme von innerbetrieblichen Administrativfunktionen.

53 Erweiterte Grundausbildung

Die Erweiterte Grundausbildung vermittelt Schiusselqualifikationen. ks wird so weit als
moglich integrativ gearbeitet. Projekt-/Blockunterricht ist moglich. Falls der Unterricht 1 1/2
Tage/Woche weitergeht, ist mit der vorgesehenen Erhdhung auf insgesamt 2 Tage bei-
spielsweise ein Blockunterricht von 4 Wochen (Projekte, Sprachen, Kultur etc.) moglich.
Betriebliches Hauptziel ist die Sachbearbeiterausbildung.

54 Fachabiturausbildung

Die Fachabiturausbildung bereitet auf das Fachabitur (= mittlere Reife) vor. Damit soll bei
Erreichen eines festzulegenden Durchschnittes der direkte, prafungsfreie Eintritt in die HWV
(falls die HWV aut 4 Jahre verlangert wird, in das das zweite Jahr) mogilich sein. Auch wird
ein Uebertritt in die letzten zwei Jahre der Maturaausbildung moglich sein (vgl. Burgdorfer
Modell). Betriebliches Haupiziel ist die Sachbearbeiterausbildung mit ersten Fahrungs-,
Stellvertretungs- und Ausbildungsaufgaben.

Wir stellen uns vor, dass die prozentuale Verteilung auf die einzelnen Ausbildungen wie
folgt sein kdnnte:

GA ca. 30 bis 40 %
EGA ca. 50 bis 60 %
FA ca. l0bis15 %

55 Generelle Durchidassigkeit

Wer die Grundausbildung mit einem bestimmten Durchschnitt abschliesst, kann in das
dritte Jahr der Erweiterten Grundausbildung Ubertreten. Ebenso kann mit einem bestimm-
ten Durchschnitt aus der Erweiterten Grundausbildung in die Fachabiturkiasse tibergetre-
ten werden. Die Durchlassigkeit besteht auch in umgekehrter Richtung. Bei Ueber-
forderung kann in eine untere Stufe gewechselt werden.




Die Aus- und Weiterbildung
im Bansekt()l;m_mw
ein Uberblicky upmmng

Monika Roth-Herren, Advokatin,
Schweizerische Bankiervereinigung,
Leiterin Hohere Fachpriifungen

im Bankgewerbe

Nach einer knappen Erérterung der
beruflichen Grundaushildung, an der
im Verlaufe der letzten Jahre durch-
schnittlich immerhin rund 15 bis 20 %
aller Lehrlinge im kaufmé&nnischen
Bereich teilgenommen haben, folgen
Hinweise auf die Bedeutung der
Hochschulausbildung fir den Ban-
kensektor. Besondere Aufmerksam-
keit finden aber die hohere Fachaus-
bildung und die Kader- und Fiih-
rungsausbildung im schweizerischen
Bankwesen. Auf diesen Gebieten
wurde wahrend der letzten lahre zu-
nehmend eine konsequente und qua-
litativ hochstehende, fortgesetzte For-
derung der Bankmitarbeiter verwirk-
licht. Ergénzend wird schliesslich auf
zwei jongere Beispiele der instilul-
ubergreifenden Weiterbildung einge-
gangen, die sich durch einen beson-
deren Erfolg auszeichnet. Die Aus-
fohrungen werden mit einem kurzen
Blick in die Zukunft abgeschlossen.

Grundausbildung

Die berufliche Grundausbildung, die
auch heute noch den Gblichen Ein-
stieg in die Banktatigkeit bildet, wird
in der Regel iber den Weg der kauf-
mannischen Lehre in einer Bank er-
worben. Es gill das dvale System: Der
Lehrbetrieb ist verantwortlich fur die
Vermittlung der Berufsfertigkeit; die
Berufsschule ist mit der Ausbildung
im allgemeinen  kaufmdnnischen
Grundwissen befasst. Die dreijahrige
Banklehre ist eine wichlige Voraus-
setzung fir die Zvulassung zu ver-
schiedenen héheren Fachprifungen.
Erwdhnt seien als weitere Einstiegs-
moglichkeiten in die Banktatigkeit im
Bereich der Grundausbildung die
Handels- und Verkehrsschulen sowie
die betriebliche Ausbildung von An-
zulernenden, Umzuschulenden und
Wiedereinsteigern.

" Auf Wunsch konnen emnzelne Exemplare bes
folgender Adresse bezogen werden. Schweize-
nische Bankierveremnigung, Ausbildungssekreta-
nat, Postfach 4182, 4002 Basel!

Volkswirtschaft 3/91

Wie in anderen Bereichen stehen die Banken in der Schweiz auch
beziiglich der Aus- und Weiterbildung vor grossen Herausforderun-
gen. Hilt man sich vor Augen, dass die Schweizer Banken iiber
120 000 Personen heschiftigen und auf hartumkampfien Mérkten -
weltweit titig sind, werden die qualitativen Dimensionen der Auf-
gabenstellung sichthar. Die Entwicklung der Aus- und Weiterbil-
dung im Banksektor ist ein praktisches Beispiel fiir die schweizeri-
sche Bildungspolitik, welche durch eine enge Zusammenarbeit zwi- -
schen Staat und Wirtschaft gekennzeichnet ist. Anlésslich von Un-
tersuchungen im Schosse der OECD wurde von der Schweiz aus
auch das Beispiel der Banken zur Diskussion gestellt. Die folgenden .
Ausfiihrungen stiitzen sich auf einen ausfiihrlichen Bericht, wel-
cher der OECD kiirzlich durch die Bundesbhehiorden vorgelegt wor-
den ist.' (Aus- und Weiterbildung im Bankensektor der Schweiz/
Linderbeitrag Schweiz zu den OECD-Studien zum Thema «Les rela-
tions entre I'enseignement supérieur et 'emploi»),

Hochschulaushildung

Eine bankbezogene universitére Aus-
bildung kann an den Hochschulen
Genf, Zirich und S1. Gallen erworben
werden. Auch die Universitét Basel
hat in jungster Zeit das Ziel anvisiert,
ihren betriebswirtschaftlichen Fach-
bereich Richtung Bankwirischaft und
Controlling aufzubauen.

For die Banken als Arbeitgeber
sind aber auch die Absolventen an-
derer Studienrichtungen wichtig: Zu
nennen sind Naturwissenschafier, in-
genieure, luristen sowie Volks- und
Betriebswirischafter allgemein. Vor
allem die Grossbanken bemiihen
sich, mit speziellen Einstiegs- und
Ausbildungsprogrammen fir Hoch-
schulabsolventen an Interessierte und
interessante Studienabgéinger zu ge-
langen.

Héhere Fachausbildung

Die héhere Berufsausbildung, die mit
einer hoheren Fachprifung abge-
schlossen wird, reiht sich in der Regel
an eine absolvierte Berufslehre oder
eine gleichwertige Ausbildung an. Im
banknahen Umfeld sind im Berufsbil-
dungsgesetz geregelt die hdheren
Fachprifungen fiir Bankkaufleute,
Buchhalter/Controller, EDV-Analyti-
ker sowie die Hohere Wirtschafts-
und Verwaltungsschule (HWV) und

die Héhere Kaufmannische Gesamt-
schule. Fiir das schweizerische Bank-
wesen stehen zahlenméssig an erster
Stelle die hsheren Fachprisfungen im
Bankgewerbe; jéhrlich sind es rund
600 Kandidatinnen und Kandidaten,
welche zur Vor- und Diplompriifung
antreten. Diese alljahrlich statifinden-
den Prifungen haben unter anderem
zum Ziel, dem Bankgewerbe einen
hohen Stand an ausgewiesenen All-
round-Fachleuten zu sichern. Die
Ausbildung erfolgt dezentral an den
kaufménnischen Berufsschulen sowie
an privaten Instituten. Die Kommis-
sion fir Bankfachprifungen bemiht
sich derzeit intensiv darum, eine
Koordination der Ausbildungsgéinge
zu schaffen, was u.a. dadurch ge-
schehen soll, dass Vorschlage fir die
Stundenavufteilung pro Fach erarbei-
tet und diskutiert werden.

Die bereits vorher genannte HWV
sowie die Hoéhere Kauménnische Ge-
samtschule (HKG) sind Weiterbil-
dungsmdglichkeiten fir Kaufleute,
die einen Abschluss auf hohem, all-
gemein kaufméannischem Niveau an-
streben. Die fachliche und allgemei-
ne Wissensvermittlung betdhigt die
Absolventen dieser Schulen zur Uber-
nahme anspruchsvoller und erweile-
rungsfahiger Leitungsauvfgaben im
kaufménnischen Bereich.
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Kader- und Filhrungsausbildung
Im Bereich der Kader- und Fihrungs-
ausbildung geht es vor allem darum,
Fachwissen zu aklualisieren und zu
vertiefen sowie die Fihrungsqualité-
ten und Vorgeseizieneigenschafien
zu entwickeln und zu férdern. Nor-
malerweise umfasst die Kaderausbil-
dung die Nachwuchsfdrderung, in-
dem durch angemessene, zielgrup-
penspezifische Weiterbildung und
Entwicklung der Fihrungsnachwuchs
auf allen Stufen sichergestelit und auf
die Ubernahme der Verantwortung
vorbereitet wird. Weiter beinhallet sie
die permanente Weilerbildung des
Bankkaders bis hin zum obersten
Management. Auch wenn die Ab-
grenzung der fachlichen Weiterbil-
dung von der Kaderausbildung vor-
wiegend theoreifischer Natur isf, kann
doch davon ausgegangen werden,
dass die eigentliche Fuhrungsschu-
lung und Personlichkeitsausbildung
intensiver ist, je hoher ein Mitarbeiter
in der Hierarchie angesiedelt ist.
Die Aus- und Weiterbildungsan-
strengungen der Schweizer Banken
sind eng mit dem Wachsium im Fi-
nanzsektor verknipft. Es blieb den
Banken keine andere Wahl, als eige-
ne, vorerst grosstenteils innerbetrieb-
liche Ausbildungsprogramme aufzu-
bauen, Nur damit konnte der wach-
sende Bedarf an qualifiziertem Per-
sonal gedeckt werden. In erster Linie
musste also die fachliche Férderung
intensiviert werden; die Fihrungsaus-
bildung etablierte sich erst spéter und
profitierte hauptsachlich von zwei
Entwicklungen: Zum einen wurden
durch die Expansion fihrungsméssi-
ge und organisatorische Strukturver-
dnderungen notwendig. Auf diesem
Wege wurden teilweise ganzheifliche
Fihrungsmodelle (zum Beispiel das
Harzburger Modell, das St. Galler
Management-Modell) adaptiert, die
ihrerseits eine entsprechende Ausbil-
dung der Fihrungskrafte erforderten.
Darin schlagt sich nicht zuletzt ein
verdndertes Bewussisein beziglich
der Wahrnehmung von Fuhrungsauf-

b
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gaben nieder. Einerseils wurde die
Lernbarkeit der Fohrung zumindest in
Teilgebieten mehr und mehr erkannt,
anderseits stellten auch die Mitarbei-
ter aufgrund einer verdnderien Moti-
vationsstruktur gesteigerte Anforde-
rungen an das soziale Verhalien der
Vorgesetzten.

Die betriebliche Ausbildung wurde
somit mehr und mehr zu einem Instru-
ment, das — neben Neueinsiellung,
Automation usw. — der Bereitstellung,
Erhaliung und Weiterentwicklung
des notwendigen Leistungspotentials
dient.

Die Methoden der Fihrungsausbil-
dung sind vielféltig. Es kann unter-
schieden werden zwischen indivi-
dueller Férderung (Ausbildung am
Arbeitsplatz, planmdassiger Stellen-
wechsel, Einsaiz als Assistenten, Stell-
vertreter oder Nachfolger, Zuwei-
sung von Sonderaufgaben) und den
Methoden der Gruppenausbildung
(Seminarien, Vortrége).

Je nach Betriebsgrésse ist die Aus-
bildungsfunktion unterschiedlich in-
stitutionalisiert. Im Bereich der Fih-
rungsausbildung finden wir heute so-
wohl innerbetriebliche, iberbetriebli-
che als auch ausserbetriebliche Aus-
bildungsformen. Wenn auch zu Be-
ginn der Ausbildungsentwicklung von
Fihrungskraften vor allem externe
Veranstaltungen im  Vordergrund
standen, so ist in den letzten Jahren
ein deutlicher Trend — bezogen auf
die FUhrungsausbildung ~ zur inter-
nen und Oberbetrieblichen Weiterbil-
dung festzustellen; Uberbeiriebliche
Kooperationsansétze scheinen bei
der Fihrungsausbildung eher an
Grenzen zu stossen. Dies hangt zwei-
felsohne mit der individuellen Unter-
nehmenskultur zusammen.

Die meisten Grossbanken und an-
dere grosse Finanzinstitute verfiigen
heute iiber zentrale Ausbildungsein-
richtungen und sind somit in der La-
ge, vor allem die Fihrungsausbil-
dung innerbeirieblich anzubieten.
Kooperative Ausbildungseinrichtun-
gen mit dem Ziel der iUberbetriebli-
chen Ausbildung, die gemeinsam von
mehreren Banken benitzt werden,
tinden sich vor allem innerhalb der
einzelnen Gruppenverbénde (Kanto-
nalbanken, Regionalbanken und
Sparkassen, Raiffeisenbanken). Die
kooperativen Ausbildungseinrichtun-
gen mit dem Ziel der Uberbetriebli-
chen Ausbildung finden ihre Rechtfer-
ligung vor allem in den Kostenein-
sparungen, die erzielt werden koén-
nen. Fachleute, die das notwendige
Wissen in geeigneter Form weiterver-
mitteln kénnen, sind bekanntlich nicht
unbeschrénkt vorhanden.

Bankibergreifende Institutionen:
zwei Beispiele

Im Juni 1987 wurde die Swiss Banking
School in der Rechtsform einer Stif-
tung gegrundet. Zweck dieser Stif-
tung ist die Errichtung und der Beirieb
einer. Schule zur berufsbegleitenden
Weiterbildung von héheren Bankka-
dern, um die Konkurrenzfahigkeit des
schweizerischen Bankgewerbes zu
starken und den Wandel im Bankwe-
sen zu bewadltigen. Ausbildungs-
schwerpunkite sind das «commercial
banking», das «invesiment banking»
und das «trust banking». Die ange-
botenen Seminarien stellen eine Er-
géinzung zu den bankinternen Ausbil-
dungsstatien und den gemeinschafili-
chen Ausbildungsméglichkeiten der
Verbénde dar. Sie stehen zu gleichen
Bedingungen den Mitarbeitern der
fonf Stifterbanken und anderer Ban-
ken in der Schweiz offen. Die Anmel-
dungen werden durch die Banken
vorgenommen.

Als zweites Beispiel soll das Stu-
dienzentrum  Gerzensee erwihnt
werden. Im Jahre 1980 erwarb die
Schweizerische Nationalbank das um
1700 erbaute «neue Schloss» in Ger-
zensee. Nach einer langeren Umbau-
und Bauzeit wurde das Studienzen-
trum Gerzensee in der Form einer
rechtlich selbstandigen Stiftung im
Frihjahr 1986 ersffnet. Im Stiftungs-
rat und im Schulungsausschuss sind
die Schweizerische WNationalbank,
die Eidgenossenschaft, die Wirtschaft
und die Wissenschaft verirelen. Die
Stiftung bezweckt unier anderem, ein
Zentrum zur Ausbildung von Zentral-
bank-, Bank- und Wirtschaftsfachleu-
ten aus dem In- und Ausland zu be-
treiben und den Zentralbanken sowie
anderen Institutionen und Personen,
die Verantwortung fir Staat und Wirt-
schafl tragen, eine Begegnungsstétte
zur Verfigung zu stellen.

Im Studienzentrum werden Ausbil-
dungskurse fir Kader von ausléndi-
schen Zentralbanken und Unterneh-
mungen des Finanzplatzes Schweiz
im weitesten Sinne angeboten. Die
wichtigsten behandelten Themen sind
Geldtheorie und Geldpolitik, Finanz-
mérkte und Porttoliomanagement.
Schlussfolgerungen
Die Unternehmung «Bank» will in der
Regel durch eine zielgerichtete,
zweckmdssige Aus- und Weiterbil-
dung das Qualifikationspotential der
Mitarbeiter, allen voran des Mana-
gemenis, erhalien bzw. verbessern.
Das bisher Erreichie und die in der
Vergangenheil bewiesene Fahigkeit
der Banken zur lnnovation auch auf
dem Gebiet der Aus- und Weiterbil-
dung sind eine gute Voraussetzung
fir eine Bewdltigung der Herausfor-
derungen, welche die 90er Jahre fir
die Bankwirtschaft bereithalten. @
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Die mit der Berufsbildung
verkniipften Belangs, inshe-
sondere die gegenseitige
Anerkennung von Diplomen
und Berufsausweisen, ist im
Zusammenhang mit dem
freien Personenverkehr von
grosser Bedeutung. Eine
Europiiische Gemeinschaft,
die zwar faktisch den freien
grenziiberschreitenden Ver-
kehr von Arbeitskriften vor-
sieht, die Arheitsaufnahme
des einzelnen aber insofern
wieder in Frage stellen
wiirde, als dort seine Be-
rufsabschliisse nicht aner-
kannt wiirden, vermachte
das gesetzte Ziel eines
freien Arbeitsmarktes nicht
zu erfiillen.

ba die Schweiz traditionell Ar-
beitsplatz einer Vielzahl Angeho-
riger von Staaten der Gemein-

'VON RENE SCHMIDT*®
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kchaft ist und andererseits inter-
Eessiert ist, dass ihre eigenen An-
s pehongen jenseits der Grenzen
iner Erwerbstatigkeit nachge-
en konnen, wird sie von EG-in-
ernen und von der EG allenfalls
it Dnttlandern geschlossenen

ualifikationsantorderung in ho-
em Masse betroffen

HWV als

Hochschul-
Institution?
F&r die Schweiz ware es wichtg,

ie dem Berutsbidungsgesetz
ferstehenden dreyjahngen

)
Die Kaufménnische Berufsbildung in der Schweiz mit Blick auf Els JZ

Ausbildungen an Hoheren Wirt-
schafts- und Verwaltungsschulen
(HWV} und Hoheren Techni-
schen Lehranstalten (HTL} zu

Hochschul-Institutionen  aufzu-
werten. Unser Ziel misste es
sein, unseren hdheren dreijahri-
gen Fachschulen im EG-Raum
denselben  Anerkennungsgrad
zukommen zu lassen wie den
deutschen Fachhochschulen, de-
ren Ausbildung mit der unseren
vergleichbar scheint

Dieses Ziel konnte deshalb
scheitern, weil in der Schweiz
der Zugang zu den hoheren
Fachschulen iber eine abge-

Kaufmannische Berufs

Jahr 1] Jahr 2

Jahr 1| Jahr 2 | Jahr 3
&4 I;:r;l'iﬂillilllﬁll.h

im Anschiuss an dis kautm. Lshre
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N (v Schultage pre Woche)
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Fachmatura fir Kaufleute ™

schlossene Birufslehre fihrt,
wihrend Deutschiand die so-
genannte  Fdchhochschulreife
kennt. Ohne grundsatzlich von
unserer bewahrten Meisterlehre
als Kernstuck und dem lehrbe-
gleitenden Berufsschulunterricht
abzukehren, misste eine Ergén-
zung unserer. Berufsbildung
dberlegt werden. Beisplelsweise
konnte nach dem normalen kauf-
mannischen Lehrabschluss eine
Wirtschaftslehra — im Sinne einer
Eintnttsvorbereitung in die Fach-
hochschulen — in den Ausbil-
dungsgang aufgenommen wer-
den. i

[
bildung der Zukunft?

(Bisher 2 Lahrjaire. nou 3 Lakriahre;
1 Schultag m Wni.:).

Kjufménnisclle Lehre

kautminnische Berutemittalschule
{2 Schuitage pro Woche)
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Wirtschaftslehre

Jahr‘2 Jahr 3| Jahr 4

Abschluss mit Eidg.
Matura Typ D oder £

Die kaufmannische
Berufshildung
der Zukunft

"y

Unter Bericksichtigung der EG-
Ausbildungsnormen und in Fort-
setzung unseres seit Jahrzehnten
bewahrten Berufsbildungssy-
stems sind bei der néchsten
Revision der kaufménnischen
Grundausbildung drei entschei-
dende Kriterien zu erfillen:
1. Differenzierte  Grundausbil-
dung mit Durchléssigkeit.
Die — wahrscheinlich von Betrieb
zu Betrieb unterschiedlich - pola-
risierende Verbindung von sin-
kenden und steigenden Anforde-
rungen im kaufméannischen Beruf
rechtfertigen es. die bisherige
Aufgliederung der kaufmdnni-
schen Grundbildung in Biroan-
gestellte und kaufmannische An-
gestelite weiterhin beizubehal-
ten Birolehrhinge mit sehr guten
Leistungen sollen nach zwet Aus-
bildungsjahren in das 2. Lehrjahr
der dreijahngen kaufmannischen
Lehre umsteigen kdnnen
2 Stufengerechte Ausbildung.
D Buroangesteilten  sind
schwergewichtig auf die innerbe-
tnebliche  Administrationsfunk-
tion vorzubererten. Die kaufman-
nischen Angesteliten sind hinge-
gen auf die Aufgaben der Sach-
bearbeitung hinzufuhren thre
Ausbildung muss aufgrund der
ansteigenden  Sachkompetenz-
und Denkanforderungen schul-
massig langer sein als die Buro-
lehre Auch der Wandel im Buro
erhoht die Anforderungen Des-
halb muss die Bildung leistungs-
ornentiert sein
3 Zusatzhiche Forderung der Let-
stungswilhgen, Durchlassigkeit

in weiterfiihrende Ausbildungs-
génge.

Ein Wirtschaftsjahr im Anschluss
an die kaufméannische Lehre, al-
lenfalls kombiniert mit der Be-
rufsmittelschule, soll die beson-
ders Leistungsfahigen und Lei-
stungswilligen férdern. Ein sehr
guter tehrabschluss und ausge-
zeichnete Arbaeitszeugnisse des
Lehrbetriebes werden verlangt
Das Wirtschaftsjahr soll vor al-
lem vertiafen, die kaufmdnnische
Berufsbildung verbreitern und
mit einer Fachmatur abschlies-
sen. Damit wird der Zugang zur
Hoéheren Wirtschafts- und Ver-
waltungsschule (HWV} im Sinne
der kiinftigen Fachhochschule
vorbereitet. Das Wirtschaftsjahr
muss fiir Interessierte auch die
Durchldssigkeit zur Eidg. Matura-
vorbereitung offnen.

24

>  Offene Tiiron
wd  zur eidg.
4 Maturitat?

Dem Vernehmen nach hat das
Biga, vor Inangriffnahme der
nachsten Reform der kaufmanni-
schen Grundausbildung. Schul-
versuche mit neuen Modellen
grundsatzich befirwortet  Es
stellt sich nun auch fur die Han-
delsschule KV Schaffhausen die
Frage, ob ein neues Modell in
der Schulwirkhchkeit uberprift
werden soll Dieser Entscheid
wird aufgrund finanzieller, zeith-
cher und personeller Moglichket-
ten zu treffen sein und stark von
der Innovationsfreude und Auf-
geschlossenhent aller Beteiligten
abhangen

*René Schmidt der Autor diese Beitrages, 15t
Aektor der Handelsschule KV Schatthausen -~
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o )Sechs neue Modelle fiir die

kaufminnische Berufsbildung

An einer Informationstagung
des Institutes fiir Erwachse-
nenbildung und Kaderschu-
lung Inerko, einer Bildungs-
einrichtung des Kaufménni-
schen Vereins St.Gallen, stell-
te HSG-Rektor Rolf Dubs seine
auftrags der Schweizerischen
Bankgesellschaftund des KV
erstellte Studie vor, die sechs
Modelle fir eine zukunftsge-
richtete kaufménnische
Grundausbildung aufzeigt.

Die Studie geht davon aus, dass es

heute nicht mehr in erster Linie
darauf ankommt, eine Ausbildung zur
“~erufsfertigkeit zu vermitteln, da diese
«iel zu schnell veraltet, sondern wichti

VON RALPH A. OTTINGER

ger ist es, ein allgemeines Wirtschafts-
und Gesellschaftsverstindnis zu bilden.
Es geht also um die Bildung zur Berufs-
fihigkeit.

Mehr Stunden

Das erste Modell hilt an der dreijah-
rigen kaufminnischen Lehre fest. Die
Stundendotation wird erhsht, indem
zum Teilzeitunterricht von anderthalb
Tagen zwei schulische Blocke von je
vier Wochen zu 35 Lektionen hinzuge-
fugt werden. Die Birolehre wird auf
drei Jahre verldngert, und fir die Lei-
stungsfdhigen und -willigen wird die
Berufsmittelschule gefiihrt.

" rzicht auf BMS
Beim zweiten Modell werden die
Biirolehre und die kaufminnische Leh-
re wie beim ersten Modell beibehalten.
Hingegen wird auf die Berufsmuttel-
schule verzichtet. An ihre Stelle tritt
nach erfolgter kaufminnischer Lehrab-
schlussprifung fr die besten kaufmin-
nischen Angestellten cin viertes Jahr,
das Wirtschaftsjahr genannt wird und
sehr anspruchsvoll ist. Dieses Modell
konnte als zu elitdr kritisiert werden,

meinte Rolf Dubs.

Waeiterbildungsjchr

Das dritte Modell hilt an der Biiro-
lehre, der kaufm4nnischen Lehre und
der Berufsmittelschule wie beim ersten
Modell fest. Die Biirolehre und die

kaufménnische Lehre werden aber
p--b —fulatas T ahenherhlneenriifung

INFO-PARTNER

Ein viertes Jahr

Beim vierten Modell bleiben die Bu-
rolehre und die kaufminnische Lehre
bestehen, aber auf dic Berufsmittel-
schule wird verzichtet. Dafir wird allen
Auszubildenden das vierte Jabhr ange-
boten, das nach Wirtschaftsjahr und
Weiterbildungsjahr differenziert ist.

Blockunterricht

Das fiinfte Modell ersetzt den Teil-
zeitunterricht  generell durch den
Blockunterricht. Davon ausgenommen
ist der Sprachunterricht, der aus pid-
agogischen Griinden zusitzlich im Teil-
zeitunterricht gefuhrt wird. Es wird dif-
ferenziert, indem gleich zu Beginn der
Ausbildung zwischen Bliroangesteliten
und kaufminnischen Angestellten zu
entscheiden ist.

Die einfachste Variante

Das sechste Modell entspricht der
herkdmmlichen kaufminnischen Aus-
bildung. Die Lehrzeit wird aber bei der
kaufminnischen Lehre auf vier Jahre,
die Berufsmittelschule auf drei Jahre
und die Biirolehre ebenfalls auf drei
Jahre erhoht. Es ist die einfachste Vari-
ante fiir alle, die ohne viel zu Andern
das Zeitproblem l8sen mochten. Dieses
Modell dtrfte am raschesten die Zu-
stimmung breiter Kreise finden.

Lo R«':(JAM(‘,’ ¢ (¢ inne

«Sorgenkinder» der Ausbildung
Niklaus Kubli, Ausbildungschef der
SBG in Zirich, bezeichnete die zwei-
jahrige Birolehre und die Berufsmittel-
schule als «Sorgenkinder» der kaufmin-
nischen Berufsbildung. Die Btrolehre
sei eine Schmalspurausbildung, und der
Berufsmittelschule fehle das Profil. Es
bestehe daher die Gefahr, dass das Ni-
veau der kaufminnischen Berufsbil-

dung langsam, aber stetig absacke und
die Attraktivitiit abnehme. Die zukilnf-
tige kaufminnische Berufsbildung
misse aber drei Kriterien erfllllen: sie
miisse differenziert, durchlissig sein
und stufengerecht die Leistung sicher-
stellen.

Herzstiick der kaufminnischen Be-
rufsausbildung werde auch in Zukunft
die dreijihrige bewdhrte kaufminni-
sche Lehre bleiben. Eine Biiroichre,
welche die Bezeichnung kaufminni-
sche Berufsbildung verdiene, misse in
unserer Zeit der zunehmenden Kom-
plexitit drei Jahre dauern. Das Wirt-
schaftsjahr im Anschluss an die kauf-
minnische Lehre solle ein Forderjahr
fur besonders Leistungswillige sein; es
solle vor allem vertiefen, die kaufmin-
nische Berufsbildung verbreitern und
die Interessierten unter den Absolven-
ten auf die Hbhere Wirtschafts- und
Verwaltungsschule HWYV vorbereiten.

Forderungen des
Angestelitenverbandes

Werner Burkard, Zentralsekretir fir
Berufsbildung im SKV in Ziirich, for-
mulierte die Forderungen des SKV als
Angestelltenverband. So wolle man,
dass ein gelernter kaufminnischer An-
gestellter nach Abschiuss der Lehre in
jeder Branche cingesetzt werden kénne.

Es miisse auch eine Chancengleichheit
fur Mann und Frau bestehen. Der heu-
tige Lehrplan der Kaufminnischen Be-
rufsschule sei iiberladen, die Zeit zu
knapp. Gefordert werde auch eine bes-
sere Koordination zwischen Lehrbe-
trieb und Schule. Schwerpunkte der
Ausbildung mussten kunftig sein:
Kommunikationsfahigkeit, Denken in
Zusammenhingen, profunde Fach-
kenntnisse und Teamfahigkert An der
Berufsmuttelschule sei festzuhalten

Walter Knobel, Rektor der Kauf-
miannischen Berufsschule Rappers-
wil, dusserte sich zur Neugestaitung
der kaufminnischen Berufsbildung
aus der Sicht der Schulpraxis. Neue-
rungen in der Wirtschaft, im Biro
beeinflussten den Unterricht an den
kaufminnischen Berufsschulen. Mit
der aktuellen Reglementierung be-
nétigen aber Anpassungen viel zu
viel Zeit Die Berufsschulen sind lei-
der gegenuber der Praxis immer im

Berufsschulen im Riickstand

Rilckstand. Denn erst wenn sich in
der Praxis cine Tendenz eindeutig
durchgesetzt hat, kénnen auch die
Berufsschulen an die Anpassung
denken. Gréssere Revisionen benoti-
gen bestenfalls zehn Jahre. meistens
aber mehr. Die kaufménnischen Be-
rufsschulen sind daher nach Ansicht
von Walter Knobel angewiesen auf
mehr Flexibiliat bei den Lehrpli-
nen, den Behorden, bei der Lehrer-
und Weiterbildung

Ostschweiz, 25.10.1990
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Hohere Fachprifungen im
Bankgewerbe

Im Berufsbildungsgesetz ge-
regelt sind, was den bankna-
hen Bereich anbelangi, die
hoheren Fachprufungen fur
Bankkaufleute, Buchhalter-
Controller, EDV-Analytiker
sowie die Hohere Wirtschafts-
und Verwaltungsschule HWV
und die. Hohere kaufmanni-
sche Gesamtschule HKG.

Die hoheren Fachprufungen dienen laut Be-
rufsbildungsgesetz dazu, festzustellen, «ob
der Bewerber die erforderlichen Fahigkeiten
und Kenntnisse besitzt, um einen Betrieb selb-
stindig zu leiten oder in seinem Beruf hoheren
Anspruchen zu geniigen». Durchgefuhrt wer-
den die hoheren Fachpriifungen von den Be-
. rufsverbanden; fur die Banken ist es die
Schweizerische Kommission fur Bankfach-
prufungen, welche die Prufungen unter Auf-
sicht des Bundes organisiert.

Zahlenmadssig an vorderster Stelle stehen fur
das Schweizerische Bankwesen die «Hoheren
Fachprufungen im Bankgewerbe». Rund 600
Kandidatinnen und Kandidaten absolvieren
“lich die Vor- und Diplomprufung. Mit
aem Erwerb des Diploms schliessen die Kandi-
daten eine 3jihrige intensive Ausbildung ab.
Sie erwerben ein Diplom, das sie als Bankge-
neralisten ausweist.

M. Roth

Priifungsmodalititen

Seit 1988 findet alljdhrlich eine Vorprufung
statt; das erfolgreiche Bestehen ist Vorausset-
zung fur die Zulassung zur Diplomprufung.
Zur Vorpriifung wird zugelassen, wer das Fd-
higkeitszeugnis fiir kaufmannische Angestell-
te oder einen diesem mindestens gleichwerti-
gen Ausweis besitzt und Ende September des
Jahres, in dem die Priifung abgelegt wird, uber
eine kaufminnische Praxis von mindestens
vier Jahren (wovon mindestens drei Jahre im
Bankpgewerbe) seit Abschluss der Lehre oder
Studienzeit verfiigt.

Monika Roth-Herren, Advokatin, Basel

D ie hohere Berufsausbildung, die mit einer hoheren Fachpriifung ab-
geschlossen wird, reiht sich in der Regel an eine absolvierte Berufs-
lehre oder eine gleichwertige Ausbildung an; meist setzt sie iiberdies eine
mehrjahrige Berufspraxis voraus. Die Lehrgidnge sind berufsorientiert,
umfassen mehrere, zum Teil auch brancheniibergreifende Stoffgebiete
und dauern normalerweise mehrere Jahre,

Die Zulassung zur Diplompriifung wird
demjenigen gewihrt, der die Vorprufung oder
die Diplomprufung einer vom Bund aner-
kannten hoheren Wirtschafls- und Verwal-
tungsschule HWV erfolgreich abgelegt hat
und Ende September des Jahres, in dem die
Prufung abgelegt wird, uber eine kaufmanni-
sche Praxis von mindestens funf Jahren (wo-
von mindestens vier Jahre im Bankgewerbe)
seit der Abschluss der Lehre verfligt.

Die Vorpriifung umfasst die Facher Volks-
wirtschaftslehre, Organisation und Informa-
tik, Rechnungswesen und allgemeine Rechts-
kunde (ausschliesslich schriftliche Prufun-
gen); die Diplomprufung beinhaltet prakti-
sche Arbeiten, Rechnungswesen und Aufsatz
(schriftliche Prufungen) sowie bank- und
volkswirtschaftliche Kenntnisse, Bankge-
schafte, angewandte Rechiskunde (mundliche
Prufungen).

Reglement und Wegleitung fur die héheren
Fachpriifungen im Bankgewerbe geben Auf-
schluss iber Prufungsficher und Prifungs-
stoff. Die Wegleitung beschreibt in ubersichtli-
cher Art, welche Gebiete der Kandidat zu be-
herrschen hat.

Ausbildung

Die Ausbildung auf die hoheren Fachpritfun-
gen im Bankgewerbe erfolgt dezentral. In der
Regel sind es die kaufménnischen Berufsschu-
len sowie einige private Anbieter, die den Kan-
didaten die Gelegenheit geben, sich in Kursen
auf diese anspruchsvolle Priifung vorzuberei-
ten. Die Vergangenheit hat gezeigt, dass esim
Interesse der Kandidaten von grosser Bedeu-
tung ist, die Ausbildung an den verschiedenen
Platzeninsofern zu koordinieren, als die Lehr-
pldne und die Gewichtung der einzelnen Fi-
cher im Stundenplan etwa gleich sein sollte.
Die Kommission ist derzeit daran, in Kontak-
ten mit Hauptexperten und den Verantwort-
lichen an den Ausbildungsplétzen solche Har-
monisierungsbestrebungen zu verwirklichen.

Triigerschaft

Die Schweizerische Bankiervereinigung,
der Schweizerische Bankpersonalverband
und der Schweizerische Kaufminnische
Verband haben im Jahre 1945 die Schwei-
zerische Kommission filr Bankfachpri-
fungen geschaffen, um die héheren Fach-
prifungen im Bankgewerbe durchzufith-
ren. Diese seither jihrlich stattfindenden
Priifungen haben zum Ziel,

- dem Bankfachmann einen Leistungs-
ausweis Uber griindliche Kenntnisse im
Bankgeschift auszustellen,

- dem Bankgewerbe einen hohen Bestand
an ausgewiesenen Allround-Bankfach-
leuten zu sichern.

Wer die Diplompriifung bestanden hat
ist berechtigt, den geschiitzten Titel «Di-
plomierte(r) Bankfachmann/frau» zu
fuhren.

Alljahrlich findet nach den Diplomprufun-
gen im Herbst ein Treffen mit den Verantwort-
lichen der Ausbildungsplatze statt. Diese Kon-
takie erweisen sich als sehr fruchtbar, konnen
doch Probleme der Ausbildung, der Lehrmit-
tel und der Prufungen generell besprochen
werden. Auch der Kontakt unter den Verant-
wortlichen der Plaize selbst bildet ein wertvol-
les Element der Zusammenarbeit.

Lehrmittel

Der Priifungsstoff ergibt sich aus der Weglei-
tung fiir die hoheren Fachpriifungen im Bank-
gewerbe. Um die Kandidaten bei einer zielge-
richteten effizienten Vorbereitung zu unter-
stiitzen, bemuht sich die Kommission fiir
Bankpriifungen seit Jahren intensiv um die
Erstellung von akiuellen Lehrmitteln in den
einzelnen Fichern. Es ist nicht einfach, erfah-
rene Bankpraktiker zu gewinnen, welche diese
grosse Arbeit auf sich nehmen. Ein weiteres
Problem, mit dem sich die Kommission bei der
Erstellung von Lehrmitteln konfrontiert sieht,
ist das der Ubersetzungen, insbesondere in die
franzosische Sprache. Auch hier ist es schwie-
rig, sprach- und fachkundige Ubersetzer zu
gewinnen. Was die Ubersetzungen in die italie-
nische Sprache anbelangt, so haben die Tessi-
ner Banken iiber die Associazione Bancaria
Ticinese eine sehr gute Lésung getroffen, in-
dem sie in eigener Regie die notwendigen
Ubersetzungen vornimmt.

Die Autorin ist Juristische Sekretirin der
Schweizerischen Bankiervereinigung und Prii-
fungsleiterin der Kommission fiir Bankfach-
prifungen.
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Swiss Banking School

Prof. Dr. Christine Hirszowicz, Ziirich

D er moderne, berufstitige Mensch ist heute gezwungen, zwei Berufe
gleichzeitig auszuiiben: einen ersten, der ihm den Lebensunterhalt
sichert, einen zweiten, der seiner stindigen Weiterbildung in eben diesem
ersten Beruf gewidmet ist. Denn Wettbewerbsfahigkeit ist heute die Lo-
sung, welche die Mirkte in West und Ost und rund um den Erdball zu

neuem Kriftemessen herausfordert.

«Uberleben in einer sich
rasch wandeinden Umwelt
und wachsen in hart um-
kampften Markten» lautet
die Devise fur eine jede Un-
ternehmung. Nun muss auch
der einzelne Dberufstatige
Mensch um seine Wettbe-
werbsfahigkeit besorgt sein.
Das einmal erworbene Wis-
sen, das Konnen, die technischen Fertigkeiten,
die gemachten Erfahrungen - all dies bedarf
der fortwahrenden Erganzung und Erneue-
rung im Lichte des wissenschaftlichen und
technologischen Fortschritts, der heutzutage
eine gewaltige Beschleunigung erfahrt.

Das Erfordernis der standigen Weiterbil-
dung gilt in besonderem Masse fur den Ban-
kier schon ab erster Kaderstufe. Dies aus fol-
genden Grunden: Als standige Begleiter und
Diener der Wirtschaft, als Turcffner zu den
Finanzmadrkten sind die Banken infolge der
Entstehung grossraumiger Markte selbst zu
Innovationen und zu einer raschen Anpassung
ihrer eigenen Strukturen gezwungen. Die Glo-
balisierung der Geld-, Kredit- und Kapital-
markte, die an vielen Orten der Welt auftreten-
den Deregulierungen und Re-regulierungen,

neuen Moglichkeiten der Nutzung der mo-
dernen Computertechnologien und der Tele-
kommunikation und schliesslich das knappe
Angebot an Finanzfachleuten in der Schweiz
l4sst den Zwang zum Management Develop-
ment im Bankwesen besonders stark sparen.
Die Schweizer Banken brauchen Kaderleute,
die offen sind fur alles Neue und die willens
sind, in ihre eigene Person Wissen und Konnen
immer wieder zu investieren. Dies hegt im
wohlverstandenen [nteresse sowohl der Ar-

Chr. Hirszowicz

Griinderbanken der Swiss Bmking
School

Schweizerische Bankgesellschaft
Schweizerischer Bankverein
Schweizerische Kreditanstalt
Bank J. Bir & Co. AG

Bank Vontobel & Co. AG

beitgeber als auch der Arbeitnechmer dieser
Branche.

Griindung als...

In diesem Geiste haben funf Banken in unserm
Lande ¢inen Schulterschluss auf dem Gebiet
der Kaderweiterbildung gewagt: 1987 haben
tunf Banken (siehe Kasten) mit Unterstutzung
der bankwirtschaftlichen Forschungsinstitute
der Universitdt Zurich und der Hochschule
St. Gallen die Stiftung Swiss Banking School
gegrundet. Ziel dieser Stiftung ist der Betrieb
einer Schule zur berufsbegleitenden Weiterbil-
dung von hoheren Bankkadern, um den stan-
digen Wandel im Bankwesen zu bewdltigen
und mitzugestalten und so die Konkurrenzfa-
higkeit des schweizerischen Bankgewerbes ge-
geniiber den internationalen Finanzplatzen zu
erhohen.

...gesamtschweizerische
Ausbildungsstiitte

Die Swiss Banking School ist nicht etwa eine
Konkurrenz sondern eine Erganzung und Er-
weiterung der bankinternen Kaderausbildung,
die viele Banken mit grossem finanziellen Ein-
satz und mit grossem Qualitiitserfolg seit Jah-
ren pflegen - und auch weiterhin pflegen mus-
sen. Sieist auch keine Konkurrenz der gemein-
schaftlichen Ausbildungsstatten der Banken-
verbande. Die angebotenen Kurse stehen zu
gleichen Bedingungen sowoh! den Mitarbei-
tern der Stifterbanken als auch jenen anderer
Banken mit Domizil in der Schweiz offen.
Wenn auch Zurich der rechtliche Sitz der Stif-
tung und der geographische Sitz von Schullei-
tung und Sekretariat ist, so bestand bei den
Grundern von Anfang an der Wunsch, uber
den helvetischen Partikularismus hinweg lan-
desweit die geistigen, finanziellen und raumli-
chen Ressourcen, die eine solche Schule beno-
tigt, zu mobilisieren. Die Swiss Banking
School will keine spezifisch deutsch-schweize-
rische, sondern eine gesamischweizerische
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iricbelehre, as der Unindestat Zurich.

Ausbildungsstatte sein, in der die Vielspra-
chigkeit und die kulturelle Identitat aller Lan-
desteile nach dem Prinzip der Einheit in der
Vielfalt zum Tragen kommen. So hat denn
auch seit Beginn die Hochschule St.Gallen
mitgewirkt, und bereits ein Jahr nach der
Grundung haben die beiden Bankengruppen
des Finanzplatzes Genf die Schule tatkriftig
unterstutzt.

Berufsbegleitende Ausbildung

Gemass ihrer Zielsetzung will die Swiss Ban-
king School ihren Absolventen auf der Grund-
lage eines neun Unterrichtswochen umfassen-
den Ausbildungsprogrammes eine internatio-
nal orientierte bankwirtschaftliche Fortbil-
dung ermoglichen. Die neun Unterrichtswo-
chen zwar mit einem Kursangebot von drei
Wochen pro Jahr. Die Kurse selbst finden jahr-
lich zwischen Mitte August und Mitte Septem-
ber statt.

Kursorte sind Zurich (Universitit sowie
Ausbildungszentrum SKA), St. Gallen (Hoch-
schule), Genf (Syndicats Patronaux), Thun
(Ausbildungszentrum SBV Seepark) und Er-
matingen (Ausbildungszentrum SBG Wolfs-
berg). Dank diesem Konzept kann die Ausbil-
dung berufsbegleitend erfolgen, wobei die Ab-
solventen von ihren Arbeitgebern jihrlich
wdhrend der drei Unterrichtswochen an die
Schule zu delegieren und demzufolge von ihrer
taglichen Arbeit zu dispensieren sind. Zwi-
schen dem ersten und dem zweiten bzw, zwi-
schen dem zweiten und dem dritten Studien-
jabr haben die Teilnehmer im angeleiteten
Selbststudium Heimarbeit zu leisten: Pflicht-
lekture, Redaktion einer eigenen Studie. Wih-
rend des Jahres finden Zwischenbesprechun-
gen mit der Schuldirektion statt. Am Ende des
ersten Kursjahres und vor dem letzten Kurs-
block finden schriftliche Prifungen statt
(Ausbildungsstoff, siehe Kasten)

Hohe Anforderungen

Die Teilnehmer werden durch die Banken aus-
gewdhlt. Sie sollten zwischen dreissig und vier-
zig Jahre alt sein, eine mehrjahrige Berufser-
fahrung haben, ein angemessenes theoreti-
sches Wissen in Statistik, Mathematik und
Rechnungswesen besitzen, in den drei Spra-
chen Deutsch, Franzosisch und Englisch dem
Fachunterricht folgen konnen und auch Freu-
de am Studium wissenschaftlicher Werke ha-
ben. Ein Universitdtsstudium wird nicht vor-
ausgesetzt.
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Die Mehrheit der Banklehrlinge und -lehrtéchter lbeuneilt ihre Arbeit als

TN BN

abwechslungsreich, empfindet den Unterricht jedoch als zu theoretisch.

(fw)

SBG nicht nur als Vorzeigematerial
rithmlicher Transparenz dienen. Sie will
~wie Niklaus Kubli, Direktor und Leiter
der Abteilung Personalforderung SBG,
betonte — «Massnahmen ergreifens. Die
Resultate sollen in die kiinftige Planung
der SBG integriert werden. Im wesentli-
chen betrifft das den Punkt der Unter-
forderung: «Wir wissen nun, dass wir
noch mehr verlangen kénnen», so Kubli.
Zudem soll die Schwellenangst der
Frauen vor dem Computer abgebaut
werden; ferner ist geplant, auch gesell-

schaftliche Fragen im Unterricht ver-
mehrt zu diskutieren.

Prof. Flammer hingegen wies darauf
hin, dass das Ziel der «steten Optimie-
rung» auch zweischneidig sein konne:
«In der Schule habe ich mal eine Zeich-
nung angefertigt, die der Lehrerin unge-
mein gefallen hat. Das hat mich wahn-
sinnig gefreut — und in der Folge habe
ich immer mehr gezeichnet, um der Leh-
rerin noch mehr zu gefallen. Bis das der
Lehrerin iiberhaupt nicht mehr gefallen
hat...»
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Professions commerciales:
- Evolution des exigences en
matiere de qualifications™

i

ans une société de plus en plus axée sur les services et I’informa-

tion, les travailleurs qui traitent des informations revétent une
importance particuliere. Plus les entreprises sont efficaces dans la col-
lecte et le traitement d’informations sur leur environnement, plus
grandes seront leurs chances de maintenir leur compétitivité interna-
tionale. C’est pourquoi, dans une petite économie ouverte, la trans-
mission des qualifications aussi bien dans les entreprises que dans des
centres commerciaux de formation professionnelle joue un role tres
important. Cette activité doit tenir compte aussi bier des rapides mu-
tations structurelles de ’économie que des diverses propensions indi-
viduelles des personnes a former. Les mutations structurelles de 1’éco-
nomie sont tres liées au progres technique du traitement électronique
des données, tandis que les gotts individuels sont marqués par un ni-
veau d’exigences croissant quant au contenu du travail et aux structu-
res d’organisation de I’entreprise. Il s’ensuit logiquement que les orga-
nes responsables de 'économie et de I'Etat doivent s'efforcer de met-
tre en place un systétme de formation professionnelle commerciale
qui puisse s’aménager avec souplesse aussi bien quant au contenu que
dans le temps et dans I'espace.

*Le présent exposé est basé sur !'étude de
M. Hans Seitz intitulée «Entwicklung der Qua-
hfikationsanforderungen 1n  kaufminnischen
Berufen Konsequenzen fur das kaufmannische
Bildungswesen». publiée par «Verlag des
Schweizenschen Kaufmannischen Verbandes»
(éditions de la Société suisse des employés de
commerce), Zurich 1988




Professions commerciales:
Evolution des exigences en
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ans une société de plus en plus axée sur les services et 'informa-

tion, les travailleurs qui traitent des informations revétent une
importance particuliére. Plus les entreprises sont efficaces dans la col-
lecte et le traitement d’informations sur leur environnement, plus
grandes seront leurs chances de maintenir leur compétitivité interna-
tionale. C’est pourquoi, dans une petite économie ouverte, la trans-
mission des qualifications aussi bien dans les entreprises que dans des
centres commerciaux de formation professionnelle joue un réle tres
important. Cette activité doit tenir compte ausst bien des rapides mu-
tations structurelles de ’économie que des diverses propensions indi-
Lviduelles des personnes a former. Les mutations structurelles de 1’éco-
aomie sont trés liées au progres technique du traitement électronique
des données, tandis que les goits individuels sont marqués par un ni-
veau d’exigences croissant quant au contenu du travail et aux structu-
res d’organisation de I'entreprise. Il s’ensuit logiquement que les orga-
nes responsables de I’économie et de I’Etat doivent s’efforcer de met-
tre en place un systtme de formation professionnelle commerciale
qui puisse s’aménager avec souplesse aussi bien quant au contenu que

dans le temps et dans I’espace.

Les personnes au bénéfice d’une formation
commerciale occupent une place de plus en
plus importante dans le monde du travail.
Cette évolution s’explique par les muta-
tions structurelles d’une économie qui met
de plus en plus I’'accent sur les services, et
par la complexité croissante gut caractérise
I'approche du marché dans ses diverses
branches. Les processus d’information et de
| traitement de cette information (par exem-
>le dans les domaines de la publicité et du
marketing. de I'enregistrement et de I’exé-
cution des commandes, du service a la
clientéele, de la comptabilité et de la gestion
du personnel) ne cessent de prendre de
I'importance et nécessitent des travailleurs
dont les qualifications permettent de traiter
rapidement et avec précision les informa-
tions qui leur parviennent. Ces qualifica-
tions doivent étre transmises dans le cadre
d’un systeme de formation professionnelle
commerciale dont les contenus et les mé-
thodes d’apprentissage doivent étre adaptés
continuellement aux contenus profession-
nels qui eux aussi se modifient. Enfin, la

*Le présent exposé est basé sur I’étude de
M. Hans Seitz intitulée «Emwicklung der Qua-
lifikationsanforderungen 1n  kaufminnischen
Berufen. Konsequenzen fir das kaufmdnnische
Bildungswesen», publiée par «Verlag des
Schweizerischen Kaufmidnnischen Verbandes»
(éditions de la Société suisse des employés de
commerce), Zurich 1988.

capacité d’entreprises et d’économies entié-
res de tirer leur épingle du jeu dans la
concurrence internationale dépend surtout
des qualifications des travailleurs. I est
donc d’un intérét majeur pour tous les par-
ticipants au processus économique de pro-
mouvoir la formation professionnelle com-
merciale.

Les contenus du travail dans les
professions commerciales

Les professions commerciales comportent
des activités qui servent ["action sur le mar-
ché des entreprises de toutes les branches et
de tous les secteurs et qui garantissent le
bon déroulement des processus administra-
tifs nécessaires a cette approche. Suivant
I'importance de l’entreprise, la branche
économique et le niveau de hiérarchie in-
terne de Pentreprise, les activités commer-
ciales englobent la planification et I’organi-
sation, la vente de biens et de services ainsi
que le controle des processus d’information
et les tiches administratives, Elles se ré-
partissent entre les niveaux gestion de mar-
chandises, utilisation de capitaux et traite-
ment de I'information. Ainsi, elles se déve-
loppent principalement dans les domaines
de la comptabilité, du traitement de "infor-
mation, des travaux de routine et des taches
générales de bureau. Elles englobent le sec-

teur comptable, les services de guichet, la
dactylographie, les entretiens liés aux
achats et aux ventes, la rédaction et la tra-
duction de rapports, les travaux de traite-
ment informatique des données, les services
de conseils, la coordination et la direction.
1l n’existe toutefois pas d’employé de com-
merce «type», certains travailleurs accom-
plissant une gamme étendue de tiches,
alors que d’autres sont tres spécialisés dans
un secteur d’activités clairement défini. A
partir d’objectifs précis, ils gardent une cer-
taine marge de manceuvre dans I’'aménage-
ment de leur travail. Pour atteindre ces ob-
jectifs, les employés de commerce ont be-
soin de certaines qualifications qui leur fa-
cilitent leur tiche principale, a savoir la ca-
pacité d’acquérir et d’échanger des infor-
mations de maniere rationnelle. Les princi-
pales aptitudes dont ils doivent faire preuve
sont la capacité d’adaptation. la précision,
I'indépendance de jugement et d’action, el-
les se subdivisent en trois groupes de quali-
fications: les composantes intellectuelles,
perceptives et sensorimotrices:

Les qualifications d’ordre intellectuel en-
globent notamment une large formation
commerciale de base. des connaissances
spécialisées et propres a la branche, des
connaissances des phases de travail et des
compétences sociales; puis des capacités de
souplesse mentale, I'aptitude a garder une
vision d’ensemble, a réfléchir de maniére
approfondie, logique et déductive, le sens
de I’observation et les capacités d’expres-
sion linguistique: «Sont déterminantes les
capacités qui président a la saisie ou au re-
pérage intelligent, systématique d'informa-
tions utiles, a l'interprétation d’informa-
tions dans leur cadre général et a la prise de
décisions dans des situations difficiles ne
relevant pas exclusivement de facteurs
quantitatifs».

Les capacités de perception et de com-
préhension concernent I"utilisation d’appa-
reils techniques de bureau et la capacité gé-
nérale de s’en servir avec discernement. Ces
facteurs prennent de plus en plus d’impor-
tance en raison de la rapide diffusion d’ap-
pareils techniques de traitement de I'infor-
mation et de leur interconnexion systémati-
que croissante.

Les aptitudes sensorimotrices touchent a
la «motricité» spécifique, a la dactylogra-
phie et a I'utilisation d’appareils (connais-
sances appliquées de modes d’emplois).
Leur importance peut varier suivant le
champ d’activités.

A cela s’ajoute la question de la motiva-
tion au travail qui exerce une influence dé-
cisive non seulement sur la fagon de tra-
vailler et la volonté de coopérer, mais aussi
sur attitude vis-a-vis de ’apprentissage et
du perfectionnement des employés de com-
merce. Savoir susciter cette motivation par-
ticipe également des tdches importantes
d’un systéme moderne de formation profes-
sionnelle commerciale.
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bale des dossiers de la clientéle modifie le
profil du collaborateur appelé 4 s’en occu-
per; on exigera de lui davantage de qualifi-
cations. En revanche, comme dans bien
d’autres domaines commerciaux, les activi-
tés auxiliaires deviennent moins importan-
tes.

Dans le secteur du commerce, de profon-
des mutations sont en train de s’opérer a
long terme; elles vont dans le sens de la
concentration des entreprises. du libre-ser-
vice pour la clientéle, du marketing direct
et de I'introduction de systémes de caisses
et de gestion de la marchandise commandés
par ordinateur. De nouvelles possibilités
techniques de rationalisation des processus
de vente et de paiements devraient encore
accentuer cette évolution a [l'avenir (par
exemple systéme électronique de paiement
a la caisse des magasins ou achat a domicile
sur écran). Pour ce qui est des exigences en
matiere de qualifications des collabora-
teurs, les évolutions sont diverses. Dans le
domaine de la vente, les capacités de
~ contact avec la clientéle connaissent un sort
divergent suivant la forme de veate et de
distribution: elles perdent de "importance
pour les produits de masse, mais non pour
les produits individualisés. Dans les sec-
teurs qui se situent en amont et en aval, les
innovations techniques obligent les em-
ployés a adapter en conséquence les con-
naissances concrétes qu’'ils appliquent,
leurs compétences et leur fagon d’exécuter
leur travail. Ces conséquences portent sur
les domaines les plus divers comme la ges-
tion des marchandises, le marketing, la dis-
tribution et la publicité. Les personnes qui
travaillent dans ces différents secteurs ont
désormais la possibilité de recourir a de
nouveaux supports, audio-visuels notam-
ment.

Dans le secteur administratif des indus-
tries également, le traitement efficace de
Pinformation interne et externe est essen-
~Ltiel, puisqu’il constitue une condition dé-
terminante de la production rationnelle, de
la réduction des coiits et de I'adaptation ra-
pide aux nouvelles conditions du marché.
La aussi, I'introduction de I’informatique
dans I'organisation du travail revét une im-
portance centrale du point de vue de la mo-
dification des contenus du travail et des exi-
gences de qualifications, encore qu'il faille
distinguer entre diverses évolutions selon
les fonctions exercées sur le marché et dans
I’entreprise. Toutefois, les nouvelles tech-
niques d’information et de communication
permettent de plus en plus d’établir des
liens entre ces lieux (par exemple avec le
développement de la fabrication intégrée
par ordinateur CIM) et la gestion de ces re-
lations nécessite des qualifications de plus
en plus poussées. Elles se situent au niveau
des capacités sensorimotrices (utilisation
des moyens auxiliaires techniques), des
connaissances (application de connaissan-
ces théoriques spécialisées, connaissances

spécialisées spécifiquement professionnelle,
connaissances de l'organisation de ’entre-
prise), de Paction intelligente (décisions
économiquement pertinentes. utilisation
rationnelle des moyens d’information, pla-
nification du travail dans le temps et selon
une logique systématique) et des concep-
tions normatives (précision et ponctualité
dans le travail. respect des normes d’orga-
nisation, attachement a ’entreprise, capa-
cité de collaboration. aptitude a appren-
dre). Dans cette évolution. les compétences
standardisées fondées sur I'expérience et la
pratique perdent de I'importance, alors que
’on observe une évolution inverse dans les
opérations et les relations avec la clientéle
qui sont souvent problématiques, exigean-
tes et non quantifiables.

Dans le domaine de I'administration pu-
blique. dont les structures (éloignement du
marché) frement toutefois la diffusion des
technologies d’information et de communi-
cation nouvelles, on constate des évolu-
tions analogues.

Le développement de la formation
commerciale en Suisse

Par le passé déja, la formation profession-
nelle (commerciale) a souvent di étre adap-
tée aux mutations relatives au contenu du
travail. Il s’agissait de réexaminer les re-
glementations en matiére de formation en
fonction des modifications intervenues au
niveau des structures de la profession et de
la branche, du besoin croissant de main-
d’auvre qualifiée et des changements de
plus en plus fréquents d’emploi et de pro-
fession. Pour ce faire, on s'effor¢ait d’amé-
liorer et de développer continuellement
I’organisation ainsi que les bases institu-
tionnelles et légales du systéme mixte (for-
mation pratique au sein de [entreprise
d’apprentissage et formation théorique
dans le cadre de I'école professionnelle).
A1nsi, on a organisé des cours de formation
obligatoires pour les maitres d’apprentissa-
ge, les associations professionnelles ont éla-
boré des «apprentissages types» qui pré-
voyalent des réglementations de formation
adaptées au programme d’enseignement de
I’école professionnelie et 'OFIAMT a éia-
bli des programmes d’enseignement types
pour les professions industrielles et com-
merciales. La formation de base qui com-
prenait un enseignement purement profes-
sionnel a donc é1é complétée par un ensel-
gnement général, la durée minimale de
’apprentissage a été allongée, les exigences
pour les maitres d'apprentissage sont deve-
nues plus séveres, de nouvelles écoles ont
vu le jour (écoles supérieures d’études éco-
nomiques et administratives) et les ré-
glementations relatives a la formation ont
été harmonisées.

En ce qui concerne les conditions spécifi-
ques des professions commerciales, les ef-

forts déployés en vue d’améliorer la forma-
tion sont essentiellement axés sur ’harmo-
nisation et la différenciation des program-
mes d’enseignement. Ces objectifs sont réa-
lisés essentiellement par le biais des ré-
glementations relatives a la formation édic-
tées par la Confédération qui comprennent
des directives en matiére d’aménagement
des horaires et de contenu du programme
d’enseignement. Les entreprises quant a el-
les sont tenuecs de fournir des programmes
écrits avec des grilles d’horaires. La ré-
partition des travaux pratiques est fonction
du programme d’enseignement proposé par
I’école professioennelle. Les réglements de
formation actuellement en vigueur pré-
sentent toutefois encore quelques proble-
mes qui doivent étre résolus de fagon & ac-
croitre lefficacité de la formation profes-
stonnelle dans le domaine commercial.

Taches futures de la formation
commerciale

Les critéres en fonction desquels il est pos-
sible de déterminer comment la formation
professionnelle commerciale va évoluer
concernent l'aménagement des prescrip-
tions en matiére de formation. I'objectif gé-
néral de I'apprentissage ainsi que son orga-
nisation quant au contenu, aux horaires et
a la répartition géographique des cours.
Dans le cadre de I'aménagement des
prescriptions de formation, il convient
d’analyser les problémes relatifs a la «pro-
cédure d’élaboration» ainsi que ceux qui
touchent a la «mise en cuvre et aux com-
pétences» (caractére obligatoire. degré de
précision). La question de la prise en comp-
te de la recherche en matiére de programme
d’enseignement se pose plus particuliére-
ment dans le cadre de ’élaboration de pro-
grammes d’enseignement, de la préparation
des cours atnsi que dans celui de la vérifica-
tion des connaissances acquises. Les mode-
les élaborés a cet effet devraient assez rapi-
dement déboucher sur des résultats
concluants, améliorer les objectifs pédago-
giques. ne pas aller a I'encontre de la prati-
que scolaire et, enfin, offrir aux enseignants
la possibilité de participer activement a
I’¢laboration des programmes ainsi qu'une
certaine marge d’autonomie dans I'organi-
sation de leurs cours. Ces modeles compor-
tent des exigences pour ['apprenti (en ce qui
concerne le role professionnel et social par
exemple) et des conditions auxquelles I’ap-
prenti doit satisfaire (motivation, formation
préliminaire, aptitude et capacité a appren-
dre), a partir desquelles il est possible de
déterminer les besoins de formation qui
permettront de combler certaines lacunes
en matiére de qualifications. Cette démar-
che permet d’élaborer des programmes
d’enseignement minimaux, programmes
contraignants et axés sur des objectifs péda-
gogiques qui indiquent les grandes lignes a
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au contenu (choix entre une formation spé-
cialisée ou interdisciplinaire): 1’organisa-
tion géographique (répartition des cours en
fonction des lieux d’enseignement) et I'or-
ganisation relative a la durée (durée de I'ap-
prentissage et temps d’enseignement impo-
sé).

Organisation et contenu

Dans le cadre de 'organisation relative au
contenu, i} convient en premier lieu de faire
une distinction entre I’intégration pluridis-
ciplinaire, la structure spécialisée, le choix
des matiéres enseignées et la méthodologie
de la transmission des connaissances. Jus-
qu'a présent, Uintégration pluridisciplinai-
re n’a pas encore suffisamment été réalisée.
Les écoliers disposent actuellement souvent
de connaissances encyclopédiques lacunai-
res qui ne peuvent que difficilement étre
appliquées dans la pratique pour résoudre
des problémes spécifiques. Pour cette rai-
son, il semble indiqué de s’orienter a {"ave-
~ ir vers une forme d'organisation des pro-

rammes et de [’enseignement qui soit plus
poussée en ce qui concerne le contenu et les
moyens pédagogiques et méthodologiques
mis en ceuvre (par exemple en mettaat [’ac-
cent sur le caractére interdisciplinaire de
I’enseignement). En ce qui concerne la
structure spécialisée, I"auteur recommande
aux professeurs d'insister sur les multiples
rapports d’interdépendance qui existent en-
tre les différentes matiéres qu’ils enseignent
aux étudiants. Quant au choix, e probleme
est celui de déterminer I"ampleur des objec-
tifs pédagogiques et des matiéres ensei-
gnées. Pour ce qui est des objectifs pédago-
giques, ils ne doivent pas conduire a I’accu-
mulation de savoir, mais au contraire viser
a améliorer la compréhension des matiéres
enseignées et 4 mettre en valeur les capaci-
tés de I'apprent: a interpréter et a appliquer
ce qu'il aura appris. L’accent doit étre mis
~4ur des connaissances de base aussi appro-

mdies que possibles. sur lesquelles les
.onnaissances spécifiques - acquises grice
a un «raisonnement par analogie» par
exemple — viendront se greffer. Dans la pra-
tique, il convient toutefois de faire certains
choix relatifs a la matiere d’enseignement.
Ces choix déploieront tous leurs effets posi-
tifs «a condition que [’on ait clairement dé-
fini la stratégie d’enseignement et établi un
plan d’enseignement approprié avant de
prendre des décisions quant au degré de
précision et d’approfondissement des
connaissances». L’organisation relative au
contenu doit, enfin, également englober le
domaine de la méthodologie. Elle se fonde
d’une part sur les expériences et les situa-
tions professionnelles des apprentis, d’autre
part sur les problémes concrets rencontrés
dans la vie professionnelle: elle accroit ain-
si la compétence sociale qui est un facteur
important dans la pratique. La méthodolo-
gie attache davantage d’importance a 1’ac-

quisition d’éléments de connaissances et de
qualification qu’a celle de connaissances
réceptives, car ces premiéres facilitent la
compréhension et la maitrise des proble-
mes pratiques dans le cadre de I'entreprise.
Il s’agit plus particuliérement de problémes
«relativement abstraits, qui présentent des
perspectives a plus long terme et pour les-
quels il n’existe pas de solutions miracles;
ces problemes doivent induire des proces-
sus d’apprentissage qui permettront de dé-
terminer de quelle fagon il convient d’agir
et de procéder».

Organisation géographique

Dans le cadre d’un systéme mixte ou plu-
ral. la distribution géographique des cours
de formation entre l'entreprise et les éta-
blissements d’enseignement indépendants
(écoles professionnelies) revét une trés
grande importance. En raison des nom-
breuses mutations techniques et économi-
ques, il est indispensable de réexaminer
continuellement les schémas de répartition
des cours en fonction des lieux d’enseigne-
ment, tout en tenant compte des différences
de structure et de taille des entreprises.
L’apprentissage au sein de ’entreprise est
parfois rendu difficile par les changements
au niveau des processus de traitement des
informations (le déroulement du travail
dans le domaine de la comptabilité par
exemple devient de plus en plus complexe)
et ce, d’autant plus que le fonctionnement
d'une entreprise ne doit pas étre entravé
par le fait qu’elle forme des apprenti. Une
solution envisageable dans ce cas est par
exemple celle qui consiste a encourager
I"organisation de cours supplémentaires au
sein de l'entreprise (organisation qui pré-
suppose toutefois que ’entreprise dispose
d’employés qualifiés pour le faire) en créant
des«bureaux de simulation et de forma-
tion» ainsi que des «entreprises d’entraine-
ment» dans les écoles professionnelles,
dans le cadre des cours supplémentaires
proposés par l’entreprise ou encore dans
celul des cours d'introduction aux profes-
sions commerciales proposés hors de I'en-
treprise. Ces nouveaux instruments d’ensei-
gnement, qui peuvent se présenter sous plu-
sieurs formes et &tre plus ou moins proches
de la réalité, permettent de mieux coordon-
ner la théorie et la pratigue tant du point de
vue du contenu que de celui de la forma-
tion professionnelle, aspect de la formation
commerciale qui n’a guere été pris en
considération jusqu’ici. Les instaliations de
simulation présentent toutefois de nom-
breux inconvénients dans la mesure ou les
exercices sont congus comme une fin en soi
et ou les problémes réels de I’entreprise ne
sont pas suffisamment pris en compte. Il
convient en outre de souligner que la for-
mation au sein de l'entreprise restera a
I'avenir également indispensable pour ac-
quérir des connaissances et des expériences
sur le terrain.

Organisation dans le temps

[’organisation relative a a durée de I’ap-
prentissage comprend, outre la durée totale
de I’apprentissage professionnel, également
le nombre maximum d’heures de cours par
Jour d'école, la répartition des heures de
cours dans les différents lieux de formation
ainsi que la détermination du temps d’en-
seignement imposé. Cette organisation sus-
cite souvent des discussions entre les diffé-
rents responsables du systeme éducatif, car
les modifications au niveau du contenu des
professions entrainent souvent également
des changements au niveau de la durée des
formations. Ainsi, d’aucuns exigent que le
nombre d’heures de cours théoriques soit
réduit en faveur de la formation pratique,
ce qui est contesté par les milhieux scolaires.
L'auteur quant a lut fait les propositions
sutvantes aux écoles professionnelles:

— Renoncer a allonger la durée totale de la
formation commerciale fixée actuelle-
ment a trois ans. D’une part parce que
les mutations structurelles économiques
rendent un perfectionnement continu in-
dispensable (les professionnels doivent
étre disposés a fournir les efforts néces-
saires & cet effet et — le cas échéant —
accepter d'interrompre leur travail pour
retourner a 1’école), d’autre part parce
qu'au terme de D’apprentissage profes-
sionnel, la formation ne saurait étre
considérée comme achevée;

— Réduire le nombre maximum d’heures
obligatotres par jour d’école «afin que
I"apprenti puisse consacrer davantage de
temps & 1’étude personnelle et aux cours
facultatifs ou de soutien»;

-~ Renoncer a réduire le nombre total
d’heures de cours obligatoires et des
cours a option obligatoires;

— Proposer aux étudiants une demi-journée
d’enseignement supplémentaire et passer
ainsi a deux jours d’école professionnelle
par semaine. L’auteur craint toutefois
que les apprentis n’abusent de la possibi-
lité de suivre davantage de cours faculta-
tifs et d’appui au détriment de I’entrepri-
se d’apprentissage;

- Réexaminer la subdivision de I’enseigne-
ment en cours obligatoires, cours a op-
tions obligatoires et cours facultatifs dans
le but de promouvoir les cours facultatifs
au détriment des cours a option obliga-
toires;

— Décharger les entreprises d’apprentissage
et les écoles professionnelles en encoura-
geant la création de centres de formation
indépendants et en proposant des «cours
d’introduction» (a l'instar de la forma-
tion industrielle);

- Développer I’enseignement imposé qui
doit étre a la fois coordonné dans le
temps et selon les contenus ainsi que
I'’enseignement a temps partiel dans le
but d’éviter un morcellement peu judi-
cieux des heures de présence de I’appren-
t1 a I'école et dans 'entreprise. 0
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