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Wann sich eine Weiterbildung wirklich lohnt
Eine Weiterbildung kann die Basis für den nächsten Karriereschritt sein – sie muss aber zur beruflichen Situation passen

MICHAEL FERBER

Die Schweiz ist ein «Weiterbildungs-
land».Laut demBundesamt für Statistik
(BfS) haben sich im vergangenen Jahr
45 Prozent der Bevölkerung weitergebil-
det.Ein hoherWert, sollte manmeinen –
doch imVergleich zum Jahr 2016 gab es
sogar einen Rückgang von 17 Prozent-
punkten. Dies erklärt das BfS vor allem
mit der Corona-Pandemie – schliesslich
war der Unterricht vor Ort während län-
gerer Perioden nicht möglich.

Zu den besuchten Weiterbildungen
zählen einerseits Programme an Hoch-
schulen sowie andererseits Kurse und
Schulungen bei der Arbeit. Auffällig
an der Statistik ist, dass der Anteil der
Personen, die an Weiterbildungen teil-
nehmen, mit zunehmendem Bildungs-
niveau steigt. Von den Menschen mit
einem Abschluss auf Tertiärstufe be-
suchten 62 Prozent eineWeiterbildungs-
veranstaltung, während es bei den Per-
sonen ohne nachobligatorische Ausbil-
dung lediglich 16 Prozent waren.

In den ersten Jahren wichtiger

Das Angebot an entsprechenden Wei-
terbildungsprogrammen in der Schweiz
ist riesig. Viele Berufstätige absolvie-
ren beispielsweise MAS- oder DAS-
Studiengänge. Die Abkürzungen ste-
hen für «Master of Advanced Studies»
und «Diploma of Advanced Studies»,
wobei Ersterer umfangreicher ist. Noch
eine Stufe darunter gibt es das CAS,
eine Weiterbildung mit dem Abschluss
«Certificate of Advanced Studies». An-
dere Beispiele fürWeiterbildungen sind
ein Master of Business Administration
(MBA) oder im Finanzbereich der CFA-
Titel (Chartered FinancialAnalyst). Sol-
che Programme sind oftmals sehr an-
strengend, zumal sie zumeist berufs-
begleitend erfolgen. Zudem kosten sie
imAllgemeinen auch eine ganze Stange
Geld.Da stellt sich die Frage, ob sie sich
wirklich lohnen und worauf bei derAus-
wahl eines geeigneten Weiterbildungs-
programms zu achten ist.

Wenn die Lernkurve im Job steil und
bereichernd sei, sei es nicht notwendig,
alle zwei bis fünf Jahre eine externeWei-
terbildung zu machen, sagen Klaus Bier-
mann und Jonas Neff von BiermannNeff
Headhunters. «Ist dies aber nicht der
Fall, kann eine Weiterbildung eine gute
Basis schaffen, um für andere Aufga-
ben interessant zu werden – intern und
extern.» Als Beispiel dafür nennen sie
einen Analysten oder Produktmanager
in der Finanzbranche imAlter vonMitte
dreissig. Habe dieser keinen CFA oder
CAIA (Chartered Alternative Invest-
ment Analyst), solle er durchaus eine
solcheWeiterbildung in Betracht ziehen.

«Gerade in den ersten Jahren der Kar-
riere sollte die berufliche und fachliche
Entwicklung auch von Aus- undWeiter-
bildungsmassnahmen begleitet werden»,
sagen Biermann und Neff. Im Laufe der
Jahre nehme die Bedeutung möglicher-
weise etwas ab. Im Zeitalter von Digi-
talisierung, neuen Assets, ESG und er-
weiterten Führungsspannen seien Wei-
terbildungen aber wichtig. «Kandidaten,
die diese Entwicklung nicht mitmachen,
sich also nicht kontinuierlich weiterbil-
den, sind sicherlich schlechter positio-
niert als Personen, die aktuell ‹perfekt›
erscheinen», sagen die Headhunter.

Erik Wirz von Wirz & Partners Exe-
cutive Search sieht es ähnlich. «Bei Füh-
rungspersönlichkeiten analysieren wir
einerseits, ob und, wenn ja, welcheWei-
terbildung stattgefunden hat sowie ob
diese im Kontext der jeweiligen Rolle
und Aufgabe steht», sagt er. Dabei gehe
es um die Verbindung von passenden
Weiterbildungen, aufbauend auf einer
fundierten Basisausbildung, kombiniert
mit einem entsprechenden Karrierever-
lauf. «Je nach Rolle ist die permanente
Weiterbildung ein Muss, um überhaupt
weiterhin kompetent dieVerantwortung
wahrnehmen zu können», sagtWirz.

Ob sich Weiterbildungen lohnen,
lässt sich pauschal nicht sagen. Eine
Weiterbildung könne aus verschiedens-
ten Gründen angestrebt werden, aus

reiner Neugierde, um die Basisausbil-
dung zu ergänzen, um einen nächsten
Karriereschritt zu planen, um sich in
einer neuen Rolle zu behaupten oder
um sich in einer neuen Industrie zu eta-
blieren, sagt Wirz. Ob sich eine Weiter-
bildung lohne, sei immer abhängig vom
jeweiligen Kontext, von der Rolle, dem
Karrierepfad sowie dem Entwicklungs-
potenzial in der Firma.

«Eine Zauberformel gibt es nicht»,
sagt auch Nicole Meier, Ressortleite-
rin Bildung und berufliche Aus- und
Weiterbildung beim Schweizerischen
Arbeitgeberverband. Wer eine Weiter-
bildung anstrebt, sollte indessen die fol-
genden Punkte beachten.

� Die Weiterbildung sollte zur Kar-
riereplanung passen. Eine Weiterbil-
dung bildet oft die Basis für einen nächs-
ten Karriereschritt. Die Weiterbildung
sollte lautWirz passend in die Karriere-
planung eingebaut werden und nicht
nur der «Sammlung» eines weiterenAb-
schlusses oder Titels dienen. «Ein Wei-
terbildungsprogramm muss zu der be-
ruflichen Situation, in der man sich be-
findet, passen», sagt auchTheres Kuratli,
stellvertretende Ressortleiterin Weiter-
bildung und Projektförderung beim
Staatssekretariat für Bildung, Forschung
und Innovation.

� Klare Ziele setzen und eine genaue
Auswahl treffen.Kuratli rät, sich für das
Weiterbildungsprogramm klare Ziele zu
setzen. Geht es um das berufliche Wei-
terkommen und/oder mehr Lohn, sollte
man klar analysieren, ob sich dies mit der
Weiterbildung erreichen lässt. Brigitte
Christe, Leitung Weiterbildung beim
Führungskräfteverband Swiss Leaders,
rät, sich die klassische Frage aus dem
Vorstellungsgespräch zu stellen: «Wo will
ich in fünf Jahren stehen?» – und anhand
dieser Ziele die entsprechendenWeiter-
bildungsangebote zu analysieren.

� Abschluss mit Diplom oder Zertifi-
kat. Laut Christe sollte ein Weiterbil-
dungsprogramm überdies mit einem an-
erkannten Diplom oder Zertifikat abge-
schlossen werden.Es gehe darum, hoch-
wertigeWeiterbildungen zu absolvieren,
die im Curriculum einen Wert hätten.

Viele Unternehmen schätzten aufgrund
der Praxisorientierung eidgenössische
Prüfungen und die Programme der
Fachhochschulen.

� Hohe eigeneMotivation und Signale
des Arbeitgebers. Weiterbildungspro-
gramme sind oftmals sehr aufwendig,
die entsprechende Person braucht dann
folglich eine hohe Motivation und Steh-
vermögen, um sie durchzuziehen. Bier-
mann und Neff erachten eineWeiterbil-
dung besonders dann für sinnvoll, wenn
man sie selbst will und als gute Inves-
tition betrachtet. Ein Grund kann auch
sein, dass der Arbeitgeber oder mög-
liche Interessenten hierfür klare Signale
setzen. «Wir erleben immer wieder Kun-
den, die beispielsweise einen CFA bei
den Kandidaten als Grundvorausset-
zung sehen», sagen die Headhunter.

� Der Netzwerk-Aspekt ist wichtig.
Neben den Inhalten der Fortbildung
ist bei vielenWeiterbildungen auch das
Networking ein wichtiger Faktor. Bei
entsprechenden Weiterbildungspro-
grammen gerate man in einen Kreis von
Personen, die ähnliche Karriereziele
verfolgten, sagt Kuratli. Dies könne
attraktiv für das eigeneWeiterkommen
sein.Der Netzwerk-Aspekt sei von Ge-
wicht, da eine renommierte Universi-
tät hochkarätige Talente anziehe, wenn
es bei der Weiterbildung um ein Füh-
rungsthema gehe, sagt auch Wirz. Sol-
che Netzwerke seien wertvoll für die
Karriereentwicklung.

� Der Arbeitgeber sollte mitspielen.
Zudem gilt es als wichtig, ein geplan-
tes Weiterbildungsprogramm mit dem
Arbeitgeber zu besprechen und im
Voraus abzuschätzen, wie dieser dazu
steht – vor allem natürlich, wenn man
sich erhofft, dass er dasWeiterbildungs-
programm (mit)finanziert. «Idealer-
weise geht der Arbeitnehmer den Weg
der Weiterbildung gemeinsam mit dem
Arbeitgeber und zeigt diesem auf, was
das Ziel der Weiterbildung ist», sagt
Meier vom Arbeitgeberverband. Der
Arbeitgeber sei zumeist dann an einer
Weiterbildung interessiert,wenn es dem
gegenwärtigen Beruf diene oder wenn
die Weiterbildung die Person für einen

absehbaren betrieblichen Karriere-
schritt weiterentwickle. Schwierig könne
es werden, wenn die Thematik derWei-
terbildung «zu weit weg von dem ist,was
der Mitarbeiter beruflich macht».

Soll Arbeitgeber mitbezahlen?

Viele Weiterbildungsprogramme sind
teuer – vor allem die besonders guten
und renommierten –, und so stellt sich
schnell die Frage der Finanzierung.Laut
Kuratli beteiligen sich Arbeitgeber in
der Schweiz in hohem Masse an den
Kosten fürWeiterbildungen. 73 Prozent
der Personen, die in der Schweiz an be-
ruflicherWeiterbildung teilnehmen, ent-
stehen folglich dadurch keine Kosten.

«Arbeitgeber fördern vor allem die
Mitarbeitenden, die schon eine gute Bil-
dung haben», sagt Kuratli.Oftmals seien
Weiterbildungsprogramme ein «Goo-
die» an Leute, die für das Unterneh-
men oder die Institution wichtig seien.
Die Finanzierung einer umfangreichen
Weiterbildung wird vom Arbeitgeber
nicht selten mit einer Weiterbildungs-
vereinbarung geregelt, die eine Rück-
zahlung vorsieht, sollte der Mitarbei-
tende die Firma vor Ablauf der ver-
einbarten Zeit verlassen.

Auch laut Biermann und Neff ist es
gängige Praxis, dass Arbeitgeber bei
Weiterbildungsprogrammen (mit)bezah-
len. «Es ist allerdings auch üblich, dass
man sich an den Kosten beteiligen muss,
wenn man den Arbeitgeber wieder ver-
lässt. Diese Kosten werden dann aber
meist vom neuenArbeitgeber übernom-
men.» Wirz sieht die Finanzierung von
Weiterbildungsprogrammen als üblich
an, wenn diese mit den Vorstellungen
der Firma über den Karrierepfad abge-
stimmt seien. Teilweise würden solche
Programme auch aktiv seitens der Fir-
men gefördert, sagt er. So arbeiten grosse
Firmen bei Executive-Programmen oft-
mals eng mit den Top-Universitäten in
den jeweiligen Bereichen zusammen.

Laut Christe helfen Weiterbildungs-
programmeArbeitgebern oftmals dabei,
Mitarbeitende zu binden und das eigene
Image hoch zu halten. Wer sich weiter-
bilde, sei oftmals sehr agil und ehrgeizig.
«Solche Leute will man ja im Unterneh-
men haben», sagt sie.

«Arbeitgeber
fördern vor allem
die Mitarbeitenden,
die schon eine
gute Bildung haben.»
Theres Kuratli
Staatssekretariat für Bildung,
Forschung und Innovation

Bevor man eine aufwendige und teureWeiterbildung in Angriff nimmt, sollte man sich im Klaren darüber sein, welche Ziele man erreichen will. ILLUSTRATION: CHARLOTTE ECKSTEIN

LOHN UND KARRIERE
Die moderne Arbeitswelt fordert
Angestellten viel strategisches Geschick
ab. Sei es bei Lohnverhandlungen,
bei einer Weiterbildung oder einer Neu-
orientierung nach einer Entlassung.
Die NZZ geht immer Anfang Woche auf
die wichtigsten Fragen ein und lässt
Experten im Bereich Lohn und Karriere
zu Wort kommen. Der sechste Teil der
Serie dreht sich um das Thema «Regen-
bogenkarriere». Warum es für ältere An-
gestellte sinnvoll sein kann, sich zurück-
stufen zu lassen.
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