Interview

«Der Kompetenztransfer ins
Unternehmen beginnt am ersten Tag»

Weiterbildung schafft dann Mehrwert, wenn das Gelernte im Arbeitsalltag Wirkung entfaltet.
Im Schwerpunkt-Interview erklart Weiterbildungsexperte Prof. Dr. Sebastian Huber von der
Hochschule Luzern, welche Kompetenzen kinftig gefragt sind und wie KMU Weiterbildung

wirksam unterstitzen — vom passenden Format bis zum Freiraum flr den Praxistransfer.

> Das Gesprich fiihrten Pascal Huber und Marco Ratschiller, Fotos: Simon Schwieters

Sie leiten seit rund drei Jahren die Weiterbildung
an Ihrem Institut. Was begeistert Sie am Bildungs-
system der Schweiz?

Ichbin ein grosser Fan der Vielseitigkeit und Durchlassigkeit un-
seres Bildungssystems, in dem sich Ausbildung und Weiterbil-
dungideal ergidnzen. Junge Menschen kénnen sich zunéchst in
einem konkreten Berufsfeld ausbilden und spater in eine andere
Richtung weiterqualifizieren. Wir sind es gewohnt, dass sich Bil-
dungswege ein Leben lang fortsetzen und nicht nach einem Ab-
schluss enden. Anders als in der Schweiz fithrt eine berufliche
Erstausbildung in vielen anderen Landern nicht iiber klar defi-
nierte Anschlusswege an eine Hochschule. Wer sich spéter aka-
demisch weiterqualifizieren oder ein neues Fachgebiet erschlies-
sen moéchte, muss deshalb oft Umwege gehen oder formale Ab-

Ausbildung und Weiterbildung

Ausbildung gehort zur formalen Bildung. Dazu zahlen staatlich
geregelte und anerkannte Bildungsgange wie Berufslehren, ho-
here Fachpriifungen, Bachelor- und konsekutive Masterstudien-
gange. Sie fuhren in der Regel zu einem berufsqualifizierenden
Abschluss und werden von der 6ffentlichen Hand mitfinanziert.

Weiterbildung zahlt zur nichtformalen Bildung. Dazu gehéren
Kurse, Seminare und Hochschulprogramme wie CAS, DAS oder
MAS. Auch informelles Lernen spielt eine wichtige Rolle. Die Auf-
nahme in eine Hochschulweiterbildung setzt in der Regel einen
Tertiarabschluss und relevante Berufserfahrung voraus.
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schliisse nachholen. Bei uns lassen sich neue Kompetenzfelder
durch Weiterbildung gezielt dann aufbauen, wenn sie fiir die
berufliche Entwicklung oder den Arbeitgeber relevant werden.
Das entspricht der Realitédt der heutigen Berufs- und Arbeitswelt
viel besser und stellt gleichzeitig einen kontinuierlichen Inno-
vationstransfer in die Unternehmen sicher, was insgesamt einen
klaren Standortvorteil fiir die Schweiz darstellt.

Welche Faktoren préigen die Bildungslandschaft
derzeit besonders stark?

Die Bildung insgesamt ist stark von gesamtwirtschaftlichen Fak-
toren abhéngig, wie der demografischen Entwicklung, der Kon-
junktur und dem Arbeitsmarkt. Bei der aktuell stabilen wirt-
schaftlichen Entwicklung, einem spiirbaren Mangel an Fach-
kréaften am Arbeitsmarkt und sich rasch wandelnden Qualifika-
tionsprofilen sind berufsbegleitende und modulare Bildungs-
angebote gefragt, die sich insgesamt starker an unterschiedli-
che Lebens- und Arbeitssituationen anpassen. Entsprechend ge-
winnen Modularisierung und Flexibilisierung in der Aus- und
Weiterbildung an unserer Hochschule an Bedeutung, weil sich
die Bildungsbiografien von Studierenden und Fachkréften ver-
dndern und immer individueller werden. Wahrend immer mehr
junge Arbeitnehmende berufsbegleitend bei uns studieren, stellt
sich uns auch die Frage, wie Fachkréfte mittels Weiterbildung
dem Arbeitsmarkt lange erhalten werden konnen.

Welche Verdinderungen beobachten Sie speziell

bei Weiterbildungsformaten?

Ein klar erkennbarer Trend fiihrt weg von monolithischen, fest
aufgebauten Programmen hin zu mehr Flexibilitdt. Nebst dem
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weiterhin erfolgreichen MBA mit einer Dauer von etwa zwei Jah-
ren und einem festen Programm entscheiden sich viele Fach-
und Fiihrungskréfte heute fiir ein CAS mit typischerweise 15 bis
20 Kurstagen innerhalb von sechs bis neun Monaten. So erlan-
gen sie einen ersten Abschluss und iiberlegen dann erst, ob und
in welche Richtung sie ihren Bildungsweg fortsetzen.

Im Zusammenhang mit der Modularisierung
erscheint neu der Begriff «<Microcredentials».
Microcredentials wurden als européische Idee entwickelt und
sind kleine, anrechenbare Lerneinheiten an Hochschulen, pri-
maér in der Weiterbildung. Aus europdischer Sicht gelten Ange-
bote mit bis zu dreissig ECTS als Microcredentials, womit un-
sere CAS mit in der Regel zehn bis fiinfzehn ECTS bereits in diese
Kategorie gehoren. In der Schweiz wurden Microcredentials als
Programme mit bis zu 10 ECTS definiert, die bei uns an der
Hochschule Luzern und auch bei anderen Anbietern als Short
Advanced Studies, kurz SAS, bezeichnet werden. Sie fiigen sich
logisch in die bestehende Reihe von Certificate of Advanced Stu-
dies CAS, Diploma of Advanced Studies DAS und Master of Ad-
vanced Studies MAS ein und sind damit klar in der Hochschul-
weiterbildung verankert. Wir unterscheiden bei unseren Kurz-
programmen, ob dafiir ECTS-Punkte vergeben werden oder
nicht. Istein Kurzprogramm anrechenbar und umfasst weniger
als zehn ECTS-Punkte, fithren wir es als SAS. Solche Kurzpro-
gramme zeichnen sich durch eine hohe Aktualitét, direkten Pra-
xistransfer und sehr fokussierte Lernziele aus; so lassen sie sich
flexibel in den Berufsalltag integrieren und schaffen direkten
Nutzen fiir die Teilnehmenden und ihre Arbeitgeber.

«Fiir mich ist Weiterbildung weit mehr
als ein Kurs. Sie lebt davon, dass Men-
schen im Klassengimmer — angeleitet von
Experten — Erfahrungen austauschen.»

Was miissen Mitarbeitende und Fiihrungskrifte
denn heute zusiitzlich kénnen?

Insgesamt beobachte ich eine Entwicklung weg von reinen
Fachkompetenzen hin zu mehr Methoden- und Selbstkompe-
tenzen. Dazu gehoren beispielsweise die personliche und die
organisationale Resilienz. Es geht nicht mehr nur darum, be-
kannte Losungen auf ein Problem anzuwenden. Vielmehr muss
man mit Situationen umgehen kénnen, die in dieser Form noch
nie aufgetreten sind. Wichtig scheint mir ein Gleichgewicht zwi-
schen Grundlagenwissen und spezifischen Handlungskompe-
tenzen. Wenn ich beispielsweise die Grundlagen der Finanz-
buchhaltung nicht beherrsche, kann ich die Spezifika der inter-
nationalen Rechnungslegung nicht umsetzen. Ich werde ohne
ein Grundverstiandnis in einem Fachgebiet auch KI nicht ziel-
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fithrend einsetzen konnen, weil ich weder die richtigen Prompts
schreiben noch die Antwort der KI beurteilen kann. Entschei-
dend ist fiir mich ausserdem eine integrale Betrachtungsweise.
Die Systeme werden komplexer und starker vernetzt. Man muss
deshalb Zusammenhénge zwischen dem eigenen Unternehmen
und seinem Umfeld sowie zwischen dem eigenen Fachgebiet
und anderen Bereichen verstehen, ohne in jedem Fachbereich
Spezialist zu sein. Hinzu kommen Querschnittskompetenzen
in Bereichen wie kiinstlicher Intelligenz und Digitalisierung,
beider Transformation von Geschéftsmodellen sowie bei neuen
Formen der Fithrung und virtuellen Zusammenarbeit. Auch das
internationale Umfeld gewinnt wieder an Bedeutung. Nach
rund 30 Jahren Globalisierung und dem Abbau von Handels-
barrieren sind im globalen Geschaft Kompetenzen gefragt, die
lange kaum benotigt wurden. Gerade fiir international ausge-
richtete Schweizer KMU entstehen daraus zahlreiche neue Wei-
terbildungsfelder.

Welche Rolle spielen Online-Formate in der Weiter-
bildung?

Fiir mich ist Weiterbildung weit mehr als ein Kurs. Sie lebt da-
von, dass Menschen im Unterricht, angeleitet von Experten, Er-
fahrungen austauschen und das Gelernte praktisch anwenden.
Das funktioniert in rein digitalen Formaten haufig nicht gleich
gut. Reine Online-Angebote sind bei uns in der Weiterbildung
deshalb eher selten. Das entspricht auch der strategischen Po-
sitionierung der Hochschule Luzern als Prasenzhochschule.
Gleichzeitig bieten wir zunehmend hybride Durchfithrungen
mit Online-Lernelementen und Prasenztagen an. In einzelnen
Programmen konnen Teilnehmende beispielsweise zwischen
Online-Sequenzen und einem Seminartag vor Ort wihlen. An-
dere Angebote kombinieren beide Formen konsequent: Am Frei-
tag treffen sich die Teilnehmenden vor Ort, am Samstag findet
der Unterricht online statt. Entscheidend fiir das didaktische
Format ist das Lernziel des Unterrichts. Teilweise stellen digi-
tale Arbeitsweisen und damit auch der Online-Unterricht selbst
einen Teil des Kompetenzerwerbs dar und werden deshalb ge-
zielt eingesetzt.

Was lisst sich online nur schwer ersetzen?

Gerade in der Weiterbildung findet Lernen zu einem grossen Teil
durch den Austausch und die Praxiserfahrungen der Personen
im Raum statt. Der fachliche Input durch einen Dozenten ist ein
Anstoss und eine Diskussionsgrundlage und macht einen immer
kleineren Anteil aus. Entscheidend ist, dass die Teilnehmenden
ihre eigene Praxis und die Erfahrungen der anderen reflektie-
ren und gemeinsam weiterbearbeiten. Das ldsst sich online nur
schwer gleichwertig gestalten. Es fehlt insbesondere der spon-
tane Austausch, der Weiterbildung besonders wertvoll macht —
etwa eine lebhafte Diskussion aus den Blickwinkeln unter-
schiedlicher Branchen oder auch einfach nur eine Riickfrage an
der Kaffeemaschine: «Sag mal, wie macht ihr das eigentlich bei
euch im Unternehmen?» Digitale Elemente nutzen wir deshalb
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Sebastian Huber leitet die Weiterbildung am Institut fiir Betriebs- und Regional6konomie der Hochschule Luzern.

oftals Ergédnzung zum Prasenzunterricht: Zur Vorbereitung stel-
len wir Teilnehmenden ein Lernvideo zur Verfiigung oder sie ab-
solvieren ein Online-Assessment, um ihren Wissensstand zu prii-
fen. Digitale Elemente ersetzen den Unterricht nicht, sondern
erganzen ihn.

Welche Kompetenzen werden in der Weiterbildung
héufig unterschitzt?

Im schweizerischen Verstandnis ist die Umsetzungskompetenz
bei Weiterbildung besonders wichtig — der Transfer in die Pra-
xis soll ab dem ersten Tag stattfinden. Dies ist daher in die Kon-
zeption unserer Angebote bereits integriert: Weiterbildungsteil-
nehmende bringen ein eigenes Projekt, eine Fiihrungsaufgabe
oder eine konkrete Fragestellung mit. Daran arbeiten sie im Un-
terricht fortlaufend weiter und setzen das Gelernte unmittelbar
in der Praxis um.

Konnen Sie uns dazu ein Beispiel nennen?

Nehmen wir das CAS in Change Management: In einem ersten
Modul beschiftigen sich Teilnehmende mit dem eigenen Um-
gang mit Verdnderung, lernen dabei neue Methoden und Mo-
delle kennen. Bis zum néchsten Unterrichtstermin wenden alle
Teilnehmenden ausgewéhlte Instrumente aus dem Unterricht
im eigenen Change Management an und sammeln Erfahrungen.
Diese Ergebnisse werden in Arbeitsgruppen mit anderen Teil-
nehmenden besprochen. Danach folgt der néchste Input und

der nachste Umsetzungsschritt. Auf diese Weise gestalten die
Teilnehmenden Verdnderungsprozesse in ihrem Team und in
der gesamten Organisation schrittweise weiter.

Kann dieser intime Einblick in andere Unternehmen
nicht auch problematisch sein?

Ja, Weiterbildung braucht ein modernes und vertrauensvolles
Lehr- und Lernsetting, in dem sich die Teilnehmenden wohl
und sicher fithlen. Wenn alle Teilnehmenden die Themen ein-
bringen konnen, die sie wirklich beschiftigen, werden echter
Kompetenzerwerb und relevanter Praxistransfer moglich. Des-
halb sprechen wir mit unseren Teilnehmenden auch dariiber,
wie wir miteinander lernen, wie wir Feedback geben und was
wir unter Vorbereitung verstehen. In einigen Programmen wird
zu Beginn eine Art Lernpakt vereinbart. Und gerade bei Fiih-
rungsthemen muss ein sicherer Raum entstehen, denn da geht
esschnell um die eigene Person, das personliche Fiihrungsver-
standnis, die eigenen Grenzen und Unzuldnglichkeiten.

Sind sich Weiterbildungsteilnehmende und ihre
Vorgesetzten dieser Art des Transfers bewusst?
Nicht immer. Die letzte Bildungserfahrung eines Teilnehmers
kann sich stark von der heutigen Weiterbildung unterscheiden.
Nehmen wir jemanden, der vor 15 Jahren eine hohere Fach-
schule im Pflegebereich abgeschlossen hat, seither in einer Kli-
nik arbeitet und nun erstmals eine Fithrungsfunktion iiber-
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nimmt. Zum damaligen Zeitpunkt wurde an der betreffenden
Bildungsinstitution starker Fachwissen vermittelt und gepriift.
Heute sitzt dieselbe Person mit Teilnehmenden aus der Indust-
rie, dem Dienstleistungssektor oder der 6ffentlichen Verwaltung
in einem Weiterbildungsprogramm. Gemeinsam sprechen sie
dariiber, wie sie ihre Teams fithren und weshalb bestimmte An-
sdtze funktionieren — oder eben nicht. Das ist eine ganz andere
Art des Lernens und fordert die Teilnehmenden durch den Fo-
kus auf direkte Handlungskompetenzen.

Gibt es Studien zum individuellen Nutzen einer
Weiterbildung?

Ja. Studien zu den Arbeitsmarkteffekten beruflicher Weiterbil-
dungin der Schweiz belegen, dass Personen, die Weiterbildun-
gen besuchen, ihr Einkommen steigern und zugleich weniger
gefdhrdet sind, ihre Stelle zu verlieren. Falls sie dennoch ar-
beitslos werden, sind sie im Durchschnitt weniger lange ohne
Beschéftigung und haben bessere Aussichten, wieder eine
Stelle zu finden. Zudem entsteht natiirlich ein positives Mo-
mentum. Hat man sich einmal intensiver mit Weiterbildung
beschéftigt, gehort sie eher selbstverstandlich zum weiteren
Werdegang, zum eigenen Arbeits- und Berufsleben dazu. Da-
durch entwickelt sich ein anderes Mindset als bei jemandem,
der iiber Jahre dieselbe Tatigkeit ausgeiibt und sich nie wei-
terentwickelt hat.

«Gerade bei Fiihrungsthemen muss ein
sicherer Raum entstehen, in dem sich die
Teilnehmenden offnen konnen.»

Lisst sich der Return on Investment

einer Weiterbildung fiir ein KMU beziffern?

Wir fithren keine eigentlichen Wirtschaftlichkeitsrechnungen
durch. Fiir ein KMU lésst sich der Nutzen nicht immer exakt in
Franken beziffern. Hiufig steht am Anfang eine konkrete Her-
ausforderung: Das Unternehmen muss auf eine organisatori-
sche Verdnderung oder auf eine neue Entwicklung im Markt re-
agieren. Nun konnte es 10 000 Franken in einen externen Bera-
ter investieren, der Empfehlungen entwickelt, das Unternehmen
aber zunéchst nicht kennt. Oder das Budget wird in die Weiter-
bildung eines Mitarbeiters investiert, der mit den Ablaufen, den
Personen und der Organisation bereits vertraut ist und eine L6-
sung aus dem Unternehmen heraus entwickeln kann. In ande-
ren Féllen erfolgt die Weiterbildung, weil absehbar ist, dass sich
die heutige Rolle und die damit verbundenen Aufgaben veran-
dern oder verlagern werden. So qualifiziert sich der Mitarbei-
tende fiir eine spétere interne Aufgabe und bleibt dem Unter-
nehmen mit neuen Kompetenzen erhalten. Gerade dieser Nut-
zen lasst sich kaum mit einem Frankenbetrag beziffern.
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Ganz konkret: Woran erkennt eine Geschiifts-
leitung, dass im eigenen Unternehmen Qualifizie-
rungsbedarf besteht?

Ich sehe drei typische Anlésse. Der erste ist ein konkreter Veran-
derungsdruck. Das Unternehmen erkennt, dass es ein neues Ge-
schiftsfeld erschliessen oder sich mit einer neuen Technologie
auseinandersetzen muss. Der zweite Anlass entsteht, wenn ein
Mitarbeiter erkennt, dass im eigenen Tatigkeitsfeld Verbes-
serungsbedarfbesteht. Der dritte Anlass ist aus meiner Sicht der
ideale: Weiterbildung ist systematisch in die Personalentwick-
lung, die Mitarbeitergespréche und die Organisationsentwick-
lung eingebunden. Sie steht immer als eine mogliche Mass-
nahme auf der Agenda, wenn es um die Entwicklung des Unter-
nehmens und seiner Mitarbeitenden geht.

Man hort in der Praxis immer wieder, dass Weiter-
bildung aus Sicht der Karriere iiberbewertet wird.
Im Recruiting seien konkrete Erfahrungen wichti-
ger. Wie beurteilen Sie diese Aussage?

Diese Diskussion kommt immer wieder. Wenn man Berufser-
fahrung und Weiterbildung gegeneinander ausspielt, wiirde
ichwahrscheinlich ebenfalls sagen, dass Berufserfahrungrele-
vanter ist. Aus meiner Sicht gehéren beide Dinge aber zusam-
men: Gute Berufserfahrung hat auch mit Weiterbildung zu tun.
Der Schritt vom Projektleiter zum Teamleiter gelingt nicht ein-
fach deshalb, weil jemand lange genug als Projektleiter gear-
beitet hat. Vielleicht hat er sich in einer Weiterbildung entspre-
chende Methoden angeeignet und in einem Projekt gezeigt,
dass er fiir eine Fithrungsaufgabe geeignet ist. Eine Weiterbil-
dung unterstreicht ausserdem, dass jemand bereit ist, sich wei-
terzuentwickeln, sich zu engagieren und nicht einfach stehen
zu bleiben. Und ganz pragmatisch erweitert sie das Netzwerk
— {iber die eigene Branche und das eigene Fachgebiet hinaus
und haufig tiber unterschiedliche Erfahrungs- und Hierarchie-
stufen hinweg. Dank solcher Netzwerke entstehen aus einer
Weiterbildung auch neue berufliche Méglichkeiten. Teilneh-
mende empfehlen sich gegenseitig fiir offene Stellen oder ho-
len sich spontan vertraulichen Rat aus einem anderen Unter-
nehmen oder einer anderen Branche. Gerade fiir KMU ist das
wichtig, weil sie so weit iiber die Dauer einer Weiterbildung hi-
naus von informellen Netzwerken profitieren konnen.

Wie viel Zeit sollte ein Arbeitgeber pro Jahr grund-
sétzlich fiir Weiterbildung zur Verfiigung stellen?
Eine pauschale Zahl ist schwierig. In vielen Fallen sehe ich Teil-
nehmende, die in gewissen Jahren kaum formale Weiterbildung
besuchen und sich anschliessend iiber mehrere Jahre intensiv
weiterbilden. Als grobe Gréssenordnung halte ich bei einem Voll-
zeitpensum etwa 50 bis 150 Stunden pro Jahr fiir plausibel. Dazu
koénnen nicht nur Hochschulangebote gehoren, sondern auch Se-
minare, Schulungen, Branchentreffen sowie informelles Lernen.
Entscheidend ist, dass Unternehmen kontinuierlich Zeit und
Raum fiir die Entwicklung ihrer Mitarbeitenden schaffen.
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Eine hiufig gedusserte Sorge von Unternehmern ist,
dass sie Mitarbeitende nach einer teuren Weiterbil-
dung an einen Mitbewerber verlieren. Wie berech-
tigt ist diese Sorge?

Aus unseren jéhrlichen Befragungen geht hervor, dass rund ein
Drittel der Teilnehmenden innerhalb von fiinf Jahren nach Ab-
schluss der Weiterbildung die Stelle wechselt, wobei sich nicht
feststellen l&sst, ob der Wechsel mit der Weiterbildung zusam-
menhangt. Gleichzeitig gilt aber auch: Wenn ein Unternehmen
sichtbar in die Qualifikation seiner Mitarbeitenden investiert,
zieht das qualifizierte Fachkréfte an. Gerade fiir Schweizer KMU
ist Innovation zentral. Im internationalen Wettbewerb miissen
Schweizer Unternehmen mit Services, neuen Geschéftsideen
oder neuen Produkten innovativ bleiben. Je wissensintensiver
das Geschéftsmodell ist, desto wichtiger wird Weiterbildung.
Wenn ich dann meine Mitarbeitenden nicht weiterqualifiziere,
verlassen engagierte Fachkréfte moglicherweise das Unterneh-
men und ich verpasse nicht nur das direkte Innovationspoten-
zial durch Weiterbildung, sondern verliere auch noch eine wich-
tige Fachkraft.

Welche Stolpersteine konnen dazu fithren, dass eine
Weiterbildung nicht den erhofften Erfolg bringt?
Haufig wird unterschétzt, wie viel Zeit und Engagement eine
Weiterbildung bis zum Abschluss erfordert. Bei einem CAS im

Sebastian Huber im Gesprdch mit den KMU-Redaktoren Marco Ratschiller und Pascal Huber auf dem neuen Campus «Perron» der HSLU

Umfangvon 15 ECTS sprechen wir beispielsweise von rund 450
Lernstunden. Es sind nicht einfach 16 Unterrichtstage, an de-
nen man insgesamt vielleicht 160 Stunden im Raum sitzt, und
damit ist es erledigt. Hinzu kommen Vorbereitung, Nachberei-
tung, Transferarbeiten, Gruppenarbeiten und weitere Termine.
Als Hochschule sehen wir es deshalb auch als unsere Aufgabe,
Teilnehmende frith und transparent iiber diese Erwartungen
und Rahmenbedingungen zu informieren. Wenn beispielsweise
eine Kandidatin zwei Programme direkt nacheinander belegen
mochte, fragen wir nach, ob das mit der privaten und berufli-
chen Gesamtbelastung vereinbar ist. Damit Lernen mit der no-
tigen Aufmerksamkeit stattfinden kann, sollte das alles neben-
einander Platz haben.

Wie hat KI die Weiterbildung selbst veriindert?

Ich beobachte KI aktuell auf drei Ebenen. Die erste ist die fach-
liche Ebene. In den meisten Programmen gehort KI inzwischen
zuden Inhalten und zum Kompetenzerwerb. Zum Beispiel wird
im Personalbereich thematisiert, ob und wie Personaldaten
mit KI bearbeitet werden diirfen. Die zweite Ebene ist die Di-
daktik. Ein Dozent kuratiert einen KI-Agenten und setzt ihn als
Tutor fiir die Teilnehmenden ein, der sie abhédngig von ihrem
Kenntnisstand an ein Thema heranfiihrt. Kl kann aber auch di-
rekt im Unterricht eingesetzt werden, indem man beispiels-
weise eine Fragestellung in einen GPT eingibt und die von der
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KI ausgegebenen Stichpunkte anschliessend im Plenum kri-
tisch diskutiert. Die KIwird damit zu einem didaktischen Werk-
zeug, dhnlich wie ein Flipchart oder eine Online-Umfrage. Die
dritte Ebene ist das Experimentieren. Weiterbildung bietet ei-
nen geschiitzten Rahmen, um die sich rapide entwickelnden
KI-Werkzeuge auszuprobieren, die Teilnehmende im eigenen
Unternehmen womoglich gar nicht, noch nicht oder nur ein-
geschrankt nutzen. Dabei stellen wir fest, dass Teilnehmende
und Unternehmen schon heute sehr unterschiedlich mit KI
arbeiten — entsprechend individuell vermitteln wir ihnen in-
dividuell die fiir das jeweilige Fachgebiet relevanten KI-Kom-
petenzen.

«Investitionen in Weiterbildung stdrken
das Employer Branding und ziehen
qualifizierte Fachkrdfte an.»

Wie veridndert KI den Umgang mit schriftlichen
Arbeiten und Leistungsnachweisen?

Bei Leistungsnachweisen miissen wir neu definieren, was er-
laubt ist, wie die Verwendung von KI ausgewiesen werden
muss und wie Eingaben {iberpriift werden. Das betrifft insbe-
sondere Abschlussarbeiten, die einen wichtigen Nachweis da-
fiir bilden, dass Teilnehmende die wihrend des Studiums er-
worbenen Kompetenzen in einer umfassenden Arbeit zusam-
menfiihren konnen. In der Weiterbildung ist die Versuchung,
seine Arbeit von einer KI schreiben zu lassen, etwas geringer,
weil Arbeiten oft sehr spezifische Fragestellungen bearbeiten.
Eine MAS-Masterarbeit beispielsweise behandelt meist eine
konkrete Problemstellung eines bestimmten Unternehmens
und soll konkrete Handlungsempfehlungen hervorbringen.
Das ldsst sich nur begrenzt an eine Kl iibertragen. Der Mensch
muss weiterhin Interviews fithren, Meinungen einholen und
sich ein Urteil bilden. Der Auftraggeber aus dem Unternehmen
erkennt daher meist schnell, wenn das Ergebnis nicht zur Un-
ternehmensphilosophie, zur konkreten Situation oder zur
Branche passt.

Gleichzeitig erhalten miindliche Leistungsnachweise mehr Ge-
wicht-als Einzelleistungen oder als Teil der Masterarbeit: MAS-
Kandidaten miissen ihre schriftliche Arbeit und ihre Handlungs-
empfehlungen vor einem Unternehmensvertreter und einem Fa-
chexperten miindlich erldutern und verteidigen. Dabei wird re-
lativ schnell sichtbar, wie viel jemand selbst erarbeitet und ver-
standen hat. Zum Kompetenzerwerb gehort deshalb auch das
Verstandnis, wo KI eingesetzt werden kann, welche Werkzeuge
geeignet sind und wie ihre Nutzung korrekt ausgewiesen wird.
Werden Inhalte {ibernommen, ohne die Regeln einzuhalten,
kann das ein Verstoss gegen die Regeln wissenschaftlichen Ar-
beitens sein. Unter den richtigen Voraussetzungen kann KI bei
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wissenschaftlichen Arbeiten aber auch eine grosse Unterstiit-
zung sein. Eine Literaturrecherche lasst sich heute in wenigen
Stunden durchfiihren, wofiir man friiher tagelang Biicher und
Quellen durchsuchen musste. Wichtig ist: Der Autor bleibt im-
mer fiir die Richtigkeit der eingereichten Inhalte verantwort-
lich.

Gibt es einen Aspekt der Weiterbildung, der IThnen be-
sonders am Herzen liegt und den wir bisher noch
nicht angesprochen haben?

Ein wichtiges Thema sind Quereinstiege und das Potenzial fiir
Requalifizierung entlang des eigenen Bildungs- und Karriere-
wegs. Weiterbildung kann unterschiedliche fachliche Hinter-
griinde miteinander verbinden, etwa Briicken schlagen: zwi-
schen einer technischen Ausbildung und der Betriebswirtschaft,
zwischen verschiedenen Branchen oder von einer bisherigen
Aufgabe zu einer neuen Rolle. Ich wiirde mir wiinschen, dass
Unternehmen bei der Rekrutierung nicht nur nach Personen
suchen, die bereits seit Jahren in derselben Rolle und Branche
tétig sind, sondern auch Quereinsteiger mit passender Weiter-
bildung beriicksichtigen. Diese bringen oft frisches Denken und
neue Perspektiven mit, entdecken moglicherweise andere
Kundengruppen, Marketingansétze oder Losungswege. Schon
heute sehe ich immer mehr Fachkréfte, die sich im Lauf ihrer
Karriere mit grosser Uberzeugung fiir einen solchen Wechsel
entscheiden, dann aber nur schwer einen Arbeitgeber finden,
der ihnen eine berufliche Chance gibt. Hier schlummert noch
ungenutztes Potenzial. <
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