10

12

21

22

Editorial

Experten-Interview

«KMU haben grossen Nachholbedarf»

SVEB-Direktor André Schlafli Gber die Defizite
in der betrieblichen Weiterbildung.

Bildungslandschaft Schweiz
Wege durch den Bildungsdschungel

Wie findet man in der untbersichtlichen
Bildungslandschaft das passende Angebot?

Weiterbildungen auf dem Prufstand

Wie sich der Wert von Diplomen und Zertifikaten
bei der Rekrutierung richtig einschatzen lasst.

DALF, TOEFL, CAE, DELE oder TELC?
Eine Ubersicht der wichtigsten Sprachdiplome.

Arbeitsrecht

Gemeinsam zu mehr Know-how

Was Arbeitgeber im Umgang mit Weiterbildungs-
vereinbarungen beachten massen.
Umstrittene Vereinbarungen
Praxisfragen zu Weiterbildungsvereinbarungen.

Lohn

Weiterbildungen korrekt abrechnen

Ein neues Gesetz regelt ab 2016 die steuerliche
Behandlung von Weiterbildungskosten.

Lernwillig

Testen Sie lhr Wissen und gewinnen Sie einen
Weiterbildungsgutschein.

28

31

34

36

38

41

42

44

45

47

48

50

Inhalt

Sozialversicherungen

Folgenschwere Bildungsliicke

Uber die arbeitsplatzbedingte Arbeitsunfahigkeit
ist wenig Wissen vorhanden.

Personalentwicklung
Kann man Bildung managen?

Herausforderungen im Bildungsmanagement.

Personal strategiegerecht entwickeln

Wie die Personalentwicklung der Unternehmens-
strategie gerecht werden kann.

Neue Lernformen
Mediengestitzt zum Lernerfolg

Die zentralen Erfolgsfaktoren beim E-Learning.

Flexible Schulung im Schichtbetrieb

Das Universitatsspital Basel hat mit
Blended Learning gute Erfahrungen gemacht.

Informelles Lernen férdern
Im Workplace Learning liegt die Zukunft.

«Praxisnah und konstruktiv»
Welche Vorteile Inhouse-Seminare bieten.

Werte und Kompetenzen

Seminare nachhaltig gestalten
Die Grundregeln der Seminargestaltung.

«Ein qualitativ hochwertiger Titel»
Der Fachausweis Betriebliche/r Mentor/in
verankert ein neues Berufsbild.
Weiterbildung zahlt sich aus
Weiterbildungsmaoglichkeiten im HR-Bereich.

«Tellerwascherkarrieren erwiinscht»

Wie das Gastro-Unternehmen SV Group
die Karrieren der Mitarbeitenden fordert.

Work+
So gelingt der Spagat

Job und Bildung unter einen Hut kriegen.

Vorschau / Impressum

perSOﬂa|SCHWE\Z Sonderausgabe «Weiterbildung» Mérz 2015




@
Experten-Interview

Trends in der Weiterbildung

«KMU haben grossen Nachholbedarf»

Die Schweizer Bildungslandschaft ist in den letzten Jahren stark gewachsen. Welche Entwick-
lungen prdgen die Aus- und Weiterbildung in der nahen Zukunft? André Schlafli, Direktor des
Schweizerischen Verbandes fur Weiterbildung (SVEB), Uber das neue Weiterbildungsgesetz und
die Defizite in der betrieblichen Weiterbildung.

Interview geflihrt von Wolf-Dietrich Zumach

personalSCHWEIZ: Herr Schléfli,

wie wdrden Sie die Weiterbildungs-
landschaft in der Schweiz charakte-
risieren?

André Schlafli: Die Weiterbildungsland-
schaftin der Schweiz ist ein grosser Markt
mit einem jahrlichen Gesamtumsatz von
ca. 5,5 bis 6 Milliarden Schweizer Fran-
ken, von der Grossenordnung her also
durchaus vergleichbar mit dem Touris-
musbereich. Die Anbieterzahl schatzen
wir auf etwa 2500, davon sind rund
50 Prozent kleine Unternehmen mit ein
bis vier Mitarbeitenden. Was die Themen
betrifft, finden wir hier die ganze Palet-
te der betrieblichen Weiterbildung, die
grundsatzlich sehr stark vertreten, aber
auch sehr branchenabhangig ist. Ein
weiterer grosser Bereich ist die personli-
che Weiterbildung mit unterschiedlichs-
ten Themen wie Personlichkeitsbildung,
Sprachen oder Informatik. Bezogen auf
die Zielgruppen stellen wir fest, dass eher
diejenigen, die ohnehin bereits gut aus-
gebildet sind, sich weiterbilden. Daraus
ergibt sich auch eine unserer Zielsetzun-
gen, namlich wie man Personen, die we-
niger gut ausgebildet sind, férdern und
unterstitzen kann.

Was genau macht der SVEB?

Wir sind das Dach der Weiterbildung in
der Schweiz. Das bedeutet, dass auch
ganz grosse Organisationen wie die Mi-
gros Klubschulen, der Verband der Aus-
bildungsleiter oder die Bildungsinstitute
SWISSMEM bei uns Mitglied sind. Wir
vernetzen diese verschiedenen Organisa-
tionen und Verbande und engagieren uns
fur gemeinsame politische Ziele.

Seit Juni 2014 ist das nationale Wei-
terbildungsgesetz (WeBiG), das 2017
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André Schléfli férdert mit dem SVEB die Weiterbildung von weniger gut qualifizierten Personen.

in Kraft treten wird, beschlossene
Sache. Was wird sich dadurch in der
Weiterbildung dndern?

Im Moment zeichnet sich ab, dass sich so
viel gar nicht andern wird. Das WeBIG ist
ein Rahmengesetz, Details werden durch
einzelne Spezialgesetze geregelt. Neu
unterstitzt das WeBIG mit einer direkten
Finanzierung die Dachverbande der Wei-
terbildung, sowie Statistik, Monitoring
und Forschung, und zudem den Bereich
«Neue Grundkompetenzen». Hiermit sol-
len Personen, die mit Lesen, Schreiben,
Rechnen und Informatik Schwierigkeiten
haben, speziell gefordert werden.

Welche Grundsétze verfolgt

das WeBiG?

Das WeBiG umfasst funf Grundsatze
(A.d.R. siehe Abbildung S. 7). Davon
mochte ich drei kurz hervorheben, nam-

lich zum Ersten die Qualitat. Diese liegt
zwar nach wie vor in der Verantwortung
der Anbieter, das Gesetz soll hier aber
fur mehr Transparenz sorgen und bei
offentlich geforderter Weiterbildung die
Qualitatsentwicklung sicherstellen. Ein
zweiter Grundsatz ist die Anrechnung
von Weiterbildung und von informellem
Lernen — zum Beispiel am Arbeitsplatz —
an Abschlusse der formalen Bildung Uber
die Hohere Berufsbildung, Fachhoch-
schulen oder Hochschulen. Ein dritter
Grundsatz ist ein Bekenntnis zu einem
marktwirtschaftlich orientierten Weiter-
bildungssystem: In erster Linie tragt die
einzelne Person die Verantwortung fur
ihre Weiterbildung und der Staat méch-
te hier nicht mit Milliarden eingreifen.
Arbeitgeber sollen hier aber in Zusam-
menarbeit mit Bund und Kantonen eine
Mitverantwortung Ubernehmen, indem
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Bildungslandschaft Schweiz

Auswahl von Bildungsangeboten

Wege durch den Bildungsdschungel

Das wachsende Aus- und Weiterbildungsangebot verunsichert viele. Wer sich jedoch die n6ti-
ge Zeit nimmt, um im Bildungsdschungel die Orientierung zu gewinnen, findet das individuell

passende Bildungsangebot.

Von Peter Petrin

ie Bildungslandschaft der Schweiz

hat sich in den letzten Jahren sehr
dynamisch entwickelt und ein Ende die-
ser Dynamik ist vorerst nicht abzusehen.
Die wichtigsten Grunde dafir sind die
Hochschulentwicklung, die weiter vo-
ranschreitende Globalisierung und die
zunehmende Ausdifferenzierung unserer
Wirtschaft — drei Griinde, die miteinander
zusammenhangen.

Seit der Einfihrung der Fachhochschu-
lenim Jahr 1997 hat sich der Hochschul-
sektor spurbar ausgedehnt. Gleichzeitig
hat der staatliche Leistungsauftrag einen
fast explosionsartigen Wachstumsschub
an  Weiterbildungsprogrammen  der
(Fach-)Hochschulen eingeleitet. Zudem
haben die Hochschulen im Zuge der
Globalisierung die angelsachsische Bil-
dungssystematik mit deren Abschluss-
bezeichnungen Bachelor und Master
Ubernommen. Da die Schweiz richtiger-
weise nicht allein auf Hochschulen set-
zen will, hat auch die Hohere Berufsbil-
dung reagiert. Sie hat mit beispiellosem
Engagement ihre Tugend, die Praxis- und
Berufsorientierung, weiter kultiviert und
den Hochschulen ebenburtige Weiterbil-
dungsangebote kreiert.

Vielfalt als Chance begreifen

Um im globalen Wettbewerb ihre Spit-
zenposition halten zu kénnen, missen
Schweizer Unternehmen ihr Know-how
weiterentwickeln. Wenn sich das Know-
how vergréssert und ausdifferenziert,
muss die Bildungslandschaft analog
reagieren und ihr Sortiment ebenfalls
vergrossern und ausdifferenzieren. Die
Bildungslandschaft der Schweiz mit ihrer
Vielfalt und Fulle ist deshalb die einzig
richtige Antwort auf die wirtschaftliche
Entwicklung der Schweiz.
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Unlbersichtlich wie ein Dschungel — das wachsende Bildungsangebot erschwert die Orientierung.

Dennoch ist regelmassig die Klage zu
horen, die schweizerische Bildungsland-
schaft sei ein Bildungsdschungel, in wel-
chem man sich kaum noch zurechtfinde.
Unser Bildungsreichtum wird als Qual
erlebt, da er einem die Wahl aufburdet.
Wir sind jedoch der Auffassung, der Bil-
dungsdschungel sei ein Glick und Garant
dafir, dass wir in der Schweiz jene Quali-
fikationen erwerben kénnen, die unsere
Wirtschaft auch morgen an der Spitze
halten werden. Schliesslich ist unsere
wissensbasierte Volkswirtschaft auf ein
hervorragendes Bildungsangebot ange-
wiesen.

Zugegeben, die Suche nach einem pas-
senden, auf die individuellen Bedurfnis-
se abgestimmten Bildungsangebot kann

viel Zeit in Anspruch nehmen, muss man
doch unter Umstanden viele Broschiren
und Webseites durchackern. Doch ist es
nicht ein Luxus, zu wissen, dass ein ge-
winschtes Angebot mit grosser Wahr-
scheinlichkeit tatsachlich besteht? Da
lohnt sich der vielfach grosse Such- und
Evaluationsaufwand allemal, um das
beste Angebot zu finden. Lieber ein
schwer  durchschaubarer  Bildungs-
dschungel als eine Bildungswuste ohne
WahImoglichkeiten.

Die richtige Wahl treffen

Natdrlich tummeln sich im Bildungsmarkt
der Schweiz nicht nur weisse Schafe und
deshalb ist bei der Suche nach einem
passenden  Bildungsangebot Sorgfalt
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Bildungslandschaft Schweiz

Dossieranalyse im Selektionsprozess

Weiterbildungen auf dem Prufstand

Die wachsende Komplexitat der Weiterbildungslandschaft erschwert die Selektion von Kandida-
ten. Insbesondere die Bewerbungsdossiers von qualifizierten Fachpersonen sind vollgepackt mit

Diplomen und Zertifikaten. Wie kann die Qualitat von Weiterbildungsnachweisen geprift werden?

Von Sylvia Stutz

Wird heutzutage eine Fachkraft ge-
sucht, sind meistens Zusatzqualifi-

kationen gefordert. Nehmen wir das Bei-
spiel «Leiter/in Finanzen und Personal».
Ein Unternehmen sucht eine Person in
diesem Bereich und definiert im An-
forderungsprofil, dass neben der Fach-
vor allem auf die FUhrungskompetenz
Wert gelegt wird. Neben praktischer
Fuhrungserfahrung sollen die Kandida-
ten idealerweise eine Weiterbildung in
diesem Bereich nachweisen. Doch hier
beginnt das Problem fir das Unterneh-
men: Welche der zahlreichen Fachaus-
weise, Zertifikate und Diplome entspre-
chen den Anforderungen der Vakanz am
besten? Die Antwort auf diese Frage ist
in der Tat nicht einfach, denn sogar fur
HR-Professionals ist es schwierig, sich im
Schweizer Weiterbildungsdschungel zu
orientieren.

Weiterbildungslandschaft wachst

Seit der Bologna-Reform, die 2001 an
den Universitdten und 2005 an den
Fachhochschulen einsetzte, entstehen
laufend neue Bachelor- und Masterab-
schlisse aller erdenklichen Fachrichtun-
gen. Auch die privaten Weiterbildungs-
institute profitieren von der Forderung

Checkliste:
Kriterien bei der Dossieranalyse

e Entspricht das Anforderungsprofil der
aktuell gultigen Stellenbeschreibung?

e Bei nichtstaatlicher Weiterbildung:
Verfugt sie tber ein eduQua-Zertifi-
kat?

e \Welche Kursmethodik wurde einge-
setzt (Selbststudium, Présenzunter-
richt)?

e Welche Abschlussnoten wurden er-
reicht (idealerweise im Vergleich zum
Notenschnitt)?
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e Y

Ratlos — der Weiterbildungsboom macht es schwieriger, den Wert von Weiterbildungen zu beurteilen.

nach lebenslangem Lernen und warten
mit einer breiten Palette an Weiterbil-
dungen auf. Welche Lehrgange dabei
angeboten werden, bestimmt in erster
Linie die Nachfrage auf dem Bildungs-
markt: Alle richten ihr Angebot auf die
aktuellen und zukunftigen Bedirfnisse
aus. Dies bestatigt Hansueli von Gunten,
Geschaftsleiter der Controller Akademie
in Zurich: «Neue Angebote schiessen aus
dem Boden und verschwinden auch rela-
tiv schnell wieder.»

Nicht nur der institutionalisierte, sondern
auch der informelle Wissenserwerb hat
an Bedeutung gewonnen: Wikipedia

und YouTube haben sich als kostenlose
und unabhéangige Lernformen langst eta-
bliert. So ist beispielsweise ein Software-
Anwenderkurs als Prdsenzveranstaltung
hochstens fur PC-Einsteiger interessant,
die «Digital Natives» hingegen lernen
das Bendtigte in einem Online-Tutorial.
So praktisch dies auch ist, bei der Stel-
lensuche ist nach wie vor entscheidend,
das fachliche Wissen und Koénnen of-
fiziell nachweisen zu kénnen. «In den
letzten Jahren hat der Anteil an Kunden,
welche bestimmte Weiterbildungen als
Must-Have-Kriterien  definieren, stark
zugenommen», sagt Julia Pfeiffer, Seni-
or Rekrutierungsspezialistin bei Career-
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Steuern auf Aus- und Weiterbildung

Weiterbildungen korrekt abrechnen

Per 1. Januar 2016 tritt das Bundesgesetz Gber die steuerliche Behandlung der berufsorientier-
ten Aus- und Weiterbildungskosten in Kraft. Wie wirkt sich das Gesetz auf die Lohnbuchhaltung

und die Reglemente von Unternehmen aus?

Von Brigitte Zulauf

us- und Weiterbildung wird in der

Schweiz immer wichtiger und hat
sich langst zu einem Erfolgsfaktor fir das
Landentwickelt. Die Mehrheit der Schwei-
zer Bevolkerung bildet sich in irgendeiner
Form weiter. Um die Bedeutung des The-
mas zu unterstreichen, hat die Schweiz
im Jahr 2006 die Bundesverfassung zum
Thema Weiterbildung angepasst. Das war
der Startschuss fur verschiedene Vorsto-
sse, wie beispielsweise das neue Weiter-
bildungsgesetz (WeBiG). Dieses Rahmen-
gesetz wirkt sich auf verschiedene andere
Gesetze aus. Das Bundesgesetz tber die
steuerliche Behandlung der berufsorien-
tierten Aus- und Weiterbildungskosten
tritt per 1. Januar 2016 in Kraft; die Ver-
ordnung zum WeBIiG voraussichtlich per
1. Januar 2017.

Das Angebot an Aus- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten ist vielfaltig — und
eher untbersichtlich. Das WeBiG soll fur
mehr Klarheit sorgen: Die Qualitat der

Beispiele fiir Aus- und Weiterbildungen

e firmeninterne/branchenspezifische
Schulungen

e Lernen am Arbeitsplatz/in selbstorga-
nisierten Gruppen oder per E-Learning

o selbststandiges Nutzen von Lern-
materialien und Fachliteratur

e Sprach- und Computerkurse

e Fihrungsausbildung und -entwicklung

e Workshops, Exkursionen, Kongresse,
Seminare

e Kurse fur hohere Berufs- und Fachprii-
fungen, Fachausweise und Experten-
abschlusse

e Bachelor- und Masterstudiengange
an den Hochschulen

e Weiterbildungen an den Hochschulen
(CAS, DAS, MAS, EMBA, usw.)

¢ Nachdiplomstudien (NDS) und Nachdip-
lomkurse (NDK) an héheren Fachschulen

* etc.
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Die Finanzierung von Aus- und Weiterbildungen wirft Fragen auf — auch in der Lohnbuchhaltung.

Angebote soll gesichert, Bildungsleistun-
gen sollen kinftig an die formale Bildung
angerechnet werden.

Die Unterstutzung wirft Fragen auf

Unternehmen kénnen ihre Mitarbeiten-
den in unterschiedlicher Form unterstit-
zen, zum Beispiel, indem sie das Arbeit-
spensum reduzieren, Bildungsurlaub
gewadhren oder Zeit und Kosten voll-
standig Gbernehmen. Ein relativ neuer
Ansatz sind Weiterbildungsgutscheine.

Die Mitarbeitenden koénnen diese bei

angeschlossenen Instituten und Unter-

nehmen einlésen. Egal wie die Unter-
stUtzung ausfallt, sie wirft viele Fragen
auf:

e Wie lauft das Verfahren zur Genehmi-
gung ab?

e Greift die Finanzierung auch dann,
wenn der Mitarbeitende die Prifung
nicht besteht oder das Unternehmen
verldsst und besteht in diesen Féllen
eine Ruckzahlungsverpflichtung?

e Besteht in diesen Fallen eine Rickzah-
lungsverpflichtung?

e Welche Kosten Ubernimmt der Arbeit-
geber?

e Zahlt er eine Belohnung, wenn die Mit-
arbeitenden die Priifung erfolgreich ab-
legen?

Wichtig dabei: Die Unterstiitzung bezieht
sich immer auf aktuelle oder zuklnftige
Tatigkeiten der Mitarbeitenden innerhalb
des Unternehmens oder der Unterneh-
mensgruppe.

Steuerliche Implikationen

Je nachdem, wie die Unterstlitzung des
Arbeitgebers ausgestaltet ist, ergeben
sich steuerliche Vor- oder Nachteile fur
den Mitarbeitenden. Grundsatzlich gilt:

Pauschale Vergitungen eines Arbeitge-
bers fiihren zu einer Steuer- und Sozialver-
sicherungspflicht. Kommt das Unterneh-
men fir die Kosten der berufsorientierten
Aus- und Weiterbildung auf und liegen
diese unter 12000 Franken pro Einzeler-
eignis und Jahr, mussen sie nicht auf dem
Lohnausweis ausgewiesen werden.
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Neue Lernformen

E-Learning

Mediengestutzt zum Lernerfolg

E-Learning bietet Unternehmen neue Chancen fur die Aus- und Weiterbildung. Um diese rea-
lisieren zu kdnnen, sind beim Aufbau entsprechender Angebote drei wesentliche Faktoren zu

berlcksichtigen — Didaktik, Usability sowie E-Learning-Kompetenz.

Von Marc Garbely und Per Bergamin

er Einsatz von E-Learning-Techno-

logien bei Mitarbeiterschulungen in
Unternehmen nimmt zu. Entscheidende
Vorteile, die das E-Learning hierbei bie-
tet, sind Orts- und Zeitunabhangigkeit
beim Lehren und Lernen sowie eine hohe
Skalierbarkeit der eingesetzten digitalen
Lernangebote:  Technologiegestitztes
Lehren und Lernen ist sozusagen Uber-
all und immer anwendbar und die di-
gitalen Lernangebote sind beliebig oft
einsetzbar. Ort- und zeitunabhangiges
Lehren und Lernen werden dabei durch
den vermehrten Einsatz mobiler Endge-
rate zusatzlich merklich geférdert. Dank
adaptiver Komponenten kann der Lern-
stoff zudem an Merkmale der Lernenden
wie beispielsweise Vorwissen und Lernstil
oder auch an arbeitsplatzrelevante Frage-
stellungen angepasst und so der Lerner-
folg erhoht werden.

Die durch E-Learning insgesamt gewon-
nene Flexibilitat erlaubt es Unternehmen,
im Rahmen ihrer Personalentwicklung die
betriebliche Aus- und Weiterbildung noch
passgenauer am jeweiligen Bedarf und an
den Bedurfnissen der Unternehmung und
der Mitarbeitenden auszurichten. Mitar-
beitende bilden sich dann aus bzw. fort,
wenn der betriebliche Bedarf gegeben
ist und es die arbeitsbedingten Ressour-
cen zulassen — und nicht dann, wenn der
Kurs planmassig stattfindet. Dieser Weg
hin zu individueller, massgeschneiderter
Aus- und Weiterbildung ist in einem sich
rasch wandelnden, hochkompetitiven
Arbeitsumfeld ein essenzieller Beitrag zur
Bereitstellung entsprechend qualifizierter
Mitarbeitender. Der dadurch gewonnene
Wettbewerbsvorteil rechtfertigt die Inves-
titionen in ein professionelles E-Learning.

Die Potenziale von E-Learning lassen
sich unter dem Strich jedoch nur dann
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Gewusst wie — effizientes E-Learning ist benutzerfreundlich und didaktisch sinnvoll aufgebaut.

wirklich realisieren, wenn das E-Learning
dabei grundsatzlich erfolgreich verlauft:
Technologiegestutzte Lehr- und Lern-
prozesse missen effektiv, effizient und
zufriedenstellend sein. Diese grundle-
genden Qualitatsmerkmale sind von
zahlreichen Faktoren abhangig. Drei ge-
wichtige stellen wir hier in den Fokus: den
didaktisch sinnvollen Aufbau des E-Lear-
ning-Angebots, die gute Usability bzw.
Gebrauchstauglichkeit der eingesetzten
E-Learning-Technologien und der digita-
len Lerninhalte sowie eine entsprechende
E-Learning-Kompetenz der fir die Lern-
angebote zustdndigen Akteure.

Didaktisch sinnvoller Aufbau

Neue technologische Moglichkeiten ber-
gen nicht selten die Gefahr, dass sie zu-

nachstdeswegen eingesetzt werden, weil
sie eingesetzt werden kdnnen. Spezifi-
sche Technologien sollten im Rahmen von
E-Learning jedoch deshalb verwendet
werden, weil sie einen tatsachlichen di-
daktischen Nutzen bzw. Mehrwert stif-
ten. Die oben genannten Vorteile von
E-Learning werden hinféllig, wenn das
Lernen nicht oder ineffizient geschieht.
Um E-Learning in Unternehmen sinnvoll
einzusetzen, lohnt sich eine Investition in
die sorgfaltige methodisch-didaktische
Planung von technologiegestitzten
Lernszenarien. So mussen u.a. unbe-
dingt Lerninhalt, Vermittlungsmethode,
laufendes Monitoring der Lernprozesse
und Lernzielkontrollen aufeinander so-
wie auch im Hinblick auf die erwarteten
Abgangskompetenzen abgestimmt wer-
den.
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Neue Lernformen

Blended Learning

Flexible Schulung im Schichtbetrieb

Das Universitatsspital Basel schult regelmassig alle Mitarbeitenden mit Patientenkontakt in
der Reanimation. Um den Anforderungen der Schichtarbeit und der hohen Auslastung des
Pflegepersonals gerecht zu werden, kommt dabei ein Blended-Learning-Konzept zum Einsatz.

Von Marc Lithy

enn es im Spital zu einem Notfall

kommt und eine Reanimation no-
tig wird, ist ein schnelles Eingreifen ge-
fragt. Um professionell und effizient zu
reagieren, ist es besonders entscheidend,
dass die betroffenen Mitarbeitenden gut
geschult sind. Aus diesem Grund wur-
de in den vorangegangenen Jahren in
unserem Spital der Wunsch gedussert,
eine einheitliche und regelmassige Re-
animationsschulung fur Mitarbeitende
mit  Patientenkontakt durchzufihren.
Die Spitalleitung bertcksichtigte diesen
Wunsch und ein Expertenteam setzte ein
entsprechendes Ausbildungsprojekt auf.

Das Ziel des Projektes war, sicherzustel-
len, dass alle Teilnehmenden die Reani-
mationstheorie und die SRC-Richtlinien
verstehen und den gleichen Wissensstand
erlangen. Gleichzeitig sollte genlgend
Zeit fur praktische Reanimationsibun-
gen und fur einen Erfahrungsaustausch
vorhanden sein sowie Zeit fur die Instruk-
toren, um offene Fragen zu kldren. Die
grosse Anzahl unserer Mitarbeitenden,
die im laufenden Schichtbetrieb geschult
werden sollten, stellte dabei eine beson-
dere Herausforderung dar. Es handelte
sich um Uber 3000 Personen.

Um das Qualitatsniveau der Mitarbei-
tenden konstant zu halten, sollte die
Ausbildung alle zwei Jahre repetiert
werden koénnen. Neue Mitarbeitende
sollten automatisch erfasst und geschult
werden. Zuletzt war es unser Wunsch,
die urspringliche Ausbildungsdauer von
3,5 Stunden zu verkiirzen und eine hohe
Kosteneffizienz bei den Ausbildungs- und
Administrationskosten zu erreichen.

Um diese Herausforderungen zu bewalti-
gen, suchten wir nach einer Ausbildungs-
|6sung, die sowohl den theoretischen als
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Oberarzt Marc Lithy hat seine Mitarbeitenden mit Blended Learning in der Reanimation geschult.

auch den praktischen Know-how-Trans-
fer effizient ermdglicht. Daher haben wir
uns fur ein Blended-Learning-Konzept
entschieden.

Theorie und Praxis kombiniert

Fur die theoretische Wissensvermittlung
bot sich eine E-Learning-Umgebung an.
Diese erlaubt unseren Mitarbeitenden,
das relevante Fachwissen zeitunabhdngig
zu erlernen. Dadurch ist die Lésung opti-
mal sowohl fir den Einsatz im Schichtbe-
trieb als auch fur die grosse Anzahl un-
serer Mitarbeitenden geeignet. Dariiber
hinaus wird fur uns die Wissensvermitt-
lung in der E-Learning-Umgebung nach-
vollziehbar und nachweisbar. So kénnen
wir ein einheitliches Ausbildungsniveau
unserer Mitarbeitenden gewahrleisten.
In Reanimationsworkshops werden dann
praktische Ubungen durchgefiihrt und
so die theoretisch gelernten Aspekte ver-
tieft.

Die Loésung, um dieses Blended-Learning-
Konzept abzubilden, fanden wir in Form
der Software easylearn. Diese bietet fur
uns die Moglichkeit, unsere E-Learning-
Kurse zum Thema Reanimation einfach
zu erstellen und zu administrieren, und
erlaubt es unseren Mitarbeitenden, die
Kurse individuell zu absolvieren. Ausser-
dem wird unsere Kursadministration fur
die praktischen Reanimationsschulun-
gen erleichtert. Fir die am Ausbildungs-
prozess Beteiligten ergeben sich daraus
zahlreiche Vorteile: Die Mitarbeitenden
werden automatisch zum Theoriekurs
angemeldet und gegebenenfalls erinnert.
Sie melden sich selbststandig zum Praxis-
workshop an und die Instruktoren fiihren
die Anwesenheitskontrolle online durch.
Danach erhalten die Teilnehmenden ihre
Teilnahmebestatigung elektronisch zuge-
sandt. Um die Ausbildung der Mitarbei-
tenden auf einem hohen Qualitatsniveau
zu halten, werden sie nach zwei Jahren
automatisiert flr den nachsten Theorie-



38

Neue Lernformen

Workplace Learning

Informelles Lernen fordern

Beim Workplace Learning ist der Praxisbezug garantiert. Durch die gezielte Férderung des

arbeitsplatznahen Lernens kénnen Unternehmen die Performance steigern. Dafir massen

sie den Mitarbeitenden jedoch den entsprechenden Support bieten.

Von Torsten Fell

Eine klare Trennung zwischen Lernen
und Arbeiten ist kaum moglich —
schliesslich ist beides untrennbar mitein-
ander verbunden. Neben dem formalen
Lernen in Aus- und Weiterbildungskursen
lernen wir alle standig auch informell, in-
dem wir bei der Arbeit nach Losungen fur
Probleme suchen, bestehende Prozesse
verbessern oder neue Dinge ausprobie-
ren.

Lernen findet heute schon zu einem
grossen Teil im Arbeitsprozess statt, ist
jedoch in den meisten Unternehmen
kein Bestandteil der Aktivitaten von HR
oder einer anderen Organisationseinheit.
Mitarbeitende nutzen alle moglichen In-
formationsquellen, unter anderem die im
Internet und Intranet zur Verfligung ste-
henden Informationen, bis sie die Losung
far ihr Problem gefunden haben. Oder sie
fragen ganz einfach ihre Kollegen in der
Kaffeepause um Rat. Oft brauchen sie da-
bei sehr lange, um die Lésung zu finden,
und dies kostet Unternehmen sehr viel
Geld und Zeit. Dabei ware die benotigte
Information oft nur wenige Klicks ent-
fernt, aber niemand findet diese im Intra-
net oder sie ist ganz einfach in der alltag-
lichen Informationsflut untergegangen.

Wenn Lernen im Arbeitsprozess heute
sowieso schon stattfindet, wieso nutzen
wir dies dann nicht, um die notwendigen
Lern- und Wissensinhalte direkt dort zur
Verflgung zu stellen, wo sie bendétigt
werden, namlich im Arbeitsprozess — dort
also, wo Losungen gefragt sind und direkt
in Handlung umgesetzt werden kénnen?

Was bedeutet Workplace Learning?
Begriffe wie informelles Lernen, Mo-

bile Learning, Performance Support,
70:20:10, Social Learning, Moment of
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Selbststdndig L6sungen suchen — dank Workplace Learning kénnen sich Mitarbeitende selbst helfen.

Need, Nachhaltigkeit und Personalisie-
rung im Lernen spielen in einer modernen
Lernarchitektur eine immer wichtigere
Rolle. Dies zeigt, dass sich immer mehr
Unternehmen Uber die Integration der
Lern- und Wissensinhalte im Arbeitspro-
zess Gedanken machen.

Im Zusammenhang mit dem Lernen im
Arbeitsprozess gewinnt zunehmend der
70:20:10-Ansatz an Bedeutung. Gemass
diesem Modell von McCall, Lombardo
und Eichinger (1996) stammt unser akti-
ves Wissen zu 70 Prozent aus informellen
Lernprozessen, also aus eigenen Versu-

chen, Erfahrungen und Erlebnissen. Zu
zwanzig Prozent holen wir unser Wissen
von unserem sozialen Umfeld ab, zum
Beispiel durch das Nachfragen bei Ar-
beitskollegen. Das bedeutet aber auch,
dass lediglich zehn Prozent aus formalen
Lernprozessen wie etwa Kursen, Schu-
lungen und Trainings stammen. Diese
Tatsache hat gewichtige Konsequenzen
fur die heutigen Lernlandschaften in Un-
ternehmen, wo «Lernen» meist gleich-
gesetzt wird mit formalisierten Kursen,
die punktuell und — rdumlich wie auch
inhaltlich — weit weg vom Arbeitsplatz
stattfinden.



HR-Weiterbildung

Werte & Kompetenzen

Weiterbildung zahlt sich aus

Das Angebot an Weiterbildungen im HR-Bereich ist in den letzten Jahren stark gewachsen.

Die Kurse haben ihren Preis, doch die Investition zahlt sich in der Regel aus.

Von Ralph Hofbauer

Weiterbildung lohnt sich. Dies gilt insbe-
sondere fir HR-Fachleute. Eine aktuelle
Salarstudie des Personalberatungsunter-
nehmens Careerplus zeigt, wie stark die
Aus- und Weiterbildung von HR-Profis
ihren Lohn beeinflusst. So erhalt ein HR-
Spezialist mit einem Masterabschluss oder
einem MBA jahrlich bis zu 10000 Franken
mehralsein HR-Verantwortlicher miteinem
Fachausweis. Weitere Faktoren fir ein ho-
heres Salar sind Fremdsprachenkenntnisse
sowie Berufserfahrung. Ein HR-Leiter, der
zwei Fremdsprachen beherrscht, verdient
im Schnitt bis zu 27 Prozent mehr als ein
Personaler ohne Fremdsprachenkennt-
nisse. Mit steigender Erfahrung erhéht
sich das Einkommen sogar um mehr als
40 Prozent. So betragt das Jahressalar ei-
nes 26-jahrigen HR-Spezialisten im Mittel
79000 Franken, dasjenige seines 41-jahri-
gen Kollegen 115000 Franken.

Zertifikat, Diplom oder Master?

Wer seine HR-Karriere voranbringen
mochte, tut also gut daran, sich weiter-
zubilden. Das Aus-und Weiterbildungs-
angebot ist jedoch derart gross, dass es
schwierig ist, den Uberblick zu gewinnen.
Von allgemeinen Ausbildungen im Hu-
man Resources Management Uber Spe-
zialisierungen in Bereichen wie Change
Management oder Personalentwicklung
bis hin zu branchenspezifischen HR-Wei-
terbildungen im Gesundheitswesen oder
in der 6ffentlichen Verwaltung ist vieles
moglich. Die Bandbreite ist mittlerweile
so gross, dass es fiur HR-Verantwortliche
eine Herausforderung ist, aus der Fille von
CAS-, DAS- und MAS-Lehrgangen die
richtige Wahl zu treffen (siehe Tabelle S.
46). Kommt hinzu, dass die Kosten je nach
Anbieter und Abschluss stark variieren.
Wahrend CAS-Zertifikate bereits fur einige
Tausend Franken zu haben sind, kann ein
Mastertitel bis zu 30000 Franken kosten.

Weiterbildung lohnt sich — gerade HR-Profis dirfen nach Weiterbildungen mehr Lohn erwarten.

Die vielen Spezialisierungsmaoglichkeiten
unterstreichen die zunehmende Pro-
fessionalisierung der HR-Funktion. Das
Berufsbild hat sich vom administrativen
Allrounder hin zum HR Business Partner
gewandelt. Die strategische Ausrichtung
der Human Resources riickt betriebs-
wirtschaftliche Kenntnisse in den Vor-
dergrund. Dies spiegelt sich im Angebot
der (Fach-)Hochschulen. Beispielweise
verbindet der Studiengang Human Re-
sources Management & Leadership der
HWZ Hochschule fur Wirtschaft Zurich
betriebswirtschaftliches Wissen mit dem
Instrumentarium des strategischen Per-
sonalmanagements. Daneben finden sich
an der HWZ im Bereich Personalmanage-
ment verschiedene CAS-Lehrgange auf
Zertifikatsstufe.

An der ZHAW Zurcher Hochschule fir An-
gewandte Wissenschaften stehen bei den
Weiterbildungs-Masterstudiengangen im
HR-Bereich zwei Vertiefungsschwerpunk-
te zur Auswahl: Neben dem betriebswirt-
schaftlichen Fokus ist eine Spezialisierung
im Bereich Arbeits-, Personal- und Organi-

sationspsychologie moglich. Zudem bie-
tet die ZHAW CAS-Lehrgénge an, mit de-
nen sich die Kompetenzen in Themen wie
Personalentwicklung und HR-Beratung
vertiefen lassen. DarUber hinaus umfasst
das Angebot verschiedenste Weiterbil-
dungskurse zu HR-affinen Themen, wie
beispielsweise Interviewtechnik.

Ein sehr breites Aus- und Weiterbildungs-
angebotim HR-Bereich hatauch die FHNW
Fachhochschule Nordwestschweiz. Sie
bietet Lehrgange auf allen drei Stufen
der HR-Berufsbildung an: Neben den bei-
den CAS-Lehrgéngen Personalassistent/-
assistentin und HRFachmann/-Fachfrau
findet sich ein DAS-Lehrgang Leiter/Leite-
rin HR, der inhaltlich etwas anders ausge-
richtet ist als andere Vorbereitungskurse
auf das eidg. Diplom HR-Leiter/-Leiterin.
Auch hier hat sich die Gewichtung der
Kompetenzen von administrativen hin
zu strategischen Themen verschoben.
DarUber hinaus bietet die FHNW einen
MAS-Studiengang in Human Resource
Management fur HR-Profis an, die bereits
eine Leitungsfunktion innehaben.
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