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1. Bildungspolitik der Schweizer Paraplegiker-Gruppe

1.1 Grundlagen

Die Personalpolitik der Schweizer Paraplegiker-Gruppe (SPG) setzt die Erwartungen und Leitplanken im Perso-
nalbereich. Zu den Themen Ausbildung / Nachwuchs und Personalentwicklung halt sie fest:

Ausbildung / Nachwuchs

Die Ausbildung des eigenen Berufsnachwuchs ist uns
wichtig und soll uns auch in Zukunft auszeichnen. Wir
engagieren uns insbesondere in jenen Bereichen, in denen
ein Fachkrdftemangel vorhanden ist oder sich abzeichnet.
Neben klassischen Ausbildungsplétzen wollen wir speziell
Menschen im Rollstuhl eine Erst- oder Zweitausbildung
ermdglichen.

Personalentwicklung

Das Herzstlick sind gut ausgebildete Mitarbeitende, die sich
mit der Zeit und im Sinne der SPG bewegen und weiterent-
wickeln. Lebenslanges Lernen ist eine Notwendigkeit - ent-
sprechend aktiv und weitsichtig sind wir im Bereich der
Personalentwicklung. Ein konstanter Wissens- und Erfah-
rungsaustausch im Arbeitsalltag ist fundamental. Fir die
fachspezifische Aus- und Weiterbildung ist die Linie verant-

wortlich, fiir die nicht fachspezifische Aus- und Weiterbil-
dung der Bereich HR, wobei sich HR und Linie absprechen.
Der Bereich HR organisiert auch eine (bergreifende Fiih-
rungsausbildung und koordiniert Kaderentwicklung und
Nachwuchsmanagement. Offene Kaderstellen wollen wir
mehrheitlich mit internen Kandidaten besetzen. Eine weit-
sichtige Nachfolgeplanung hilft uns dabei.

Abbildung 1: Auszilige aus der Personalpolitik SPG

Die vorliegenden Richtlinien konzentrieren sich auf die Weiterbildung im Rahmen der Personalentwicklung. Die
ebenso in der Personalentwicklung verorteten Konzepte zu Fihrungs- und Talentférderung werden separat
beschrieben. Fir den Bereich Ausbildung / Nachwuchs (berufliche Grundbildung sowie Hohere Berufsbildung),
bestehen ebenfalls separate Konzepte und Reglemente.

1.2 Erfolgsfaktoren

LErfolg besteht darin, dass man genau die Féahigkeiten hat, die im Moment gefragt sind. Was Henry Ford im
frihen letzten Jahrhundert gesagt hat, gilt auch heute fir die SPG. Um die Bildungspolitik zu leben, fokussiert
die Personalentwicklung daher auf folgende Erfolgsfaktoren:

y -
Eigeninitiative:
Engagement jeder
Mitarbeiterin und jedes
Mitarbeiters

Stellenprofil:
Kiarheit iiber
Anforderungen und Ziele

Fdhigkeiten:
Neues und Gelerntes
anwenden, iiben und
sich verbessern

Weiterbildung:
Kompetenzen und Quali-
fikationen aneignen,

erhalten und erweitern

( Handlungsspielraum:
Entscheidungskompe-
tenz und konstruktive
Fehlerkultur

Geschﬁftserfofg

Abbildung 2: Erfolgsfaktoren der Personalentwicklung (in Anlehnung an Frey, 1998)

Mit einer nachhaltigen Personalentwicklung will die SPG die Leistungsfahigkeit der einzelnen Mitarbeitenden
und der Organisation als Ganzes fordern. So ist sie den standig steigenden Anforderungen und Erwartungen
von Patienten, Kunden, Gesetzgebern und weiteren Anspruchsgruppen gewachsen. Es gilt, heute die Kompe-
tenzen aufzubauen, die morgen gefragt sein werden.

1.3 Schwerpunkte

Grosse Fachkompetenz ist fur eine hoch spezialisierte Gruppe wie die SPG fundamental. Entsprechend zentral
ist die fachspezifische Aus- und Weiterbildung. Neben dem Fachwissen bilden generelle Fahigkeiten und Kom-
petenzen wie Flhrungs-, Selbst- und Sozialkompetenzen den zweiten Schwerpunkt.
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1.4 Aufgaben der Fachstelle Personalentwicklung

Die obersten Flihrungsorgane setzen die strategischen Unternehmensziele. Davon abgeleitet identifizieren die
Bereiche und Abteilungen die notwendigen Bildungsaktivitaten. Die Fachstelle Personalentwicklung im HR un-
terstutzt die Linie dabei und koordinierte Ubergreifende Bildungsaktivitaten.

7
Die Fachstelle Personalentwicklung ist fur den konzeptionellen Rahmen
von Aus- und Weiterbildung sowie flr das Ubergreifende Bildungsangebot
der Schweizer Paraplegiker-Gruppe verantwortlich. Sie berat — in enger
Zusammenarbeit mit den HR Verantwortlichen — die Linie in bildungsspezifi-
schen Fragen und ist zustandig fur die Weiterbildungsantrage.

N\

1.5 Eigenverantwortung

In erster Linie ist jeder Mitarbeitende selber verantwortlich fir seine Entwicklung. Dabei braucht es nicht immer
ein externes Seminar zu sein; oft bietet der Arbeitsalltag — allenfalls erganzt mit passender Fachlektire — genug
Moglichkeiten, eigene Kompetenzen auf- und auszubauen. Neben der primaren Eigenverantwortung ist die
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden auch Fiihrungsaufgabe.

2. Zustandigkeiten

Unter ,Ausbildung® verstehen wir die berufliche Grundbildung, die héhere Berufsbildung sowie die Hochschul-
bildung. Sie liegt in der Verantwortung der Linie fur ihre jeweiligen Berufe. Dazu nimmt die Fachstelle fur Be-
rufsbildung der SPZ-Prozessgruppe ,Forschung Wissen Innovation (in enger Absprache mit der Fachstelle
Personalentwicklung) eine Uibergeordnete Koordinationsfunktion wahr. Die Berufsbildung wird in einem separa-
ten Dokument geregelt.

Unter ,Weiterbildung“ verstehen wir samtliche Personalentwicklungsmassnahmen wie berufsspezifische Fortbil-
dungen, weiterfihrende berufliche Bildungsmassnahmen oder Coachings. Dazu gehéren auch Hochschulbil-
dungen von Mitarbeitenden, die den Charakter einer Weiterbildung haben. Fir Weiterbildungen bis zu CHF
5°000.- und bis zu maximal 10 Tagen ist die Linie selber verantwortlich und entscheidet in Eigenregie. Die
Fachstelle Personalentwicklung behalt den Gesamtuberblick und entwirft die Vereinbarungen fur Weiterbildun-
gen Uber CHF 5'000.- oder mehr als 10 Tagen. Zudem ist die Fachstelle Personalentwicklung verantwortlich fur
das generelle, hausinterne Weiterbildungsangebot und die Sprachkurse. Aus betrieblichen Griinden kdnnen in
einzelnen Bereichen abweichende Regelungen getroffen werden.

Richtwerte < 5'000.- und 10 Tage > 5'000.- oder 10 Tage

Vorschlag Vorgesetzter Personalentwicklung

Entscheid Kostenstellenleitung Geschaftsleitung

Berufsorientierte Weiterbildung
(NDS HF, CAS/DAS/MAS FH od. Uni; MSc)

Workshops, Seminare, Kurse

Allgemeine Weiterbildung
(Lehrgénge, Seminare, Coaching, etc.)

Teambildung, Fachreferate Interne Bildung, Sprachkurse

Abbildung 3: Zustandigkeiten bei Weiterbildungen

Beispiele Vortrage, Tagungen, Kongresse
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3. Beteiligung des Arbeitgebers
3.1 Grundsatz

Kosten

Als Bildungskosten gelten:

- Kurskosten

- Anmelde- und Prifungsgebihren

- Pflichtlektire
Bildungskosten werden - abhangig vom Interessen-
grad — vom Arbeitgeber iibernommen.

Weitere Kosten wie Reisespesen, Unterkunft und
Verpflegung werden nur in begrindeten Fallen Gber-
nommen (angeordnete Kurse, hohes Interesse des
Arbeitgebers, obligatorische Kongresse, hohe Spe-
sen im Verhaltnis zu Bildungskosten, etc.). Bedin-
gung fur die Kosteniibernahme sind in jedem Fall
relevante Mehrkosten im Vergleich zu einem norma-
len Arbeitstag in Nottwil.

Zeit

Kurse, Seminare, etc. sollen von den Mitarbeitenden
nach Moglichkeit ausserhalb der geplanten Arbeitszeit
besucht werden.

Angeordnete Bildungsmassnahmen gelten grundsatz-
lich als Arbeitszeit (max. 8.4 Std. pro Tag — gilt auch
fur Teilzeitmitarbeitende und fur Wochenendtage).

Bei nicht angeordneten Bildungsmassnahmen mit
hohem Interesse des Arbeitgebers konnen Bil-
dungstage als Arbeitszeit angerechnet werden (i.d.R.
keine Samstage, Sonntage, Feiertage). Dabei gilt: 1
Bildungstag = 1 Arbeitstag gemass Pensum (Bsp:
Mitarbeitende mit 50%-Pensum bekommt fir einen
vollen Kurstag 4.2 Stunden gutgeschrieben).

Nicht angeordnete Kurse, Seminare etc. dirfen in
keinem Fall zu Uberzeit fiihren.

Abbildung 4: Beteiligung des Arbeitgebers an Kosten und Zeit

3.2 Entscheidungsfaktoren

Aus Sicht des Arbeitgebers misst sich der Wert einer Weiterbildung am betrieblichen Nutzen. Zusatzliche Fakto-
ren fUr die Festlegung des Interessengrades kdnnen sein:

Entwicklungs-

ziele:

Je hilfreicher die
Massnahme zur Errei-
chung der individ. Ent-
wicklungsziele (geméss
jahrlichen Mitarbeiter-
gespréchen) ist, desto

starker kannsie

unterstiitzt werden.

Mitarbeiter-

beurteilung:
Je besser die Gesamt-
beurteilung des Mitar-
beitendensowie dessen
Motivationund
Potenzial sind, umso
starker kann die
Bildungsmassnahme
unterstitzt werden

Arbeitspensum:
Je tiefer das
Arbeitspensumiist,
umso geringer ist der
Nutzen fiir den Arbeit-
geber resp. umso héher
kann das Eigeninteresse
des Mitarbeitenden
gewertet werden.

Eigenleistung:
Fallsein MA den
Grossteil der Kurstage in
seiner Freizeit |eistet
u/o markante Neben-
kosten tragt (Spesen),
kann dies die
Kostenbeteiligung
beeinflussen.

Abbildung 5: Entscheidungsfaktoren zur Festlegung des Interessensgrades
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3.3 Interessensgrade

Abhangig vom Interessensgrad beteiligt sich der Arbeitgeber an den Kosten und/oder an der Arbeitszeit. Bei
Teilzeitmitarbeitenden kann die Arbeitgeber-Beteiligung nicht hdher sein als der Beschaftigungsgrad (Ausnah-
me Interessengrad V und in begrindeten Fallen IV). Insgesamt ergeben sich folgende Richtwerte, wobei sich
der Arbeitgeber abweichende Regelungen jederzeit vorbehalt:

Beteiligung Arbeitgeber
Interessensgrade —
N |
(i N
<«Angeordnet durch Arbeitgeber> (= unabdingbar) 100% |
V ‘ Kompetenzerweiterung fiir die gegenwirtige oder eine vorgesehene zukiinftige Tatigkeit ‘ 100%
| ' zwingend notwendig; Funktion kann ohne diese Weiterbildung nicht mehr ausgefiihrt werden | (inkl. Spesen) | |
S— e
{ Y
<«Auf Wunsch Arbeitgeber> (= sehr grosser Nutzen) 70-100%
IV Kompetenzerweiterung ist fiir die gegenwértige Tatigkeit unmittelbar von sehr hohem Nutzen 50-100%
und im Gberwiegenden Interesse ders Arbeitgebers; direkter Arbeitsplatzbezug; lSpe.sen 1
Massnahme wird dem Mitarbeiter nahegelegt Vereinbarung)
A\ — J/
4 N
«Beidseitiges Interesse> (= spiirbarer Nutzen)
Kompetenzerweiterung ist im aktuellen Tatigkeitsfeld umsetzbar sowie nutzbringend/wiinschbar;
I I I positive Auswirkung auf Leistung und Verhalten am Arbeitsplatz oder fiir zukiinftige Aufgaben; 30-70% 0-50%
k hoher Arbeitsplatzbezug
. /
4 N
<« Auf Wunsch Mitarbeiter» (= beschrankter Nutzen)
l l Kompetenzerweiterung ist im aktuellen Tatigkeitsfeld nur beschréinkt umsetzbar oder hat einen 0-30% 0-30%
bescheidenen Nutzen; Arbeitsplatzbezug nur zum Teil gegeben
N 7
23 N
«Eigeninteresse Mitarbeiter> (= kein direkter Nutzen)
I Kompetenzerweiterung erfolgt ausschliesslich auf Wunsch des Mitarbeiters und ist am 0 0
Arbeitsplatz nicht direkt nutzbar; Arbeitsplatzbezug nicht gegeben
. v,
Abbildung 6: Interessensgrade und Beteiligung des Arbeitgebers
3.4 Beispiele
In der Informatik wird eine neue Software eingekauft. Ein Mitarbeiter mit 60%-Pensum wird als Key Kosten: Zeit:
User vom Lieferanten fir die Implementierung, Anwendung und Administration geschult (angeordnet
V durch den Vorgesetzten). Diese 2-tagige Schulung ist fir den Einsatz der Software unabdingbar. 100% 100%
Ausserhalb der SPG hat das Wissen keinen Mehrwert. (2x8.48td)
Eine Abteilungsleiterin wird in zwei Jahren pensioniert. Gemass Mitarbeiterbeurteilung, Potenzial- Kosten: Zeit:
einschétzung und gemeinsamer Entwicklungsplanung wird eine Mitarbeiterin mit 80%-Pensum fur
eine allféllige Ubernahme dieser Position geférdert. Im Rahmen dieser Nachfolgeplanung wird der 100% 50%
v Mitarbeiterin eine Leadership Ausbildung nahegelegt.
Beteiligung Arbeitgeber: Kosten: 100% von CHF 7°900.-, Spesen werden nicht Gbernommen. Zeit:
10 Tage fallen auf Arbeitszeit, davon werden 5 Tage bezahlt (5 x 6.72 Std. aufgrund 80%-Pensum),
die restlichen 5 Tage tragt die Mitarbeiterin (Abbau Uberzeit oder Ferien).
In der Physiotherapie stellt eine versierte und motivierte Therapeutin mit 90%-Pensum den Antrag Kosten: Zeit:
fur eine fachspezifische CAS-Weiterbildung. Das Leitungsteam begrusst die Initiative der Mitarbeite-
Il rin und verspricht sich von der Weiterbildung einen spirbaren Nutzen fir die Patienten und Arbeits- 50% 40%
kollegen.
Beteiligung Arbeitgeber: Kosten 50% von CHF 9000.-, Spesen werden nicht ibernommen. Zeit: 12
Tage fallen auf Arbeitstage, 10 Tage auf das Wochenende. Der Arbeitgeber ibernimmt 9 Tage (9 x
7.56 Std. aufgrund 90%-Pensum), die restlichen Tage tragt die Mitarbeiterin.
Ein Stellvertreter des Abteilungsleiters ohne Fihrungs- oder Kostenstellenverantwortung im Admi- Kosten: Zeit:
nistrationsbereich mochte seine Managementfahigkeiten verbessern und so auch neue Karriereopti-
onen gewinnen. Daher absolviert er einen Zertifikatslehrgang in Betriebswirtschaft. Von Arbeitgeber- 20% 0%
Il seite besteht dazu kein unmittelbarer Bedarf.
Beteiligung Arbeitgeber: Kosten 20% von CHF 3'500.-. Zeit: Flexibel bezliglich Stundenplan, tber-
nimmt aber keine Tage. Samtliche Ausbildungstage werden vom Mitarbeiter getragen.
Eine Facharztin absolviert einen Lehrgang fur Erwachsenenbildung, da sie im privaten Umfeld und Kosten: Zeit:
| in ehrenamtlicher Tatigkeit oft Referate gibt. Innerhalb der SPG hat sie keine Referenten- oder
Fuhrungsfunktion. 0% 0%
Keine Beteiligung des Arbeitgebers.
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3.5 Kongresse, Tagungen, Vortrage

Die Beteiligung fur Teilnahmen an Kongressen, Tagungen oder Vortragen ist gemass Interessensgrad vorzu-
nehmen. Vollumfanglich kdnnen Teilnahmen unterstitzt werden, wenn:

- der Antragsteller an einer Veranstaltung eine aktive Rolle hat (Referent, Moderator, etc.)

- die Teilnahme in der Rolle als erforderlicher offizieller Vertreter der SPG wahrgenommen wird

- die Teilnahme fur die Ausiibung der eigenen Tatigkeit notwendig ist

Arbeitsfreie Tage, Samstage, Sonntage und Feiertage werden bei Kongressen, Tagungen und Vortragen
grundsatzlich nicht als Arbeitszeit angerechnet. Bei angeordneten Referententatigkeiten an Wochenenden kon-
nen abweichende Abmachungen getroffen werden.

3.6 Sprachkurse

Die SPG unterstutzt Mitarbeitende in Festanstellung (Vertragsdauer mind. 1 Jahr und Pensum mind. 40%) in
der Vertiefung von Sprachkenntnissen, welche einen betrieblichen Nutzen generieren (i.d.R. Deutsch, Franz6-
sisch, Italienisch, Englisch und Spanisch). Nach erfolgreich absolviertem Kurs werden auf Verlangen 90% der
Kurskosten mit dem Lohn rlickerstattet, jahrlich maximal CHF 1°200. Mitarbeitende erfullen die Bedingungen fir
die Kostenerstattung wenn sie:

— den fir sie entsprechenden Sprachkurs aussuchen, buchen und selber bezahlen

— diesen zu mindestens 80% besuchen (Nachweis nétig)

— bei Online-/Remote-Kursen (computergestitztes Lernen) nachweisen kdnnen, dass sie mindestens 80%
der bezahlten und vom Anbieter entsprechend zur Verfliigung gestellten Lernangebote genutzt haben

— nach Abschluss der Kurseinheit das Formular ,Spesen-Abrechnung“ ausfillen, Rechnung mit Zahlungsbe-
leg sowie Kursbestatigung beilegen zur Rickerstattung an die Personalentwicklung senden

— den Antrag auf Rickerstattung spatestens einen Monat nach Kursbeendigung einreichen

Spesen, Unterkunft, etc. werden nicht vergutet. Der Kurs ist in der Freizeit zu besuchen. Fir Sprachkurse in
diesem Rahmen sind vorgangig kein Antrag und auch keine Unterschrift der vorgesetzten Person notig. Bei
geplanten Bildungsmassnahmen fir andere Sprachen und/oder Mitarbeitenden, welche die oben aufgefihrten
Kriterien nicht erfullen, ist eine allfallige finanzielle Beteiligung vorgangig mit der Fachstelle Personalentwicklung
zu kléren. Dasselbe gilt fiir den Fall einer vollstandigen Ubernahme von Bildungsmassnahmen, die vom Arbeit-
geber angeordnet werden. Wenn mit einem Anbieter eine Vereinbarung zum Besuch von Sprachkursen tber
mehr als 12 Monate eingegangen wird, ist vorgangig mit der Fachstelle Personalentwicklung abzusprechen, wie
die Vergutung geregelt werden soll. Der Arbeitgeber behalt sich das Recht vor, die Kostenibernahme fir
Sprachkurse (90% / CHF 1°200) jederzeit abzuandern.

4. Ablauf

Samtliche Bildungsmassnahmen mit Beteiligung des Arbeitgebers sind grundsatzlich bewilligungspflichtig. Es
wird empfohlen, sich erst fir Kurse, Seminare etc. anzumelden, wenn der Weiterbildungsantrag genehmigt ist.

4.1 Interne Weiterbildung

Bei der internen Weiterbildung sprechen wir insbesondere vom Bildungsprogramm, das von der Fachstelle Per-
sonalentwicklung jahrlich erstellt und koordiniert wird, sowie von den fachlichen Fortbildungen innerhalb der
Abteilungen. Nach vorgangiger Ricksprache mit dem Vorgesetzten kann sich der Mitarbeitende selber via In-
tranet anmelden. Bei Uberbuchten Seminaren entscheidet die Fachstelle Personalentwicklung resp. die Semi-
narverantwortlichen tUber die Teilnehmenden.

4.2 Externe Weiterbildung

Externe Weiterbildungen werden mit dem Formular 13.021-FO ,Weiterbildungsantrag und -vereinbarung“ bean-
tragt und bewilligt. Der vollstandig ausgefillte und genehmigte Weiterbildungsantrag dient zugleich als Ausbil-
dungsvereinbarung. Die Verantwortlichkeiten sind wie folgt geregelt:
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A) Bildungskosten bis CHF 5‘000.- und Bildungsdauer bis 10 Tage
Die Linie (mindestens direkte/r Vorgesetzte/r und Kostenstellenleiter/in) entscheidet in Eigenregie auf der
Basis des Weiterbildungsreglements. Das HR erhalt zeitgerecht eine Kopie des Antrags. Bei unangemesse-
ner Beteiligung kann die Fachstelle Personalentwicklung nachtraglich reagieren.

B) Bildungskosten iiber CHF 5‘000.- oder Bildungsdauer iiber 10 Tage
Die Linie (bspw. Geschaftsfihrer, Direktor, GL-Ausschuss) als auch die Fachstelle Personalentwicklung be-
urteilen den Weiterbildungsantrag und entscheiden gemeinsam.

4.3 Verpflichtung

Abhangig von der Hohe der finanziellen Beteiligung geht der Mitarbeitende eine schriftliche Verpflichtung ein.
Fir die Berechnung der Verpflichtungszeit ist immer das Datum des Diploms/Zertifkats massgebend, selbst
wenn ursprunglich in der Vereinbarung von einem anderen Abschlussdatum ausgegangen wurde. Sollte der
Mitarbeitende wahrend der Weiterbildung oder der Verpflichtungszeit die SPG verlassen, muss er die bis dahin
geleisteten Ausbildungskosten der SPG rickerstatten. Bei unbezahltem Urlaub oder langerer Krankheit/Unfall
kann die Verpflichtungszeit um die Dauer der Abwesenheit verlangert werden.

Finanzieller Beitrag SPG Verpflichtungszeit
bis CHF 5000 keine
CHF 5001 — 10000 1 Jahr ab Abschluss
Uber CHF 10‘000 2 Jahre ab Abschluss

Der Arbeitgeber behalt sich das Recht vor abweichende Regelungen zu treffen.

4.4 Der Ablauf im Uberblick

~\

eKldrung Bildungsbedarf und Erwartungen zwischen Vorgesetzem (VG) und Mitarbeitendem (MA)
eBei Bildungsmassnahmen iber CHF 5'000.- oder mehr als 10 Arbeitstagen: Einbezug HR
sWeiterbildungsvereinbarung VG - MA - HR

(zwingend bei Bildungsmassnahmen, die eine Verpflichtung bedingen)

J
eBuchhaltung der auflaufenden Kosten und Kurstage
(zwingend bei Bildungsmassnahmen, die eine Verpflichtung bedingen)
esRegelmadssige, mindestens halbjdhrliche Info an VG Uber den Stand der Bildungsmassnahme
5 e|Info an VG und HR (iber alle wichtigen Vorkommnisse
Waéhrend (Beendigung, allfdlliger Unterbruch, usw.)
Bildungsmassnahme )
\

eKopie des Diploms / der Abschlussbestdtigung an VG und HR (--> Personaldossier)
eNachgesprach VG - MA, bei welchem beide ein Feedback zur Bildungsmassnahme geben kénnen,
erledigte Transferauftrage beurteilt und allfillige Folgeauftrage erteilt werden
(bei Bildungsmassnahmen mit Verpflichtung: HR einbeziehen)
Nach sAufstellung Gesamtiibersicht der erfassten Bildungskosten und —tage an VG und HR
(zwingend bei Bildungsmassnahmen, die eine Verpflichtung bedingen)

Bildungsmassnahme

V12.0/07.02.2019 17:20:07/Leiter Human Resources 13.019-DO-Weiterbildungsrichtlinien SPG 718




5. Abschliessende Bestimmungen
5.1 Probezeit und Kiindigung

Wahrend der Probezeit, bei einem befristeten Arbeitsverhaltnis unter 12 Monaten (Ausnahme: Assistenzarzte)
und in einem gekiindigten Arbeitsverhaltnis werden in der Regel keine Kosten und keine Arbeitszeit fir Weiter-
bildungen gesprochen. Ausgenommen sind angeordnete Weiterbildungen.

Falls ein Mitarbeitender das Arbeitsverhaltnis mit der SPG kiindigt, bevor eine bewilligte Weiterbildung begon-
nen hat, so sind sadmtliche allfallig bereits geleistete Zahlungen des Arbeitgebers zurlickzuerstatten, selbst wenn
keine Ruckzahlungsverpflichtung gemass Punkt 4.3 besteht (Ausnahme: angeordnete Weiterbildung).

Temporar angestellten und freiwilligen Mitarbeitenden steht das interne Weiterbildungsangebot nach Mdglich-
keit ebenfalls zur Verfigung. Festangestellte haben indes Vorrang.

5.2 Unregelmassiger Besuch oder Abbruch einer Bildungsmassnahme

Bei unregelmassigem Besuch (Teilnahme von weniger als 80% bzw. weniger als von der Kursleitung gefordert)
behalt sich der Arbeitgeber vor, die gesprochene Kostenbeteiligung teilweise oder ganz zurickzufordern res-
pektive nicht auszurichten.

Bricht der Mitarbeitende die Weiterbildung vorzeitig ab, ist der Vorgesetzte und die Fachstelle Personalentwick-
lung umgehend zu informieren. Der Mitarbeitende hat grundsatzlich die durch den Arbeitgeber geleisteten Kos-
ten zurlckzuerstatten. Die Ruckzahlung wird individuell geregelt. Der Nutzen der Weiterbildung bis zum Zeit-
punkt des Abbruches und die Griinde, die zum Abbruch gefiihrt haben, sind zu bericksichtigen.

5.3 Ferienbezug / Pensumsreduktion

Der Mitarbeitende hat die Moéglichkeit, eine bis zwei zusatzliche Ferienwochen zu kaufen, um genugend freie
Tage fur die Weiterbildung zur Verfigung zu haben. Ein entsprechender Antrag fur das Folgejahr muss bis spa-
testens im November an das HR gestellt werden.

Kann der Mitarbeitende bei langeren Weiterbildungen den Grossteil der Kurstage nicht mit Freizeit resp. Uber-
zeit / Ferien abdecken, so ist eine Pensumsreduktion zu unterstitzen.

Ansprechperson:

Marcel Unterasinger
Verantwortlicher Personalentwicklung

marcel.unterasinger@paraplegie.ch
041 939 53 45

Die Bildungsrichtlinien der SPG wurden von der Direktoren-Konferenz genehmigt am 16.10.2014 und treten per
sofort in Kraft.

Schweizer Paraplegiker-Gruppe
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