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1.  D i e  Banken als Teil des tertiaren Sektors 

Der tertiare Wirtschaftssektor hat zu Beginn der 70er Jahre den 
sekundären Sektor als dominanten Sektor abgelöst. Heute sind 
Über 55 % aller Erwerbstätigen irn Dienstleistungsbereich 
beschäftigt (Abb. i). In diesem Anteil sind jedoch nicht 
sämtliche B e r u f e  mit Dienstleistungsfunktionen erfasst; in der  
Industrie kann seit langerem eine Verlagerung zum technischen 
und administrativen Personal festgestellt werden. 

Abbildung 1 

Beschäftigung nach Wirtschattssektoren 
Veränderung der Prozentanteile 1950-1989 
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2. Stichworte zur Konkurrenzsituation 

In der Schweiz herrscht das Universalbankenprinzip vor. Die Ban- 
ken dürfen sämtliche Geschäfte tätigen und sind nicht gezwun- 
gen, sich auf bestimmte Aktiv-, Passiv- oder indifferente Ge- 
schäfte 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, Übrige Banken (Übrige Schweizer Banken, ausländisch be- 
herrschte Banken), Finanzgesellschaften, Filialen ausländischer 
Banken, Privatbanquiers. Gemessen an der Bilanzsumme (nachfol- 
gend in Mrd. Franken, Zahlen 1988, ausgedrückt) sind die Gross- 
banken eindeutig die grösste Bankengruppe ( 4 8 3 . 5 ) ,  gefolgt von 
den Kantonalbanken (179.7) (Tabelle i). 

Struktur des schweizerischen Bankensystems 1988 

Bankengruppen Anzahl Institute Niederlassungen Bi lanzsumme Personalbestand 
Ende Jahr (davon im Ausland) in Mrd. Or. 

Kantonalbanken 29 741 ( - )  179.7 17'339 

Grossbanken 5 901 (38) 483.5 60'816 

Regionalbanken und 
Sparkassen 213 

Darlehens- und 
Raiffeisenkassen 

Uebrige Schweizer 
Banken 

.* I  

672 ( - )  82.4 

2 .  1'241 ( - )  28.1 

89 

8'223 

2'174 

287 ( 8) 50.6 11'233 

Privatbankiers 22 27 ( - )  5.0 2'539 

Auslandbanken und 
Filialen auslan- 
discher Banken 133 273 (39) 115.6 17'007 

Finanzgesellschaften 133 144 ( 2) 22.7 1'888 

Total I 624 - 4 ' 2 8 6  I A I 1 2 1 ' ~  

2 Verbande mit 1'241 angeschlossenen Rassen 

Quelle: Schweizerische Nationalbank 
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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 erhöht; der Anteil 
der Mitarbeiter mit höherer Ausbildung ist im selben Zeitraum 
um mehr als das Doppelte gestiegen. Signifikant ist 
diesbezüglich 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- 
hören. 

Aus den Ergebnissen der Volkszählung 1980 geht andererseits 
deutlich hervor, dass der grösste Teil, nämlich fast 50 %, der 
leitenden Angestellten im Bankensektor Personen mit einer 
kaufmännischen Lehrabschlussprüfung als höchster 
Ausbildungsstufe sind. Demgegenüber verfügen "nur" rund 2 4 , 4  % 
der leitenden Angestellten Über einen Hochschulabschluss 
(Tabelle 2 ) .  Es ist keine Seltenheit, dass Personen mit einer 
ursprünglich kaufmännischen Grundausbildung schliesslich 
Spitzenpositionen im Management einnehmen. 

TABELLE 2 

Ausbildung der leitenden Angestellten 
im Bankensektor 1980 

Aus-/Berufsbildung Anteil in o/o 

Kaufm. Lehrabschlussprüfung 

Wirtschaftswissensc haften 

Handelsschule 

Rechtswissensc haften 

Matura, Lehrerseminar 

Uebrige Hochschulabsolventen 

Höhere Ausbildung in Handel und 
Verwaltung (Z.B. HWV, HKG) 

Ingenieurwissensc haften 

Sonstige höhere Berufs- und 
Fachausbildung 

Andere Aus-/Berufsbildung 

Keine Angaben 

48.6 

13.0 

12.1 

7.2 

5.5 

2.9 

2.7 

1.3 

0.7 

5.1 

0.9 

100.0 

Quelle: Volkszählung 1980 
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7. Universitäre Ausbildung 

Grundsätzlich stehen dem Studenten neben den normalen akademi- 
schen Studiengängen drei bankbezogene, universitäre Ausbildungs- 
Wege offen: An den Universitäten Genf und Zürich 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 beschäftigt sind. 

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

8 .  Höhere FachprÜfungen 

Die höhere Berufsausbildung, die mit einer höheren FachprÜfung 
abgeschlossen wird, reiht sich in der Regel an eine absolvierte 
Berufslehre oder eine gleichwertige Ausbildung an; meist setzt 
sie zudem eine mehrjährige Berufspraxis voraus. Die Lehrgange 
sind berufsorientiert, umfassen mehrere, zum Teil auch branchen- 
Übergreifende Stoffgebiete und dauern normalerweise mehrere Jah- 
re. Im Berufsbildungsgesetz geregelt sind - um im banknahen Um- 
feld zu bleiben - die höheren FachprÜfungen fur Bankkaufleute, 
Buchhalter-Controller, EDV-Analytiker sowie die Höhere Wirt- 
schafts- und Verwaltungsschule HWV und die Höhere Kaufmännische 
Gesamtschule HKG. 

Die höheren FachprÜfungen dienen laut Berufsbildungsgesetz da- 
zu, festzustellen, "ob der Bewerber die erforderlichen Fahigkei- 
ten und Kenntnisse besitzt, um einen Betrieb selbständig zu lei- 
ten oder in seinem Beruf höheren Ansprüchen zu genügen". 

Die Möglichkeit, höhere FachprÜfungen zu erwerben, werden lau- 
fend erweitert bzw. den neuesten Anforderungen angepasst. In 
den folgenden Abschnitten beschranken wir uns deshalb auf eini- 
ge der erwähnten Beispiele. 

Durchgeführt werden die höheren FachprÜfungen von den Berufsver- 
banden - für die Banken ist dies die Schweizerische Kommission 
für BankfachprÜfungen, unter Aufsicht des Bundes, der ebenfalls 
die Prufungsreglemente genehmigt. 
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9 .  Kaderausbildung 

Ziel der Kader- und FÜh ungs 
tualisieren und zu vertiefen 

usbildung ist es, Fachwissen zu ak- 
sowie - als zusätzliche, erweitern- 

de Dimension - die Führungsqualitaten und Vorgesetzteneigen- 
schaften zu bilden, festigen und zu entwickeln. Inhaltlich geht 
es in erster Linie darum, dass das Management 

- die Führungsfunktionen versteht und situationsgerecht wahr- 
nimmt, 

- die Führungsinstrumente und -methoden kennen und anzuwenden 
lernt, 

- sich der Verantwortung gegenüber 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 Ausüben von 
Verantwortung, Uebernahme neuer Aufgaben und Funktionswechsel. 

Formal umfasst die Kaderausbildung zum einen die Nachwuchsförde- 
rung. Durch eine angemessene, zielgruppenspezifische Weiterbil- 
dung und Entwicklung werden der FÜhrungsnachwuchs auf allen Stu- 
fen sichergestellt und fähige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
auf die Uebernahme einer Führungsaufgabe vorbereitet. Die FÜh- 
rungsausbildung beinhaltet aber ebenso die permanente Weiterbil- 
dung des Bankkaders bis hin zum obersten Management. Je höher 
der Manager in der Hierarchie angesiedelt ist, umso mehr tritt 
anstelle der bankspezifischen Weiterbildung die eigentliche FÜh- 
rungsschulung und die Persönlichkeitsbildung (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 
Förderung im Fachwissen als auch Persönlichkeitsbildung und FÜh- 
rungsschulung ein. 

C I  
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9.1 Allqemeine Ausbilduns (Persönlichkeitsausbildunq) 

Bereits seit den frühen 70er Jahren wird, mit unterschiedlicher 
Intensität, versucht, ganzheitliche grosszügige Ausbildung im 
Kaderbereich zu gewährleisten. Das Leitbild einer der Grossban- 
ken halt fest, "dass FÜhrungskrafte neben dem Erwerb von Fach- 
wissen und der Wahl des richtigen Führungsverhaltens 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, Gespräche mit 
Persönlichkeiten des Öffentlichen Lebens oder kulturgeschichtli- 
che Exkurse eingebaut werden. 

9.2 Fachausbildunu für Kader 

Fachausbildung zur Förderung des Managements wirft verschiedene 
Probleme auf: 

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

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

- Die Universitäten 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 ergänzt. Nachdiplomstudien verstärken die Verbin- 
dung Forschung - Praxis. 

II. 

Die in Abbildung 7 ersichtliche Bestandesaufnahme - sie erhebt 
keinen Anspruch auf Vollständigkeit - beweist, dass sich in der 
Schweiz auf verschiedensten Ebenen Kooperationsansatze realisie- 
ren liessen. 
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9 . 3  FÜhru nssaus bi ldunq 

Die intensiven Aus- und W e i t e r b i l d u n g s a n s t r e n g u n g e n  der Schwei- 
zer Banken sind eng mit dem Wachstum im Finanzsektor der vergan- 
genen 2 5  Jahren und den daraus resultierenden betrieblichen Ver- 
änderungen verknüpft. E s  blieb den Banken keine andere Wahl, 
als eigene, vorerst grösstenteils innerbetriebliche Ausbildungs- 
programme aufzubauen. In erster Linie wurde dabei die fachliche 
Förderung intensiviert; die FÜhrungsausbildung etablierte sich 
erst später und profitierte hauptsächlich von zwei Entwicklun- 
gen : 

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

Zum andern schlug sich ein verändertes Bewusstsein bezüglich 
der Wahrnehmung von Führungsaufgaben nieder. Einerseits wurde 
die Lernbarkeit der Führung zumindest in Teilgebieten mehr und 
mehr erkannt, anderseits stellten auch die Mitarbeiter aufgrund 
einer veränderten 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 FÜhrungsausbildung im speziel- 
len kommt dabei die Aufgabe zu, die Vorgesetzten zu befähigen, 
ihren gegenwärtigen und zukünftigen Führungsaufgaben gerecht zu 
werden und den FÜhrungsnachwuchs zu födern. Die Methoden der 
FÜhrungsausbildung sind vielfältig. Zum einen kann unterschie- 
den werden zwischen individueller Förderung (Ausbildung am Ar- 
beitsplatz, planmässiger Stellenwechsel, Einsatz als Assisten- 

ben) und den Methoden der Gruppenausbildung (Seminarien, Vortra- 
ge) - 

- ten, Stellvertreter oder Nachfolger, Zuweisung von Sonderaufga- 

Je nach Betriebsgrösse wurde die Ausbildungsfunktion unter- 
schiedlich institutionalisiert. Im Bereich der FÜhrunqsausbil- 
dung finden wir heute ebenfalls sowohl innerbetriebliche, Über- 
betriebliche wie auch ausserbetriebliche Ausbildungsformen. 
Wenn auch zu Beginn der Ausbildungsentwicklung von FÜhrungskraf- 
ten vor allem externe Veranstaltungen im Vordergrund standen, 
s o  ist in den letzten Jahren ein deutlicher Trend - bezogen auf 
die FÜhrungsausbildung - zur internen und Überbetrieblichen Wei- 
terbildung festzustellen; Überbetriebliche Kooperationsansatze 
scheinen bei d e r  Fuhrungsausbildung eher an Grenzen zu stossen. 

Dafür dürften wohl folgende Gründe verantwortlich sind: 

- zunehmender Zweifel an der Bedürfnisgerechtigkeit 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 bewältigen. Vom In- 
halt her sollen einerseits Themen im Zentrum stehen, die für 
die Bank als Ganzes bedeutsam sind. Anderseits soll aber auch 
eine Vertiefung und Spezialisierung in einer der grossen Ge- 
schaftssparten möglich sein. Deshalb werden wahlweise die drei 
Studienrichtungen "commercial banking", "investment banking" 
und "trust banking" angeboten. Die Ausbildungsprogramme werden 
jährlich den laufenden Veränderungen auf den internationalen Fi- 
nanzmarkten angepasst. Renommierte Lehrkräfte und angepasste Un- 
terrichtsmittel sollen eine Ausbildung von hoher Qualitat und 
Aktualität sichern. Das Lehrkonzept der SBS sieht neun Unter- 
richtswochen vor, die sich in Blöcken von drei Wochen auf drei 
aufeinanderfolgende Jahre verteilen. Zwischen den KursblÖcken 
haben die Absolventen der Schule im angeleiteten Selbststudium 
PflichtlektÜren zu verarbeiten und eigene Arbeiten zu redigie- 
ren. Am Ende des gesamten Ausbildungsganges erhalten die Teil- 
nehmer ein Zertifikat. 

3 . 4 . 2  Stud ienzentrum Gerzensee 

Im Jahre 1980 erwarb die Schweizerische Nationalbank das um 
1700 erbaute "Neue Schloss" in Gerzensee. Die historisch wert- 
vollen Gebaulichkeiten, verbunden mit der ruhigen Lage am SÜd- 
fuss des Belpberges zwischen Bern und Thun, erwiesen sich als 
ideal für die Errichtung eines Kurszentrums. Nach einer lange- 
ren Bauzeit wurde das Studienzentrum Gerzensee in der Form ei- 
ner rechtlich selbständigen Stiftung im Frühjahr 1986 eröffnet. 
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 für Staat und Wirtschaft tragen, eine Be- 
gegnungsstätte zur Verfügung zu stellen. 

Im Studienzentrum werden seither Ausbildungskurse für Kader von 
ausländischen Zentralbanken und Unternehmungen des Finanzplat- 
zes Schweiz im weitesten Sinne angeboten. Die wichtigsten behan- 
delten Themen sind Geldtheorie und Geldpolitik, Finanzmarkte 
und Portfolio-Management sowie allgemeine volkswirtschaftliche 
Fragen. In verschiedenen dieser Themenschwerpunkte findet im 
Studienzentrum auch eine rege wissenschaftliche Aktivität 
statt, die sich in entsprechenden Konferenzen, eigenen For- 
schungsarbeiten und Publikationen ausdrückt. 

In den letzten Jahren sind die Seminarien, die für die Kader- 
krafte des Finanzplatzes Schweiz entwickelt wurden, auf reges 
Interesse gestossen. Ziel der Kurse ist es nämlich, Teilnehmer 
neue wissenschaftliche und praktische Erkenntnisse in den je- 
weiligen Gebieten in geeigneter Form zu vermitteln. 
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- Einführungsseminar (24-28 Jahre) 
16-wöchiger Kurs, aufgeteilt in drei Zeitraume innerhalb zweier 
Jahre, für junge Nachwuchsleute zur Vereinheitlichung der unter- 
schiedlichen Vorkenntnisse. 

- Grundseminar (30-40 Jahre) 
12-wöchiger Kurs, aufgegliedert in einen Zeitraum von drei Jah- 
ren, für Nachwuchsleute mit Anlagen für höhere Kaderpositionen 
(Leiter von Sektionen). 

- Weiterbildungsseminar (40-50 Jahre) 
2-wöchiger Kurs für zur Beförderung vorgesehener Direktionsmit- 
glieder (Leiter von Hauptsektionen, Abteilungen und Niederlassun- 
gen) ' 

- Fortbildungsseminar I (35-65 Jahre) 
l-wöchiger Kurs für die gesamte Direktion 

- Fortbildungsseminar II (35-65 Jahre) 
l-wöchiger Kurs für Unternehmensführung (Auswahl aus Geschafts- 
leitung und Direktion) 

- Fortbildungsseminar III (35-65 Jahre) 
2-3-tagiger Kurs fur Aufsichtsbehörden (Verwaltungsrat und Kon- 
trollstelle) 

10.1.2 Schweizerischer Bankverein 

Beim Schweizerischen Bankverein ist die Aus- und Weiterbildung der 
Mitarbeiter und Kader ein Bestandteil der Führungsaufgabe. Dement- 
sprechend nehmen auch die gezielte individuelle Förderung 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 kursmassige Ausbildung wird im wesentlichen durch 4 Instanzen 
getragen. Die 8 resionalen Ausbildunsszentren und die zentrale Aus- 
hildunasabte ilunq nehmen sich insbesondere der fachlichen Grundaus- 
bildung, der allgemeinen bankfachlichen Ausbildung und der Schu- 
lung in der BÜrokommunikation an. Um das immer wiederkehrende gros- 
se Ausbildungsvolumen rationell, individuell und zeitgerecht bewal- 
tigen zu können, setzt der Schweizerische Bankverein mit Erfolg 
auf sinnvolle Kombination zwischen Computer Assisted Instruction 
(CAI) und begleitendem praxisorientierten Gruppenunterricht. Auch 
die allgemeine Führungsausbildung des mittleren Kaders, wie 2.B. 
Motivation, Delegation, Kontrolle, Qualifikation usw. und die Ver- 
kaufsschulung, werden durch die grösseren regionalen Ausbildungs- 
Zentren und die zentrale Ausbildungsabteilung wahrgenommen. Dage- 
gen ist es Aufgabe der einzelnen Sitzdirektionen, zusammen mit dem 
betroffenen Kader, anstehende Führungsaufgaben in Kursen, Tagungen 
oder Sitzungen zu behandeln und zu bewältigen. Die zentrale Ausbil- 
dungsabteilung nimmt u.a. noch die folgende Aufgabe wahr: 

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

- Aus- und Weiterbildung der in der Ausbildung eingesetzten voll- 

- Beratung der Sitzdirektionen und Sparten in Ausbildungsfragen 

Trainer- und Teilnehmerunterlagen 

und nebenamtlichen Trainer/Referenten 
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10.1.3 sc hweizerische Kreditanstalt 

Diese Bank kennt keinen Örtlichen Schwerpunkt für ihre Seminarange- 
bote. Sie halt 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 hierarchieüber- 
greifend geschult. Dies erleichtert den Wissenstransfer. Die Pro-  
gramme für 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 Führung. Die Bankmanagement- 
seminarien haben obligatorischen Charakter. Die dritte Programm- 
gruppe ist bankfachspezifisch ausgerichtet. 

Auch bei der Schweizerischen Kreditanstalt sind persönlichkeits- 
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 grössten 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 Über ein Assessment- 
Center, dessen Bestehen für den Zugang in die Direktion dieser 
Bank unerlässlich ist. Die Bank hat dieses Beurteilungsinstrument 
vor 10 Jahren eingeführt. Die Beurteilung der Kandidaten in diesem 
viertatigen Seminar, an dem jeweilen 12 Direktionsnachwuchskandida- 
ten teilnehmen, erfolgt durch verschiedene Uebungen. Folgende Kri- 
terien sind massgebend: soziale Fähigkeiten, konzeptionelle Fahig- 
keiten, "helicopter-view", Persönlichkeitsformat und Belastbar- 
keit. Mit der standardisierten Durchführung des Assessment-Centers 
möchte das Institut garantieren, dass alle Teilnehmer unter den 
gleichen Bedingungen geprüft werden. Der Einsatz mehrerer Beobach- 
ter an unterschiedlichen Uebungen (führerlose Gruppendiskussionen 
mit vorgegebenen Rollenanweisungen, spontane und vorbereitete Re- 
ferate, Uebungen zur Arbeits- und Delegationstechnik, mündliche 
und schriftliche Fallstudien, Managementgames und Zweiergesprache) 
soll verhindern, dass einseitige Beurteilungen erfolgen. 

10.2 Kooue ration innerhalb von Bankensruppen 

10.2.1 Ausbildunsskooperation im Verband Schweizer Resionalbanken 

Der Verband Schweizer Regionalbanken bietet seinen 192 Mitgliedin- 
stituten seit einiger Zeit Ausbildungskurse an. Grundsätzliche Ue- 
berlegungen, die später in ein Ausbildungskonzept mündeten, führ- 
ten im Jahre 1985 zum Entschluss, die Zusammenarbeit auf dem Gebie- 
te der Ausbildung wesentlich zu verstärken. Die Ausbildungspolitik 
wurde schrittweise und konsequent verwirklicht. Den Mitgliedinsti- 
tuten steht heute ein breites Ausbildungsangebot auf allen Stufen 
zur Verfügung. 
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Obwohl einer gemeinsamen Kaderausbildung - wie bereits dargestellt 
- Grenzen gesetzt sind, steht das Bestreben im Vordergrund, eine 
FÜhrungsausbildung zu realisieren, welche auch die institutsindivi- 
duellen Bedürfnisse so weit als möglich berücksichtigt. Das inte- 
grierte Ausbildungskonzept der IGK ist dreistufig aufgebaut: Eine 
erste Stufe umfasst die Führunggrundausbildung. Zum einen werden 
junge Nachwuchskräfte berufsbegleitend in einem dreijährigen, in- 
stitutsspezifischen Lehrgang auf die spatere Uebernahme von FÜh- 
rungsaufgaben vorbereitet. Zum andern werden Mitarbeiter, die be- 
reits Über Fuhrungserfahrung verfügen, in Grundseminarien ausgebil- 
det. Eine zweite Stufe beinhaltet die eigentliche, permanente FÜh- 
rungsweiterbildung. Die FÜhrungsseminarien werden nach Kaderstufen 
gegliedert ausgeschrieben und möglichst auf die Bedürfnisse der 
Zielgruppen zugeschnitten. Dadurch soll ein intensiver Erfahrungs- 
austausch unter den Kadern gefördert werden. In einer dritten Stu- 
fe bietet die IGK Hand fur die Durchführung der ganz auf die Be- 
dürfnisse des jeweiligen Mitgliedinstituts zugeschnittenen, bankin- 
ternen FÜhrungsausbildung. Sie unterstützt einzelne Kantonalbanken 
zudem mit individueller Managementberatung, so etwa bei der Imple- 
mentierung von FÜhrungssystemen oder bei der Erstellung von Ausbil- 
dungskonzepten. Als spezielle Weiterbildungsveranstaltungen führt 
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 Bedürfnissen durch. 

In letzter Zeit unternimmt die IGK Bestrebungen, ihr Ausbildungsan- 
gebot Über die eigentliche FÜhrungsausbildung hinaus zu erweitern 
und mit höheren Fachkursen zu ergänzen. Die bisher praktizierte 
strikte Trennung zwischen FÜhrungsausbildung 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. nie Anforderungen wach- 
sen aber standig weiter. Sie werden vornehmlich von zwei Bestim- 
mungsfaktoren definiert: der Unternehmung "Bank" (Bankentyp, Orga- 
nisation, Infrastruktur, Mitarbeiterstruktur etc.) und dem Markt 
(Kundenbedürfnisse, Konkurrenz, technologische Entwicklung, Dienst- 
leistungen, gesetzliche und andere Rahmenbedingungen). Die bereits 
bisher spürbaren Trends werden sich noch weiter verstärken. 

Die Unternehmung "Bank" will durch eine zielgerichtete, zweckmassi- 
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 gegenwärtigen Mangels an gut qualifizierten Mitarbei- 
tern gegenwärtig 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.: 

- Gründung und Erfolg der Swiss Banking School, 
- zunehmede Bedeutung der Universitatsinstitute 
- Akademisierung der Banken 
- Ruf nach Beizug von ausländischen Fachspezialisten 
- Ueberdenken und Neuordnung der Organisations- und Hierarchie- 

Strukturen. 

Diese Massnahmen und Entwicklungen vermögen indessen dem neuformu- 
lierten Bedarf nicht zu genügen. Es handelt sich um punktuelle Aen- 
derungen. Für eine erfolgreiche Zukunft des Bankensektors wird ei- 
ne grundsätzliche Neuausrichtunq der Fach- und Führungsausbildung 
und der Organisation der Unternehmen von Bedeutung sein. Dabei wer- 
den nicht nur die Bemühungen der Banken selber, sondern auch die 
Erfüllung des Bildungsauftrages der Öffentlichen Hand tangiert 
sein. 



I .  

z. B. für SekundmWe i IDsg! wld?#m- 
kär die Raumsituation ist, 
die Tatsache, dass im Berichtsjahr 1988/ 
89 die Schulräume durchschnittlich 56 
bis 61 Stunden pro Woche belegt waren. 
Auch ist beispielsweise eine gemeinsa- 
me Abschlussfekr der Lehrlinge aus 
räumlichen und organisatorischen 
Gründen nicht möglich. 

Unter einer vorwärtsorientierten 
Schulleitung hat sich das Institut zu 
einer der fahrenden kaufmännischen 
Lehranstalten entwickelt. So frequentie- 
ren 2%mal mehr Lehrlinge das Schul- 
haus an der Limmatstrasse als in der 
ebenfalls grossen Kaufmannischen Be- 
rufsschule in Bern. Und die Attraktivität 
der kaufmännischen Berufe ist weiter- 
hin ungebrochen! Doch auch die beruf- 
liche Weiterbildung zieht an. Die Vor- 
bereitung auf eidgenössische Berufs- 
und DiplomprUfungen, die FUhrungs- 
schule für Kaderleute sowie zahlreiche 
Sprschkurse wiesen in den Semstern 
87/88 Steigerungen der Teilnehmenah- 
len von 6 bis 8 Prozent auf. Es wird 
niemanden überraschen, wenn der 
Trend zur Weiterbildung sich in weite- 
ren Zuwachsraten niederschlägt. 

, -  

Neustrukturierung tut not 
Mit der Miete eines Gebäudes im be- 

nachbarten Steinfels-Areal, das zum 

Nlklaue Kubli ist Leiter der Abtei- 
lung Personalförderung in der 
Schweizerischen Bankgesellschaft 
und Mitglied der Zentraikommis- 
sion für die Lehrabschlussprüfun- 
gen der kaufmännischen und der BU- 
roangestellten. 

* 
Unter der Rubrik «Tribüne» veröf- 

fentlichen wir Beiträge von Autonn- 
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 Kaufmännische Verband 
einen ersten Schritt zur Linderung der 
Raumnot getan. Als weitere Möglich- 
keit zur Symptombekämpfung bietet 
sich die Zumietung zusätzlicher Räum- 
lichkeiten an. Oder - schon etwas gross- 
zügiger gedacht - die bauliche Aufstok- 
kung des bestehenden Schulhauses. 
Eine Uberlegung, deren Realisierung 
stark von den finanziellen Gegebenhei- 
ten und der städtischen Baubewilli- 
gungspraxis abhängt. 

e- 
> -  I 

Eine 4idetnere und damit. 
s @ m b k e = m p l e x e  würde in 
dndbçhd fi ofgmisatorischer Hin- 

- Die Betriebsorganisation wird unter 
einem schlagkräftigen Rektorat effi- 
zienter und flexibler. Neue Bedürfnisse 
und eintretende Veränderungen können 
frühzeitig erkannt und antizipiert 
werden. 

- Die Obersichtlichkeit und Transpa- 
renz des Schulbetriebs ist gewahrlei- 
stet. Dies wirkt sich vor allem auch auf 
die Qualität der Ausbildung @us. 
- Kontakte unter Schülern wie Lehrern 
entstehen und wachsen organisch, was 
sich wiederum in einem guten Klassen- 
geist und einer Kultur des Hauses 
niederschlägt. 
- Der Schulweg reduziert sich für 
*huer und Lehrer auf ein vertretba- 
rem Ausmass. Schulvorbereitung und 
Lernbereitschafî profitieren davon. 

", iucht vorteiie bringen: 

Ziel dieser Uberlegungen ist es, Vor- 
aussekungen zu schaffen, unter denen 
unser Bemfsnachwuchs optimal auf sei- 
ne anforderungsreiche berufliche Tüîig- 
keit vorbereitet wird. Eine lem- und 

, lehrfähige Handelsschule des Kaufmän- 
Inischen Vereins ist heute notwendiger 
denn je. Aufgeschlossene Behörden 
und Gremien sind daher aufgefordert, 
die Probleme zu analysieren, Möglich- 
ektien zu prüfen und griffige Lösungen 
zu realisieren. 
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Schweizerische Koordinaiionsstelle für Bildungsforschung 
Cenlre suisse de coordination pour la recherche en matière d'bducalion 
Centro svizzero di coordinazione della ricerca educazionale 
Swiss co-ordination centre for research in education 

Titel des Projekts Titre du projet: 

Kaufmännische Berufsbildung für die Zukunft 

I ' \  

Information Bildungsforschung 
Permanente  Erhebung über Bildungsforschungs- und -entwicklungsprojekte 

I Il Il 

Information sur la recherche éducationnelle 
Enquête permanente s u r  la recherche et le développement éducationnelc 

111111 I Il 

Informazione sulla ricerca educazio nale 
Inchiesta permanente sulla ricerca e lo sviluppo educazionali 

Francke-Gut 
Entfelderstrasse 61 
5000 Aarau 
Tel. (064) 21 21 80 

Laufieit des Projekts. Durée du projet: 
1988 - 1989 
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Formation commerciale pour demain 

Institution: 

Hochschule St. Gallen, Institut für Wirtschaftspädagogik, Guisansuasse 9,9010 St. Gallen, Tel. 031 / 30 26 30 

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

Kontaktperson fur Rückfragen. Personne à contacter: 
derselbe 

Kunbeschreibung des Pmjekts: 
Seit der letzten Reform der kaufmännischen Berufsbildung ist es keineswegs lange hcr: sie stammt aus dem Jahr 1986. 
Dass sie aber in verschiedener Hinsicht nur tcilweise zu befriedigen vermochte, zeigt die Tatsache, dass die Diskussionen 
um die nächste Reform quasi unmittelbar danach einsetzten. Dcrgleichcn Diskussionen werden seit Jahren auch zwischen 
der Schweizerischen Bankgesellschaft und Vertrelcrn des Instituts für Wirtschaîtspädagogik der Hochschule St. Gallen 
geführt, wobei zumindest über einen Punkt Einigkcit hcrrschte: vor einem nächsten Rcformschritt müsste zunächst 
einmal grundsätzlich diskutiert werden übcr die Entwicklungstcndenzen in den kaufmännischen Berufen, über generelle 
Zielsetzungen dieser Ausbildung und über ihre möglichen Organisationsformen. Bei diescn Diskussionen müssten zuerst 
Grundsätze geklärt werden, bevor man sich in Dctailfragen verlöre. 
Solche Übcrlegungen führten schlicsslich die SBG dazu. beim erwahnten Institut für Wirtschaftspädagogik eine Studie 
zur kaufmännischcn Berufsbildung für die Zukunft in Auftrag zu geben. Die Studie sollte noch nicht zu pfannenfertigen 
Rezepten führen, sondern als Diskussiongrundlage mögliche Modclle vorstellcn. Angesichts der Offenheit des Mandats 
konnte sich auch dcr Schweizerische Kaufmännische Vcrband bcrcit crkl&en, die Erstcllung der Studie zu unterstützen. 
Das vom Direktor des Inslituts für Wirtschaftspadagogik erarbcitcte Dokument beschreibt auf der Basis erziehungs- 
wissenschaftlicher Forschung sechs mögliche Modcllc cincr zukunftsgerichtctcn kaufmännischen Grundbildung und 
beurteilt sie kritisch. Vier weitere Modclle wcrdcn zwar priiscnticrt, aber nicht empfohlen. Schliesslich wird ein Weg 
vorgeschlagen, wie cinc systematische Reformarbcit angegangen wcrden könnte. 

I .  

Brève description du projet: 
La dernière reforme dc la formation profcssionncllc cornrncrcialc datc dc 1986 et est donc plutôt récente. Elle n'est 
pourtant pas pu satisfaisante sous tous les apccts; aussi Ics discussions sur la prochaine réforme ont-elles commencé 
immédiatement aprks. De tcllcs discussions sont égalcmcnt m c n k s  dcpuis des années entrc dcs représentants de l'Union 
de Banques Suisses e t  l'Institut de pédagogic commcrcialc de la Haute Ecole de St-Gall. Ces deux partenaires ont été 
unanimes dans la conviction qu'il convicndrait, avant la prochainc rCformc, d'organiscr un vaste débat sur les Lendances 
générales dans le développcmcnt dcs profcssions commcrcialcs, sur lcurs consequences pour la formation professionnelle 
et sur de possibles formes d'organisation quc ccttc formation pourrait rcvttir. Sclon 1'UBS et l'Institut saint-gallois de 

.. 
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INFORMATIONEN ZUR 
AUSBILDUNGSPRAXIS 
AUS MODELLVERSUCHEN 

Kaufmännische Ausbildung am Arbeitsplatz 
unter den Bedingungen neuer Bürotechnologien 

In einem Modellversuch der Wacker-Chemie Die Ausbildung am Arbeitsplatz ist auch 
GmbH in München und Burghausen zur Ausbil- heute noch in modernen Industrieverwal- 
dung von Industriekaufleuten konnte gezeigt tungen sinnvoll und durchführbar. 
werden: 

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

O Die für die Förderung von fachübergreifenden 
Kompetenzen wichtigen Ausbildungsmethoden 
des selbstgesteuerten, entdeckenden und koope- 
rativen Lernens sind auch in der arbeitsplatzbezo- 
genen Ausbildung - bis auf sehr wenige Ausnah- 
men - realisierbar. 

O Es ist dafür allerdings nötig, die Ausbildung am 
Arbeitsplatz bewußt lernförderlich durchzugestal- 
ten, die Ausbilder entsprechend zu schulen und die 
Auszubildenden auf das geforderte Lernverhalten 
gezielt vorzubereiten. 

O Die Nutzung der Datenverarbeitung im Büro 
kann ebenfalls weitgehend am Arbeitsplatz einge- 
führt werden, während arbeitsplatzfern nur ele- 
mentar in die Computertechnik bzw. in spezielle 
Software-Programme eingeführt zu werden 
braucht. 



Wie wird in der Wacker-Chemie GmbH die arbeitsplatzbezogene 
Ausbildung gestaltet? 

1. Die Arbeitsplätze wurden systematisch als Lernplätze er- 
schlossen durch 

- den Einsatz von abteilungsbezogenen Begleittexten; 

- die Gliederung des Abteilungsdurchlaufs nach dem Prinzip 

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

- durch ein zweiwöchiges Einführungsseminar und 

- die Durchführung komplexer realer Projekte. 
des Belegflusses; 

- die Gliederung der Arbeits-/Lern-Plätze in Schwerpunkt- 
plätze zur weitgehend selbständigen Mitarbeit der Auszu- 
bildenden und in Kurzzeitplätze zur Abrundung notwendi- 
ger Spezialkenntnisse; 

- die systematische Analyse der Lernchancen der Arbeits- 
plätze und der charakteristischen Aufgabenstellungen, 
durch die sie genutzt werden können; 

- Präsentationsnachmittage vor jedem Abteilungswechsel; 

- problernbezogene DV-Schulungshalbtage; 

- das Prinzip der abteilungsbezogenen Nutzung der DV- 
Systeme; 

Das Einführungsseminar 

1. Woche 

Entdeckendes und kooperatives Lernen 
2 kaufmännische Projekte 

1 Ausflug und 1 Fest 
vom Angebot bis zur Verbuchung 

Selbstgesteuertes und kooperatives Lernen 
Präsentationsprojekte Wacker-Chemie 

Geschichte 
Prod u kte 

Organisation 
Mitarbeiter 

vor Führungskräften darstellen 

Entdeckendes Lernen 
künstlerische Übungen 

Praxis vor Theorie 
Das Berufsbild des Kaufmanns 

Grunderíahrungen der Zusammenarbeit aufarbeiten 
Der Zusammenhang kaufmännischer Funktionen 

2. Woche 

Praxis vor Theorie 
Der Zusammenhang kaufmännischer 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 kaufmännischen Projekte am 

Bildschirm 

Fragen stellen 
Gespräche Über 

Umweltschutz, Mitarbeitervertretung, Ausbildung 
mit leitenden Mitarbeitern und Betriebsräten 
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Smuv-Fachtagung: «CIM - Wunsch und Wirklichkeit» 

«Dialog» an der HTL über den Computer 
yr. Der Schweizerische Metall- und L'hrenarbeitenerband (Smuv) rill bei der Um- und 
Neugestaltung der Arbeitsplatze in der Fabrik mitreden und die Entwicklung am Arbeits- 
platz massgeblich mitgestalteo. Ao einer gutbesuchtea Fachtagung an der HTL Brugg-Win- 
disch zum Thema «CIM (Computer integrated Manufacturing) - Wuosch und Wirklichkeit» 
meldete der Smuv gegenüber der «Vercomputerisierung» Bedenken am und verlangte, d a s  
der Mensch wieder vermehrt in den Mittelpunkt gestellt werde. 
Im Bemühen um eine rationellere und penonal- 
sparende Produktion werden in der Wirtschaft im- 
mer mehr computeruntentützte Maschinen einge- 
setzt. Diesem Prozess nicht machtlos ausgelieferl 
sein wollen Gewerkschaften wie der Schweizeri- 
s h e  Metall- und Uhrenarbeiterverband als Venre- 
ter der Arbeitnehmer. Sie fordern den Dialog mit 
dem Arbeitnehmer und verlangen als «wichtigster, 
sensibler. aber Ieistungsf3hiper Faktor)) anerkannt 
und behandelt N werden. 

Auf Einladung des Smuv informierten und dis- 
Lutienen in der Höheren Technischen Lehranstalt 

Samstag Peter Lüthi. Leiter der Koordinations- 
,&gc Arbeit und Technik des Smuv, HTL-Dinkor 

ssor Dr. Walter Winkler. Rolf Deck, Leitet' 
BB-Turbolader-Produktion in Baden und, i!? essor Eberhard Ulnch vom institut fÙr Ar- 

bdtspsychologie an der FTH Zürich über Sinn 
Uad Bedeutung weitreichender Computereinsätze 
inder Fdbrikarbrit. Dieser Dialog zwischen Tech- 
&m, Produktion und Geaerkschaft soll Übn- 
p weitergefihrt werden. 

ensches mehr einbeziehen 
r technikorientienen Arbeitsgestaltung sind 

Sicht Lüthis E r  den Arbeitnehmer keine 

neue computerunterstützte Planungs-, 
ns- und Vennebsanen aus. aber er for- 

ichzeitig mit der Optimiening der 
die Arbeitsbedingungen und der 

optimiert* werden müssten. «Wir 
bei jenen Unternehmen quer, die 

noch immer meinen, d a s  alles technisch lösbar 
ist». erkläne Lüthi. 

Dass der Smuv mit dieser Haltung grundsätzlich 
richtig liegt. anerkannte Rolf Deck von ABB. Bis- 
her habe man aft zuwenig auf den Menschen ge- 
achtet, seine Bedürfnisse nicht rechtzeitig mitein- 
bezogen und den Arbeiter in der Produktion zu 
wenig ernst genommen. Ein fnlhzeitiges Aufeinan- 
demigehen sei im Zeitalter der schnellen Entwick- 
lung nötig und könne auch im Inreresse der Win- 
Schaft liegen. 

Die Technik befreite vom Sklrrcnrrbcit 
Professor i&r$er.ynkler Ijess den V o p u r f  Lüthis 
nichT gelten. &?ur di<-Ai6ert;bidingun~ën íñdet 
Produktion verantwytiicben Konstruk!eurr lern- 
ten an der Hninur e h  übet%schinen. wenig 
bis gar nichts dagegen über den Menschen. (clch 
weiss nicht, was man besser machen könnte». 
meinte der HTL-Direktor und zeigte sich Verande- 
rungsvonchlägen gegenüber zugleich ofTen. Auch 
der Feststellung der «Versklavung» widersprach 
er. Es sei die Technik gewesen. die den Menschen 
von der Sklavcnarbeit befreit habe. Die Angst de- 
rer, die befirchten. dass ihre Arbeit eines Tages 
von einem Computer gemacht wird, dampfte 
Winkler: Der Computer rationalisiere nicht nur 
Arbeitsplatze weg, er schaffe auch neue Beschifti- 
gungsmbglichkeiten. 

Herausgeschält wurde an der Tagung auch der 
Umstand, dass neue Arbeitsformen die heutige Le- 
bensart der Menschen in Frage stellen. Lüthi stell- 
te sich klar gegen Sonntags- und Nachtarbeit und 
verlangte, dass die Arbeitsaufteiiung in Zukunft 
verhindert werde. Für den Smuv bleibt trou oder 
gerade wegen des rasanten industriellen Prozesses 
die Forderung nach Mitbestimmung bestehen. Um 
persönliche Leidensschicksale in den Roduktions- 
hallen N verhindern, müssten die Arbeitnehmer 
frühzeitig informiert, aus- und weitergebildet und 
nach ihren Bedürfnissen befragt werden. 
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I l  r praktische Weg 

Die Höhere Kaufmännische Gesamtschule (HKG) 

Rechtslehre 81 
8, Volkswirtschaftslehre 

Winschafispolirik' 

Informatik 
Umweltsrhutzpolitik 63 

126 

Mit derAnerkennung d e r  HKGwlrd dieSchweiz um eine Höhere 
Fachschule reicher. Zusammen mit den höheren Wirtschafts- 
imd Venvaltungsschulen (HWV) gehört die HKC zum ausserunl- 
versitaren Bildungssystem, in welchem Berufsleute in betriebs- 
wirtschaftlicher Richtung ZU Generalisten ausgebildet werden. 

Marketing 9 
WerbungPR 2 
Sprachfacher 
Französisch RF 
Eglisch 10 
Deutsch - 

I 

V o n  H u g o  E .  G ö ì z '  

Das Diplom =Kaufmann HKG* 
i m n  heute berufsbegleitend er- 
worben werden am SIB.in Zürich 
.iiid an den kaufmännischen Be- 
rufsschulen Bern. Baden. Mün- 
 henst stein. DPS SIB in Zürich führt 
,rine HKG seit 15 Jahren und Bern 
,1011 25 Jahren. Vor der Anerken- 
iung dauene das HKG-Studium 6 
:,*mester mit insgesamt CHK) Lek- 

en. neu schreibt der Bund 
, , .dl  Lektionen vor. 
Die Höheren Kaufmannischen 

!;esamtschulen (HKG) vermitteln 
Kauf)euten eine breite und umfas- 
,*cUnde Ausbildung. Die Teilnehmer 
+i,)llen imstande sein. in grösseren 
,!usammenhangen zu denken und 
.fieirerreichende Entscheidungen 
i 1.1 treffen. Die HKG ist eine Schule 

I Jr  begabte. qualifiziefle kaufmän- 
i.ische Prakriker. die eine verant- 
il.:xrungvolle Position in einem 
I nternehmen oder in der Venvai- 
tiing bekleiden wollen. 

13er L'nternchi wird bewusst un- 
r nelbar auf die berufliche und 
; -;~kische Tatigkeil ausgerichtet. 

' L r t k r o r  des Schweixnschen Inotiru- 
I! I. fair Berncbsohonomie (SIB). Zürich 

Neben der Verminlung von Sach- 
kenntnissen dient diesem Ziel auch 
die Verbesserung der Fähigkeit zur  
Aufnahme von neuem Wissen. Im 
Mittelpunkt der Ausbildung stehen 
die betriebswinschaftlichen Aufga- 
ben. die einem hochqualifizierten 
Mitarbeiter kaufmännischer Rich- 
tung mit oder ohne Führungsfunk- 
tion gestellt werden. Wer bereits 
eine leitende Stellung einnimmt. 
kann sein Wissen und seine FBhig- 
keiten vervollkommnen. Die Schu- 
le will zum selbständigen Denken 
und Arbeiten erziehen. Sie will 
praxisnah ein solides und breites 
Fachwissen. verbunden mit einer 
Vertiefung des Allgemeinwissens. 
vermine1 n. 

Unter r ich t  
Das Sioffprogramm baut grund- 

sätzlich auf der kaufmannischen 
Lehrabschlussprüfung mit an- 
schliessender Praxis auf. Die Do- 
zenten der HKG sind seit Jahren in 
der Erwachsenenbildung und ver- 
fügen mehrheitlich über einen aka- 
demischen Abschluss und über Er- 
fahrung in der Winschaftspraxis. 

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

Möglichkeit einer Stundentafel 
Föcher Lektionen 

Wirtschahsfächer 
Lerntechni k 5 
Arbeitstechnik, Zeit- 
management 22 
Verhandlungs- und Präsen- 
tationstechnik 18 
Statistik 45 

Fächer Lektiont. 
Betnebswinschanslehre 10L 
Logistik ! 
Entscheidungstechni k I t  

Organisationslehre 5 
Untemehmungsplanspiel 2 

Führungsstile'-techniken 2 
Angewandte Teamarbeit 51 

Redem'Rhetorik I +  
Schreibstil 2- 

1' 

Rechnungswesen 
Personalwesen 
Steuenvesen 

mesters finden Vorpriifungen. am 
Ende des sechsten Semesters die 
SchlusspMfungen statt. Das Beste- 
hen der Vorprüfung ist Vorausset- 
zung für den ubenrin ins nächste 
Srudiensernester. Die Noten der 
Vorprüfungen werden zusammen 
mit denjenigen der Schlusspfifung 
im Diplom ausgewiesen. . 

A u t n a h m e b e d i n g u n g e n  
Die Aufnahme in die HKG setzt 

Qualifiziertes Fahigkeitrzeugnis 
der kaufmännischen Lehrab- 
schlussspriifung. Diplorn einer 
vom Bund anerkannten Handels- 
schule oder Mahirithtszeugnis Ty- 
pus E. 

Zwei Jahre Praxis in der Wirt- 

voraus: 

schaft oder Verwaltung nach 
schluss der Grundausbildung. 

Inhaber anderer Ausweise i' 
tuntätsteugnis Typus A, B. C. 
Fähigkeitszeugnisse anderer Be 
fe. Lehrerpatenre oder gleich\. 
tige Ausweise sowie Inhaber 
weniger quaiifizienen Fähigke 
Zeugnissen der kaufmännisch 
Lehrabschlusspfifung) haben s 
an einer Prüfung über die erford 
lichen kaufmännischen und f .  
erforderlich ' fremdsprachiicl 
Grundkennmisse auszuweisen. 

U n t e r s c h i e d  t w l s c b n  
HKG und HWV 

Das HKG-Diplom kann nur t 
rufsbegleitend erworben werdt 
Das berufsbegleitende Studium 
der HKG dauert sechs Semes 
mit 1500 Lektionen. dasjenige 
der berufsbegleitenderi W da 
en acht Semester mit insgesa 
2900 l e b o n e n .  Die HKG kann L 

ter Umständen bei voller beni 
cher Tätigkeit absolviert werd 
Bei der HWV ist dies nicht mo 
lich. Die HWV geht in den meis: 
Fhchern mehr in die Tiefe und t 
tet mehr allgemeinbildende Fäch 
(Geschichte. Geographie. Polito' 
gie usw.) an. 

Schweiz. Kaufmännische Zeitung, 25.8.89 

INFO-PARTNER 

Vorgehen ZUT 

eiàg. Anerkennung 
Die HKG-Schulen werden d 

Gesuch um Anerkennung einr 
chen. Der Bund wird die Schul 
wkhrend eines Studienganges s 
wie die Vor- und Diplomp~üfui 
visitieren. Anschliessend kann d 
Bund die Schulen anerkennen. S 
sind dann berechtigt. zu schul 
und das Diplom *Kaufmann HK( 
zu eneilen. Absolventen, die di 
Titel Kaufmann HKG früher envc 
ben haben, dürfen diesen weiter1 
fuhren. 
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Berücksichtigung des Weiblichen 

Wenn an einzelnen Stellen die männliche Form angewandt wird, 
wo auch die weibliche möglich wäre, dann ist das zur Vermeidung 
von Schwerfälligkeiten und/oder aus Gründen der Textverständlich- 
keit geschehen. Sollte sich eine Frau wegen einer männlichen Form 
gleichwohl beleidigt fühlen, so entschuldigen sich die Autoren an 
dieser Stelle. 
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1 Einleitung 

Die folgenden Probleme und Ueberlegungen betrachten wir als Ausgangspunkt für 
unsere Arbeit. 

11 Generelle Probleme und Ueberlegungen 

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

Die duale Berufsbildung ist in das gesamte Bildungssystem einzubinden. 

Die heutige Informationsgesellschaft erfordert Denken in Zusammenhängen und damit 
neue Lehrformen, 

ü berlassen. 
Die Berufsbildung ist bezüglich wissenschaftlicher Unterstützung weitgehend sich selbst 

12 Probleme aus der Sicht von Lehrbetrieb und Schule 

Die offensichtlichen Mängel in der gegenwärtigen kaufmannischen Grundausbildung 
müssen behoben werden. 

Betrieb und Schule müssen sich als Partner anstrengen, um die Ausbildung gesamthaft 
zu verbessern und auf die zukünftigen Bedürfnisse abzustimmen. 

Betriebsinterne Ausbildungsprogramme, Reglemente und Lehrpläne sind mangelhaft 
a u fe¡ na nder abgestimmt I 

Wirtschaftliche Neuerungen erfordern bewegliche Lehrpläne. Die Kompetenz für Reg- 
lementsänderungen soll bei der Zentralprüfungskommission liegen. Den Ausbildungs- 
Partnern sind Freiräume zu gewähren. 

- 

Die kaufmännische Grundausbildung muss berufliche und schulische Entwicklungsmög- 
lichkeiten bieten, die Durchlässigkeit muss auf allen Stufen gewährleistet sein. 

Der Förderung der Teamfähigkeit ist besondere Aufmerksamkeit zu schenken. 

Die Lehrlingsausbildung im Betrieb, unabhängig von der Grösse, ist nach wie vor mit 
grossen Mängeln behaftet. 

Innerhalb der kaufmännischen Berufsbildung sind klare Strukturen zu schaffen. 

Die Anforderungen der Lehrabschlussprüfung sind zu tief. Der Schule fehlen beim Schul- 
eintritt und während der Lehrzeit Rechte für Selektion und Promotion. 

Der Förderung der Allgemeinbildung ist besondere Beachtung zu schenken. 
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2 Anforderungen aus der Sicht der Wirtschaft 

21 Wege der Berufswahl und Berufsvorbereitung 

Der junge Mensch mit seiner Erziehung und seiner Ausbildun Einstellung und seiner 
Leistungsbereitschaft ist für uns Schweizer das einzige vorhandene "Rohmaterial" nebst 
der wunderschönen Landschaft. Bleiben wir uns dessen bewusst, in all unseren 
Gedankengängen, Zukunftsplänen und kritischen Ueberlegungen. Jeder Mensch ist ein 
Mensch, ob wir ihn mögen oder nicht; er soll die Möglichkeit haben, seine Schaffenskraft 
seinem Willen entsprechend einzusetzen und auch für das Gemeinwohl zur Verfügung zu 
stellen, Helfen wir ihm also auch entsprechend während seiner Zeit der Berufswahl und 

- Berufsvorbereitung - wir alle; dies soll unsere Aufgabe sein! 

Bürolehre 

Kaufm Lehre 

BMS 

i 

Absolventen sind geeignet zur Uebernahme von innerbetrieblichen 
Administrativ-Fun ktionen 

*Ausbildungszeit mit 2 Jahren in Ordnung (heute und morgen) 
Basis für Höherqualifikation 

*schafft anspruchsvolle Basis für Berufsleben 
*eröffnet sehr breites Fundament zu sehr vielen Tätigkeiten 
*erlaubt Weiterbildung auf vielen Gebieten 
*eV unterscheiden zwischen z.B. Dienstleistungen/Produktion in der 

*%rmittlung von Schlüsselqualifikation 
Uebernahme von Sachbearbeiteraufgaben 

betrieblichen Ausbildung 

*schafft anspruchsvolle Basis für Berufsleben 
*fördert Weiterbildung und fordert auf zu Bestleistungen 
*ist noch immer praxisbezogen 
*sichert Aufnahme an Fachhochschulen und Uebertritt in Maturitätschulen 

22 Der Zeitrahmen 

Die zeitliche Perspektive darf nicht unbeachtet bleiben: 

Heute und morgen 
Nächste Zukunft ---> bis 10 Jahre 
Fernere Zukunft ---> später 

---> bis 5 Jahre 

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

Intensivierung der Verbindung Lehrbetrieb und Berufsschule: 
bewusstes Uebernehmen aus Berufsschule in die Praxis zur Anwendung und umgekehrt: 

der Lehrling lernt einen Betrieb, eine Branche, ein Produkt sowie dessen Entstehung und 

der Lehrling benötigt eine zielbewusste, fordernde Führung in der Praxis, um Einblick in 

Der Lehrling soll spüren, dass Lehrbetrieb und Berufsschule gemeinsam für seine 
Ausbildung verantwortlich sind 

Einsatz kennen, ob er mit ihnen verbunden bleibt oder nicht 

Gesam tzusammen hänge zu er hol ten 

In jedem Fall sind die bestehenden Gefässe besser, also voll, auszunützen. 

- 24 Nächste Zukunfi 

Lehrkörper niveauentsprechend 
Phasen- oder Blockunterricht? 
Prüfungen während der Lehre! 
Durchlässigkeit gewährleisten 

25 Fernere Zukunfi 

Lehrerbildung volle Aufmerksamkeit schenken 

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

fähigkeits-, 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 übernommen, und Verhältnis zu Arbeit und Beruf ist bestimmt. 
Abhängigkeit vom Elternhaus ist gelockert; vermehrte Eigenverantwortung 

In der Erwachsenenwelt unserer Gesellschaft kann er sich situationsgerecht 

Eigenständige Werte und eine eigene Sicht der Welt sind entwickelt. 

übernommen. 

zurechtfinden. 

Der Wirtschaft- und Wertewandel sowie neue Technologien erfordern neue Fähigkeiten. 
Nachstehende Fähigkeiten bilden die Grundlage, um sich neuen Gegeben heiten 
anzupassen, um zu handeln und um sich rasch neue Fertigkeiten anzueignen. 



31 Persönlichkeit 

Der neue Mitarbeiter hat Eigenständigkeit und Selbstbewusstsein entwickelt und kann 

für Teilbereiche Verantwortung übernehmen 
imTeam arbeiten und Beiträge einbringen 
zuverlässige Einzelarbeit leisten 
Kontakte zu andern Menschen herstellen und aufrecht erhalten 
Kritik an eigener Arbeit positiv umsetzen 
flexibel auf veränderte Situationen eingehen 
Eigeninitiative entwickeln 

32 lernen 
CL 

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

selbstandig lernen und Verantwortung für das Lernergebnis übernehmen 
mit Informationen effizient umgehen 
Fragen stellen und infrage stellen 
individuelle Lern- und Arbeitstechniken anwenden 

33 Denken 

Der neue Mitarbeiter kann Visionen entwickeln und Erfahrungen auswerten: 

analytisch denken 
abstrakt denken, um Arbeitsabläufe nachvollziehen zu können 
bildhaft denken 
Zusammenhänge erkennen 

kreativ Problemlösungen suchen und finden 
- Umwelt-Faktoren bei Problemlösungen berücksichtigen 

34 Sprachen 

Der neue Mitarbeiter kann stufengerecht: 

sich in seiner Muttersprache mündlich und schriftlich ausdrücken 
in einer zweiten, eventuell dritten Fremdsprache einfache Gespräche führen 

Die Erfahrungen während der Lehrzeit prägen das spätere Verhältnis zu Arbeit und Beruf 
mit: 

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

Ueli Kraft, ETH-Dozent 
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4 Modell 
LAP GA EGA FA 

EGA 

GA 
- 

Lesende 

I I 

GA Gr undausbi Idung 

EGA Erweiterte Grundausbildung 

FA Fachabiturausbildung 

1.5 Schul tage pro Woche 

63 Aufnahmepr ufung 

@ Ubertrittsmoglichkeit 

Ruck vers et z un g , f al Is Promo t I on s b e di ng u nge n 
nicht erfüllt werden -+ 

LAP 

HWV 
Vor k u rs 

Le hra bschlusspr u f ungen 

Hohere Wir tschaf ts- und V e r  Wal tungsschule 

Annahme, dass HWV auf 4 Jahre verlangert wird 
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5 Erläuterungen zum Modell 

51 Ausbildungsgänge und Aufnahmebedingungen 

Als Grundsatz gilt, dass jede Ausbildung mindestens drei Jahre zu dauern hat. Die 
folgenden Angaben über Aufnahmebedingungen beziehen sich auf den Kanton Zürich 1 

i 

¡ Grundausbildung (GA) für Real- oder Sekundarschüler 

I und sind sinngemass zu verstehen. 

Erweiterte Grundausbildung (EGA) für gute Sekundarschüler aufgrund einer 
Aufnahmeprüfung. Bei Nichtbestehen Eintritt in die 
Grunda usbi Id u ng I 

Facha bit u ra usbi Id u ng (FA) 
P 

für sehr gute Sekundarschüler aufgrund einer 
Aufnahmeprüfung auf hohem Niveau. Bei 
Nichtbestehen Eintritt 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 Schlüsselqualifikationen. Es wird so weit als 
möglich integrativ gearbeitet, Projekt-/Blockunterricht ist möglich, Falls der Unterricht 1 1 / 2  
Tage/Woche weitergeht, ist mit der vorgesehenen Erhöhung auf insgesamt 2 Tage bei- 
spielsweise ein Blockunterricht von 4 Wochen (Projekte, Sprachen, Kultur etc.) möglich. 
Betriebliches Hauptziel ist die Sac h bearbeitera usbild ung I 

54 Fachabiturausbildung 

~ Die Fachabiturausbildung bereitet auf das Fachabitur (= mittlere Reife) vor. Damit soll bei - Erreichen eines festzulegenden Durchschnittes der direkte, prüfungsfreie Eintritt in die HWV 
(falls die HWV auf 4 Jahre verlängert wird, in das das zweite Jahr) möglich sein. Auch wird 
ein Uebertritt in die letzten zwei Jahre der Maturaausbildung möglich sein (vgl. Burgdorfer 
Modell). Betriebliches Hauptziel ist die Sachbearbeiterausbildung mit ersten Führungs-, 
Stellvertret u ngs- und Ausbildu ngsa ufga ben I 

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

I GA I EGA 
I FA 

55 Generelle Durchlässigkeit 

CO. 30 bis 40 % 
ca. 50 bis 60 % 
CO. 10 bis 15 % 

Wer die Grundausbildung mit einem bestimmten Durchschnitt abschliesst, kann in das 
dritte Jahr der Erweiterten Grundausbildung übertreten. Ebenso kann mit einem bestimm- 
ten Durchschnitt aus der Erweiterten Grundausbildung in die Fachabiturklasse Übergetre- 
ten werden I Die Durchlässigkeit besteht auch in umgekehrter Richtung. Bei Ueber- 
forderung kann in eine untere Stufe gewechselt werden. 



Die Aus- und Weiterbildung 
im Banksektore 

Nach einer knappen Erörterung der 
beruflichen Grundausbildung, an der 
im Verlaufe der letzten Jahre durch- 
schnittlich immerhin rund 15 bis 20 % 
aller Lehrlinge im kaufmännischen 
Bereich teilgenommen haben, folgen 
Hinweise auf die Bedeutung der 
Hochschulausbildung für den Ban- 
kensektor. Besondere Aufmerksam- 
keit finden aber die hohere fochous- 
bildung und die Kader- und füh-  
rungsausbildung i m schweizerischen 
Bankwesen. Auf diesen Gebieten 
wurde während der letzten Jahre zu- 
nehmend eine konsequente und qua- 
litativ hochstehende, fortgesetzte För- 
derung der Bankmitarbeiter verwirk- 
licht. Ergänzend wird schliesslich auf 
zwei jüngere Beispiele der institut- 
ubergreifenden Weiterbildung einge- 
gangen, die sich durch einen beson- 
deren Erfolg auszeichnet. Die Aus- 
führungen werden mit einem kurzen 
Blick in die Zukunft abgeschlossen. 

Grundausbildung - Die berufliche Grundausbildung, die 
auch heute noch den üblichen Ein- 
stieg in die Banktatigkeit bildet, wird 
in der Regel über den Weg der kouf- 
männischen Lehre in einer Bank er- 
worben. Es gilt das duale Sysfern: Der 
Lehrbetrieb ist verantwortlich für die 
Vermittlung der Berufsfertigkeit; die 
Berufsschule ist mit der Ausbildung 
im allgemeinen kaufmönnischen 
Grundwissen befasst. Die drei jährige 
Banklehre ist eine wichtige Voraus- 
setzung für die Zulassung zu ver- 
schiedenen höheren Fachprüfungen. 
Erwähnt seien als weitere Einstiegs- 
möglichkeiten in die Banktatigkeit im 
Bereich der Grundausbildung die 
Handels- und Verkehrsschulen sowie 
die betriebliche Ausbildung von An- 
zulernenden, Umzuschulenden und 
Wiedereinsteigern. 

c4 

' Auf Wunsch konnen einzelne Exemplore bei 
folgender Adresse bezogen werden. Sch weile- 
rische Bonkrervereinigung, Ausbildungssek reto- 
riot. Postfach 4182.4002 Basel 

Wie in anderen Bereichen stehen die Banken in der Schweiz auch 
bezüglich der Aus- und Weiterbildung vor grossen Herausfordern- 
gen. iiiiit inan sich vor Augen, dass die Schweizer Banken über 
120 O00 Personen becchiiftigen und auf hartumkämpfteii Märkten . 
weltweit tiitig sind. werdeii die qualitativen Diniensionen der Auf- 
gulienstellung sichtbar. Die EntwicMung der Aus- und Weiterbil- 
dung in1 Banksektor ist ein praktisches Beispiel für die schweizeri- 
sche Bildurigspolitik. welche durch eine enge Zusammenarbeit zwi- ' . 
schen Staat und Wirtschaft gekennzeichnet isi. Anlässlich von' Un- 
tersuchungen iin Schosse der OECD wurde von der Schweiz aus 
auch das Beispiel der Banken zur Diskussion gestellt. Die folgenden . , 
AucWlirungen stützen sich auf einen ausführlichen Bericht. wel- 
cher der OECD kiirdich durch die Buudashnhörden vorgelegt wor- 
dc?n ist.' (Aus- und Weiícrbildung iin Bnnkensektor der Schweiz/ 
Lunderbeitrug Schweiz zu dei1 OECD-Studien zum Thema «Les rela- 
h i s  enlre l'enseignement supérieur et I'eniploi»). 

' 

Hochschulausbildung 
Eine bonkbezogene universitäre Aus- 
bildung kann an den Hochschulen 
Genf, Zürich und St. Gallen erworben 
werden. Auch die Universität Basel 
hat in jüngster Zeit das Ziel anvisiert, 
ihren betriebswirtschaftlichen Fach- 
bereich Richtung Bankwirtschaft und 
Controlling aufzubauen. 

Fur die Banken als Arbeitgeber 
sind aber auch die Absolventen an- 
derer Studienrichtungen wichtig: Zu 
nennen sind Naturwissenschafter, In- 
genieure, Juristen sowie Volks- und 
Betriebswirtschafter allgemein. Vor 
allem die Grossbanken bemühen 
sich, mit speziellen Einstiegs- und 
Ausbildungsprogrammen für Hoch- 
schulabsolventen an Interessierte und 
interessante Siudienabgänger zu ge- 
langen. 

Höhere Fachausbildung 
Die höhere Berufsausbildung, die mit 
einer höheren Fachprüfung 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 höheren 
Fachprüfungen für Bankkaufleute, 
Buchhalter/Controller, EDV-Analyti- 
ker sowie die Höhere Wirtschafts- 
und Verwoltungsschule (HWV) und 

die Höhere Kaufmännische Gesamt- 
schule. Für das schweizerische Bank- 
wesen stehen zahlenmässig an erster 
Stelle die höheren Fachprüfungen im 
Bankgewerbe; jährlich sind es rund 
600 Kandidatinnen und Kandidaten, 
welche zur Vor- und Diplomprüfung 
antreten. Diese alljährlich stattfinden- 
den Prufungen haben unter anderem 
zum Ziel, dem Bankgewerbe einen 
hohen Stand an ausgewiesenen All- 
round-Fachleuten zu sichern. Die 
Ausbildung erfolgt dezentral an den 
kaufmännischen Berufsschulen sowie 
an privaten Instituten. Die Komrnis- 
sion für Bankfachprüfungen bemühi 
sich derzeit intensiv darum, eine 
Koordination der Ausbildungsgänge 
zu schaffen, was U.Q. dadurch ge- 
schehen soll, dass Vorschläge für die 
Stundenaufteilung pro Fach erarbei- 
tet und diskutiert werden. 

Die bereits vorher genannte HWV 
sowie die Höhere Kaumännische Ge- 
samtschule (HKG) sind Weiterbil- 
dungsmöglichkeiten für Kaufleute, 
die einen Abschluss auf hohem, all- 
gemein kaufmännischem Niveau an- 
streben. Die fachliche und allgemei- 
ne Wissensvermittlung befähigt die 
Absolventen dieser Schulen zur Über- 
nahme anspruchsvoller und erweite- 
rungsfähiger Leitungsaufgaben im 
kaufmännischen Bereich. 
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Kader- und Führungsausbildung 
Im Bereich der Kader- und Führungs- 
ausbildung geht es vor allem darum, 
Fachwissen zu aktualisieren und zu 
vertiefen sowie die Führungsqualitä- 
ten und Vorgesetzteneigenschaften 
zu entwickeln und zu fördern. Nor-  
malerweise umfasst die Kaderausbil- 
dung die Nachwuchsförderung, in- 
dem durch angemessene, zielgrup- 
penspezifische Weiterbildung und 
Entwicklung der Führungsnachwuchs 
auf allen Stufen sichergestellt und auf 
die Übernahme der Verantwortung 
vorbereitet wird. Weiter beinhaltet sie 
die permanente Weiterbildung des 
Bankkaders bis hin zum obersten 
Management. Auch wenn die Ab- 
grenzung der fachlichen Weiterbil- 
dung von der Kaderausbildung vor- 
wiegend theoretischer Natur ¡si, kann 
doch davon ausgegangen werden, 
dass die eigentliche FYhrungsschu- 
lung und Personlichkeitsausbildung 
intensiver ist, ie höher ein Mitarbeiter 
in der Hierarchie angesiedelt ist. 

Die Aus- und Weiterbildungson- 
strengungen der Schweizer Banken 
sind eng mit dem Wochsium im Fi-  
nanzsektor verknüpft. 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 Förderung 
intensiviert werden; die Führungsaus- 
bildung etablierte sich erst später und 
profitierte hauptsächlich von zwei 
Entwicklungen: Zum einen wurden 
durch die Expansion führungsmässi- 
ge und organisatorische Strukturver- 
änderungen notwendig. Auf diesem 
Wege wurden teilweise ganzheitliche 
Führungsmodelle (zum Beispiel das 
Harzburger Modell, das St. Galler 
Management-Modell) adaptiert, die 
ihrerseits eine entsprechende Ausbil- 
dung der Führungskrofte erforderien. 

Darin schlägt sich nicht zuletzt ein 
veröndertes Bewusstsein bezüglich 
der Wahrnehmung von Fuhrungsauf- 
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gaben nieder. Einerseils wurde die 
Lernbarkeit der Führung zumindest in 
Teilgebieten mehr und mehr erkannt, 
anderseits stellten auch die Miiarbei- 
ter aufgrund einer veränderten Moti- 
vationsstruktur gesteigerte Anforde- 
rungen on das soziale Verhalten der 
Vorgesetzten. 

Die betriebliche Ausbildung wurde 
somit niehr und mehr zu einem Instru- 
ment, das - neben Neueinstellung, 
Automaiion usw. - der Bereitstellung, 
Erhaltung und Weiterentwicklung 
des notwendigen Leistungspotentials 
dient. 

Die Methoden der Führungsausbil- 
dung sind vielfältig. Es kann unter- 
schieden werden zwischen indivi- 
dueller Förderung (Ausbildung am 
Arbeitsplatz, planmässiger Stellen- 
wechsel, Einsatz als Assistenten, Stell- 
vertreter oder Nachfolger, Zuwei- 
sung von Sanderaufgaben) und den 
Methoden der Gruppenausbildung 
(Seminarien, Vorträge). 

Je nach Betriebsgrösse ist die Aus- 
bildungsfunktion unterschiedlich in- 
stitutionalisiert. Im Bereich der Füh- 
rungsausbildung finden wir heute so- 
wohl innerbetriebliche, überbetriebli- 
che als auch ausserbetriebliche Aus- 
bildungsformen. Wenn auch zu Be- 
ginn der Ausbildungsentwicklung von 
Führungskräften vor allem externe 
Veranstaltungen im Vordergrund 
standen, so ist in den letzten Jahren 
ein deutlicher Trend - bezogen auf 
die Führungsausbildung - zur inter- 
nen und überbetrieblichen Weiterbil- 
dung festzustellen; überbeiriebliche 
Kooperationsansätze scheinen bei 
der Führungsausbildung eher an 
Grenzen zu stossen. Dies hängt zwei- 
felsohne mit der individuellen Unter- 
nehmenskultur zusammen. 

Die meisten Grossbanken und an- 
dere grosse Finanzinstitute verfügen 
heute über zentrale Ausbildungsein- 
richtungen und sind somit in der La- 
ge, vor allem die Führungsausbil- 
dung innerbetrieblich anzubieten. 
Kooperative Ausbildungseinrichtun- 
gen mit dem Ziel der überbetriebli- 
chen Ausbildung, die gemeinsam von 
mehreren Banken benützt werden, 
finden sich vor allem innerhalb der 
einzelnen Gruppenverbände (Kanto- 
nalbanken, Regionalbanken und 
Sparkassen, Raiffeisenbanken). Die 
kooperativen Ausbildungseinrichtun- 
gen mit dem Ziel der überbetriebli- 
chen Ausbildung finden ihre Rechtfer- 
iigung vor allem in den Kostenein- 
sparungen, die erzielt werden kon- 
nen. Fachleute, die das notwendige 
Wissen in geeigneter Form weiterver- 
mitteln können, sind bekanntlich nicht 
unbeschränkt vorhanden. 

Bankübergreifende 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 Betrieb 
einer. Schule zur berufsbegleitenden 
Weiterbildung von höheren Bankka- 
dern, um die Konkurrenzfahigkeit des 
schweizerischen Bankgewerbes zu 
stärken und den Wandel im Bankwe- 
sen zu bewältigen. Ausbildungs- 
Schwerpunkte sind das ((commercial 
banking)), das «investment banking,) 
und das ((trust banking)). Die ange- 
botenen Seminarien stellen eine Er- 
gänzung zu den bankinternen Ausbil- 
dungsstätten und den gemeinschaftli- 
chen Ausbildungsmöglichkeiten der 
Verbände dar. Sie stehen zu gleichen 
Bedingungen den Mitarbeitern der 
fünf 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 erwähnt 
werden. Im Jahre 1980 erwarb die 
Schweizerische Nationalbank das um 
1700 erbaute ((neue Schloss)) in Ger- 
zensee. Nach einer längeren Umbau- 
und Bauzeit wurde das Studienzen- 
trum Gerzensee in der Form einer 
rechtlich selbständigen Stiftung im 
Frühjahr 1986 eröffnet. Im Stiftungs- 
rat und im Schulungsausschuss sind 
die Schweizerische Nationalbank, 
die Eidgenossenschaft, die Wirtschaft 
und die Wissenschaft vertreten. Die 
Stiftung bezweckt unier anderem, ein 
Zentrum zur Ausbildung van Zentral- 
bank-, Bank- und Wirtschaftsfachleu- 
ten aus dem In- und Ausland zu be- 
treiben und den Zentralbanken sowie 
anderen Institutionen und Personen, 
die Verantwortung für Staat und Wirt- 
schaft tragen, eine Begegnungsstätte 
zur Verfügung zu stellen. 

Im Studienzentrum werden Ausbil- 
dungskurse für Kader von ausländi- 
schen Zentralbanken und Unterneh- 
mungen des Finanzplatzes Schweiz 
im weitesten Sinne angeboten. Die 
wichtigsten behandelten Themen sind 
Geldtheorie und Geldpolitik, Finanz- 
märkte und Portfoliomanagement. 
Schlussfolgerungen 
Die Unternehmung «Bank» will in der 
Regel durch eine zielgerichtete, 
zweckmässige Aus- und Weiterbil- 
dung das Qualifikationspotential der 
Mitarbeiter, allen voran des Mana- 
gements, erhalten bzw. verbessern. 
Das bisher Erreichte und die in der 
Vergangenheit bewiesene Fähigkeit 
der Banken zur Innovation auch auf 
dem Gebiet der Aus- und Weiterbil- 
dung sind eine gute Voraussetzung 
für eine Bewältigung der Herausfor- 
derungen, welche die 90er Jahre für 
die Bankwirtschaft bereithalten. + 
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Die mit der Berufsbildung 
verknüpften Belange, inrbe- 
sondere die gegenseitige 
Anerkennung von Diplomen 
und Berufsausweisen, ist im 
Zusammenhang mit dem 
freien Personenverkehr von 
grosser Bedeutung. Eine 
Europäische Gemeinschaft, 
die zwar faktisch den freien 
grenzüberschreitenden Ver- 
kehr von Arbeitskräften vor- 
sieht, die Arbeitsaufnahme 
des einzelnen aber insofern 
wieder in Frage stellen 
würde, als dort seine Be- 
ndsabschliisse nicht aner- 
kannt würden, vermöchte 
das gesetzte Ziel eines 
b i e n  Arbeitsmarktes nicht 
ZU erfüllen. 

Da die Schweiz traditionell Ar- 
beitsplatz einer Vielzahl Angeho- 
tiger von Staaten der Gemein- 

VON RENE SCHMIDT' 
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bchaft ist und andererseits inter- 
'essiert ist. dass ihre eigenen An- 

it Drittlandern geschlossenen 
ereinbarungen uber berufliche 
ualifikationsanforderung in ho- 
em Masse betroffen 

HWV als 

Institution? 
Hûchschül- 

die Schweiz ware es wichtig. 
dem Berufsbildungsgesetz 

terstehenden dreijahrigen 

Ol 1 
Die Kaufmännische Berufsbildung in der Schweiz mit Blick auf EG 2 

Ausbildungen an Höheren Wirt- 
schafts- und Vemaltungsschulen 
(HWV) und Höheren Techni- 
schen Lehranstalten (HTL) zu 
Hochschul-Institutionen aufzu- 
werten. Unser Ziel müsste es 
sein, unseren höheren dreijähri- 
gen Fachschulen im EG-Raum 
denselben Anerkennungsgrad 
zukommen zu lassen wie den 
deutschen Fachhochschulen, de- 
ren Ausbildung mit der unseren 
vergleichbar scheint 
Dieses Ziel könnte deshalb 
scheitern, weil in der Schweiz 
der Zugang zu den hoheren 
Fachschulen über eine abge- 

Fachmatura für Kaufleute ,- 

I :a 

schlossene Bhrufslehk führt. 
während Deutschland die so- 
genannte Fdchhochschulreife 
kennt. Ohne grundsätzlich von 
unserer bewahrten Meisterlehre 
als Kernstuck und dem lehrbe- 
gleitenden Ber fsschulunterricht 
abzukehren, m&ste eine Ergän- 
zung unserer. Benifsbildung 
überlegt werden. Beispielsweise 
konnte nach dem normalen kauf- 
mannischen Lehrabschluss eine 
Wirtschaftslehre - im Sinne einer 
Eintrittsvorbereiiung in die Fach- 
hochschulen - ,  in den Ausbil- 
dungsgang aufbenommen wer- 

i den. 

Jahr 1 Jahr2 Jahr3 

Abrebluir mit Ficbmitur 
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Dis kaufmännische 
Benifsbildung 
der Zukunft 

I"! 

Unter Berücksichtigung der EG- 
Ausbildungsnormen und in Fort- 
setzung unseres seit Jahnehnten 
bewahrten Berufsbildungssy- 
stems sind bei der nächsten 
Revision der kaufmännischen 
Grundausbildung drei entschei- 
dende Kriterien ZU erfüllen: 
1. Differenzierte Grundausbil- 
dung mit Durchlässigkeit. 
Die -wahrscheinlich von Betrieb 
LU Betrieb unterschiedlich - pola- 
risierende Verbindung von sin- 
kenden und steigenden Anforde- 
rungen im kaufmännischen Beruf 
rechtfertigen es, die bisherige 
Aufgliederung der kaufmänni- 
schen Grundbildung in Büroan- 
gestellte und kaufmännische An- 
gestellte weiterhin beizubehal- 
ten Bürolehrlinge mit sehr guten 
Leistungen sollen nach zwei Aus- 
bildungsjahren in das 2. Lehrlahr 
der dreijahrigen kaufmännischen 
Lehre umsteigen können 
2 Stufengerechte Ausbildung. 
Die ûuroangestellten sind 
schwergewichtig auf die innerbe- 
triebliche Administrationsfunk- 
tion vonubereiten. Die kaufmän- 
nischen Angestellten sind hinge- 
gen auf die Aufgaben der Sach- 
bearbeitung hinzufuhren Ihre 
Ausbildung muss aufgrund der 
ansteigenden Sachkompetenz- 
und Denkanforderungen schul- 
massig langer sein als die ûuro- 
lehre Auch der Wandel im Buro 
erhoht die Anforderungen ûes- 
halb muss die Bildung leistungs- 
orientiert sein 
3 Zusatztiche Forderung der Lei- 
stungswilligen. Durchlassigkeit 

in weitefführende Ausbildungs- 
gänge. 
Ein Wirtschaftsjahr im Anschluss 
an die kaufmännische Lehre. al- 
lenfalls kombiniert mit der Be- 
rufsrnittelschule. soll die beson- 
ders Leistungsfähigen und Lei- 
stungswilligen fördern. Ein sehr 
guter Lehrabschluss und ausge- 
zeichnete Arbeiiszeugnisse des 
Lehrbetriebes werden verlangt 
Das Wirtschaftsjahr soll vor al- 
lem vertiefen, die kaufmännische 
Berufsbildung verbreitem und 
mit einer Fachmatur abschlies- 
sen. Damit wird der Zugang zur 
Höheren Wirtschafts- und Ver- 
waltungsschule (HWV) im Sinne 
der künftigen Fachhochschule 
vorbereitet. Das Wirtschaftsjahr 
muss für Interessierte auch die 
Durchlässigkeit zur Eidg. Matura- 
Vorbereitung offnen. 

Dem Vernehmen nach hat das 
Biga, vor Inangriffnahme der 
nachsten Reform der kaufmanni- 
schen Grundausbildung. Schul- 
versuche mit neuen Modellen 
grundsätzlich befürwortet Es 
stellt sich nun auch fur die Han- 
delsschule KV Schaffhausen die 
Frage, ob ein neues Modell in 
der Schulwirklichkeit uberprüft 
werden soll Dieser Entscheid 
wird aufgrund finanzieller. zeitli- 
cher und personeller Moglichkei- 
ten zu treffen sein und stark von 
der Innovationsfreude und Auf- 
geschlossenheit aller Beteiligten 
abhangen 
'Ren6 Rektor Schmidt der Handelsschule der Autor KV diesei Schallhausen Beilrages. is1 -C 
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kaufmännische Berufsbildung 
An einer Informationstagung 
des Institutes für Erwachse- 
nenbildung und Kaderschu- 
lung Inerka, einer Bildungs- 
einrichtung des Kaufmänni- 
schen Vereins St.Gallen, stell- 
te HSG-Rektor Rolf Dubs seine 
auftrags der Schweizerischen 
Bankgesellschaft und des KV 
erstellte Studie vor, die sechs 
Modelle für eine zukunftsge- 
richtete kaufmännische 
Grundausbildung aufzeigt. 

Die Studie geht davon aus, dass es 
heute nicht mehr in erster Linie 

darauf ankommt, eine Ausbildung zur 
clerufsfertigkeit zu vermitteln, da diese 

dicl zu schnell veraltet, sondern wichti 

VON RALPH A. OTTINGER 

ger ist es, ein allgemeines Wirtschafts- 
und Gesellschaftsverständnis t u  bilden. 
Es geht also um die Bildung zur Berufs- 
hhigkeit. 

Mehr Stunden 
Das en te  Modell hält an der dreijäh- 

rigen kaufmännischen Lehre fest. Die 
Stundendotation wird erhöht, indem 
zum Teilzeitunterricht von anderthalb 
Tagen zwei schulische Blöcke von je 
vier Wochen zu 35 Lektionen hinzuge- 
fügt werden. Die Bürolehre wird auf 
drei Jahre verlängert. und für die Lei- 
stungsfahigen und -willigen wird die 
Berufsmittelschule geführt. - 

nicht auf BMS 
Beim zweiten Modell werden die 

Bürolehre und die kaufmännische Leh- 
re wie beim ersten \todell beibehalten. 
Hingegen wird auf die Berufsmittel- 
schule verzichtet. An ihre Stelle tritt 
nach erfolgter kaufmännischer Lehrab 
schlussprüfung für die besten kaufmän- 
nischen Angestellten ein viertes Jahr, 
das Wirtschaftsjahr genannt wird und 
sehr anspruchsvolt ist. Dieses Modell 
könnte als zu elitär kritisiert werden, 
meinte Rolf Dubs. 

Weiterbildungrjahr 
Das dritte Modell hält an der Büro. 

lehre, der kaufmännischen Lehre und 
der Berufsmittelschule wie beim ersten 
Modell fest. Die Bürolehre und die 
kaufmännische Lehre werden aber 
r -L - J - ~ - A - -  1 -Lr-Clcc-hliiccnri\fiInp 

Ein viort.r Jahr 
Beim vierten Modell bleiben die Bü- 

rolehre und die kaufmännische Lehre 
bestehen. aber auf dic Berufsmittel- 
schule wird verzichtet. Dafür wird allen 
Auszubildenden das vierte Jahr ange- 
boten, das nach Wirtschaftsjahr und 
Weiterbildungsjahr differenziert ist. 

Blockunterricht 
Das ftinfte Modell ersetzt den Teil- 

zeitunterricht generell durch den 
Blockuntemcht. Davon ausgenommen 
ist der Sprachunterricht, der aus päd- 
agogischen GrUnden zusätzlich im Teil- 
zeitunterricht geführt wird. Es wird dif- 
ferenziert, indem gleich zu Beginn der 
Ausbildung zwischen Büroangestellten 
und kaufmännischen Angestellten zu 
entscheiden ist. 

Die einfachste Variante 
Das sechste Modell entspricht der 

herkömmlichen kaufmännischen Aus- 
bildung. Die Lehrzeit wird aber bei der 
kaufmännischen Lehre auf vier Jahre, 
die Berufsmittelschule auf drei Jahre 
und die Bürolehre ebenfalls auf drei 
Jahre erhöht. Es ist die einfachste Vari- 
ante für aile, die ohne viel zu ändern 
das Zeitproblem I h n  möchten. Dieses 
Modell dürfte am r a s a s g e ~ ~  die Zu- 
stimmung breiter Kreise finden. 

asorgenkindern der Ausbildung 
Niklaus Kubli, Ausbildungschef der 

SBG in Zürich, bezeichnete die zwei- 
jährige Bürolehre und die Berufsmittel- 
schule als &rgenkindermder kaufmän- 
nischen Berufsbildung. Die Bürolehre 
sei eine Schmalspurausbildung. und der 
Berufsmittelschule fehle das Profil. Es 
bestehe daher die Gefahr, dass das Ni- 
veau der kaufmännischen Berufsbil- 
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dung langsam, aber stetig absacke und 
die Attraktivität abnehme. Die zukünf- 
tige kaufmännische krufsbildung 
müsse aber drei Knterien erfüllen: sie 
müsse differenziert, durchlässig sein 
und stufengerecht die Leistung sicher- 
stellen. 

Herzstück der kaufmännischen Be- 
rufsausbildung werde auch in Zukunft 
die dreijährige bewährte kaufmänni- 
sche Lehre bleiben. Eine Bürolehre, 
welche die Bezeichnung kaufmänni- 
sche Berufsbildung verdiene. müsse in 
unserer Zeit der zunehmenden Kom- 
plexität drei Jahre dauern. Das Wirt- 
schaftsjabr im Anschluss an die kauf- 
männische Lehre solle ein Förderjahr 
für besonders Leistungswillige sein; es 
solle vor allem vertiefen, die kaufmän- 
nische Berufsbildung verbreitern und 
die Interessierten unter den Absolven- 
ten auf die Höhere Wirtschafts- und 
Verwaltungsschule HWV vorbereiten. 

Forderungen der 
Angertelltenverbandes 

Werner Burkard, Zentralsekretär fur 
Berufsbildung im SKV in Zürich. for- 
mulierte die Forderungen des SKV als 
Angestelltenverband. So wolle man, 
dass ein gelernter kaufmännischer An- 
gestellter nach Abschluss der Lehre in 
jeder Branche eingesetzt werden könne. 

Es müsse auch eine Chancengleichheit 
für Mann und Frau bestehen. Der heu- 
tige Lehrplan der Kaufmännischen Be- 
rufsschule sei überladen. die Zeit zu 
knapp. Gefordert werde auch eine bes- 
sere Koordination zwischen Lehrbc- 
trieb und Schule. Schwerpunkte der 
Ausbildung miissten kunftig sein: 
Kommunikationsfzihigkeit. Denken in 
Zusammenhängen, profunde Fach- 
kenntnisse und Teamfahigkeit .An der 
Berufsmittelschule sci festzuhalten 

Berufsschulen im Rückstand 
Walter Knobel, Rektor der Kauf- 
männischen Berufsschule Rappers- 
wil, ausserte sich zur Neugestaltung 
der kaufmännischen Berufsbildung 
aus der Sicht der Schulpraxis. Neue- 
rungen in der Wirtschaft, im Büro 
kinf lussten den Unterricht an den 
kaufmännischen Berufsschulen. Mit 
der aktuellen Reglementierung be- 
nötigen aber Anpassungen viel ZU 
viel Zeit Die Berufsschulen sind lei- 
der gegenuber der Praxis immer im 

Rückstand. Denn erst wenn sich in 
der Praxis eine Tendenz eindeutig 
durchgesetzt hat, können auch die 
Berufsschulen an die Anpassung 
denken. Grössere Revisionen benöti- 
gen bestenfalls zehn Jahre. meistens 
aber mehr. Die kaufmännischen Be- 
rufsschulen sind daher nach Ansicht 
von Walter Knobel angewiesen auf 
mehr Flexibilirat bei den Lehrpla- 
nen. den Behorden. bei der Lehrer- 
und Weiterbildung 

INFO-PARTNER 
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Höhere Fachpriifungen im 
Bankgewerbe 

Mon ika Ro íh-Herren, A dvokatin, Basel 

ie höhere Berufsausbildung, die mit einer höheren Fachprüfung ab- D geschlossen wird, reiht sich in der Regel an eine absolvierte Berufs- 
lehre oder eine gleichwertige Ausbildung an; meist setzt sie überdies eine 
mehrjährige Berufspraxis voraus. Die Lehrgänge sind berufsorientiert, 
umfassen mehrere, zum Teil auch branchenübergreifende Stoffgebiete 
und dauern normalerweise mehrere Jahre. 

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

Die hbheren Fachprufungen dienen laut Be- 
rufsbildungsgesetz dazu, festzustellen, ((ob 
der Bewerber die erforderlichen Fahigkeiten 
und Kenntnisse besitzt, um einen Betrieb selb- 
ständig zu leiten oder in seinem Beruf hoheren 
Anspruchen zu genügen)). Durchgefuhrt wer- 
den die hòheren Fachprüfungen von den Be- 
rufsverbanden; fur die Banken ist es die 
Schweizerische Kommission fur Bankfach- 
prufungen, welche die Prufungen unter Auf- 
sichi des Bundes organisiert. 

Zahlenmässig an vorderster Stelle stehen fur 
das Schweizerische Bankwesen die «Hoheren 
Fachprufungen im Bankgewerbe)). Rund 600 
Kandidatinnen und Kandidaten absolvieren 
-.lieh die Vor- und Diplomprufung. Mit 
a m  Erwerb des Diploms schliessen die Kandi- 
daten eine 3jährige intensive Ausbildung ab. 
Sie erwerben ein Diplom, das sie als Bankge- 
neralisten ausweist. 

A l .  Roth 

Priifungsmodalitäten 

Seit 1988 findet alljährlich eine Vorprufung 
statt; das erfolgreiche Bestehen ist Vorausset- 
zung fur die Zulassung zur Diplomprufung. 
Zur Vorprüfung wird zugelassen, wer das Fa- 
higkeitszeugnis für kaufmannische Angestell- 
te oder einen diesem mindestens gleichwerti- 
gen Ausweis besitzt und Ende September des 
Jahres, in dem die Prüfung abgelegt wird, uber 
tine kaufmännische Praxis von mindestens 
vier Jahren (wovon mindestens drei Jahre im 
Bankgewerbe) seit Abschluss der Lehre oder 
Studienzeit verfügt. 

Die Zulassung zur Diplomprüfung wird 
demjenigen gewährt, der die Vorprufung oder 
die Diplomprufung einer vom Bund aner- 
kannten hoheren \I'irtschafts- 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 verfügt. 

Die Vorprüfung umfasst die Facher Volks- 
wirtschaftslehre, Organisation und lnforma- 
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 Rechtskunde (mundliche 
Prufungen). 

Reglement und Wegleitung fur die höheren 
Fachprüfungen im Bankgewerbe geben Auf- 
schluss über Prufungsfächer und Prüfungs- 
stoff. Die Wegleitung beschreibt in ubersichtli- 
cher Art, welche Gebiete der Kandidat zu be- 
herrschen hat. 

Ausbildung 
~ 

Die Ausbildung auf die höheren Fachprüfun- 
gen irn Bankgewerbe erfolgt dezentral. In der 
Regel sind es die kaufmännischen Berufsschu- 
len sowie einige private Anbieter, die den Kan- 
didaten die Gelegenheit geben, sich in Kursen 
auf diese anspruchsvolle Prüfung vorzuberei- 
ten. Die Vergangenheit hat gezeigt, dass es im 
interesse der Kandidaten von grosser Bedeu- 
tung ist, die Ausbildung an den verschiedenen 
Platzen insofern zu koordinieren, ais die Lehr- 
pläne und die Gewichtung der einzelnen Fä- 
cher im Stundenplan etwa gleich sein sollte. 
Die Kommission ist derzeit daran, in Kontak- 
ten mit Hauptexperten und den Verantwort- 
lichen an den Ausbildungsplätzen solche Har- 
monisierungsbestrebungen zu verwirklichen. 

Wigerschaft 
Die Schweizerische Bankiervereinigung, 
der Schweizerische Bankpersonalverband 
und der Schweizerische Kaufmllnnische 
Verband haben im Jahre 1945 die Schwei- 
zerische Kommission für Bankfachprtî- 
fungen geschaffen, um die höheren Fach- 
Prüfungen im Bankgewerbe durchzufüh- 
ren. Diese seither jährlich stattfindenden 
Prüfungen haben zum Ziel, 

- dem Bankfachmann einen Leistungs- 
ausweis über gründliche Kenntnisse im 
Bankgeschäft auszustellen, 

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

Wer die Diplomprüfung bestanden hat 
ist berechtigt, den geschützten Titel «Di- 
plomierte(r) Bankfachmann/frau» zu 
führen. 

Alljahrlich findet nach den Diplomprufun 
gen ini Herbst ein Trefïen mit den Verantwort 
lichen der Ausbildungsplatze statt. Diese Kon 
iakte erweisen sich als sehr fruchtbar, konner 
doch Probleme der Ausbildung, der Lehrmit 
tel und der Prufungen generell besprocher 
werden. Auch der Kontakt unter den Verant 
wortlichen der Platze selbst bildet ein wertvol 
les Element der Zusammenarbeit. 

Lehrmittel 

Der Prüfungsstoff ergibt sich aus der Weglei 
tung für die hoheren Fachprüfungen im Bank 
gewerbe. Um die Kandidaten bei einer zielge 
richteten effizienien Vorbereitung zu unter 
stutzen, bemuht sich die Kommission f ü  
Bankpriifungen seit Jahren intensiv um dic 
Erstellung von aktuellen Lehrmitteln in der 
einzelnen Fächern. Es ¡si nicht einfach, erfah 
rene Bankpraktiker zu gewinnen, welche diesc 
grosse Arbeit auf sich nehmen. Ein weitere 
Problem, mit dem sich die Kommission bei dei 
Erstellung von Lehrmitteln konfrontiert sieht 
ist das der Übersetzungen, insbesondere in dic 
französische Sprache. Auch hier ist es schwie 
rig, sprach- und fachkundige Obersetzer ZL 

gewinnen. Was die Übersetzungen in die italie 
nische Sprache anbelangt, so haben die Tessi 
ner Banken über die Associazione Bancari; 
Ticinese eine sehr gute Lösung getroffen, in 
dem sie in eigener Regie die notwendiger 
Obersetzungen vornimmt. 

Die Autonn ist Juristische Sekretärin 'der 
Schweizerischen Bankieniereinigung und PrU- 
fungslcitenn der Kommission fur Bankfach- 
prílfungen. 

& 
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Swiss Banking School 
Pro$ Dr. Christine Hirszowicz, Zürich 

er moderne, berufstätige Mensch ist heute gezwungen, zwei Berufe D gleichzeitig auszuüben: einen ersten, der ihm den Lebensunterhalt 
sichert, einen zweiten, der seiner ständigen Weiterbildung in eben diesem 
ersten Beruf gewidmet ist. Denn Wettbewerbsfähigkeit ist heute die Lo- 
sung, welche die Märkte in West und Ost und rund um den Erdball zu 
neuem Kräftemessen herausfordert. 

<<Überleben in einer sicl 
rasch wandelnden Umwel 
und wachsen in hart urn 
hampften Markten)) laute 
die Devise fur eine jede Un 
ternehmung. Nun muss auci 
der einzelne berufstatig 
Mensch um seine Wettbe 

Chr. Hirszowrcz werbsfahigkeit besorgt sein 
Das einmal erworbene Wis 

sen, das Koiinen, die technischen Fertigkeiten 
die gemachten Erfahrungen - all dies bedar 
der fortwahrenden Erganzung und Erneue 
rung im Lichte des wissenschaftlichen uni 
technologischen Fortschritts, der heutzutag 
eine gewaltige Beschleunigung erfahrt. 

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

neuen h.loglichkeiten der Nutzung der ma 
dernen Computertechnologien und der Tele 
komrnunikation und schliesslich das knapp 
Angebot an Finanzfachieuten in der Schwei 
lässt den Zwang zum Management Develop 
ment im Bankwesen besonders stark spuren 
Die Schweizer Banken brauchen Kaderleutc 
die offen sind fur ailes Neue und die willen 
sind, in ihreeigene Person Wissen und Konne 
immer wieder zu investieren. Dies liegt i n  
wohlverstandenen interesse sowohl der Ar 

peitgeber als auch der Arbeitnehmer dieser 
Branche. 

Gründung als.. . 
In diesem Geiste haben funf Banken in unserm 
Lande einen Schulterschluss auf dem Gebiet 
der Kaderweiterbildung gewagt: 1987 haben 
Funf Banken (siehe Kasten) mit Unterstutzung 
der bankwirtschaftlichen Forschungsinstitute 
ier Universilit 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 bewaltigen 
und mitzugestalten und so die Konkurrenzfa- 
higkeit des schweizerischen Bankgewerbes ge- 
genuber den internationalen Finanzplatzen zu 
erhohen. 

. . .gesamtschweizerische 
Ausbildungsstätte 

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 Qualitätserfolg seit Jah- 
ren pflegen - und auch weiterhin pflegen mus- 
sen. Sie ist auch keine Konkurrenz der gemein- 
schaftlichen Ausbildungsstatten der Banken- 
verbande. Die angebotenen Kurse stehen zu 
gleichen Bedingungen sowohl 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 gesamtschweizerische 

I 

Ausbildungsstatte sein, in der die Vielspra- 
chigkeit und die kulturelle Identität 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 tatkräftig 
unterst utzt. 

Berufsbegleitende Ausbildung 

Gernass 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 (Universität 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 jährlich 
wahrend 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- 
jahr haben die Teilnehmer im angeleiteten 
Selbststudium Heimarbeit zu leisten: Pflicht- 
lekture, Redaktion einer eigenen Studie. Wäh- 
rend des Jahres finden Zwischenbesprechun- 
gen mit der Schuldirektion statt. Am Ende des 
ersten Kursjahres und vor dem letzten Kurs- 
block finden schriftliche Prufungen statt 
(Ausbildungsstoff, siehe Kasten) 

Hohe Anforderungen 

Die Teilnehmer werden durch die Banken aus- 
gewahlt. 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 Universitatsstudium wird nicht vor 
ausgesetzt. 

I 

Schweizerische Arbeitgeber-Zeitung 40 4. Oktober 1990 809 



Die Mehrheit der  Banklehrlinge und -1ehrtöchter beurteilt ihre Arbeit als 
abwechslungsreich, empfindet den Uniemcht jedoch als zu theoretisch. 
(fw) 

* -  

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

schaftliche Fragen im Untemcht ver- 
mehrt zu diskutieren. 
Prof. Flammer hingegen wies darauf 
hin, dass das Ziel der ({steten Optimie- 
rung)) auch zweischneidig sein, könne: 
<(In der Schule habe ich mal eine Zeich- 
nung angefertigt, die der Lehrerin unge- 
mein gefallen hat. Das hat mich wahn- , 1 
sinnig gefreut - und in der Folge habe 
ich immer mehr gezeichnet, um der Leh- 
rerin noch mehr zu gefallen. Bis das der 
Lehrerin überhaupt nicht mehr gefallen 
hat . . .i) I 

.-_u.. 



Swissdoc : Annexe au Bulletin 
du Secrétariat romand de I‘ASOSP Juin 1989 

Tm: PROFESS IONS COMMERCIALES: EVOLUTION 
DES EXIGENCES EN MATIERE DE QUALIFICATIONS 

Professions commerciales : 
Evolution des exigences en 
matière de qualifications* 
ans une société de plus en plus axée sur les services et l’informa- D tion, les travailleurs qui traitent des informations revêtent une 

importance particulière. Plus les entreprises sont eficaces 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 rôle très 
important. Cette activité doit tenir compte aussi bier des rapides mu- 
tations structurelles de l’economie que des diverses propensions indi- 
viduelles des personnes a former. Les mutations structurelles de l’éco- 
nomie sont très liées au progrès technique du traitement électronique 
des données, tandis que les goûts individuels sont marqués par un ni- 
veau d’exigences croissant quant au contenu du travail et aux structu- 
res d’organisation de l’entreprise. I1 s’ensuit logiquement que les orga- 
nes responsables de l’économie et de ]’Etat doivent s’efforcer de met- 
tre en place un système de formation professionnelle commerciale 
qui puisse s’aménager avec souplesse aussi bien quant au contenu que 
dans le temps et dans l’espace. 

*Le present exposé est basé sur l’étude de 
M. Hans Seitz intitulée «Entwicklung der Qua- 
Iifikaiionsanforderungen in kaufmännischen 
Berufen Konsequenzen !Ùr d a  kaufmannische 
Bildungswesen». publiée par «Verlag des 
Schweizenxhen Kaufrnannischen Verbandew 
(editions de la Société suisse des employes de 
commerce), Zurich 1988 



Professions commerciales : 
Evolution des exigences en 
matière de qualifications* 
ans une société de plus en plus axée sur les services et I’informa- D tion, les travailleurs qui traitent des informations revêtent une 

importance particulière. Plus les entreprises sont eficaces 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 rôle très 
important. Cette activité doit tenir compte aussi bien des rapides mu- 
tations structurelles de l’économie que des diverses propensions indi- 
viduelles des personnes a former. Les mutations structurelles de l’eco- 
,iomie sont tres liées au progrès technique du traitement électronique 
des données, tandis que les goûts individuels sont marques par un ni- 
veau d’exigences croissant quant au contenu du travail et aux structu- 
res d’organisation de l’entreprise. I1 s’ensuit logiquement que les orga- 
nes responsables de l’économie et de 1’Etat doivent s’efforcer de met- 
tre en place un système de formation professionnelle commerciale 
qui puisse s’aménager avec souplesse aussi bien quant au contenu que 
dans le temps et dans l’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 l’accent sur les services, et 
par la complexité croissante qui caractérise 
l’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 l’enregistrement et de I’exé- 
cution des commandes, du service à la 
clientèle, de la comptabilité et de la gestion 
du personnel) ne cessent de prendre de 
l’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 être transmises dans le cadre 
d’un système de formation professionnelle 
commerciale dont les contenus et les mé- 
thodes d’apprentissage doivent être adaptés 
continuellement aux contenus profession- 
nels qui eux aussi se modifient. Enfin, la 

*Le présent exposé est basé sur l’étude de 
M. Hans Seitz intitulée «Eniwicklung der Qua- 
Iifikationsanforderungen in kaufmännischen 
Berufen. Konsequenzen fur das kaufmannische 
Bildungswesen», publiée par ((Verlag des 
Schweizerischen Kaufmännischen Verbandes» 
(éditions de la Société suisse des employés de 
commerce), Zunch 1988. 

capacité d’entreprises et d’économies entiè- 
res de tirer leur épingle du jeu dans la 
concurrence internationale dépend surtoui 
des qualifications des travailleurs. li es( 
donc d’un intérêt 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 comporteni 
des activités qui servent l’action sur le mar. 
ché des entreprises de toutes les branches e’ 
de tous les secteurs et qui garantissent II  
bon déroulement des processus administra. 
tifs nécessaires à cette approche. Suivan’ 
l’importance de l’entreprise, la branch< 
économique et le niveau de hiérarchie in. 
teme de l’entreprise, les activités commer. 
ciales englobent la planification et l’organi. 
sation. la vente de biens et de services ains 
que le contrôle des processus d’informatior 
et les tâches administratives. Elles se ré. 
partissent entre les niveaux gestion de mar. 
chandises, utilisation de capitaux et traite. 
ment de l’information. Ainsi. elles se déve. 
loppent principalement dans les domaine! 
de la comptabilité, du traitement de I’infor, 
mation, des travaux de routine et des tâche: 
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. 
I I  n’existe toutefois pas d’employé de com- 
merce «type». certains travailleurs accom- 
plissant une gamme étendue de tâches, 
alors que d’autres sont très spécialisés dans 
un secteur d’activités clairement défini. A 
partir d’objectifs précis, ils gardent une cer- 
taine marge de manœuvre 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, à savoir la ca- 
pacité d’acquérir et d’échanger des infor- 
mations de manière rationnelle. Les princi- 
pales aptitudes dont ils doivent faire preuve 
sont la capacité d’adaptation. la précision, 
l’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 à la branche, des 
connaissances des phases de travail et des 
compétences sociales; puis des capacités de 
souplesse mentale. l’aptitude à garder une 
vision d’ensemble, à réfléchir de manière 
approfondie, logique et déductive, le sens 
de l’observation et les capacités d’expres- 
sion linguistique: «Sont déterminantes les 
capacités qui président à la saisie ou au re- 
pérage intelligent. systématique d’informa- 
tions utiles, à l’interprétation d’informa- 
tions dans leur cadre général et à la prise de 
décisions dans des situations difficiles ne 
relevant pas exclusivement de facteurs 
quantitatifs)). 

Les capacités de perception et de com- 
préhension concernent l’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 à 
la «motricité» spécifique, a la dactylogra- 
phie et à l’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 façon de tra- 
vailler et la volonté de coopérer. mais aussi 
sur l’attitude vis-à-vis de l’apprentissage et 
du perfectionnement des employés de com- 
merce. Savoir susciter cette motivation par- 
ticipe également des tâches importantes 
d’un système moderne de formation profes- 
sionnelle commerciale. 
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bale des dossiers de la clientèle modifie le 
profil du collaborateur appelé à 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 à 
long terme; elles vont dans le sens de la 
concentration des entreprises. du libre-ser- 
vice pour la clientèle. du marketing direct 
et de l’introduction de systemes 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 à l’avenir (par 
exemple Systeme électronique de paiement 
à la caisse des magasins ou achat à domicile 
sur écran). Pour ce qui est des exigences en 
matière de qualifications des collabora- 
teurs, les évolutions sont diverses. Dans le 
domaine de la vente, les capacités de 
contact avec la clientèle connaissent un  sort 
divergent suivant la forme de vente et de 
distribution: elles perdent de l’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 à adapter en conséquence les con- 
naissances concrètes qu’ils appliquent. 
leurs compétences et leur façon 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 à de 
nouveaux supports. audio-visuels notam- 
ment. 

Dans le secteur administratif des indus- 
tries également, le traitement efficace de 
l’information interne et externe est essen- 
tiel, puisqu’il constitue une condition dé- 
terminante de la production rationnelle, de 
la réduction des coûts et de l’adaptation ra- 
pide aux nouvelles conditions du marché. 
Là aussi, l’introduction de l’informatique 
dans l’organisation du travail revêt 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 
l’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- 

spécialisées spécifiquement professionnelle. 
:onnaissances de l’organisation de I’entre- 
prise), de l’action intelligente (décisions 
Sconomiquement 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 à l’entreprise. capa- 
rité de collaboration. aptitude à appren- 
dre). Dans cette évolution. les compétences 
standardisées fondées su r  l’expérience et la 
pratique perdent de l‘importance, alors que 
l’on observe une évolution inverse dans les 
Dpérations et les relations avec la clientde 
qui  sont souvent problématiques. exigean- 
tes et non quantifiables. 

Dans le domaine de l’administration pu- 
blique, dont les structures (éloignement du 
marché) freinent toutefois la diffusion des 
technologies d’information et de communi- 
zation nouwAles. on constat? des évolu- 
tions analogues. 

Le développement de la formation 
commerciale en Suisse 

Par le passé déjà, la formation profession- 
nelle (commerciale) a souvent dû être adap- 
tée aux mutations relatives au contenu du 
travail. I I  s’agissait de réexaminer les re- 
glementations en matière de formation en 
fonction des modifications intervenues au 
niveau des structures de la profession et de 
la branche, du besoin croissant de main- 
d’ceuvre qualifiée et des changements de 
plus en plus fréquents d’emploi et de pro- 
fession. Pour ce faire. on s‘efforçait d’amé- 
liorer et de développer continuellement 
l’organisation ainsi que les bases institu- 
tionnelles et légales du système mixte (for- 
mation pratique au sein de l’entreprise 
d’apprentissage et formation théorique 
dans le cadre de l’école professionnelle). 
Ainsi, on a organisé des cours de formation 
obligatoires pour les maîtres d’apprentissa- 
ge, les associations professionnelles ont éla- 
boré des {(apprentissages types» qui pré- 
voyaient des réglementations de formation 
adaptées au programme d’enseignement de 
l’école professionnelle et I’OFIAMT a éta- 
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 été complétée par u n  ensei- 
gnement général. la durée minimale de 
l’apprentissage a été allongée. les exigences 
pour les maîtres d‘apprentissage sont deve- 
nues plus sévères, de nouvelles écoles ont 
\u le jour (écoles supérieures d’études éco- 
nomiques et administratives) et les ré- 
glementations relatives à 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 I’harmo- 
nisation et la différenciation des program- 
mes d’enseignement. Ces objectifs sont réa- 
lisés essentiellement par le biais des ré- 
glementations relatives à la formation édic- 
tées par la Confédération qui comprennent 
des directives en matière d’aménagement 
des horaires et de contenu du programme 
d’enseignement. Les entreprises quant à el- 
les sont tenues de fournir des programmes 
écrits avec des grilles d’horaires. La ré- 
partition des travaux pratiques est fonction 
du  programme d’enseignement proposé par 
l’école professioennelle. Les règlements de 
formation actuellement en vigueur pré- 
sentent toutefois encore quelques problè- 
mes qui doivent ètre résolus de façon à ac- 
croître l’efficacité de la formation profes- 
sionnelle dans le domaine conimercial. 

Tâches futures de la formation 
commerciale 

Les critères en fonction desquels i l  est pos- 
sible de determiner comment la formation 
professionnelle commerciale va évoluer 
concernent l’aménagement des prescrip- 
tions en matière de formation. l’objectif gé- 
néral de l’apprentissage ainsi que son orga- 
nisation quant au contenu, aux horaires et 
à la répartition géographique des cours. 

Dans le cadre de l’aménagement des 
prescriptions de formation, il convient 
d’analyser les problèmes relatifs a la «pro- 
cédure d’élaboration» ainsi que ceux qui 
touchent à la «mise en œuvre et aux com- 
pétences)) (caractère obligatoire. degré de 
précision). La question de la prise en comp- 
te de la recherche en matière de programme 
d’enseignement se pose plus particulière- 
ment dans le cadre de l’élaboration de pro- 
grammes d’enseignement, de la préparation 
des cours ainsi que dans celui de la vérifica- 
tion des connaissances acquises. Les modè- 
les élaborés à cet effet devraient assez rapi- 
dement déboucher sur des résultats 
concluants. améliorer les objectifs pédago- 
giques. ne pas aller à I‘encontre de la prati- 
que scolaire et, enfin, olfrir aux enseignants 
la possibilité de participer activement à 
l’élaboration des programmes ainsi qu’une 
certaine marge d’autonomie dans I’organi- 
sation de leurs cours. Ces modèles compor- 
tent des exigences pour l’apprenti (en ce qui 
concerne le rôle professionnel et social par 
exemple) et des conditions auxquelles I’ap- 
prenti doit satisfaire (motivation. formation 
préliminaire, aptitude et capacité à appren- 
dre), à partir desquelles i l  est possible de 
déterminer les besoins de formation qui 
permettront de combler certaines lacunes 
en matière 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 à 

.~ 

ces théoriques spécialisées, connaissances 
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au contenu (choix entre une formation spé- 
cialisée ou interdisciplinaire): I’organisa- 
tion géographique (répartition des cours en 
fonction des lieux d’enseignement) et l’or- 
ganisation relative à la durée (durée de I’ap- 
prentissage et temps d’enseignement impo- 
Sé). 

Organisation et contenu 
Dans le cadre de l’organisation relative au 
contenu, i l  convient en premier lieu de faire 
une distinction entre l’intégration pluridis- 
ciplinaire, la structure spécialisée, le choix 
des matières enseignées et la méthodologie 
de la transmission des connaissances. Jus- 
qu’à présent, l’intégration pluridisciplinai- 
re n’a pas encore suffisamment été réalisée. 
Les écoliers disposent actuellement souvent 
de connaissances encyclopédiques lacunai- 
res qui ne peuvent que difficilement être 
appliquées dans la pratique pour résoudre 
des problèmes spécifiques. Pour cette rai- 
son. i l  semble indiqué de s’orienter à I’ave- 

’r  vers une forme d’organisation des pro- 
rammes et de l’enseignement qui soit plus 

poussée en ce qui concerne le contenu et les 
moyens pédagogiques et méthodologiques 
mis en œuvre (par exemple en mettant I’ac- 
cent sur le caractère interdisciplinaire de 
l’enseignement). En ce qui concerne la 
structure spécialisée, l’auteur recommande 
aux professeurs d’insister sur les multiples 
rapports d’interdépendance qui existent en- 
tre les différentes matières qu’ils enseignent 
aux étudiants. Quant au choix, le problème 
est celui de déterminer l’ampleur des objec- 
tifs pédagogiques et des matières 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 
à améliorer la compréhension des matières 
enseignées et à mettre en valeur les capaci- 
tés de l’apprenti à interpréter et à appliquer 
ce qu’il aura appris. L’accent doit être mis 
--ir des connaissances de base aussi appro- 

indies que possibles, sur lesquelles les 
,onnaissances spécifiques - acquises grâce 
à un  «raisonnement par analogie» par 
exemple - viendront se greffer. Dans la pra- 
tique, i l  convient toutefois de faire certains 
choix relatifs à la matière d’enseignement. 
Ces choix déploieront tous leurs effets posi- 
tifs «à condition que l’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 problèmes 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 à I’ac- 

L .  

quisition d’éléments de connaissances et de 
qualification qu’à celle de connaissances 
réceptives, car ces premières facilitent la 
compréhension et la maîtrise des problè- 
mes pratiques dans le cadre de l’entreprise. 
I I  s’agit plus particulièrement de problèmes 
«relativement abstraits, qui présentent des 
perspectives à plus long terme et pour les- 
quels il n’existe pas de solutions miracles; 
ces problèmes doivent induire des proces- 
sus d’apprentissage qui permettront de dé- 
terminer de quelle façon i l  convient d’agir 
et de procéder». 

Organisation géographique 
Dans le cadre d’un système mixte ou plu- 
ral. la distribution géographique des cours 
de formation entre l‘entreprise et les éta- 
blissements d’enseignement indépendants 
(écoles professionnelles) revêt une tres 
grande importance. En raison des nom- 
breuses mu tat ions techniques et économ i- 
ques, i l  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 l’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 être entravé 
par le fait qu’elle forme des apprenti. Une 
solution envisageable dans ce cas est par 
exemple celle qui consiste à encourager 
l‘organisation de cours supplémentaires au 
sein de l’entreprise (organisation qui pré- 
suppose toutefois que l’entreprise dispose 
d’employés qualifiés pour le faire) en créant 
des«bureaux de simulation et de forma- 
t iom ainsi que des «entreprises d‘entraíne- 
ment» dans les écoles professionnelles, 
dans le cadre des cours supplémentaires 
proposés par l’entreprise ou encore dans 
celui des cours d’introduction aux profes- 
sions commerciales proposés hors de l’en- 
treprise. Ces nouveaux instruments d’ensei- 
gnement, qui peuvent se présenter sous plu- 
sieurs formes et être plus ou moins proches 
de la réalité, permettent de mieux coordon- 
ner la théorie et la pratique tant du point de 
vue du contenu que de celui de la forma- 
tion professionnelle, aspect de la formation 
commerciale qui n’a guère été pris en 
considération jusqu’ici. Les installations de 
simulation présentent toutefois de nom- 
breux inconvénients dans la mesure où les 
exercices sont conçus comme une fin en soi 
et où les problèmes réels de l’entreprise ne 
sont pas sufisamment pris en compte. II 
convient en outre de souligner que la for- 
mation au sein de l’entreprise restera à 
l’avenir également indispensable pour ac- 
quérir des connaissances et des expériences 
sur le terrain. 

Organisation dans le temps 
L’organisation relative à la durée de I’ap- 
prentissage comprend, outre la durée totale 
de l’apprentissage professionnel. égaiement 
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 système 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 milieux scolaires. 

L aiiteur qiiurir à Iiri fuit les propositions 
Juivanies aux écoles prqlersionnelles: 
- Renoncer à allonger la durée totale de la 

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

- Réduire le nombre maximum d’heures 
obligatoires par jour d’école «afin que 
l’apprenti puisse consacrer davantage de 
temps à l’étude personnelle et aux cours 
facultatifs ou de soutient); 

- Renoncer à réduire le nombre total 
d’heures de cours obligatoires et des 
cours à 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 à op- 
tions obligatoires et cours facultatifs dans 
le but de promouvoir les cours facultatifs 
au détriment des cours à 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)) (à l’instar de la forma- 
tion industrielle); 

- Développer l’enseignement impose qui 
doit être à la fois coordonné dans le 
temps et selon les contenus ainsi que 
l’enseignement à temps partiel dans le 
but d’éviter un morcellement peu judi- 
cieux des heures de présence de I’appren- 
ti à l’école et dans l’entreprise. O 

n 
Journal des Associations patronales 23 8 juin 1989 46 i 


