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Künstliche Intelligenz, ChatGPT & HR-Digitalisierung

«KI ist gekommen, um zu bleiben»
Corina Zingg von CreaLengo im Experten-Interview
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Frau Zingg, Sie unterstützen mit 
Ihrem Unternehmen Jobcoaches und 
Karriereberatende. Wie kam es da-
zu, dass Sie sich heute intensiv mit 
künstlicher Intelligenz beschäftigen?
Als ich im Januar 2023 das erste Mal 
hörte, dass jetzt eine KI Bewerbungs-
schreiben verfassen kann, wollte ich das 
genauer wissen. Also fuchste ich mich 
in das Thema ein. Ich war überrascht, 
was alles möglich war. Also starteten wir 
bei CreaLengo im Februar 2022 mit den 
ersten ChatGPT-Kursen für Jobcoaches. 
Das Interesse stieg, und nun kamen auch 
Unternehmen aus anderen Branchen auf 
uns zu. Wir haben uns also im letzten Jahr 
zu einem Spezialisten für KI im Arbeits-
alltag entwickelt.

Wie nutzen Sie künstliche Intelligenz 
(KI) selbst im (Arbeits-)Alltag?
Für Kurse teste ich viele neue Tools auf 
ihre Tauglichkeit. Beim Spielen mit KI 
überlege ich mir, wer welchen Nutzen 
darin sehen könnte und wo die Gefahren 
und Hürden liegen. Dazu bin ich eine be-
kennende AGB-Leserin. Mir ist es wichtig, 
dass meine Daten geschützt sind, aber 
auch die unserer Kunden.

Selbst verwende ich zum Beispiel ChatGPT 
oder Poe.com als Sparringspartner für 
neue Ideen für Texte und Lernmethoden. 
Wenn ich eine Schreibblockade habe, 
lasse ich mir etwas vorschlagen. Ich ex-
perimentiere dabei mit Schreibstilen und 
Klangfarben. Meist schreibe ich den Text 
anschliessend selbst und nicht mit KI. 
Auch kreiere ich ab und zu Lernaufgaben, 
indem ich mit Beispielen arbeite und diese 
weiterentwickle.

Ich erstelle liebend gerne Bilder, mit wel-
chen ich Präsentationen aufpeppe. Hier 
achte ich darauf, dass diese aber auch 
für kommerzielle Nutzung verwendet 
werden dürfen. Bei vielen Bildern ist das 
nicht erlaubt.

Welches ist Ihr Lieblingstool und 
warum?
Ich führe eine Liste mit KI-Tools, sonst 
verliere ich die Übersicht. Im Moment 
sind es etwa 40 bis 50 verschiedene. Je-
des hat seine Stärken. Es sind nicht nur 
Chat-Tools, sondern auch Tools für Bil-

der, Videos, Musik und Stimmen. Auch 
für Studenten gibt es tolle KI-Hilfen. Ich 
denke dabei nicht an Ghostwriting-Tools, 
sondern an Literaturfinder, KI-Tools für 
Darstellungen und Aufbereitung von Er-
gebnissen oder zum Quervergleichen von 
Artikeln und vielem mehr.

Mein momentaner Favorit ist ChatGPT-
pro von OpenAI. Viele andere KI-Tools 
werden immer besser und kommen sehr 
nahe an ChatGPT heran. Sobald ich den-
ke, dass andere nun besser sind, bringt 
OpenAI wieder ein neues Update heraus, 
und ich bin aufs Neue überrascht.

Für die Erstellung von Bildern verwende 
ich Playground.com oder Leonardo.ai. Ich 
habe selbst schon ein paar Apps (GPTs) 
entwickelt – ganz ohne Programmier-
kenntnisse. Das macht unheimlich Spass, 
daher haben wir dies in einen der Kurse 
einfliessen lassen.

Wie verändert KI die Arbeitswelt?
Ich denke, wir erleben hier eine noch 
schnellere Entwicklung als zur Zeit der 
Einführung des PCs. Es wird die meisten 
von uns betreffen, und wir werden in Zu-
kunft anders arbeiten. Für die unter uns, 
die gerne Neues erleben, wird es eine 
spannende Zeit werden. Menschen, die 
sich nicht verändern wollen oder können, 
werden Mühe damit haben, und viele 
wird es überfordern. Wie wir als Gesell-
schaft damit umgehen wollen, ist noch 
nicht klar. Verhindern werden wir es nicht 
mehr können. KI ist da, um zu bleiben.

Welche Aufgaben und Prozesse 
werden weiterhin von Menschen 
ausgeführt? Wo übernimmt die KI?
Interessanterweise werden nicht nur re-
petitive Arbeiten ersetzt, sondern auch 
qualifizierte Tätigkeiten. In der Logistik 
und in der Baubranche übernehmen in 
Zukunft Roboter vermehrt die schwere 
körperliche Arbeit von Menschen. Aber 
auch Anwälte finden Präzedenzfälle mit 
KI viel schneller, Ärzte können mithilfe 
von KI bessere Diagnosen stellen, und im 
Büro kann effizienter gearbeitet werden. 
Viele Programmierende arbeiten heute 
bereits mit KI, um so schneller Codes zu 
produzieren und Fehler zu finden. Jedoch 
lassen sich die Arbeiten nicht komplett 
delegieren, es braucht immer jemanden, 
der wirklichen Ahnung hat, um die KI auf 
Fehler zu überprüfen.

Der Mensch mit seiner Menschlichkeit 
kann jedoch nicht ersetzt werden. Patien-

Künstliche Intelligenz & ChatGPT im HR

«KI ist gekommen, um zu bleiben»
Obwohl es künstliche Intelligenz (KI) schon lange gibt, war die Lancierung von ChatGPT im  

November 2022 ein Wendepunkt. KI ist seitdem gefühlt überall und beeinflusst die Arbeitswelt 

nachhaltig. Im Titelinterview sprechen wir mit Corina Zingg, Geschäftsführerin und Kursleiterin 

bei CreaLengo, darüber, wie ChatGPT und andere KI-Tools im Personalwesen sinnvoll genutzt 

werden können. Welche Fähigkeiten es im Umgang mit KI braucht, und ob wir wegen ChatGPT 

das Denken verlernen, lesen Sie im Interview.

Interview geführt von Dave Husi

«Wir können KI noch nicht.»
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ARBEITSRECHT

Was ist bei Arbeitsunfähigkeiten 
zu beachten?

Arbeitsunfähigkeit vor 
der ­Kündigung in der Probezeit
Eine Arbeitsunfähigkeit infolge Unfalls, 
Krankheit, Mutterschaft, Militär-, Zivil-
schutz- oder Zivildienst löst während der 
Probezeit keine Sperrfrist aus.

Arbeitsunfähigkeit während der 
Kündigungsfrist in der Probezeit
Eine Arbeitsunfähigkeit infolge Unfalls, 
Krankheit, Mutterschaft oder Militär- 
oder Zivilschutz- oder Zivildienst löst wäh-
rend der Probezeit keine Verlängerung 
der Kündigungsfrist aus.

Arbeitsunfähigkeit vor 
der ­Kündigung nach der Probezeit
Eine Arbeitsunfähigkeit infolge Unfalls, 
Krankheit, Mutterschaft, Militär-, Zivil-
schutz- oder Zivildienst löst nach der Probe-
zeit eine Sperrfrist aus. Das Arbeitsverhält-
nis darf erst nach Ablauf dieser Sperrfrist 
durch den Arbeitgeber gekündigt werden. 
Wurde das Arbeitsverhältnis während der 
Dauer einer Sperrfrist gekündigt, handelt 
es sich um eine nichtige Kündigung. Die 
Kündigung muss nach Ablauf der Sperrfrist 
erneut ausgesprochen werden. Achtung, 
erfolgt während der verlängerten Kündi-
gungsfrist ein Wechsel eines Dienstjahrs in 
ein Dienstjahr mit einer höheren Sperrfrist, 
z.B. vom ersten ins zweite Dienstjahr, gilt 
die längere Sperrfrist des zweiten Dienst-
jahrs. Dauert die Arbeitsunfähigkeit noch 
an, ist die Sperrfrist aber abgelaufen, kann 
die Kündigung ausgesprochen werden.

Arbeitsunfähigkeit während der 
Kündigungsfrist nach der Probezeit
Eine Arbeitsunfähigkeit infolge Unfalls, 

Krankheit, Mutterschaft oder Militär- oder 
Zivilschutz- oder Zivildienst führt nach der 
Probezeit zu einer Verlängerung der Kün-
digungsfrist. Das Arbeitsverhältnis darf 
erst nach Ablauf dieser Sperrfrist durch 
den Arbeitgeber gekündigt werden.

Mehrere unterschiedliche Arbeits
unfähigkeiten vor der Kündigung
Jeder Arbeitsunfähigkeitsgrund löst eine 
erneute Sperrfrist aus. 

Mehrere unterschiedliche Arbeits-
unfähigkeiten während der Kündi-
gungsfrist nach der Probezeit
Jeder Arbeitsunfähigkeitsgrund kann eine 
erneute Verlängerung der Kündigungs-
frist auslösen. Siehe Beispiel Berechnung 
Verlängerung Kündigungsfrist.

Rückfall Arbeitsunfähigkeit 
vor der Kündigungsfrist
Hat der Arbeitnehmende bereits eine 
Sperrfrist getilgt, löst ein Rückfall der-
selben Arbeitsunfähigkeit keine erneute 
Sperrfrist aus.

Rückfall Arbeitsunfähigkeit 
­während der Kündigungsfrist
Hat sich die Kündigungsfrist bereits auf-
grund einer Arbeitsunfähigkeit während 
der Dauer der Kündigungsfrist verlängert, 
löst ein Rückfall der gleichen Arbeitsun-
fähigkeit keine erneute Verlängerung der 
Kündigungsfrist aus.

Sonderfall Arbeitsunfähigkeit,  
von welcher der Arbeitgebende 
nichts wusste
Für die Verlängerung der Kündigungs-
frist ist irrelevant, ob der Arbeitgebende 
von der Arbeitsunfähigkeit wusste oder 
nicht.

Sonderfall Mutterschaft
Beispiel: Nichtige Kündigung am 
15.03.2022 per 30.06.2022. Schwanger 
seit 01.03.2022. Das Arbeitsverhältnis 
kann nicht aufgelöst werden. Das Ar-
beitsverhältnis kann frühestens nach der 
Niederkunft und dem darauffolgenden 
16-wöchigen Mutterschutz aufgelöst 
werden. Beispiel: Geburt des Kindes am 
01.12.2022. 16 Wochen (112 Tage) bis 
22.03.2023. Aussprache Kündigung am 
23.03.2023 unter Einhaltung der Kündi-
gungsfrist von 3 Monaten auf Monats-
ende per 30.06.2023.

Übersicht Sperrfristen

Dienstjahre Sperrfrist

1. Dienstjahr 30 Tage

2.–5. Dienstjahr 90 Tage

Ab 6. Dienstjahr 180 Tage

Beispiel: Wie berechne ich Dienstjahre?
Beginn Anstellung per 01.05.2022: 
	• Dienstjahr bis 30.04.2023
	• 2. bis und mit 5. Dienstjahr 
vom 01.05.2023–30.04.2027

	• 6. Dienstjahr ab 01.05.2027

Beispiel: Berechnung Verlängerung 
Kündigungsfrist
Anstellungsbeginn 01.09.2023. Kündi-
gung am 03.02.2024 mit einer einmo-
natigen Kündigungsfrist auf Ende Monat 
per 31.03.2024. Arbeitsunfähigkeit infol-
ge Krankheit 05.03.2024 bis 10.03.2024. 
Effektive Verlängerung ab 01.04.2023 
um Dauer der Arbeitsunfähigkeit wäh-
rend der Kündigungsfrist: sechs Tage bis 
06.04.2024. Künstliche Verlängerung bis 

Fristen und andere Merkpunkte bei der Kündigung

Was ist bei der Beendigung eines 
Arbeitsverhältnisses zu beachten?
Dieser Artikel zeigt auf, was bei der Beendigung eines Arbeitsverhältnisses in sozialversiche-

rungs- und arbeitsrechtlicher Hinsicht zu beachten ist, welche Pflichten der Arbeitgebende  

zu erfüllen hat und was die Folgen sein können, wenn diese nicht berücksichtigt werden.

Von Elvira Chopard
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LOHN & SOZIALVERSICHERUNGEN

Die Reform AHV 21 wurde per 1. Ja-
nuar 2024 eingeführt. Gleichzeitig 

erhielt auch die berufliche Vorsorge ana-
loge Regeln zum Referenzalter. Das Wort 
Rentenalter wurde durch den Ausdruck 
Referenzalter ersetzt. Das Referenzalter 
dient als Ausgangsbasis für die Ermittlung 
der ordentlichen Altersleistungen sowie 
die Möglichkeiten zum Vorbezug sowie 
den Aufschub der Pensionierung.

Einheitliches Referenzalter

Das Referenzalter in der beruflichen Vor-
sorge richtet sich nach den Bestimmun-
gen zur AHV. Entsprechend wird das 
Referenzalter für die Frauen wie folgt 
schrittweise auf das Alter 65 erhöht.

Jahrgang Referenzalter

1960 64 Jahre (keine Erhöhung)

1961 64 Jahre + 3 Monate

1962 64 Jahre + 6 Monate

1963 64 Jahre + 9 Monate

1964 65 Jahre

Nebst der Berechnung der Altersleistun-
gen zum jeweiligen Referenzalter spielt 
das Referenzalter der Frauen der Jahr-
gänge 1960 bis 1963 beim Aufschub 
eine Rolle, welcher bis maximal fünf Jah-
re möglich ist. Bei diesen Jahrgängen ist 
daher der Aufschub nicht bis zum Alter 
70 möglich, sondern bis fünf Jahre ab 
«ihrem» Referenzalter gerechnet.

Überblick Flexibilisierung

In der beruflichen Vorsorge konnten die 
Vorsorgeeinrichtungen bereits vor der 
Reform AHV 21 einen früheren Pensio-
nierungszeitpunkt ab Alter 58 vorsehen. 
Entsprechend gibt es unterschiedliche 
Reglementbestimmungen, wobei viele 
für die Frühpensionierung das Alter 58 
gewählt haben. 

Vorbezug der Altersleistungen

Seit 1. Januar 2024 können sämtliche 
versicherten Personen die Altersleistun-
gen ab dem vollendeten 63. Altersjahr 
vorbeziehen. Diese Regelung gilt für die 
obligatorischen und überobligatorischen 
Altersleistungen.

Die Reglemente der Vorsorgeeinrichtun-
gen können einen Altersrücktritt frühes-
tens ab dem vollendeten 58. Altersjahr 
vorsehen. Frühere Altersrücktritte sind 
zulässig:
a. 	bei betrieblichen Restrukturierungen
b. 	bei Arbeitsverhältnissen, in denen frü-

here Altersrücktritte aus Gründen der 
öffentlichen Sicherheit vorgesehen 
sind

Damit startet die vorzeitige Pensionie-
rungsmöglichkeit nun für alle Vorsorge-
einrichtungen im obligatorischen und 
überobligatorischen Bereich ab Alter 63, 
ausser das Reglement definiert ein tiefe-
res Alter für die vorzeitige Pensionierung 
nach den vorangehenden Bestimmun-
gen.

Vorbezug und Aufschub der Altersleistungen

Flexible Pensionierung 
in der beruflichen Vorsorge
Mit der Reform AHV 21 hielt die flexible Pensionierung auch in der gesetzlichen beruflichen Vor-

sorge Einzug. Nun ist eine flexible Pensionierung ohne reglementarische Grundlage möglich, 

wobei neue Grundlagen dafür definiert wurden. Das Reglement der Vorsorgeeinrichtung enthält 

weiterhin in Sachen flexible Pensionierung relevante Bestimmungen.

Von Beatrix Bock

Vorbezug Aufschub

Reglementarischer
(Teil-)Vorbezug 
ab 58

Gesetzlicher 
(Teil-)Vorbezug 
ab 63 

Gesetzlicher 
(Teil-)Aufschub
bis 70

Referenzalter 
65

In seltenen Fällen 
früher als 58
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PERSONALARBEIT IN DER PRAXIS

Künstliche Intelligenz (KI) revolutioniert 
die Arbeitswelt und hat das Potenzial, 

viele Bereiche des Personalwesens (HR) zu 
verändern. Nicht nur wegen ihrer Schnel-
ligkeit bei der Verarbeitung grosser Daten-
mengen, sondern auch, weil sie Prozesse 
automatisieren und HR-Verantwortliche 
von sich wiederholenden Aufgaben ent-
lasten kann. Die Technologie kann dazu 
beitragen, die Effizienz, Genauigkeit und 
Fairness von HR-Prozessen zu verbessern, 
wirft aber auch ethische und rechtliche 
Fragen auf, etwa in Bezug auf Vorein-
genommenheit (bias), Datenschutz und 
Transparenz. 

Unsere Studie State of AI in the Enterprise 
von Anfang des Jahres zeigt, dass sich KI 
in einer Form auf 60% aller Arbeitsplätze 
in den Industrieländern auswirken wird. 
Zwei Drittel der befragten Führungskräf-
te erwarten, durch den Einsatz von gene-
rativer KI die Produktivität und Effizienz 
ihres Unternehmens zu steigern. Für den 
HR-Bereich gibt es drei wesentliche Her-
ausforderungen, um die KI-Revolution zu 
meistern. Wie kann die Organisation KI-
Tools effektiv steuern, priorisieren, testen, 
skalieren und evaluieren? Wo und wie 
kann die Personalabteilung KI einsetzen, 
um die Effizienz zu steigern, Kosten zu 
optimieren und die allgemeine Mitarbei-
tererfahrung (employee experience) zu 
verbessern? Und was muss das HR tun, 
damit die Mitarbeitenden KI effektiv im-
plementieren und nutzen können? 

Um KI erfolgreich einzusetzen, müssen 
Unternehmen die organisatorischen Vo-
raussetzungen schaffen. Dazu zählen 
eine KI-Strategie und die Einführung von 
Governance- und Arbeitsmethoden zur 

Risikominimierung. Auch die Mitarbei-
tenden müssen darauf vorbereitet wer-
den, indem Interesse an und Vertrauen 
in neue Arbeitsweisen geschaffen wird, 
um letztlich effektiv mit KI-Tools zu arbei-
ten. Ein menschenzentrierter Ansatz für 
die Einführung von KI in der Belegschaft 
ist der Schlüssel, um den mit der neuen 
Technologie verbundenen Wert und die 
Wettbewerbsvorteile zu steigern. 

Am häufigsten im  
Rekrutierungsprozess eingesetzt

Rund 80% der befragten Führungskräf-
te erwarten, dass KI in den nächsten drei 
Jahren zu einer signifikanten Transfor-
mation ihrer Organisation und Branche 
führen wird. Den grössten Einsatzbereich 
im Personalwesen findet KI heute im Rek-
rutierungsprozess, gefolgt vom Personal-
datenmanagement. Viel Potenzial liegt 
auch in der Automatisierung von admi-
nistrativen Routineaufgaben, der Perso-
nalplanung und der Mitarbeiterbindung.

In der Rekrutierung analysieren KI-ge-
stützte Tools Stellenbeschreibungen und 
Lebensläufe, um schnell die am besten 
geeigneten Kandidaten zu ermitteln. Zu-
dem lassen sich mittels KI erste Bewer-
bungsgespräche führen. Die Effizienz 
des Einstellungsverfahrens wird erhöht 
und wertvolle Zeit eingespart – die End-
to-End-Einstellungszyklen sind um rund 
50% kürzer.

Auch im Talentmanagement und in der 
Personalentwicklung spielt KI eine immer 
grössere Rolle. KI-Tools analysieren Leis-
tungsdaten von Mitarbeitenden und iden-
tifizieren individuelle Kompetenzlücken, 

um Empfehlungen für verbesserungswür-
dige Bereiche geben oder personalisierte 
Schulungen anbieten zu können. HR-
Verantwortliche können dank automa-
tisierter Feedback-Analysen bessere Ent-
scheidungen bei der Leistungsbeurteilung 
treffen, die für den Erfolg eines Unterneh-
mens von entscheidender Bedeutung ist.

KI kann auch zur Vorhersage von Mit-
arbeiterfluktuation eingesetzt werden, 
indem Daten und anonymes Feedback 
der Beschäftigten analysiert und bei-
spielsweise geringe Arbeitszufriedenheit 
oder schlechtes Management frühzeitig 
erkannt werden. So können HR-Teams, 
für die es oft schwierig ist, die Stimmun-
gen unter den Mitarbeitenden richtig ein-
zuschätzen, Massnahmen umsetzen, um 
die Zufriedenheit und das Engagement 
der Mitarbeitenden zu verbessern und 
sie ans Unternehmen zu binden.

Mehr Zeit für strategische 
Aufgaben

Ebenso lassen sich Routineaufgaben wie 
Zeiterfassung, Ferienanträge und adminis-
trative Tätigkeiten mithilfe von KI automa-
tisieren. HR-Teams werden dadurch ent-
lastet, um sich strategischeren Aufgaben 
zu widmen. Des Weiteren können KI-Tools 
historische Daten analysieren, um den zu-
künftigen Personalbedarf vorauszusagen 
(predictive analytics). In Zukunft könnte 
diese Technologie auch genutzt werden, 
um noch genauere Prognosen über das 
Verhalten und die Leistung von Mitarbei-
tenden zu machen, was Personalverant-
wortlichen helfen kann, fundiertere Ent-
scheidungen in Bezug auf Einstellungen, 
Entlassungen und Schulungen zu treffen.

Künstliche Intelligenz im Personalmanagement

Grosse Chance und 
Herausforderung zugleich
KI-Tools helfen HR-Abteilungen, effizient zu arbeiten, bessere Entscheidungen zu treffen sowie 

Engagement und Zufriedenheit der Mitarbeitenden zu verbessern. Welche Auswirkungen hat 

künstliche Intelligenz auf das Personalmanagement, wie wird sie in der Praxis eingesetzt, und 

was sind ihre Vor- und Nachteile?

Von Veronica Melian und Marc Beierschoder

https://www2.deloitte.com/us/en/pages/consulting/articles/state-of-generative-ai-in-enterprise.html
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HR-STRATEGIE

Traditionell waren Personalabteilungen 
Anlaufstelle für die Gewinnung von 

Talenten, die Bindung und das Wachs-
tum von Mitarbeitenden, die Einhaltung 
von Vorschriften und die Gewährung von 
Sozialleistungen. Heute zwingen schnell 
wechselnde organisatorische Anforderun-
gen und Technologien – vor allem künst-
liche Intelligenz (KI) und maschinelles Ler-
nen (ML) – HR-Fachleute dazu, zusätzliche 
geschäftskritische Aufgaben wie die stra-
tegische Personalplanung, die Optimie-
rung des Onboarding-Prozesses und die 
Personalisierung der Mitarbeitererfahrung 
zu übernehmen. Um dieser erweiterten 
Rolle gerecht zu werden, müssen HR-Füh-
rungskräfte neue Fähigkeiten wie Daten-
kompetenz, Technologieexpertise, Talent-
optimierung und mehr erwerben. Mit den 
folgenden fünf Schritten stellen Personal-
verantwortliche sicher, dass ihr Unterneh-
men nicht nur mit dem Wandel Schritt hält, 
sondern ihm auch einen Schritt voraus ist. 

1. �Sich mit Datenkenntnissen 
vertraut machen

Unternehmen sammeln mehr Finanz-, 
Personal- und Betriebsdaten als je zuvor. 
Infolgedessen ist es wichtig, Datensilos 
aufzubrechen und die Daten denjeni-
gen zugänglich zu machen, die sie be-
nötigen. Wenn Unternehmen ihre Daten 
demokratisieren, ermöglichen sie ihren 
Mitarbeitenden, mehr verwertbare Er-
kenntnisse zu gewinnen, organisatori-
sche Veränderungen voranzutreiben und 
das Wachstum zu fördern. Die Fähigkeit 
der HR-Teams, Daten intelligent zu inter-
pretieren und darauf zu reagieren, wird 
ihre Erfolgsquote bestimmen. 

Datenkompetenz steht vielleicht nicht 
in vielen Stellenbeschreibungen der Per-

sonalabteilung, aber sie ist eine zuneh-
mend wichtige Fähigkeit, die sicherstellt, 
dass Personalverantwortliche die riesigen 
Datenmengen, die am modernen Ar-
beitsplatz zur Verfügung stehen, nutzen 
können. Peer-to-Peer-Interaktionen sind 
ein guter Ausgangspunkt für die Verbes-
serung dafür. Personalleiter sollten mit 
Fachleuten innerhalb des Unternehmens 
zusammenarbeiten und Schulungsmög-
lichkeiten für Datenanalyse in Betracht 
ziehen. Die Investition von Zeit und Res-
sourcen in Datenkompetenz wird sich in 
einem zunehmend datengesteuerten Kli-
ma sehr auszahlen. 

Der Zugriff auf und das Verständnis von 
Daten ist jedoch nur der erste Schritt. 
Als Nächstes müssen Personalverant-
wortliche üben, Daten in umsetzbare 
Erkenntnisse umzuwandeln. Um dies zu 
erreichen, muss die Personalabteilung ro-
bustere Analysefunktionen übernehmen, 
um Datenpunkte mit Geschäftsergebnis-
sen zu verknüpfen und den menschlichen 
Aspekt hinter den Daten freizulegen.

2. �Auf künstliche Intelligenz und 
maschinelles Lernen setzen

KI wird nicht nur für den Aufbau einer 
kompetenzbasierten Personalstrategie, 
sondern auch für die Automatisierung sich 
wiederholender manueller Aufgaben und 
die Steigerung der Effizienz verschiedener 
Unternehmensprozesse unerlässlich. Dar-
über hinaus können Lösungen mit natürli-
cher Sprachverarbeitung (NLP) Erkenntnis-
se zur Stimmung der Mitarbeitenden mit 
grösserer Klarheit und Präzision aufzeigen. 

KI kann dabei helfen, Muster in riesigen 
Datenmengen zu erkennen, die sonst viel-
leicht übersehen würden. Durch die Be-
reitstellung von Echtzeitanalysen und au-
tomatisierten Empfehlungen ermöglicht 
KI den Führungskräften, spezifische Berei-
che für Verbesserungen zu identifizieren. 
Die fortschrittlichsten Unternehmen nut-
zen bereits KI- und ML-gesteuerte Tech-
nologien, um fundiertere Entscheidungen 
zu treffen und die Reibungsverluste in den 
Arbeitsabläufen zu verringern.

Fünf Tipps für zukunftsfähige Unternehmen

Wie HR in der Arbeitswelt  
eine Führungsrolle einnehmen kann
Die vierte industrielle Revolution hat eine Arbeitswelt geschaffen, die völlig neue Fähigkeiten 

erfordert. Die Personalabteilung muss ihre Rolle als strategische Führungskraft wahrnehmen.

Von Frédéric Alran

KI entlastet HR von sich wiederholenden Aufgaben, sodass mehr Zeit für strategische Aufgaben bleibt.
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FÜHRUNG

Titel und Positionen: Keine 
Garanten für gute Führung

Die Anforderungen an Führungskräfte 
sind in den letzten Jahren gestiegen. Wur-
de früher Autorität oft mit Titeln und Posi-
tionen gleichgesetzt, reicht das in einer 
Welt, die nicht zuletzt von Komplexität, 
Unsicherheit und Dynamik geprägt ist, 
nicht aus, um Mitarbeitende und Teams 
zu motivieren, zu inspirieren, zu fördern 
und erfolgreich in die Zukunft zu führen.

Man würde meinen, dass autoritäre 
oder  egozentrische Führungsvorstellun-
gen der Vergangenheit angehören. Füh-
rung gepaart mit starren Hierarchievor-
stellungen, die blind für Bedürfnisse oder 
Ideen der Mitarbeitenden und Teams ist, 
der es nicht gelingt, eine positive Arbeits-
atmosphäre zu schaffen, existiert nach wie 
vor. Vielerorts ist noch Führung zugegen, 
die dazu neigt, primär zu «verwalten» 
oder zu kontrollieren – Führungskräfte, 
die nicht Ziele vereinbaren, sondern ihre 
formale Autorität, ihre Titel oder Position 
nutzen, um Ziele vorzugeben, Respekt 
oder Gehorsam durchzusetzen oder Wei-
sungen zu erteilen.

Die bittere Wahrheit ist: Diese Art von 
Führung ist heute nicht effektiv oder an-
gebracht. Im Gegenteil. Sie führt zu Unzu-
friedenheit, Frustration und Demotivation 
bei Mitarbeitenden, sie hemmt Kreativi-
tät, Innovation und Leistungsfähigkeit 
aller – alles Aspekte, die den langfristigen 
Erfolg von Unternehmen gefährden.

Haltung und Verhalten machen 
den Unterschied

Eine gute Führungskraft hat eine posi
tive, konstruktive und lösungsorientier-
te Haltung. Diese spiegelt sich in einem 
adäquaten Führungsverhalten wider 
und ermöglicht es einer Führungskraft, 
sich so zu verhalten, wie sie es von Mit-
arbeitenden erwartet. Die Haltung einer 
Führungskraft ist massgebend dafür, wie 
sie sich selbst, ihre Mitarbeitenden und 
Teams, ihre Aufgaben und ihre Umwelt 
wahrnimmt, bewertet und mit ihnen um-
geht.

Eine gute Führungskraft ist Vorbild in 
Wort und Tat, präsent, engagiert und 
verlässlich. Sie ist klar, transparent, kon-
sistent, fair, gerecht und anerkennend. 
Gute Führungskräfte unterstützen, för-
dern und coachen Mitarbeitende, sind 
kommunikativ, kooperativ und partizipa-
tiv. Darüber hinaus sind gute Führungs-
kräfte flexibel, innovativ, offen für Neues, 
lernbereit, ehrlich, respektvoll und wert-
schätzend. Ausserdem zeichnen sich gute 
Führungskräfte dadurch aus, dass sie ...

	• ... eine langfristige Vision haben, Sinn-
haftigkeit vermitteln und für gemein
same Ziele inspirieren.

	• ... nach dem Warum, Was und Wie 
fragen und Bedürfnisse antizipieren.

	• ... Vertrauen und starke Teams aufbauen 
und auf tragfähige Beziehungen setzen.

	• ... authentisch sind und sich auf die 
Stärken von Menschen konzentrieren.

	• ... Fehler als Lernchancen nutzen, stär-
kenorientiertes Feedback geben, ent-
wickeln und entfalten.

Gute Führung im Unternehmen 
etablieren

In einer Zeit des Wandels, die nach neuen 
Führungskonzepten ruft, ist es mehr als 
angebracht, sich von überholten Prakti-
ken zu lösen und eine zeitgemässe Füh-
rungskultur zu etablieren. Dabei geht es 
nicht nur um oberflächliche Veränderun-
gen von Titeln oder Positionen, sondern 
um eine grundlegende Verschiebung 
der zugrunde liegenden Denkweise und 
Haltung. Denn es ist die Haltung, die zu 
verändertem Verhalten, gestärkten Be-
ziehungen und letztendlich zu positiven 
Ergebnissen, Wachstum und Erfolg im 
Unternehmen führt.

Es liegt in der Verantwortung von Füh-
rungskräften, sich kontinuierlich mit 
ihrer eigenen Denkweise und ihrem 
Verhalten auseinanderzusetzen. Dies 
erfordert nicht nur ein Bewusstsein für 
individuelle Stärken, sondern auch die 
Bereitschaft, sich konstruktiver Kritik zu 
stellen, sie und sich zu reflektieren und 
ständig an sich zu arbeiten. Die Möglich-
keit für kontinuierliche, systematische 
und individuelle Reflexion und Entwick-
lung stellt sicher, dass Führungskräfte 
ihre Fähigkeiten konstant verbessern 

Gute Führung im Unternehmen etablieren

Auf Haltung und Verhalten kommt 
es an, nicht auf Titel und Position
Die Vorstellung von Führung in der Arbeitswelt hat sich in den letzten Jahren verändert. Die Zeiten, 

in denen Führung mit dem Ansatz Command & Control gleichgesetzt wurde, sind vorbei — nun ja, 

fast. Noch immer neigen Führungskräfte dazu, zu glauben, dass ihre Autorität und Macht durch 

ihre Titel oder ihre Positionen definiert werden. Doch das ist ein Irrtum. Gute Führung gründet 

nicht auf Hierarchie oder Status, sondern auf einer positiven und konstruktiven Haltung und ent-

sprechendem Verhalten.

Von Abdullah Redzepi
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DENKSPORT

Wettbewerb

Testen Sie Ihr Wissen im Quiz!
Wie gut haben Sie unsere Artikel gelesen?

Welches dieser Abgrenzungskriterien deutet auf eine 
Selbstständigkeit hin?

	{ Die Person verfügt nicht über eigenes Personal.

	{ Die Person erhält ihre Arbeit zugewiesen.

	{ Die Person stellt Rechnung für ihre Tätigkeit.

Was sind «Halluzinationen» bei KI-Chatbots?

	{ Wenn das KI-Modell durch die gestellte Frage zum Ab-
sturz gebracht wird

	{ Ungenaue oder irreführende Antworten vom KI-Modell, 
die nicht auf realen Daten basieren

	{ Wenn das KI-Modell zugibt, dass es keine Antwort auf  
die gestellte Frage geben kann

Wofür steht die Abkürzung «GPT» in ChatGPT?

	{ Guided Problem-solving Tool

	{ Global Partner in Talk

	{ Generative Pre-trained Transformer

Nehmen Sie per Online-Fragebogen auf  
www.personal-schweiz.ch am Wettbewerb teil!

Alternativ gelangen Sie via QR-Code direkt zum 
Fragebogen. Öffnen Sie dazu die Foto-App auf 
Ihrem Smartphone und fokussieren Sie den Code. 
Die eingeblendete Adresse führt direkt zum 
Gewinnspiel.

Lösungen und Gewinner werden in der Ausgabe Juni 2024 von 
personalSCHWEIZ bekannt gegeben. Teilnahmeschluss: 12.5.2024. 
Der Rechtsweg ist ausgeschlossen.

Lösungen zum Denksport-Wettbewerb  
der Ausgabe April 2024:

Welche Aussage ist KORREKT?
Klare Regeln über Weiterbildungsvereinbarungen sind im privat-
rechtlichen Arbeitsverhältnis gesetzlich nicht zu finden. Es muss auf 
die Rechtsprechung zurückgegriffen werden.

Bei welchem Unternehmen ist Nicole Jans tätig?
AMAG-Gruppe

Was bedeutet der Begriff «Servant Leadership»?
Dienende Führung

Die Gewinnerin der Ausgabe April 2024 heisst Sulasa Baumberger.  
Herzliche Gratulation!

Luxus & Gourmet
1 Übernachtung mit Frühstück und  
1 Gourmet-Abendessen für 2 Personen
120 charmante Einrichtungen, in denen Sie  
zauberhafte Aufenthalte für zwei geniessen  
können.

Diese wunderbare Auswahl an Übernachtungen 
mit einem köstlichen Gourmet-Dinner wird selbst 
die anspruchsvollsten Feinschmecker zufrieden 
stellen! Die Kombination aus Entspannung und 
Genuss für zwei Reisende verspricht eine an-
genehme Auszeit, die wunderbare Erinnerungen 
hinterlassen wird. Gönnen Sie sich eine kleine 
Pause!

Gewinnen Sie  

1 Übernachtung mit Frühstück 

und 1 Gourmet-Abendessen 

für 2 Personen  

von Smartbox!

http://www.personal-schweiz.ch


Kurstitel Durchführungsort Website Dauer Unterrichtstage Lektionen Spezielles

Seminare

Active Sourcing Feusisberg zfu.ch/go/act 1 T Diverse 1 Tag Referent: Michel Malara

Arbeitszeugnisse analysieren und erstellen – Basic ZWB Zürich praxisseminare.ch 1 T Di oder Do 1 Tag Auch als Webinar buchbar

BANI Leadership Thalwil zfu.ch/go/lex 2 T Diverse 2 Tage Teil des Lehrgangs  
«Zertifizierte/r Leadership Executive ZfU»

Beleuchten Sie Ihre Businesspartner,  
Bewerber und Kunden

Feusisberg zfu.ch/go/bbk 2 T Diverse 2 Tage Sie probieren die Recherche  
und Methodiken direkt aus.

Cybercrime – die Gefahr aus dem Netz UFL, Triesen (LI) ufl.li/weiterbildung 1 T Mi 6 Lektionen Mit Studierendenermässigung

Das jährliche Mitarbeitergespräch Thalwil/Feusisberg zfu.ch/go/tzm 1 T Diverse 1 Tag Praxisorientiertes Seminar  
mit Workshop-Charakter

Die Beendigung des Arbeitsverhältnisses UFL, Triesen (LI) ufl.li/weiterbildung 1 T Do 6 Lektionen Mit Studierendenermässigung

Die erfolgreiche HR-Assistenz ZWB Zürich praxisseminare.ch 1 T Do 1 Tag Inkl. Zertifikat

Gratifikation, Bonus und Sondervergütung UFL, Triesen (LI) ufl.li/weiterbildung 1 T Fr 6 Lektionen Mit Studierendenermässigung

Inhouse-Consulting Rüschlikon/Thalwil zfu.ch/go/inh 2 T Diverse 2 Tage Praxisorientiertes Seminar  
mit Methoden-Mix

Lohnabrechnung – Basic ZWB Zürich praxisseminare.ch 1 T Mi oder Do 1 Tag Auch als Webinar buchbar

Personalgewinnung mit Frechmut und Können ZWB Zürich praxisseminare.ch 1 T Di oder Do 1 Tag Inkl. E-Book und Zertifikat

Zertifizierte Lehrgänge

Advanced Leadership-Programm WEKA ZWB Zürich praxisseminare.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Arbeitsrecht-Experte/in WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi, Do oder Fr 5 Tage Modulares Programm

Change Management Skills Expert WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Zert. Change-Manager/in ZfU Raum Zürich zfu.ch/go/zcm 9 T Modular 9 Tage 3 Module, 4 E-Learnings

Coaching Basics – Toolbox Olten, Zürich coachingzentrum.ch/coaching 5 M Diverse 6 Tage Modulares Programm bis CAS Coaching

Digital Collaboration Expert WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Mi oder Fr 5 Tage Modulares Programm

Dipl. wertorientierter systemischer  
Coach & Berater/in (CAS/ISO/ICI)

Verschiedene coachakademie.ch 10 T Mo, Do oder Fr 7 Module Nach Nach St. Galler Coaching Modell®

Future Leadership Skills Expert WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Zert. Geschäftsführer-Programm WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi, Do oder Fr 5 Tage Modulares Programm

HR-Assistent/in HRSE Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 8 M Di 26 Tage HRSE-Zertifikat

HR-Assistent/in HRSE Online-Lehrgang efachausweis.ch 6 M Flexibel 130 Stunden HRSE-Zertifikat

HR-Assistent/in HRSE Online-Lehrgang hr-ausbildungen.ch 6 M Fr oder Sa 12 Tage 100% Online mit Zoom

HR-Assistent/in WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

HR-Kommunikation WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di oder Do 5 Tage Modulares Programm

HR-Professional WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

HR Transformation Expert WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 10 Tage Modulares Programm

Int. Payroll-Experte/in WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Junior Leadership-Programm WEKA ZWB Zürich praxisseminare.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Leadership Communication WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Zert. Leadership Executive ZfU Raum Zürich zfu.ch/go/zle 8 T Modular 8 Tage 5 Module, 13 E-Learnings

Zert. Leadership Professional ZfU Raum Zürich zfu.ch/go/zlp 8 T Modular 8 Tage 4 Module, 10 E-Learnings

Lernprozesse digital unterstützen Olten, Zürich lernwerkstatt.ch/digital 3 M Diverse 5 Tage  Parallellehrgang für verpasste Termine

New Leadership WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di oder Mi 5 Tage Modulares Programm

Payroll Experte/in edupool.ch Münchenstein kvpro.ch 5 M Do 70 Lektionen edupool.ch-Diplom

Personalassistent/in Zentrum Bildung Baden zentrumbildung.ch/pa-hrse 6 M Do 64 Lektionen HRSE-Zertifikat

Powerteam Training WEKA/SIB SIB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Professional Leadership WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Mo, Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Recruiting Professional WEKA/SIB ZWB Zürich sib.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Ressourcenorientiertes Coaching 12 Standorte coach-werden.ch 4 M Diverse 12 Tage Neu auch online

Sachbearbeiter/in Personalwesen edupool.ch Basel-Stadt/Basel-Land kvpro.ch 12 M Diverse 172 Lektionen edupool.ch-Diplom 

Sachbearbeiter/in Personalwesen edupool.ch BWZ Rapperswil-Jona bwz-rappi.ch 8 M Mo und Mi abends 164 Lektionen edupool.ch-Diplom, BWZ-Zertifikat

Sachbearbeiter/in Personalwesen edupool.ch KV Business School Zürich kv-business-school.ch 6–12 M Div. Zeitmodelle 170 Lektionen Präsenzunterricht oder Blended Learning, 
edupool.ch-Diplom

Sachbearbeiter/in Personalwesen edupool.ch Zentrum Bildung Baden/Brugg zentrumbildung.ch 8 M Di, Do und Sa 150 Lektionen edupool.ch-Diplom, 2 Starts/Jahr

Sachbearbeiter/in Personalwesen edupool.ch Zofingen weiterbildung-zofingen.ch 9 M Do abends, Sa morgens 156 Lektionen Microsoft 365-Lizenz inkl.

Sozialversicherungs-Experte/in WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Weiterbildungen im HR & Leadership
Kurstitel Durchführungsort Website Dauer Unterrichtstage Lektionen Spezielles

SVEB-Zertifikat Ausbilder/in 29 Standorte sveb-1.ch 4 M Diverse 14 Tage  Parallellehrgang für verpasste Termine

Swiss Payroll Experte/in WEKA/HWZ ZWB Zürich fh-hwz.ch 6–12 M Di, Mi oder Do 5 Tage Modulares Programm

Eidg. Fachausweis

Ausbilder/in mit eidg. Fachausweis 11 Standorte lernwerkstatt.ch/ausbilder 12 M Diverse 39 Tage  Parallellehrgang für verpasste Termine

Betriebliche/r Mentor/in mit eidg. Fachausweis 12 Standorte lernwerkstatt.ch/mentoring 20 M Diverse 36 Tage Inkl. Diplom Systemischer Coach

Betriebliche/r Mentor/in mit eidg. Fachausweis Online-Lehrgang efachausweis.ch 18 M Flexibel 300 Stunden Inkl. Reflexionen & Training

Betriebliche/r Mentor/in mit eidg. Fachausweis Verschiedene coachingzentrum.ch/bm 18 M Diverse 16,5 Tage Ausbaubar zum CAS Coaching

Führungsfachleute mit eidg. FA Zofingen oder Olten weiterbildung-zofingen.ch 16 M Diverse 440 Lektionen Vernetzungsmodul zur Vorbereitung 
auf eidg. Berufsprüfung

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 13 M Mi, vereinzelt Sa 42 Tage Zertifikat der FHNW

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA Handelsschule KV Aarau hkvaarau.ch 17 M Di abends und Sa 370 Lektionen Fachrichtung A, C

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA KV Luzern Berufsakademie kvlu.ch 12 M Di/Fr oder Mi/Sa 350 Lektionen 2 Modelle

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA KV Business School Zürich kv-business-school.ch 12 M Div. Zeitmodelle 300 Lektionen Fachrichtung A, Präsenzunterricht  
oder Blended Learning

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA Lernwerkstatt Olten lernwerkstatt.ch/hr 13 M Fr und Sa 30 Tage Live-Prüfungssimulationen

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA Online-Lehrgang efachausweis.ch 12–18 M Flexibel 400 Stunden Alle Fachrichtungen (A, B, C)

HR-Fachfrau/HR-Fachmann mit eidg. FA Zentrum Bildung Baden zentrumbildung.ch/hr-fachleute 12 M Mo und Mi 270 Lektionen Fachrichtungen A,C (Swissstaffing),  
Prüfungsvorbereitung

HR-Fachleute mit eidg. Fachausweis Basel-Stadt/Basel-Land kvpro.ch 18 M Diverse 342 Lektionen Fachrichtung A

Sozialversicherungsfachfrau/-mann mit eidg. FA Online-Lehrgang efachausweis.ch 12–18 M Flexibel 372 Stunden Zwei Lehrgangsmodelle

Sozialversicherungsfachfrau/-mann mit eidg. FA Zentrum Bildung Baden zentrumbildung.ch 16 M Sa 300 Lektionen Inkl. Prüfungsvorbereitung  
und -simulation

Eidg. Diplom

Ausbildungsleiter/in mit eidg. Diplom Olten lernwerkstatt.ch/al 12 M Fr und Sa 35 Tage Durchführungsgarantie

Dipl. HR-Leiter/in NDS HF KV Luzern Berufsakademie kvlu.ch 12 M Fr und Sa alle 2 Wo. 36 Tage Eidg. anerkannt

Dipl. HR-Leiter/in NDS HF SIB Zürich sib.ch 12 M Fr und Sa 33 Tage Diplomarbeit

Leiter/in Human Resources Online-Lehrgang efachausweis.ch 12–18 M Flexibel 320 Stunden Inkl. verschiedener Mehrwerte

CAS

CAS Agile Teamcoaching und Supervision Olten coachingzentrum.ch/sv-tc 6 M Diverse 16 Tage Ausbaubar zum MAS Interkultu relles 
 Coaching und Supervision

CAS Coaching Verschiedene coachingzentrum.ch/coaching 18 M Diverse 15 Tage Ausbaubar zum MAS Interkultu relles 
 Coaching und Supervision

CAS Coaching als Führungskompetenz HSLU Luzern hslu.ch/coaching 11 M Diverse Blockkurse AACSB-akkreditiert

CAS Compensation & Benefits Management HSW Freiburg heg-fr.ch 5 M Do, Fr und Sa 15 Tage Durchführung auch in Zürich

CAS Creative Leadership in the Digital Age HSLU Luzern hslu.ch/creative-leadership 8 M Do bis Sa Blockkurse AACSB-akkreditiert

CAS Digitalisierung und Digitale Führung im HRM Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 9 M Do 18 Tage 15 ECTS

CAS FH in Agile HR Kalaidos Fachhochschule, 
Zürich

kalaidos-fh.ch 6 M Diverse 12–13 Tage Ausbaubar zum MAS, DAS, (E)MBA in Un-
ternehmen, vor Ort und Live-Streaming

CAS FH in People Attraction Excellence Kalaidos Fachhochschule, 
Zürich

kalaidos-fh.ch 6 M i.d.R. Fr und Sa 15–16 Tage Ausbaubar zum MAS, DAS, (E)MBA 
vor Ort und Live-Streaming

CAS FH in Personalentwicklung Kalaidos Fachhochschule, 
Zürich

kalaidos-fh.ch 6 M i.d.R. Fr und Sa 15–16 Tage Ausbaubar zum MAS, DAS, (E)MBA 
vor Ort und Live-Streaming

CAS Going Teal –  
Selbstorganisation für die agile Praxis

Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 7 M Mo und Di 15 Tage Inkl. Studienreise nach Holland

CAS Innovative Arbeitswelten:  
New Work & Collaboration

Diverse Kursorte & online 
(auf Wunsch auch hybrid)

ikf.ch 3 M Fr und Sa 10 Tage Wahlmodul in allen Masterstudien-
gängen

CAS Innovatives HR-Management Campus St. Gallen ost.ch 8 M Mo, Di, Fr und Sa 18 Tage Ausbaubar zum MAS

CAS Interkulturelles Coaching Olten coachingzentrum.ch/ic 8 M Diverse 12 Tage Ausbaubar zum MAS Interkultu relles 
 Coaching und Supervision

CAS Leading Transformation KV Business School Zürich kv-business-school.ch 5 M Diverse 16 Tage 12 ECTS Punkte/ 
Kooperation mit Hochschule Fribourg

CAS Moderne Personal- und  
Organisationsentwicklung

Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 12 M Diverse 20 Tage Ausbaubar zum MAS Leadership  
und Changemanagement

CAS Resilienztraining Olten, Zürich coachingzentrum.ch 12 M Diverse 18 Tage Burn-out-Prävention mit Abschluss

DAS

DAS Bildungsmanagement Olten, Zürich lernwerkstatt.ch/das 11 M Mo oder Di 29 Tage Durchführungsgarantie

MAS

MAS Human Resource Management Campus Olten fhnw.ch/wirtschaft/pmo 24 M Fr und Sa, z.T. Do 70 Tage Deutsch und Englisch

MAS Interkulturelles Coaching und Supervision Olten coachingzentrum.ch/mas 42 M Diverse 63–66 Tage Zusätzlich zum MAS:  
Fachtitel Supervisor/in-Coach bso

MAS Leadership and Management HSLU Luzern hslu.ch/leadership-management 6 M Fr, Sa oder abends Blockkurse Modularer Aufbau

EMBA/MBA/Nachdiplomstudium

Executive MBA Luzern HSLU Luzern hslu.ch/emba 24 M Do bis Sa Blockkurse AACSB-akkreditiert

NDS Management & Leadership HF Münchenstein www.kvpro.ch 18 M Fr, Sa 1 × pro Monat 340 Lektionen Modulares Programm

MBA Luzern HSLU Luzern hslu.ch/mba 18 M Fr, Sa Blockkurse AACSB-akkreditiert
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zipation kommender Möglichkeiten. Mit 
Übung, Intuition und profundem Wissen 
können wir manches erahnen, nach leisen 
Signalen lauschen und Trends deuten ler-
nen. Wer die Zukunft gestalten will, muss 
diese also zunächst ergründen, muss Zu-
kunftsverständnis entwickeln, muss Sze-
narien erstellen und panikfrei mit ihrer Hil-
fe erkunden, wie die Welt in fünf, in zehn 
oder in zwanzig Jahren aussehen könnte. 

Zukunftskompetenz bedeutet insofern:

	• Zukunft verstehen. Dafür brauchen wir 
Wissen, Erfahrung und Imagination.

	• Zukunft gestalten. Dafür brauchen wir 
Können, Wollen und Dürfen.

Was geht denn schon mal? sollte dabei 
unser Grundmodus sein. Hierbei benö-
tigen die Mitarbeitenden ausreichend 
Freiraum zum Experimentieren – und 
die Erlaubnis, Fehler machen und auch 
scheitern zu dürfen. Fehlschläge sind der 
Preis für Innovationen. Für den, der so an 
die Zukunft herantritt, bietet sie schier 
unendlich viele Gelegenheiten, mehr zu 
erreichen und Grosses zu schaffen. Denn 
es ist nicht die Zukunft an sich, die uns 
beunruhigt oder hoffnungsvoll stimmt, es 
ist unsere eigene Meinung darüber.

ist es unmöglich, im Voraus zu wissen, 
was funktionieren wird und was nicht.

Wer zögerlich wartet, was sich wie in 
Zukunft entwickelt, wird nicht schnell 
genug sein, um die Vorsprünge anderer 
einzuholen. Viele sind längst in Aufbruch-
stimmung. Überall gibt es Vorreiter und 
Schrittmacher, experimentierfreudige 
Weichensteller und tatkräftige Übermor-
gengestalter, die den notwendigen Wan-
del initiieren. 

Sie sind die treibende Kraft, damit das 
notwendige Neue entsteht. Sie sind Brü-
ckenbauer zwischen gestern, heute und 
morgen, Konnektoren zwischen drinnen 
und draussen, Voraustrupp ins Neuland, 
Helfershelfer auf dem Weg in die Zukunft, 
Lotsen in die kommende Zeit. Sie sind 
aufgeschlossen für das Wohlergehen der 
Menschen, für Digitales und alles rund 
um den Schutz des Planeten.

Wie ein robustes 
Zukunftsmindset entsteht

Zukunft ist die Imagination zukünftiger 
Gegenwarten. Das bedeutet: Die eine Zu-
kunft gibt es nicht. Und schon gar nicht ist 
sie determiniert. Vielmehr ist sie die Anti-

Zukunft beginnt mit Bildern von dem, 
was wir für uns, für unser Umfeld und 

für die Menschheit erhoffen. Doch vor uns 
liegen Hochgeschwindigkeitswildwasser-
zeiten, die alles bislang Gesehene in den 
Schatten stellen. Ungewissheiten lau-
ern an jeder Ecke. Präzisionsplanung ist 
zwecklos. Permanente Vorläufigkeit wird 
zur Normalität. Das Alte stirbt bereits, 
doch das Neue ist erst in Ansätzen da.

Diesen Schwebezustand der Unsicherheit, 
der Mehrdeutigkeiten und Zweifel halten 
Menschen nicht besonders gut aus. Wir 
fühlen uns ausgeliefert, gestaltungsohn-
mächtig, irgendwie dauerbedroht. Dies 
erklärt die Unruhe, das Ausgelaugtsein, 
die Gereiztheit und Überforderung, die 
derzeit so spürbar ist. Und noch etwas 
kommt hinzu: Ein krankes Klima und eine 
kranke Natur machen die Menschen an-
fällig und matt.

Die Grenzen des Machbaren 
verschieben sich täglich

Geopolitische Verwerfungen, Krisenher-
de, die Folgen der globalen Erwärmung 
sowie die Neukombination von Techno-
logien und Industrien sorgen für Wechsel-
wirkungen, die sich im Vorfeld gar nicht 
absehen lassen. Dies erfordert Adaptions-
kompetenz. Das kann sehr stressig sein, 
zumal der stabilisierende Faktor der Ver-
lässlichkeit fehlt.

So sind Entscheidungen immer nur ein 
Zwischenschritt. Jede gelungene Innova-
tion bewirkt umgehend weitere Innova-
tionen. Und mit jeder Innovationswelle 
nimmt die Entwicklungsgeschwindigkeit 
zu. Die Grenzen des technologisch Mach-
baren werden quasi täglich verschoben. In 
einem derart unvorhersehbaren Umfeld 

Robustes Zukunftsmindset

Ist Ihr Unternehmen zukunftsfit?
Eine Zukunft, in der wir gerne leben, wird von Menschen gemacht, denen eine gute Zukunft  

am Herzen liegt. Wer mit wachsamem Optimismus an die Zukunft herantritt, dem bietet sie  

unendlich viele Gelegenheiten, mehr zu erreichen, Grosses zu schaffen und gemeinsam mit 

Gleichgesinnten erfolgreich zu sein.

Von Anne M. Schüller

Die eine Zukunft gibt es nicht.  Vielmehr ist sie die Antizipation kommender Möglichkeiten.



«Später» heisst in rasanten 
Zeiten schnell «zu spät»

Je eher wir uns auf das Positive und die 
Überwindung von Hindernissen konzen-
trieren, desto grösser sind unsere Chan-
cen, die Herausforderungen der Zukunft 
zu meistern. Nicht irgendwann, sondern 
jetzt müssen wir mit den notwendigen 
Schritten beginnen. Wie wir heute durch 
die Arbeits- und Lebenswelt navigieren 
und was wir dabei tun oder lassen, ent-
scheidet darüber, wie es uns künftig er-
geht.

Zwangsläufig wird es hierbei neue, 
zukunftsweisende Formen des Wirt-
schaftens geben. Die alten haben eine 
erschöpfte Umwelt und erschöpfte Men-
schen hinterlassen. Wir können uns ent-
scheiden, das zu ändern. Immer mehr 
Menschen brennen für immaterielle 
Werte, für mehr Freizeit statt mehr Be-
sitz, mehr Freundlichkeit, Wertschätzung, 
Wohlbefinden.

In einer hypervernetzten Welt ist niemand 
mehr eine Insel. Die besten Innovationen 
entstehen durch das Zusammenlegen 
der unterschiedlichsten Kompetenzen 
an den Schnittstellen verschiedener Dis-
ziplinen. Dies verbindet sich mit sozialer 
Verantwortung und dem Schutz unseres 
Heimatplaneten, damit er auch für kom-
mende Generationen lebenswert bleibt.

Vernetzung und die  
Erfolgstriade der Zukunft

In der Future Economy, in der sich mensch-
liche und künstliche Intelligenzen mitein-
ander verbinden, ist Multiperspektivität 
ein weiteres Muss. Dabei geht es nicht 
länger um den Wettstreit isolierter Einzel-
aktivitäten. Die zunehmende Komplexität 
verlangt sich cross- und transfunktional 
vernetzende Vorgehensweisen. Drei stra-
tegische Handlungsfelder stehen hierbei 
im Fokus:
	• regenerative Nachhaltigkeit: Dabei 
spielen die Circular Economy, der Klima
schutz, XaaS (Anything as a Service) 
und weitere nachhaltige Geschäfts
modelle eine massgebliche Rolle.

	• strukturelle Transformationen: Hier 
geht es primär um Zukunftsszenarien, 
Zukunftstechnologien und die Zusam-
menarbeit in Business-Exosystemen.

	• Top-Innovationskompetenz: Dies 
umfasst zukunftstaugliche Innovatio
nen sowie die Auswahl passender 
Innovationshelfer und effizienter Inno-
vationsprozesse.

Diese drei Handlungsfelder sind eng mit-
einander verwoben: Um Klimaschutz und 
Nachhaltigkeit zu realisieren, brauchen wir 
strukturelle Transformationen in weiten Be-
reichen der Wirtschaft – und zugleich eine 
Vielfalt unverbrauchter Ideen. Eine hohe 
Innovationskompetenz verhilft zu neuen, 
transformativen Geschäftsmodellen in at-
traktiven Zukunftsmärkten, und diese set-
zen ein umweltschonendes und zugleich 
menschenfreundliches Handeln voraus.

«Und die Digitalisierung?», werde ich 
manchmal gefragt. Ja, die Digitalisierung 
treibt die Zukunft mit Macht voran, doch 
letztlich ist sie immer nur Mittel zum 
Zweck. Mit ihrer Hilfe werden Nachhal-
tigkeit, Transformation und Innovationen 
im Dreiklang die Zukunft gestalten. Dafür 
brauchen wir Neugier, Zuversicht, Wage-
mut, Tatkraft und wilde Entschlossenheit: 
als Individuum, als Unternehmen und als 
Gesellschaft.
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Vergesst die KI-Jagd:  
Was Teams wirklich brauchen
Es gibt bis anhin wenige bis keine Fachkräfte, die 
sowohl in der Informatik als auch in den spezi-
fischen Anwendungsbereichen von künstlicher 
Intelligenz (KI) versiert sind. Obwohl KI bereits 
eine wesentliche Rolle in unseren Smartphones 
und vielen Computeranwendungen spielt. Tech-
nisch versierte IT-Fachpersonen sind in der Lage, 
ein Large Language Model im Unternehmen 
aufzusetzen, aber zum prompten braucht es das 
Know-how von Marketing-Spezialist*innen, Foto-
graf*innen, Designer*innen, Datenanalyst*innen 
und anderen Fachleuten.

Künstliche Intelligenz ist ein Meta-Skill. Ähnlich wie 
beim Aufkommen von Social Media, das zunächst 
von spezialisierten Teams betreut wurde, erleben 
wir heute eine Demokratisierung der KI-Tech-
nologien. Jedoch benötigen wir für die effektive 
Nutzung von KI-Tools breit gefächerte Kompeten-
zen – das Prinzip «Shit in, Shit out» verdeutlicht, 
dass ohne qualitativ hochwertige Eingaben auch 
keine guten Ergebnisse zu erwarten sind.

Die Einführung und Nutzung von KI sollte weniger 
als technologische Herausforderung und mehr als 
transformative Kraft betrachtet werden. Wer er-
folgreiche KI im Unternehmen einsetzen will, setzt 
nicht nur auf Technologien, sondern auch auf ein 
tiefes Verständnis dafür, wie diese die Arbeits
weise und das Angebot eines Unternehmens re-
volutionieren können. Die Faszination für Tools 
wie ChatGPT zeigt das Potenzial von KI, alltägliche 
Aufgaben zu übernehmen und zu optimieren. Um 
den «Halluzinationen» des Chatbots entgegen-
zuwirken, ist eine sorgfältige Prüfung und Anpas-
sung durch Menschenhand aber (noch) zwingend.

Wie Excel, das sich als Standardwerkzeug im Ge-
schäftsalltag etabliert hat, wird KI eine zentrale 
Rolle in der Zukunft der Arbeit spielen. Um zu ver-
hindern, dass KI-Technologien ähnlich suboptimal 
genutzt werden wie das besagte Tabellenkalkulati-
onsprogramm, ist eine Investition in Ausbildung und 
praktische Erfahrung entscheidend. Probiert und 
lernt jetzt, anstatt zu regulieren oder zu verbieten!

Der Verband KImpact bietet eine Plattform zum 
Austausch über Ausbildungsqualität und Best 
Practices.

  «Assisted by AI»

Chris Beyeler ist Präsident von 
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liche Intelligenz. Der Verband bie-
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