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HR-SKILLS PERSONALENTWICKLUNG – BEREIT FÜR DIE ZUKUNFT?

Der Blick in die Personalentwicklungsab-
teilungen bringt es an den Tag: Die Schere 
öffnet sich. In vielen, vor allem grösseren Un-
ternehmen wird auf sehr professionellem Ni-
veau gearbeitet. Oft aber findet Personalent-
wicklung gar nicht statt. Oder sie beschränkt 
sich auf die Ausarbeitung eines jährlichen 
Programms, beispielsweise mit Angeboten 
für Führung, Arbeitstechnik oder Kommuni-
kation.

Gerade vor dem Hintergrund des Fachkräfte-
mangels kommt aber einer strategisch aufge-
stellten Personalentwicklung in Zukunft eine 
noch grössere Bedeutung zu. Sie kann einen 
grossen Beitrag leisten, um hervorragende 
Mitarbeitende zu finden, im Unternehmen zu 
halten und weiterzuentwickeln.

Wo soll man dabei aber die Schwerpunkte 
setzen? Der Autor dieses Artikels hat mit HR- 
und Personalfachleuten aus der Gesundheits-, 
Finanz-, Beratungs- und Bildungsbranche ge-

sprochen und ihre Aussagen hier zusammen-
getragen.

Strategisch denken
Die Personalentwicklung sollte einen Beitrag 
zum Unternehmenserfolg leisten. Es gilt, 
strategisch zu denken. Dazu ist der direkte 
Zugang zur Geschäftsleitung nötig. Klären 
Sie mindestens jährlich ab, welche neuen 
Geschäfts felder, Märkte, Produkte, Technolo-
gien oder Prozesse in Zukunft aktuell werden, 
und leiten Sie daraus den Weiterbildungsbe-
darf ab.

Werte und Kultur
Gelebte Werte und eine stimmige Unterneh-
menskultur stärken ein positives Unterneh-
mensimage. Dies erleichtert das Finden guter 
Mitarbeitender. Hier können HR und Personal-
entwicklung einen wesentlichen Beitrag leis-
ten. Beispielsweise im Bereich des Corporate 
Behaviours. Dieses befasst sich mit der  Frage, 
wie die Mitglieder des Kaders miteinander 

umgehen, wie das Verhältnis zwischen Kader 
und Mitarbeitenden ist, welchen Umgang die 
Mitarbeitenden untereinander pflegen und 
wie sich die Beziehung zwischen Mitarbeiten-
den und Kunden gestaltet.

Die Werte sollten in den Personalprozes-
sen abgebildet sein. Das heisst, bereits bei 
der Rekrutierung sollen Kandidatinnen und 
Kandidaten bevorzugt werden, welche die 
Werte des Unternehmens teilen. Der Ziel-
vereinbarungsprozess und das Beurteilungs-
system sollten auf den Werten aufbauen. 
Wert- und Kulturarbeit ist ein Bereich, wo 
Personalentwickler*innen einen wesentlichen 
Beitrag leisten können.

Linie unterstützen
Um die Linie umfassend zu unterstützen, 
könnten Sie mit jährlichen Workshops pro 
Bereich deren Weiterbildungsbedürfnisse ab-
klären, Schlüsselpersonen und Talente identi-
fizieren und deren Weiterentwicklung planen.

Die Personalentwicklungsfachpersonen be-
wegen sich auch immer weiter weg vom 
Wissensvermittler, hin zur Beraterin oder zum 

Personalentwicklung – 
bereit für die Zukunft?
Wie kann die Personalentwicklung auch in Zukunft einen entscheidenden Bei-
trag zum Unternehmenserfolg leisten? Und in welche Richtung muss sie sich 
entwickeln? HR- und Personalfachleute haben dazu eine Einschätzung gemacht.
� Von Daniel Herzog
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Coach. Anstelle der Führungsausbildung bie-
tet man ein Führungscoaching an. Statt die 
Informatikausbildung selbst zu organisieren, 
verfügt man über geprüfte externe Anbieter, 
die man den Mitarbeitenden empfehlen kann. 
Grössere Firmen bewirtschaften einen eige-
nen Pool mit externen Trainern und Coaches, 
die man bei Ausbildungsbedürfnissen der  
Linie empfehlen kann.

Agil bleiben
Umfassende und sehr detaillierte Personal-
entwicklungskonzepte weichen immer mehr 
flexiblen Modellen. So können Sie schnell auf 
veränderte Bedürfnisse reagieren. Vielleicht 
lohnt es sich, einmal etwas auszuprobieren, 
zu evaluieren und weiterzuentwickeln, an-
statt sich in der Konzeption zu verlieren. Die 
HR-Fachfrau aus dem Gesundheitsbereich 
berichtete beispielsweise von «learning eats», 
gemeinsamen Mittagessen von Deutsch und 
Französisch sprechenden Mitarbeitenden an-
stelle eines klassischen Sprachunterrichts.

Projekte begleiten
«Ich arbeite in gefühlt 50 Projekten mit», er-
zählt die Personalentwicklerin einer Kantonal-
bank. Damit bringt sie einen wichtigen Aspekt 
der modernen Personalentwicklung aufs Ta-
pet. Es ist entscheidend, dass bei Projekten 
immer auch die Sichtweise des Personals 
berücksichtigt wird. Daher sollte die Personal-
entwicklung immer frühzeitig in Projekte ein-
gebunden werden.

Individualisiertes Lernen ermöglichen
Lernangebote sollen dann zur Verfügung 
stehen, wenn neue Kompetenzen benötigt 
werden – kurz und von Ballast befreit. Tempo 
und Strategie der Know-how-Aneignung soll 
jede Person selbst steuern können. Hier gilt 
es, kurze Lernsnacks zur Verfügung zu stellen. 
Diese können selbst produziert werden oder 
auch von einer Bildungsplattform wie LinkedIn 
Learning stammen. Oder Sie befähigen die 
Mitarbeitenden, sich selbst Wissen anzueig-

nen. Statt den Excel-Kurs zu besuchen, sucht 
sich die Person dann beispielsweise selbst-
ständig im Web ein Tutorial, welches ihr die 
Anwendung einer bestimmten Auswertung 
erklärt.

Die Kompetenz, sich selbstständig Wissen 
anzueignen, muss oftmals zuerst entwickelt 
werden. Mitarbeitende sollen das Wissen, 
das sie aus dem Web oder von künstlichen 
Intelligenzen, wie ChatGPT, erhalten, kritisch 
beurteilen können.

Die Digitalisierung der Bildung öffnet hier zu-
sätzliche Möglichkeiten, und individualisiertes 
Lernen wird vor allem auch in der betriebli-
chen Aus- und Weiterbildung die Zukunft 
prägen.

Technologien nutzen
Was vor drei Jahren in den Köpfen vieler 
Personalentwickler*innen noch als Science-
Fiction galt, ist mit der Coronapandemie innert 
Kürze möglich geworden: Mitarbeitende treffen 
sich für Weiterbildungen statt physisch im Se-
minarraum virtuell per Videokonferenzsystem.

Die Technologien werden sich rasant weiter-
entwickeln. Vorübergehend werden wir uns 
mit Virtual-Reality-Brillen noch wirklichkeits-
naher im Bildungsumfeld bewegen. Ein Bil-
dungsanbieter im Bereich der Blaulichtorga-
nisationen testet aktuell Augmented Reality: 
Mithilfe der Google-Lens-Technologie werden 
Unfallgeschehen virtuell mit der realen Welt 
verbunden, um so Ausbildungen zu ermög-
lichen, ohne gros se, reale Unfallszenarien 
aufbauen zu müssen. Die Übungen können 
beliebig wiederholt, angepasst, aufgezeichnet 
und analysiert werden.

Neue Technologien werden in Kürze weitere 
ungeahnte Möglichkeiten eröffnen, und rück-
blickend werden wir wahrscheinlich über den 
heutigen Stand der Technik schmunzeln. Als 
Personalentwickler*in gilt es, hier den Über-

blick zu behalten und zum richtigen Zeitpunkt 
aufzuspringen.

In einem ersten Schritt müssen Investitionen 
in Learning-Management-Systeme (LMS) 
budgetiert werden. Der grössere Teil der in-
vestierten Mittel wird aber für die Entwicklung 
digitaler und virtueller Lerninhalte benötigt. 

Netzwerke bilden
Vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels 
geht ein Spitalzentrum einen spannenden 
Weg. Es kooperiert mit anderen Gesundheits-
organisation aus dem Bereich Langzeitpflege 
sowie der Spitex. Gemeinsam bieten sie Wei-
terbildungen an und ermöglichen Einsätze in 
den Partnerorganisationen, immer mit dem 
Ziel vor Augen, attraktive Entwicklungsmög-
lichkeiten und Perspektiven zu bieten und die 
Fachkräfte in der Branche zu halten.

Eigene Kompetenzen weiterentwickeln
Die beschriebenen Entwicklungen in der be-
trieblichen Aus- und Weiterbildung verändern 
auch die Rolle der Personalentwicklungsfach-
personen. Kompetenzen als Berater*in, Coach 
und Mentor*in, aber auch Know-how im Be-
reich Digitalisierung, strategischem und be-
triebswirtschaftlichem Denken und Handeln 
sowie interkulturelle Kompetenzen ergänzen 
die bestehenden Anforderungen.

Impressum © WEKA Business Media AG, Zürich, 2023
Urheber- und Verlagsrechte: Alle Rechte vorbehalten, Nachdruck sowie Wie-
dergaben, auch auszugsweise, sind nicht gestattet. Die Definitionen, Emp-
fehlungen und rechtlichen Informationen sind von den Autoren und vom 
Verlag auf ihre Korrektheit in jeder Beziehung sorgfältig recherchiert und ge-
prüft geworden. Trotz aller Sorgfalt kann eine Garantie für die Richtigkeit der 
Informationen nicht übernommen werden. Eine Haftung der Autoren bzw. 
des Verlags ist daher ausgeschlossen. Wenn möglich verwenden wir immer 
geschlechtsneutrale Bezeichnungen. Aus Platzgründen oder aufgrund einer 
besseren Lesbarkeit verwenden wir bei Texten nur eine Schreibweise.

Verlag WEKA Business Media AG 
Hermetschloostrasse 77 
CH-8048 Zürich 
www.weka.ch

Herausgeber Stephan Bernhard

Redaktion Dave Husi

Publikation 10 × jährlich, Abonnement: CHF 98.– pro Jahr,  
Preise exkl. MWST und Versandkosten.

Als digitale Publikation erhältlich unter:  
www.weka-library.ch

Bildrechte www.iStockphoto.com

Bestell-Nr. NL9232

AUTOR
Daniel Herzog ist Bildungsexperte 
und CEO der Lernwerkstatt Olten – 
das schweizweit führende Bildungs-
zentrum für lebendige Erwachsenen-
bildung, wirkungsvolles Coaching, 

zielführende Beratung und professionelles Personalma-
nagement. www.lernwerkstatt.ch

PRAXIS-TIPP
Coaching-Tools
30 kostenlose Coaching-Tools im Abo für Ihre 
Arbeit als Coach und Berater*in. 
lwo.ch/coaching-tools-abo




