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«Bei Kundenbetreuern ist das
Stellenpotenzial am grossten»

Christoph Lengwiler, Leiter des Instituts fir Finanzdienstleistungen Zug (IFZ) der Hochschule Luzern, erklart,
wie im immer grosseren Bildungsangebot das Richtige zu finden ist und was es zum Studienerfolg braucht.

er Finanzsektor ist in Bewegung.
D Neue Geschéftsmodelle, Regulie-

rungen, Kundenbediirfnisse und
Digitalisierung stellen erhéhte Anforde-
rungen an die Beschiftigten — eine Steil-
vorlage fiir Aus- und Weiterbildung, wiirde
man meinen. Doch so einfach ist es nicht.
Wohl steigt das Angebot, «aber vieles ist
eher fiirs Schaufenster, die Nachfrage
nach Weiterbildung in Banking & Finance
stagniert», sagt Christoph Lengwiler, Lei-
ter des Instituts fiir Finanzdienstleistun-
gen Zug (IFZ) der Hochschule Luzern.

Herr Lengwiler, wie nehmen Sie als Leiter
des grossten Schweizer Fachhochschul-
instituts fiir den Finanzbereich den Struk-
turwandel im Bankensektor wahr?
DenWandel erleben wir seit siebzehn Jah-
ren, seit es unser Institut gibt, nur jetzt ein-
fach stédrker. Wir passen unsere Themen
an und entwickeln neue Studienginge:
Compliance zum Beispiel schon vor fiinf-
zehn Jahren, weil wir gesehen haben, dass
sich da ein neues Thema im Banken-
sektor entwickelt. Und wir spiiren, wie
sich die Nachfrage nach Lehrgéngen und
nach Weiterbildung insgesamt verdndert.

Wie sieht das konkret aus?

Bei den Ausbildungen zum Bachelor und
zum Master wichst die Nachfrage, wobei
jedoch eher weniger Studierende die Ver-
tiefung Banking & Finance wihlen. In
einem unsicheren Umfeld ziehen es viele
Studierende vor, im Bachelorstudium
nicht nur auf die Karte Bank zu setzen,
sondern fachlich etwas breiter aufgestellt
zu sein. Bei der Weiterbildung stellen wir
fest, dass nach neuen Sparrunden im
Bankensektor die Nachfrage jeweils vor-
ibergehend sinkt. Demgegeniiber nimmt
das Weiterbildungsangebot der Fach-
hochschulen im Finanzbereich von Jahr
zu Jahr zu, nicht nur zu neuen, sondern
oft auch zu schon bestehenden Themen.

Ist Konkurrenz nicht gut fiirs Geschaft?

Wenn die Nachfrage stagniert und das
Angebot steigt, sinkt in den Lehrgéngen
die durchschnittliche Zahl der Studieren-
den. Die Schulen gehen dann bei den Auf-
nahmebedingungen Kompromisse ein.
Um die Kosten zu senken und den Kun-

«In der Weiterbildung
stellen wir fest, dass nach
Sparrunden von Banken
die Nachfrage jeweils
voriibergehend sinkt.»

denbediirfnissen besser zu entsprechen,
werden die Lehrgénge modularisiert. Da-
durch wird eine grosse Zahl an neuen Zer-
tifikatskursen angeboten, die zu Diplom-
und Masterabschliissen kombiniert wer-
den koénnen. Konkurrenz belebt also tat-
sdchlich das Geschift, hat aber fiir die
Schulen auch Schattenseiten.

Bei den wachsenden beruflichen Anfor-
derungen wiirde man meinen, dass die
Nachfrage wachst. Hat der Bankberuf wie
die Branche Reputationsprobleme?

Das glaube ich nicht. Es sind eher die Job-
aussichten und die wachsende Regulie-
rungsdichte, die junge Leute beschiftigen
und sie in ihrer beruflichen Entwicklung
einschrénken. Deshalb wiéhlen viele eine
Vertiefung im Bereich Immobilien, Rech-
nungswesen und Controlling oder Mar-
keting, wo sie sich nach dem Studium
breitere Jobméglichkeiten erhoffen.

Wiirden Sie Ihren Kindern

eine Banklaufbahn empfehlen?

Absolut. Eine Banklehre oder der Ein-
stieg nach der Fachhochschul- oder der
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Christoph Lengwﬂer «Wir haben in der Schweiz auf allen Ebenen sehr gut qualifizierte Leute.»

Universitdtsausbildung ist etwas vom
Besten, was man machen kann. Jiingere
Bankangestellte und Nachwuchskrifte
werden systematisch gefordert, es gibt
spannende Auslandaufenthalte und
Kontakte mit Leuten aus aller Welt und
allen Fachgebieten.

Wie verhalten sich die Arbeitgeber ?

Sie sind im Clinch, brauchen gute Leute,
aber Aus- und Weiterbildung verursachen
immer auch Kosten: Abwesenheit und
Schulgebiihren. Die Initiative zur Weiter-
bildung geht oft von den Mitarbeitenden
aus, und diese streben hdufig andere
Lehrginge an, als das Unternehmen es
mochte. Generell hat die finanzielle Un-
terstiitzung nachgelassen, und auch die
Reduktion des Arbeitspensums geht nicht
selten zulasten der Angestellten. Es gibt
Arbeitgeber, die den Eindruck haben, das
Weiterbildungsangebot sei zu gross, mit
Lehrgéngen, die es aus Unternehmens-
sicht gar nicht braucht.

Wie wahlt man aus dem riesigen Angebot
eines aus, dessen Qualitdt stimmt, das
einen weiterbringt und wo man nicht
einfach «abgezockt» wird?

Zuerst istimmer die Frage: Was reizt mich
inhaltlich, was eroffnet mir neue Hori-
zonte? Dann gilt es abzukldren, ob ein
Lehrgang nur ausgeschrieben oder be-
reits schon erfolgreich durchgefiihrt
wurde. Nicht jeder neu ausgeschriebene
Lehrgang findet auch wirklich statt. Und
drittens ist abzukldren, ob der Anbieter
eine Schule mit Erfahrung ist, mit eige-
nem Lehrpersonal und der nétigen Qua-
litdtssicherung. Es lohnt sich auch, Refe-
renzen zu verlangen und sich bei aktuel-
len Studierenden oder Ehemaligen des
Studiengangs zu erkundigen.

Zur Person

Christoph Lengwiler (55) leitet das IFZ seit
1997. Das Fachhochschulinstitut bietet die
Studien Finance & Banking, Controlling &
Accounting und Immobilien im Bachelor
der Hochschule Luzern an, dazu zwei kon-
sekutive Master (Banking & Finance und
International Financial Management) so-
wie sieben Master of Advanced Studies.
Rund 500 Studierende nutzen das Weiter-
bildungsangebot. Seminare, Beratung und
Forschungsprojekte runden das Programm
ab. Lengwiler hat an der Uni Ziirich promo-
viert. Er ist u.a. Vizeprasident der Luzerner
Kantonalbank, Mitglied des SNB-Bankrats
und Vizeprasident des Vereins SwissVR.

Was braucht es fiir einen

erfolgreichen Abschluss?

Selbst wenn man das Zeitbudget selbst
etwas steuern kann, muss man sich rein-
knien, denn letztlich geht es darum, Leis-
tungsnachweise zu erbringen, in Form
von Priifungen, Fallstudien, Arbeiten etc.
Werden diese Voraussetzungen erfiillt, ist
gerade bei den Weiterbildungslehrgéingen
die Erfolgsquote relativ hoch. Priifungen
kann man wiederholen und Arbeiten
nachbessern. Das System ist nicht darauf
ausgerichtet, dass moglichst viele schei-
tern, sondern dass sie ihr Ziel erreichen
und gefordert werden.

Unter anderem als VR-Vizeprasident der
Luzerner Kantonalbank und als Bankrat
der Schweizerischen Nationalbank sind Sie
mit der Praxis gut vertraut. Wo im Banking
sehen Sie die besten Jobaussichten fiir
Einsteiger und Weiterbildungsabsolventen?

Man muss nicht meinen, weil alles von
Compliance spricht, gebe es nur da gute
Jobaussichten. Stark gefragt sind bei-
spielsweise auch kompetente Kunden-
betreuer - fiir Firmen- und Gewerbe-
kunden, fiir Privatkunden und im Private
Banking. Interessante Stellen gibt es auch
in den Fachzentren fiir Kreditrisikomana-
gement und Anlagen. Es ist immer noch
so, dass mehr Leute Kunden betreuen als
eine Kontrollfunktion wahrnehmen.

Was zeichnet gute Beratung aus, und wie

weit ist Beratungskompetenz erlernbar?

Dank Internet, Medien und Informati-
onskampagnen der Branche wissen die
Kunden iiber Finanzdienstleistungen viel
besser Bescheid als frither. Da sind gute
Produkt- und Fachkenntnisse absolut

«Es ist immer noch so,
dass mehr Leute Kunden
betreuen als eine Kontroll-
funktion wahrnehmen.»

zentral, aber auch in Compliance-Fragen
muss ein Berater heute sattelfest sein.
Dann braucht es Sozialkompetenz, die
wir beim Bachelor und beim Master mit
Themen wie Kommunikation — miindlich
und schriftlich, deutsch und fremdspra-
chig - und Ethik hoch gewichten.

Geht der Trend nicht in Richtung
Fachwissen, hin zur Spezialisierung?
Querbeet braucht es in der Wirtschaft
ausser Fachkompetenz Leadership und
Kommunikationsfahigkeit. Auch der Wirt-
schaftspriifer, der Controller und der
Compliance Officer miissen gut kommu-
nizieren und {iiberzeugend auftreten,
wenn sie im Job Erfolg haben wollen.

Wird die Wirklichkeit diesem Anspruch
auch in den héheren Etagen gerecht?

Wir haben in der Schweiz sehr gut qualifi-
zierte Leute, auf allen Ebenen. Bei der
Besetzung von Positionen auf Geschéfts-
leitungs- und Verwaltungsratsebene wird
stark darauf geachtet, ob die Kandidaten
neben Know-how und Erfahrung auch
Leadership-Fahigkeiten besitzen. Ich er-
lebe viele Manager als charismatische
und beeindruckende Personlichkeiten
oder eben als echte Leader-Typen.

Oft rekrutieren vor allem grosse Unter-
nehmen Manager im Ausland. Hat es in

der Schweiz zu wenig fahigen Nachwuchs,
was man auch auf die Ausbildung zuriick-
fithren konnte?

Uberhaupt nicht. Vielleicht hat es damit
zu tun, dass im Ausland die Auswahl gros-
ser ist und dass sich viele Schweizer zu
bescheiden verkaufen. Es gibt in unserem
Land geniigend fahige Nachwuchsleute.
Ich meine sogar, dass Swissness im Mana-
gement ein Vorteil sein kann, beispiels-
weise fiir Banken, die auf den Heimmarkt
fokussiert sind. Aber auch international
aktive Schweizer Konzerne miissen dar-
auf achten, dass in der Chefetage genii-
gend Krifte vertreten sind, die mit unse-
rem gesellschaftlichen, politischen und
kulturellen Umfeld vertraut sind.

Wie stellen Sie sich den Bildungsmarkt

in zehn Jahren vor?

Die Bachelor- und vor allem die Master-
programme werden sich an den Fach-
hochschulen etabliert haben. Und fiirs
Doktorat gelten fiir Fachhochschulabsol-
venten die gleichen Bedingungen wie fiir
Universitdtsabgdnger. Heute miissen sie
an die Uni wechseln, wo ihnen zahlreiche
und teils ungerechtfertigte Auflagen ge-
macht werden.

INTERVIEW: HANSPETER FREY

Ausbildung -
intern
oder extern?

Um sich im hoch-
o kompetitiven As-
set-Management-
Markt zu behaup-
ten, benotigt
Swiss Life Asset
Managers in einer
grossen Breite an
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Fachgebieten ak-
( —A tuelles und ausge-
wiesenes Know-
MARTINA SFILIGOJ how. Entspre-

chend sind wir
darauf angewie-
sen, dass Mitar-
beitende sich den stetig steigenden und
sich rasch @ndernden Anforderungen
stellen. Das nimmt auch den Arbeit-
geber in die Pflicht. Wir investieren
konsequent in unsere Mitarbeitenden:
Durchschnittlich nehmen jahrlich tiber
85% an Weiterbildungsaktivititen teil.
Sie miissen sich selbstdndig und ziel-
gerichtet um ihre fachliche und person-
liche Weiterentwicklung kiimmern. Zen-
tral ist dabei der jdhrliche strukturierte
Entwicklungsdialog. Basis fiir die nédchs-
ten Entwicklungsschritte sind die Erfor-
dernisse der Organisation und natiirlich
auch die Interessen des Einzelnen. Prio-
ritdt haben die relevanten Fachthemen,
aktuell etwa regulatorische Neuerungen,
Risk Management, Marktentwicklungen
und Anforderungen aus dem Auf- und
Ausbau der Asset-Management-Applika-
tionen. Da nutzen wir mehrheitlich ex-
terne Angebote und machen uns so das
aktuellste Know-how verfiigbar. Ausser-
dem lernen wir von Best Practices und
Erfahrungen anderer Mitbewerber.
Weiter ist es zwingend, die Vorausset-
zungen fiir eine reibungslose bereichs-
sowie landeriibergreifende Zusammen-
arbeit und Kommunikation zu schaffen
und sie weiterzuentwickeln. Dafiir spie-
len Leadership-Fahigkeiten und die
Kommunikationskultur eine wichtige
Rolle. Bei diesen Themen, die grossen
Einfluss auf unsere Kultur haben, bauen
wir mehrheitlich auf interne Angebote.

Head HR, Swiss Life
Asset Mangers

Wer die Transfor-
mation in der Fi-
nanzbranche be-
wiltigen will,
muss in die Wei-
terentwicklung
der Mitarbeiten-
den investieren.
UBS hat dazu eine
Ausbildungs-
architektur  ge-
schaffen, von der
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Leiter HR UBS Lehrlingsausbil-
Schweiz dung bis zum
Senior Manage-

ment. Der Fokus liegt auf UBS-spezifi-
schen Angeboten. Dazu drei Beispiele.

Kundenberater fiir Privat- und Fir-
menkunden erlangen eine Zertifizie-
rung, die Beratung und Verkauf, Finanz-
marktwissen, Anlageprodukte, Risiko-
management und Legal & Compliance
abdeckt. UBS ist die bisher einzige Bank,
die eine vom Seco anerkannte, offizielle
Zertifizierung ihrer Kundenberater si-
cherstellt und so neue Standards setzt.

Das mit den Universitdten Bern und
Rochester entwickelte Programm Mas-
ter in Wealth Management kombiniert
ein fiihrendes externes Executive-Pro-
gramm mit UBS-spezifischem Fach-
und Fiihrungswissen. Erfahrene Kun-
denberater schliessen dieses Programm
mit einem Dual Degree (MS in Wealth
Management und MAS in Finance) der
beiden Unis ab.

Erhalt der Arbeitsmarktfihigkeit ist
ein zentrales Thema, besonders in der
zweiten Berufshélfte. Deshalb das Pro-
gramm «lebenslanges Lernen», in dem
Mitarbeitende ab 45+ unter dem Motto
«Fit for the Future» eine Standortbe-
stimmung und Ausbildung fiir Spra-
chen, IT und Social Media besuchen
konnen. Von den iiber 8000 Mitarbei-
tenden iiber 45 nutzen jahrlich rund
1000 dieses Angebot. Zudem unterstiitzt
UBS gute Mitarbeitende finanziell bei
fachbezogener, externer Weiterbildung.
Das nehmen zurzeit rund 15% der Mit-
arbeitenden in der Schweiz wahr.



