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Angesichts der angespannten Fachkräftesituation im Sozialbereich geht die-

ser Beitrag der Frage nach, inwieweit die Unterstützung von Weiterbildung 

durch den Arbeitgeber die Verbleibsabsichten von Beschäftigten fördern und 

damit die Abwanderung aus dem Sozialbereich eindämmen kann. Eine Be-

fragung von Beschäftigten in der Schweiz zeigt, dass Weiterbildungsvorhaben 

von den Arbeitgebern zwar großzügig unterstützt werden, vor allem aber die 

Förderung betriebsexterner Weiterbildungen zum intendierten Verbleib in 

der Branche und im Beruf führt. Auf Basis der Ergebnisse werden Anregungen 

für den Sozialbereich abgeleitet.

Fachkräftemangel im Sozialbereich

Ähnlich wie auf dem deutschen Arbeitsmarkt fehlen in der 
Schweiz in verschiedenen Branchen geeignete Fachkräf-
te. Dabei unterscheiden sich sowohl das Ausmaß als auch 
die Gründe von Branche zu Branche (vgl. SECO 2016). In 
technologieorientierten Branchen (z. B. IKT, Industrie oder 
Handel) haben verfahrenstechnische Entwicklungen einen 
signifikanten Einfluss auf die Nachfrage nach Fachkräften, 
während in Branchen mit sozial orientierten Berufen ande-
re Faktoren relevant sind (vgl. SECO 2016; Econlab 2014; 
IWSB 2016). Ein Beispiel für die letztgenannte Branche ist 
der Sozialbereich, der im Zentrum dieses Beitrags steht. 
Hier wird der Anstieg des Fachkräftebedarfs stark von der 
demografischen und gesellschaftlichen Entwicklung ge-
trieben. Darüber hinaus stellt eine außergewöhnlich hohe 
Abwanderungsrate von Fachkräften den Sozialbereich vor 
große Herausforderungen (vgl. IWSB 2016). Daher sind ne-
ben einer verstärkten Arbeitskräfterekrutierung und Aus-
bildungsanstrengungen auch Maßnahmen erforderlich, um 
im Sozialbereich tätige Fachkräfte langfristig in der Bran-
che zu halten. 
Um für Arbeitnehmer/-innen geeignete Bindungsstrategien 
zu entwickeln, sind Informationen zu den Berufs- und Bil-
dungsverläufen dieser Fachkräfte entscheidend. Bisherige 
Studien zeigen, dass Karriereperspektiven und berufliche 
Entwicklungsmöglichkeiten wichtige Voraussetzungen für 
den langfristigen Verbleib in einem Beruf oder Berufsfeld 
sind (vgl. Hayes u. a. 2006, 2012; für den Sozialbereich 
Mueller u. a. 2017; Aeschlimann u. a. 2018). Weil die 
beruflichen Entwicklungsmöglichkeiten maßgeblich von 

den passenden Weiterbildungen abhängen (vgl. Dehnbos-
tel 2003), prägen sie die Entscheidungen für oder gegen 
den Verbleib in einem Beruf oder Berufsfeld bedeutend mit. 
Vor diesem Hintergrund untersuchen wir in unserer Studie, 
inwieweit Weiterbildungsunterstützung durch den Arbeit-
geber die Bindung der Beschäftigten an den Sozialbereich 
und den aktuell ausgeübten Beruf fördern kann.

Zusammenhang von Weiterbildung und  
Verbleibsabsichten

Im Sozialbereich gibt es eine Vielzahl an Weiterbildungen, 
die sich in Dauer und Format stark unterscheiden. Aus Sicht 
der Humankapitaltheorie bedeutet für Arbeitgeber die Un-
terstützung von Weiterbildung eine Investition in die Pro-
duktivität der Beschäftigten. Die gesteigerte Produktivität 
schlägt sich in besseren Beschäftigungsbedingungen (z. B. 
Lohn, Aufstiegsmöglichkeiten) nieder – was den Besuch von 
Weiterbildungen für die Beschäftigten attraktiv macht (vgl. 
Becker 1975). Die Theorie unterscheidet dabei zwischen 
spezifischem und allgemeinem Humankapital:
Spezifisches Humankapital wird vorwiegend in betriebs- 
internen Kursen vermittelt. Gemäß der Theorie steigert 
spezifisches Humankapital die Produktivität vor allem im 
aktuellen Unternehmen für betriebsspezifische Abläufe und 
Tätigkeiten. Folglich sollten Angestellte nach absolvierter 
betriebsinterner Weiterbildung von besseren Beschäfti-
gungsbedingungen profitieren, wenn sie im aktuellen Be-
trieb und Beruf bleiben.
Allgemeines Humankapital wird meist in betriebsexternen 
Weiterbildungsangeboten vermittelt und kann im gesamten 
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Berufsfeld oder berufsfeldübergreifend einen Nutzen gene-
rieren. Im Sinne des Humankapitalgedankens ist davon aus-
zugehen, dass Arbeitgeber vorwiegend externe Weiterbil-
dungen fördern, die für den entsprechenden Arbeitsbereich 
bzw. das Tätigkeitsgebiet relevant sind. Dementsprechend 
führt allgemeines Humankapital nicht nur im aktuellen, 
sondern auch in anderen Berufen und Betrieben innerhalb 
der Branche zu einem Mehrwert. Angestellte sollten dem-
zufolge mit besseren Beschäftigungsbedingungen belohnt 
werden, wenn sie der Branche treu bleiben, dies muss je-
doch nicht unbedingt im aktuellen Beruf sein.
Auf der Grundlage dieser theoretischen Überlegungen diffe-
renzieren wir zwischen betriebsinterner und betriebsexterner 
Weiterbildung. Im Zentrum unserer Studie stehen folgende 
Fragestellungen: 
1. Welche Beschäftigten und welche Weiterbildungsvorha-

ben werden von den Arbeitgebern unterstützt? 
2. Welchen Einfluss hat die Unterstützung der Weiterbil-

dung durch den Arbeitgeber auf die Absicht der Beschäf-
tigten, im sozialen Sektor zu bleiben – oder diesen zu 
verlassen? 

Forschungsdesign und methodisches Vorgehen 

Der Beitrag beruht auf Querschnittsdaten einer Befragung 
von Beschäftigten im Sozialbereich (vgl. Infokasten). Das 
Ziel der Studie war, vertiefte Kenntnisse über die Bildungs- 
und Berufsverläufe sowie die Ausbildungs- und Arbeitssi-
tuation von erwerbstätigen Fachkräften sowie nicht formal 
qualifizierten Beschäftigten im Sozialbereich zu gewinnen. 
Die Stichprobe umfasst 2.497 Personen aus 1.242 Betrieben.
Die Operationalisierung der Weiterbildungsunterstützung 
durch die Arbeitgeber erfolgte mit der Frage: »Unterstützt 
Ihr Arbeitgeber grundsätzlich die berufliche Weiterbildung 
der Mitarbeitenden?« (finanziell z. B. durch die Übernah-
me von Kurskosten, zeitlich z. B. durch die Verrechnung der 
Kurszeit als Arbeitszeit). Zur (Mehrfach-)Auswahl standen 
sowohl die innerbetriebliche als auch die außerbetriebliche 
Förderung durch finanzielle und/oder zeitliche Mittel.
Die beruflichen Zukunftsabsichten der Beschäftigten wur-
den im Fünfjahreshorizont erfasst und in drei Kategorien 
gebündelt: 
1. im aktuellen Sozialberuf verbleiben, 
2. den Beruf wechseln, aber immer noch im Sozialbereich 

tätig sein oder 
3. aus dem Sozialbereich aussteigen. 

Um schließlich den Einfluss der Weiterbildungsunterstüt-
zung durch den Arbeitgeber auf die Zukunftsabsichten 
zu untersuchen, haben wir eine multivariate Regression 
durchgeführt (vollständige Regressionstabelle online; 
vgl. Hinweis am Ende des Beitrags). Dieses Verfahren be-
rechnet unter Kontrolle aller anderen Einflussfaktoren die 

Wahrscheinlichkeit, mit der sich ein/-e Arbeitnehmer/-in je 
nach Art der Weiterbildungsunterstützung für eine der drei 
Verbleibsvarianten entscheidet. 
Dabei unterscheiden wir, ob sich die Unterstützung auf 
betriebsinterne oder betriebsexterne Weiterbildungen be-
zieht. Als Kontrollvariablen fließen eine Reihe von individu-
ellen Merkmalen wie Geschlecht, Alter, Kinder, Nationalität, 
höchste abgeschlossene Ausbildung und anstellungsbezo-
gene Merkmale wie Arbeitspensum, Vertragsdauer, passen-
de Qualifikation, Führungsposition und Zufriedenheit mit 
der aktuellen Stelle sowie Merkmale des aktuellen Betriebs 
wie Arbeitsfeld, Betriebsgröße und Region in unsere Ana-
lyse ein. Die Effekte werden in Relative Risk Ratios (RRR) 
angegeben. Sie drücken aus, wie sich die Chance für eine 
Option in Relation zu einer Referenzoption verändert, wenn 
sich ein bestimmter Einflussfaktor verändert.

Welche Beschäftigten und welche Weiter- 
bildungsvorhaben werden von den Arbeitgebern 
unterstützt?

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass ein Großteil der 
Beschäftigten von Weiterbildungsunterstützung durch den 
Arbeitgeber profitiert: Gut 90 Prozent geben an, dass Wei-
terbildungen vom Arbeitgeber finanziell oder arbeitszeitlich 
unterstützt werden. Die generell aktive Rolle der Unterneh-
men in der Weiterbildungsunterstützung bestätigt auch 
eine branchenübergreifende Unternehmensbefragung des 
Bundesamtes für Statistik: 83 Prozent der befragten Schwei-
zer Unternehmen aller Branchen geben an, dass sie interne 
und externe Weiterbildungsvorhaben finanziell oder mit 
Arbeitszeitgutschrift fördern. Im Gesundheits- und Sozial-
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wesen ist die Förderung im Branchenvergleich überdurch-
schnittlich hoch (96 %), und zwar sowohl bei der internen 
(76 %) als auch bei der externen Weiterbildungsunterstüt-
zung (94 %) (vgl. BFS 2014).
In unserer Studie zeigen sich bivariat bedeutende Unter-
schiede, welche Personengruppen insbesondere von Wei-
terbildungsunterstützung profitieren. Signifikant häufiger 
unterstützt werden Männer, Beschäftigte im mittleren Alter, 
Beschäftigte mit Kindern sowie Beschäftigte mit einer pas-
senden Ausbildung vor allem auf Tertiärniveau, die in einer 
Position tätig sind, die eine Tertiärausbildung erfordert, 
sowie Führungskräfte. Auch Beschäftigte, die im höheren 
Teilzeitbereich oder Vollzeit arbeiten, sowie diejenigen mit 
einem unbefristeten Vertrag werden eher unterstützt. Mehr 
Unterstützung erfahren außerdem Beschäftigte, die in der 
Betreuung und Begleitung von älteren oder behinderten 
Menschen arbeiten oder die in größeren Unternehmen tä-
tig sind. Häufiger unterstützt werden darüber hinaus Be-
schäftigte, die mit der aktuellen Stelle überwiegend oder 
völlig zufrieden sind. Damit bestätigen unsere Ergebnisse 
für den Sozialbereich Ergebnisse aus früheren Studien zu 
beruflichen Weiterbildungsaktivitäten von bestimmten Per-
sonengruppen (vgl. BMBF 2018; BFS 2014): Tendenziell 
werden eher diejenigen Personen gefördert, die bereits gute 
Bildungsvoraussetzungen und Arbeitsbedingungen haben.
Von den Beschäftigten in unserer Studie geben zwölf Pro-
zent an, ausschließlich bei externen Weiterbildungen geför-
dert zu werden, 24 Prozent werden nur bei internen Wei-
terbildungen unterstützt und 55 Prozent sowohl als auch. 
Nach soziodemografischen Merkmalen der Beschäftigten 
zeigen sich bei der Art der geförderten Weiterbildung keine 
signifikanten Unterschiede, jedoch nach Arbeitsfeld: Perso-
nen, die mit Kindern und Jugendlichen arbeiten, werden im 
Vergleich etwas häufiger nur bei externen Weiterbildungen 
unterstützt.

Erhöht Weiterbildungsunterstützung durch den 
Arbeitgeber die Verbleibsabsicht?

In der multivariaten Analyse zeigt sich unter Kontrolle in-
dividueller und betrieblicher Merkmale, dass die Weiterbil-
dungsunterstützung durch den Arbeitgeber die langfristige 
Verbleibsabsicht der Beschäftigten für alle drei Kategorien 
beeinflusst (vgl. Abb.; ausführliche Ergebnisdarstellung der 
logistischen Regression online; siehe Hinweis am Ende des 
Beitrags). Dies zeigt sich vor allem dann, wenn Beschäftigte 
ausschließlich Unterstützung für betriebsexterne Weiterbil-
dung erhalten. Im Vergleich mit Beschäftigten ohne jegli-
che Unterstützung geben diese Befragten mit einer etwa  
1,6-mal höheren Wahrscheinlichkeit an, dass sie langfristig 
im aktuellen Sozialberuf tätig sein möchten. Mit einer sogar  
3,5-mal höheren Wahrscheinlichkeit geben die ausschließ-
lich bei externen Weiterbildungen unterstützten Befragten 

an, dass sie beabsichtigen, langfristig in einem anderen Be-
ruf als dem heutigen, aber immer noch im Sozialbereich 
tätig zu sein.
Dieses Resultat entspricht auch den Annahmen der Human- 
kapitaltheorie: Erhalten Beschäftigte Unterstützung für ex-
terne Weiterbildungen, steigt ihr allgemeines Humankapi-
tal, das nicht unbedingt an den Betrieb und den aktuellen 
Beruf oder die aktuelle Tätigkeit gebunden ist. Sie können 
also auch davon profitieren, wenn sie den aktuellen Beruf 
verlassen, aber weiterhin im Berufsfeld tätig sind. Hin- 
gegen ist nur ein geringer Bindungseffekt erkennbar, wenn 
die Beschäftigten ausschließlich bei internen Weiterbildun-
gen Unterstützung erfahren. Ebenfalls lässt sich bloß ein 
geringer Effekt ausmachen, wenn sowohl interne als auch 
externe Weiterbildungsvorhaben gefördert werden.
Wie die positiven Bindungseffekte ausschließlich bei ex-
tern besuchter Weiterbildung zu erklären sind, wäre näher 
zu untersuchen. Schiener/Wolter/Rudolphi (2013) 
regen an, bei der Erforschung der internen und externen 
Weiterbildungsunterstützung den Betriebsmerkmalen be-
sondere Beachtung zu schenken. Möglicherweise sind nicht 
beobachtete betriebliche Einflüsse für die gefundenen Ef-
fekte verantwortlich, wie die Organisationsform oder das 
Zusammenspiel verschiedener individueller und betrieb-
licher Merkmale. Über das Zusammenspiel der Förderung 
von interner und externer Weiterbildung, über die Form, 
die Priorisierung sowie den Anteil der jeweils geförderten 
Weiterbildung zum aktuellen Zeitpunkt ist generell noch 
wenig bekannt.

Relevanz der Ergebnisse für Wissenschaft, Praxis 
und Gesellschaft

Die Studienergebnisse machen deutlich, dass Weiterbil-
dungsunterstützung durch den Arbeitgeber als ein wirk-
sames Mittel gegen die Fachkräfteabwanderung im Sozial- 
bereich eingesetzt werden kann. Dies ist eine wichtige Er-
kenntnis für die Wissenschaft und die Praxis, aber auch aus 
gesellschaftspolitischer Sicht von Bedeutung.
Für die Praxis im Sozialbereich sind unsere Ergebnisse so-
wohl für die Arbeitgeber- als auch für die Arbeitnehmerseite 
wichtig. Die Arbeitgeber profitieren von Weiterbildungsun-
terstützung, wenn sie dadurch ihr aktuelles Personal halten 
können. Aber auch wenn die geförderten Beschäftigten nicht 
unbedingt in ihrem aktuellen Betrieb, aber im Sozialbereich 
bleiben, hat das für Arbeitgeber einen positiven Effekt: Sie 
tragen damit zu einem ausreichend großen Pool an qualifi-
zierten Fachkräften im Sozialbereich bei, der für alle Arbeit-
geber von Nutzen ist. Das Augenmerk der Arbeitgeber sollte 
allerdings auch auf die Personengruppen gerichtet werden, 
die bisher kaum von Unterstützungsleistungen profitierten. 
Hier läge Potenzial für betriebsseitige Maßnahmen, damit 
auch diesen Fachkräften Entwicklungsperspektiven gebo-
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ten würden. Für Beschäftigte lohnen sich Investitionen in 
Weiterbildungen, weil sie erstens auf dem Arbeitsmarkt für 
Arbeitgeber attraktiv bleiben und ihre Beschäftigungschan-
cen damit steigen. Zweitens erschließen sich insbesondere 
durch den Besuch von externen Weiterbildungen neue Per-
spektiven – innerhalb des aktuellen Berufs, aber vor allem 
auch in anderen Berufen im Sozialbereich. Letztlich ist die 
Unterstützung von Weiterbildung auch aus gesellschafts-
politischer Perspektive relevant. Ein gut funktionierender 
Sozialbereich mit genügend adäquat ausgebildeten Fach-
kräften ist von hohem gesamtgesellschaftlichem Interesse.
In Bezug auf die wissenschaftliche Relevanz liefert unsere 
Studie den Hinweis, dass die Schlüsselannahmen der Human- 
kapitaltheorie zur Erklärung des Personalbindungseffekts 
der Weiterbildungsunterstützung durch den Arbeitgeber 
gewinnbringend sind. Gemäß der humankapitaltheoreti-

schen Argumentation sind die erwarteten Erträge aus den 
Weiterbildungsinvestitionen für die Beschäftigten Anreiz, 
langfristig im Sozialbereich zu verbleiben. Allerdings sind 
gewisse endogene Effekte zu berücksichtigen: Es werden 
vor allem diejenigen Beschäftigten gefördert, die gemäß 
dem humankapitaltheoretischen Leitgedanken bereits be-
sonders produktiv sind, weil sie über Arbeitserfahrung oder 
eine höhere Ausbildung weiter in ihr Humankapital inves-
tiert haben und mit ihrer aktuellen Stelle im Sozialbereich 
besonders zufrieden sind – und dementsprechend langfris-
tig in der Branche verbleiben möchten.
Diese Erkenntnisse geben erste Hinweise, inwieweit die 
Unterstützung von Weiterbildung zur Bindung von Fach-
kräften an den Sozialbereich beitragen kann. Lohnenswert 
wären weiterführende Studien über Unterschiede nach fi-
nanzieller Unterstützung und Zeitgutschriften, das Zusam-
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menwirken unterschiedlicher Unterstützungsformen mit 
Betriebsmerkmalen. Außerdem wäre eine Langzeitstudie 
empfehlenswert, die untersucht, wie sich die Kausalität 
zwischen den Investitionen in das Humankapital und dem 
Erhalt von Fachkräften in einem bestimmten Sektor im Lau-
fe der Zeit entwickelt. Auf den Gesamtarbeitsmarkt bezogen 
wären zudem Studien zur Übertragbarkeit auf andere Sek-
toren des Arbeitsmarkts von Interesse. s
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