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0.5 Mio 1.3 Mio

Der Fachkräftemangel nimmt in der Schweiz seit Jahren zu. Bis 2030 fehlen eine halbe Million

Arbeitskräfte und bis 2050 sogar rund 1,3 Millionen Erwerbstätige. Zunehmend davon betroffen ist

auch der Sozialbereich. Und es zeichnet sich kein Ende ab: die fortschreitende Pensionierungswelle

der Babyboomer-Generation, die demografische Alterung der Gesellschaft und der Ausbau der

familienergänzenden Kinderbetreuung führen zu einem ansteigenden Bedarfan ausgebildeten

Fachkräften in den Pflege- und Betreuungsberufen.

Obwohl der Sozialbereich von besonderer Bedeutung für das Gemeinwesen ist, geht er in der

öffentlichen Debatte über den Fachkräftemangel gerne vergessen. Sozialpädagog:innen, Betreuende

im Asylwesen, Mitarbeitende in den Sozialdiensten und Fachpersonen Kinderbetreuung werden

vielerorts händeringend gesucht. Die angespannte Fachkräftesituation belegt auch die neue Studie

von SAVOIRSOCIAL, die Anfang Februar 2025 veröffentlicht wurde. Der Mangel an qualifizierten

Arbeitskräften in sozialen Berufen ist ein strukturelles gesellschaftliches Problem. Wenn der Bedarf

nicht mehr gedeckt werden kann, steht die soziale Versorgung der Bevölkerung auf dem Spiel. Denn

im Sozialbereich hängt gute «Versorgungsqualität» zu grossen Teilen davon ab, ob genug fachlich

qualifiziertes Personal zur Verfügung steht. Die Auswirkungen der Fachkräfteknappheit sind im

Sozialbereich bereits spürbar. Dies führt zu einer Verschlechterung der Betreuungsqualität und kann

die Effektivität der sozialen Dienstleistungen beeinträchtigen.

Warnsignale gibt es bereits seit einigen Jahren. Studien  haben auf ein erhebliches Risiko eines sich

abzeichnenden Personalmangels im Sozialbereich hingewiesen. Auch unsere Gewerkschaft hat

wiederholt vor der mangelnden Attraktivität der Berufe im Sozialbereich gewarnt. Wären diese

Warnungen ernst genommen worden, wäre die heutige Situation nicht so besorgniserregend.

Fachkräfte fehlen
bis 2030

Fachkräfte fehlen
bis 2050
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[1] SAVOIRSOCIAL (2025): Fachkräftestudie im Sozialbereich
[2] Studie zum Fachkräfte- und Bildungsbedarf im Sozialbereich (2016), IWSB, 2016.
Beschäftigung und Produktivität im Sozialbereich, BSS und Hochschule Luzern, 2016.
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Und auch heute noch sind sich die Behörden der Dringlichkeit nicht ausreichend bewusst. Liest man

die Antwort auf eine Interpellation im Nationalrat  zum Fachkräftemangel in der Sozialarbeit stellt

man fest, dass der Bundesrat den Ernst der Lage nach wie vor unterschätzt. Mit Blick auf unser

Nachbarland Deutschland, wo im Bereich der Sozialberufe die grösste Fachkräftelücke des

Arbeitsmarkts klafft und in der Öffentlichkeit vom baldigen Kollaps des Sozialsektors die Rede ist, ist

es aus Sicht des VPOD auch für die Schweiz dringend notwendig über Ursachen, Handlungsbedarf

und konkrete Lösungsansätze für den Fachkräftemangel im Sozialbereich zu diskutieren.

Wir wissen, dass gewerkschaftliche Interventionen zu Ergebnissen führen können. Im Kanton Waadt

beschloss die Kantonsregierung im Anschluss an die Mobilisierung der Gewerkschaften, insgesamt

39 Millionen Franken für die Anhebung der Löhne im subventionierten sozialen Sektor

bereitzustellen.

Mit dem vorliegenden Positionspapier beschreiben die im VPOD organisierten Fachkräfte aus dem

Sozialbereich aus fachlicher Perspektive, welche Herausforderungen bestehen und welche

Lösungsansätze und Massnahme geeignet sind, um dem aktuellen und zukünftigen

Fachkräftemangel im Sozialbereich entgegenzuwirken und die hohe Abwanderung und Fluktuation

zuverringern. Dieses Papier richtet sich an Arbeitgebende, Politik und Gesellschaft gleichermassen.
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[3] 24.3356 Interpellation Fivaz «Mangel an qualifiziertem Personal im Bereich der Sozialarbeit» 
abrufbar unter: https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?AffairId=20243356 
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1. Ausgangslage: 
Substanzielle Berufsabwanderung
von Fachkräften
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Der Sozialbereich kämpft mit einer überdurchschnittlich hohen Fluktuation und Berufsabwanderung.

Auffällig viele Fachkräfte steigen aus dem Sozialbereich aus und wechseln die Stelle: eine Studie im

Auftrag von SAVOIRSOCIAL aus dem Jahr 2018  stellte eine mittelfristige Abwanderung von 20

Prozent der Beschäftigten fest. Und die neusten Zahlen von SAVOIRSOCIAL von 2024  belegen, dass

die Fluktuationsrate im Sozialbereich mit 22% deutlich höher liegt als im branchenünbergreifenden

Durchschnitt, wo sie bei 16% liegt. Weitere Zahlen  zur Situation in der familienergänzenden Bildung

und Betreuung aus dem Jahr 2023 bestätigen das Bild: die Austrittsquote von Mitarbeitenden in

diesem Bereich liegt mit 30 Prozent dreimal höher als üblich. Die Studie von SAVOIRSOCIAL kommt

wenig überraschend zum Schluss, dass die hohe Fluktuation eng mit den Arbeitsbedingungen

verknüpft ist. Die Ressourcenknappheit auf allen Ebenen, das heisst tiefe Löhne, knappe Zeit- und

Personalressourcen, mangelnde berufliche Entwicklungschancen und Vereinbarkeit von Beruf und

Familie sowie die geringe gesellschaftliche Anerkennung, sind die wesentlichen Gründe, warum viele

Beschäftigte dem Sozialbereich den Rücken kehren. Diese Erkenntnisse decken sich mit den

Erfahrungen der im VPOD organisierten Arbeitnehmenden aus dem Sozialbereich.

Eine andere Erhebung zeigt, wie gravierend die Fachkräftesituation in der Romandie gegenwärtig ist.

Eine Umfrage bei sozialen Einrichtungen in der Westschweiz ergab, dass fast 30% der Stellen, die

ein FH-Qualifikationsniveau erforderten, bis 2022 unbesetzt blieben oder mit nicht oder nur gering

ausgebildetem Personal besetzt werden konnten.

[4] OBS EHB 2018: Abgewandert aus dem Sozialbereich: Ergebnisbericht. Im Auftrag von SavoirSocial. 
[5] Medienmitteilung Kibesuisse vom 7. Dezember 2023. Abrufbar unter : https://www.kibesuisse.ch/fileadmin/Dateiablage/
kibesuisse_Dokumente/Medienmitteilungen/231207_Medienmitteilung_kibesuisse_Umfrage_Branchenindikatoren.pdf
[6] Enquête exploratoire sur les besoins du marché de l’emploi en travail social, HES-SO, 2023.
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https://www.kibesuisse.ch/fileadmin/Dateiablage/kibesuisse_Dokumente/Medienmitteilungen/231207_Medienmitteilung_kibesuisse_Umfrage_Branchenindikatoren.pdf
https://www.kibesuisse.ch/fileadmin/Dateiablage/kibesuisse_Dokumente/Medienmitteilungen/231207_Medienmitteilung_kibesuisse_Umfrage_Branchenindikatoren.pdf


Der Sozialbereich ist eine klassische «Frauenbranche» mit tiefem Lohnniveau in vielen

Arbeitsfeldern, einer hohen Arbeitsbelastung und hoher emotionaler Belastung: rund 85% der

Personen, die 2022 im Sozialwesen eine berufliche Grundbildung begonnen haben sind Frauen.

Dasselbe Muster zeigt sich auch an den Fachhochschulen und höheren Fachschulen, wo der

Frauenanteil in den Bildungsgängen im Sozialbereich bei über 70% liegt. 

Der Medianlohn im Sozialbereich liegt unter dem schweizweiten Medianlohn, obwohl es sich um

anspruchsvolle und verantwortungsvolle Tätigkeiten handelt. Besonders tief ist das Lohnniveau im

Heimbereich, wo das Personal aufgrund der 24-Stunden Betreuung besonders belastet ist, und in der

Kinderbetreuung. Wenig verwunderlich ist die Abwanderung und Fluktuation in diesen Bereichauch

sehr gross.

Die Arbeitsbedingungen haben auch einen wesentlichen Einfluss auf die Gesundheit. Die neusten

Resultate der schweizerischen Gesundheitsbefragung (SGB) zeigen, dass Beschäftigte im

Gesundheits- und Sozialwesen am häufigsten Stress am Arbeitsplatz erleben: 29 Prozent der

Befragten in diesen Branchen gaben an gestresst zu sein.  Und auch die emotionale Erschöpfung ist

im Sozialwesen besonders hoch. Sie gilt als Warnsignal für ein hohes Burnout-Risiko.

Der Sozialbereich leidet unter knappen Mitteln, wachsenden Aufgaben und steigenden Fallzahlen.

Das bringt die Beschäftigten regelmässig an die Grenzen ihrer Belastbarkeit. Die Zunahme von

administrativen Arbeiten und die Verdichtung der Arbeit erschweren oder verunmöglicht das, was

eigentlich das Kerngeschäft der sozialen Berufe wäre: Menschen mitnehmen auf einen Weg und

diesen so gestalten, dass deren eigene Ressourcen mobilisiert werden oder dass möglichst lange

möglichst grosse Unabhängigkeit (wieder-)erlangt oder bewahrt wird. Tiefe Löhne, unregelmässige

Arbeitszeiten, fehlende Personalressourcen – die Gründe, weshalb immer mehr Angestellte aus dem

Sozialbereich aussteigen, sind vielfältig.
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[7] https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/
bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085324.html
[8] https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/
bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085317.html
[9]Vgl. BFS (2024): Schweizerische Gesundheitsbefragung Arbeitsbedingungen und Gesundheitszustand,
2012–2022. Abrufbar unter: https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/kataloge-datenbanken.assetdetail.31866442.html

7

8

9

Der Angestellten

im Gesundheits- 

und Sozialwesen 

leiden unter Stress 29%

https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085324.html
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085324.html
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085317.html
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/gleichstellung-frau-mann/bildung/berufs-studienfachwahl.assetdetail.27085317.html
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/kataloge-datenbanken.assetdetail.31866442.html


2. Was kann also getan werden
gegen den Fachkräftemangel im
Sozialwesen?
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Um dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken und die Verweildauer im Sozialbereich zu erhöhen,

braucht es aus Sicht des VPOD eine Aufwertung und Entlastung der sozialen Berufe. Die im

Vergleich zu anderen Berufsfeldern überdurchschnittlich hohe Berufsabwanderungsquote macht

deutlich, dass es im Sozialbereich neben der Personalgewinnung vor allem Massnahmen zum

Personalerhalt braucht. Berufseinsteigende müssen besser auf die Praxis vorbereitet werden, die

Arbeit im Sozialbereich muss attraktiver werden und die berufliche Weiterentwicklung muss stärker

gefördert werden. Das geht nur mit einer Verbesserung der Arbeits- und Rahmenbedingungen.

Nachfolgend werden die aus Sicht des VPOD erforderlichen Massnahmen zur Bewältigung des

Fachkräftemangels und der Aufwertung und Entlastung sozialer Berufe weiter ausgeführt. Hierzu

unterscheiden wir zwischen Massnahmen in der Ausbildung, im Berufseinstieg, im Beruf und in der

beruflichen Weiterentwicklung.

Aufwertung beginnt bereits bei der Ausbildung und dem Zugang zum Berufsfeld. Berufe im

Sozialbereich können heute in der Schweiz auf sämtlichen Bildungsstufen (Tertiärstufe A,

Tertiärstufe B, Sekundarstufe II) studiert oder gelernt werden. Je nach Bildungsstufe unterscheiden

sich die Hindernisse im Zugang und in der Durchlässigkeit. Aufgrund des steigenden

Fachkräftebedarfs ist es aber auf allen Bildungsstufen entscheidend, dass genügend und attraktive

Ausbildungsplätze zur Verfügung stehen und bestehende Zugangshürden (z.B. für Erwachsene, die

einen Berufsabschlussschluss anstreben; für Berufswechsler; für Alleinerziehende oder aufgrund von

Praktika vor Lehrbeginn) abgebaut werden, ohne das Ausbildungsniveau zu schwächen. 

Ausbildung stärken



Zudem ist zentral, dass die Existenzsicherung während der Lehre oder des Studiums gewährleistet

ist. Nur durch eine kontinuierliche und qualitativ hochwertige Ausbildung kann der Bedarf an

Fachkräften langfristig gedeckt werden. 

Verschiedene Studien haben gezeigt, dass im Sozialbereich ein wesentlicher Teil der Beschäftigten

über keinen spezifischen, formalen Abschluss verfügt. Für die Qualität der sozialen Dienstleistungen

ist es entscheidend, dass genug fachlich qualifiziertes Personal zur Verfügung steht. Im Zuge des

Fachkräftemangel bei der Qualifikation des Personals Abstriche zu machen ist ein verheerender und

kurzsichtiger Schritt in die falsche Richtung. Vielmehr  braucht es gerade in Zeiten des

Fachkräftemangels eine Ausbildungsoffensive, damit genügend Fachpersonen praxisnahe

ausgebildet werden. Folgende Lösungsansätze schlägt der VPOD im Bereich der Ausbildung vor:
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Zahl der FH- und HF-Diplomierten in der Sozialen Arbeit erhöhen: 

Gestützt auf das grosse Bevölkerungspotenzial, das an einer Ausbildung im

Sozialbereich interessiert ist, müssen genügend Ausbildungsplätze vorhanden sein.

Bessere Bedingungen für die berufsbegleitende Ausbildung und

Quereinsteigende schaffen: 
Sie müssen der Lebensrealität von Erwachsenen und insbesondere von Personen mit

Familienpflichten angemessen Rechnung tragen und gut begleitet werden. Die

indirekten Bildungskosten müssen verringert werden durch die Beteiligung der

Kantone über Stipendien- und Darlehenssysteme und Initiativen der Arbeitgeber (z.B.

in Form einer Bildungsoffensive), der Zugang zu Beratungs- und

Begleitungsangeboten muss niederschwellig sein, erwachsenengerechte

Bildungsangebote in der beruflichen Grundbildung müssen ausgebaut werden und die

Ausbildungslöhne müssen angemessen sein. 

Stärkung der praktischen Ausbildung im Bereich der Sozialen Arbeit (FH und HF), 

insbesondere durch die Erhöhung der Praktikums- und Arbeitsstellen für die

praktische Ausbildung der Studierenden, die Verstärkung der finanziellen

Unterstützung für die Partnerinstitutionen und durch die Aufwertung der Funktion der

Praxisbildner:innen.

1.

2.

3.



Studienabgänger:innen der Sozialen Arbeit  und Lehrabgänger:innen wechseln teils schon nach

kurzer Zeit die Stelle. Je mehr Praxiserfahrung in der Lehre und im Studium schon gesammelt wird,

desto leichter ist der Berufseinstieg. Um diesem Praxisschock von Berufseinsteigenden zu

verhindern, ist es wichtig bereits während der Ausbildung realistische Bilder über die Praxis und die

Herausforderungen und Besonderheiten einzelner Arbeitsfelder zu vermitteln. Damit der

Berufseinstieg gelingt, braucht es gute Rahmenbedingungen für die Einarbeitung der neuen

Mitarbeitenden. Folgende Lösungsansätze schlägt der VPOD im Bereich des Berufseinstiegs vor:
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Abschaffung der ausbildungsunabhängigen Praktika vor Lehrbeginn. 

Eine Lehre kann grundsätzlich direkt nach der obligatorischen Schule angetreten

werden. Dies ist im Berufsbildungsgesetz (Art. 15 Abs. 3) festgehalten. Dennoch

fordern heute viele Betriebe im Sozialbereich das Absolvieren eines Praktikums vor

der Lehre als Fachperson Betreuung (FaBe). 

4.

Berufseinstieg erleichtern

Einführungsprozess sollte praxis- und anwendungsorientiert 

gestaltet und von erfahrenen Mitarbeitenden begleitet werden. Es braucht genügend

Zeit und Unterstützung (z.B. in Form von Coaching und Supervision) und eine enge

Begleitung.

Schrittweise Erhöhung der Arbeitsbelastung (z.B. Falllast):

die Arbeitsbelastung sollte Anfangs nicht zu hoch sein. 

Entlastung für die erfahrenen Mitarbeitenden, 

welche die neue Mitarbeitende betreuen und einarbeiten. Für die erfahrenen

Mitarbeitenden führt die Einarbeitung von Berufseinsteiger:innen zu einem

Mehraufwand, der bei der Planung und im Budget entsprechend berücksichtigt

werden muss. 

5.

6.

7.



Berufe attraktiver machen
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Um den Fachkräftemangel im Sozialbereich zu entschärfen, spielen die Arbeitsbedingungen, das

Lohnniveau und das gesellschaftliche Ansehen der sozialen Berufe eine Schlüsselrolle. Um die

Attraktivität sozialer Berufe zu steigern, bedarf es daher einer grundlegenden Verbesserung der

Arbeits- und Rahmenbedingungen. Gegenwärtig besteht eine historisch gewachsene Schieflage

zwischen den beruflichen Anforderungen und Belastungen in den sozialen Berufen und ihrem

Verdienstniveau im Vergleich zu anderen gleichwertigen Berufen. 

Es braucht eine Aufwertung der sozialen Berufe über angemessene Löhne, die den Belastungen und

hohem Verantwortungsgrad der Tätigkeiten gerecht werden und die unregelmässigen Arbeitszeiten

in einigen Arbeitsfeldern angemessen abgelten. Im Gegensatz zur weit verbreiteten Meinung ist die

Frage des Gehalts im sozialen Sektor nicht zweitrangig. In einer Umfrage über die Zufriedenheit mit

der eigenen beruflichen Tätigkeit war der Lohn der am häufigsten genannte Grund für

Unzufriedenheit. 

Und es braucht Entlastung durch ein unterstützendes und gesundes Arbeitsumfeld mit neuen

Arbeitsmodellen, mehr Zeit für die eigentlichen Kernaufgaben mit den zu unterstützenden

Menschen, supervisorischen Angeboten und Fortbildungen, Massnahmen zur Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben sowie die Möglichkeit betriebliche Prozesse aktiv mitzugestalten. Folgende

Lösungsansätze schlägt der VPOD im Bereich der Anstellungsbedingungen vor: 

Das Lohnniveau im Sozialbereich muss deutlich angehoben werden. 

Das heutige Lohnniveau entspricht in vielen Arbeitsfeldern weder den hohen

Anforderungen noch den Belastungen und der grossen Verantwortung, die an die

Beschäftigten gestellt werden und ist im Vergleich zu andern Branchen viel zu tief.

Es braucht flächendeckende monatliche Mindestlöhne von 5‘000 Franken bei

abgeschlossener Berufslehre im Sozialbereich (FaBe/ AGS). 

Lohn
8.

9.

[10] Projet d’enquête sur l’insertion et la situation professionnelle des diplômé-e-s de la HETSL, HETS Fribourg, 2023

10



Arbeitszeit
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a. Anrechnung der gesamten Anwesenheit als Arbeitszeit, 

    auch während Lagern und Aufenthalten. 

b. Bereitschaftsdienst vor Ort («Nachtpikett») 

    wir als solcher bezeichnet und gilt vollumfänglich als Arbeitszeit.

c. verbindliche Vorgaben betreffend Arbeits- und Ruhezeiten 

    gibt es für jedes Arbeitsfeld. 

Verkürzung der wöchentlichen Arbeitszeit auf maximal 40 Stunden bei gleichem Lohn, 

um die Attraktivität der Branche zu steigern und Entlastung zu schaffen.

Mittelbare Zeit von mindestens 20% je nach Berufsfeld auch mehr für Tätigkeiten,

die nicht unmittelbar „am Klienten“ verrichtet werden: also z. B. Vor- und

Nachbereitung, Beobachtung und Dokumentation, Führen von

Entwicklungsgesprächen, Kontakte mit anderen Institutionen, Dienstbesprechungen,

Teamsitzungen. 

Arbeits- und Ruhezeiten: 

Verbesserungen der Arbeits- und Ruhezeiten sowie Anwendung der Bestimmungen

des Arbeitsgesetzes über die Arbeits- und Ruhezeit auf alle Berufe und den

stationären Bereich, insbesondere:

10.

11.

12.



Ausreichend Personalressourcen und gut
ausgebildetes Personal
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Genügend Personal für Klientelbetreuung mit einem fachlich begründeten

Betreuungsschlüssel 

resp. Fallzahl und genügend Personal für die Sicherstellung von Stellvertretungen.

Anstellen von ausgebildetem und qualifiziertem Fachpersonal: 

Um den vielfältigen Anforderungen in den sozialen Arbeitsfeldern gerecht zu werden,

stellen Arbeitgeber Fachkräfte mit einer fundierten Ausbildung und umfangreichen

Kenntnissen ein. Fachkräfte auf Stufe FH und HF dürfen nicht durch weniger

qualifiziertes Personal ersetzt werden.

Klar abgegrenzte Pflichtenhefte mit einer konsequente Aufgaben- und

Verantwortungszuteilung: 

die Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortung der Fachkräfte müssen klar definiert

und abgrenzbar sein.

Arbeitsaufwand für administrative Aufgaben wird gesenkt. 

Bei Bedarf wird administratives Personal eingestellt.

Verbesserung der Rahmenbedingungen, des Managements und der Ausstattung mit

Vertretungen 

z.B. durch einen Vertretungspool. Fällt eine Person kurzfristig aus, muss ein anderes

Teammitglied einspringen. Hierfür braucht es Entlastung.

13.

14.

15.

16.

17.



Unterstützung und bessere Anerkennung
des Personals
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Fachliche Unterstützung in Form von Intervision, Superversion oder Coaching 

wird angeboten.

Massnahmen zur Förderung der physische und psychische Gesundheit der

Beschäftigten 

werden ergriffen, indem ein Budget für betrieblichen

Gesundheitsförderungsprogramme und ergonomische Arbeitsplätze bereitgestellt

wird. 

Autonomie und Mitwirkungsmöglichkeiten der Mitarbeitenden fördern, 

indem Handlungs- und Entscheidungsspielräume gezielt genutzt werden und sie aktiv

in betriebliche Entscheide einbezogen werden. Personalkommissionen und

gewerkschaftliche Delegationen fördern.

Berufspolitisches Engagement fördern: 

Arbeitszeit zur Verfügung stellen für berufspolitisches resp. gewerkschaftliches

Engagement (Engagement in Vereinen, Gewerkschaften oder Politik).

18.

19.

20.

21.



Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
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Teilzeitarbeit auf allen Hierarchiestufen ermöglichen.

Diskriminierungsfreier Zugang zu Leitungsfunktionen:

Co-Leitungen fördern, gezielte Frauenförderung betreiben. 

Betreuungsurlaube und Zulagen ausbauen:

Mutterschafts- und Vaterschaftsurlaube anbieten, die über das gesetzliche Minimum

hinausgehen und mit einem unbezahlten Urlaub kombiniert werden können.

Kostenbeteiligung des Arbeitgebers an der familienergänzenden Kinderbetreuung oder

ausrichten von betrieblichen Familienzulagen.

Gewährung von Entlastungen am Ende der beruflichen Laufbahn, 

um die Weiterbeschäftigung von Mitarbeiter:innen, die im stationären Bereich

arbeiten, zu begleiten und anzustreben.

22.

23.

24.

25.
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Aufwertung der Weiterbildung als zentrales Instrument in der Kompetenzentwicklung

und der beruflichen Entwicklung des Personals, 

um die Entwicklung von Kompetenzen zu ermöglichen, lebenslanges Lernen zu

fördern und den Erfahrungsaustausch zu stärken.

Möglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung schaffen 

durch breiten Zugang zu Informationen über Weiterbildungsangebote, die

Unterstützung von Beschäftigten bei der Teilnahme an Weiterbildungen (z.B. für

Praxisausbildner:innen) und der Finanzierung (finanzielle Unterstützung und

Zeitgutschriften) von Weiterbildungsmassnahmen.

Diskriminierungsfreier Zugang zu beruflichen Weiterbildungen für alle Beschäftigen

und über alle Hierarchiestufen schaffen, 

insbesondere für Teilzeitmitarbeitende (häufig Mütter), Beschäftigte mit

Migrationsbiografie, ältere Mitarbeitende und Beschäftigte mit tieferem

Qualifikationsniveau. 

26.

27.

28.

Berufliche Weiterentwicklung fördern
Die berufliche Entwicklungsmöglichkeiten sind wichtige Voraussetzungen für den langfristigen

Verbleib in den sozialen Beruf oder im Berufsfeld, das zeigen verschiedene Befragungen und

Studien. Durch den Besuch von Weiterbildungen erschliessen sich neue Perspektiven – innerhalb

des aktuellen Berufs, aber auch in anderen Berufen im Sozialbereich. Die Förderung von

Weiterbildungsmassnahmen durch den Arbeitgeber ist folglich ein wichtiges Mittel gegen die

Fachkräfteabwanderung im Sozialbereich. Der Fokus der Arbeitgeber sollte dabei verstärkt auch auf

Personengruppen gerichtet werden, die bisher kaum von Unterstützungsleistungen profitierten, und

lebensphasengerechte Entwicklungsmöglichkeiten vorsehen.  Folgende Lösungsansätze schlägt der

VPOD im Bereich der beruflichen Weiterentwicklung vor:

[11] Vgl. hierzu Müller/ Aeschlimann (2020). Fachkräftebindung im Sozialbereich. Die Rolle der Weiterbildungsunterstützung
durch den Arbeitgeber. In: BWP 2/2020. S. 42-46. 

11
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3.Die Rolle der Politik und
Gesellschaft
Die Bewältigung des Fachkräftemangels im Sozialwesen erfordert auch das Engagement von Politik

und Gesellschaft. Es braucht ein gesellschaftliche Umdenken, was den Stellenwert der sozialen

Berufe für unsere Gesellschaft betrifft. Die Arbeit im Sozialbereich sollte endlich als das anerkannt

werden, was sie ist: unverzichtbar und wertvoll für die ganze Gesellschaft. 

Um den Sozialbereich als Arbeitsfeld attraktiver zu machen und die Arbeitsbedingungen zu

verbessern braucht es mehr Ressourcen. Dies bedingt Massnahmen auf politischer und gesetzlicher

Ebene für eine bessere Finanzierung. Eine nachhaltige soziale Versorgung benötigt erheblich mehr

Mittel aus Sozialversicherungen und Steuereinnahmen. 

VPOD
 Die starke Gewerkschaft im Service Public
Erfahre mehr über uns unter www.vpod.ch


