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Eine Herausforderung, 
mehrere Fragen
Die Alpwirtschaftsbranche hat in 
den vergangenen Jahren mehrfach 
auf die zunehmend schwierige Per-
sonalsituation auf Schweizer Alpen 
hingewiesen. Im Rahmen des For-
schungsprojekts «Motiviertes und 
treues Alppersonal – Rahmenbedin-
gungen für den Arbeitsort Alp» von 
der Hochschule für Agrar-, Forst- 
und Lebensmittelwissenschaften 
BFH-HAFL und dem Schweizeri-
schen Alpwirtschaftlichen Verband 
(SAV) haben wir uns dieser Thematik 
angenommen. Basierend auf den Er-
gebnissen aus einer Online-Umfrage 
mit über 360 Teilnehmenden, mehr 
als 20 Interviews mit Alpangestellten 
sowie einem Workshop mit Alpver-

antwortlichen und Personen aus der 
Branche behandeln wir in diesem 
Beitrag drei zentrale Fragen im Zu-
sammenhang mit der Personalsitua-
tion auf Alpen: Wie langjährig bleiben 
die Angestellten eigentlich auf den 
Alpen? Wo liegen für das Personal 
die Hürden für ein langjähriges En-
gagement? Und welche Handlungs-
möglichkeiten haben die Alpbetriebe 
und die Alpwirtschaftsbranche, um 
zu einer langjährigen Personalbin-
dung beizutragen?

Immer weniger Alpsommer 
Die Teilnehmenden unserer Um-
frage bleiben der Alpwirtschaft im 
Durchschnitt während 6.4 Sommern 
treu. Auf derselben Alp verbringt 
das Personal heute durchschnittlich 

nur noch gerade 2.2 Saisons. Bei 
einer Erhebung aus dem Jahr 20141) 
arbeitete das Personal durchschnitt-
lich noch für 8 Sommer in der Alp-
wirtschaft. Insofern bestätigt sich die 
Tendenz hin zu weniger Alpsommern 
beim Alppersonal und auch die Per-
sonalfluktuation zwischen Alpbetrie-
ben ist hoch. 
Unsere Resultate zeigen, dass nur 
die Hälfte der befragten Personen im 
Winter sicher ist, auch im nächsten 
Sommer wieder auf die Alp zu ge-
hen. Etwa jede fünfte Person ist im 
Januar noch unentschlossen, und 
rund ein Viertel plant bereits, nicht 
mehr auf eine Alp zurückzukehren.

Zwischenmenschliche 
Beziehung ist wichtig
Wer langjährig in der Alpwirtschaft 
arbeiten will, muss sich irgendwann 
aktiv für diese saisonale Arbeits- und 
Lebensform entscheiden. Das bringt 
viele Hürden mit sich. Die Haupt-
gründe, der Alparbeit den Rücken 
zu kehren, liegen denn auch oft bei 
alpexternen Faktoren. Die Befragten 
nennen etwa die Vereinbarkeit mit 
einer Arbeitsstelle, mit ihrer Fami-
liensituation oder generell mit ihrer 
Lebensplanung als wesentliche Be-
weggründe, um nicht mehr z’Alp zu 
gehen. 
Allerdings fallen auch einige alpin-
terne Faktoren auf: Wegen mangel-
hafter Kommunikation der Alpverant-
wortlichen oder im Team, fehlender 
Wertschätzung und Anerkennung 
oder schlechten Anstellungs- und 
Arbeitsbedingungen bleiben einige 
im nächsten Sommer im Tal. Ma-
chen die Angestellten bezüglich die-
ser Faktoren auf einer Alp jedoch 
positive Erfahrungen, begründen sie 
auch häufig ihre Treue damit. 

Perspektive Alppersonal: Mit guten 
Rahmenbedingungen zu treuen Arbeitskräften
Die Personalsituation auf den Sömmerungsbetrieben gilt gegenwärtig 
als eine der grossen Herausforderungen der Schweizer Alpwirtschaft. 
Denn die Suche nach langjährigen und qualifizierten Angestellten ge-
staltet sich für die Alpbetriebe zunehmend schwierig. Eine professio-
nelle Personalführung und gute Anstellungsbedingungen sind wichtige 
Rahmenbedingungen für langjährig treues Alppersonal.
Alexander Röösli, Wissenschaftlicher Mitarbeiter, BFH-HAFL
Prof. Dr. Sandra Contzen, Dozentin für Agrarsoziologie, BFH-HAFL

Es ist wichtig, den Menschen, die auf den Alpen arbeiten, gute Bedingungen zu bieten, damit sie mo-
tiviert sind, in der nächsten Saison wiederzukommen. (Thomas Blättler, BFH-HAF)
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Gute Rahmenbedingungen 
schaffen
Damit sind wir bei den wesentlichen 
Faktoren für gute Rahmenbedingun-
gen für das Alppersonal. Basierend 
auf den Forschungsergebnissen wur-
den am genannten Workshop mit 
Fachpersonen zahlreiche Handlungs-
möglichkeiten skizziert. Alpbetriebe 
können etwa durch ein professionel-
les Personalmanagement zur Mitar-
beitendenbindung beitragen: Durch 
transparente Löhne und Verträge, 
eine gute Einarbeitung, Wertschät-
zung im Alltag, eine gute Feedback-
kultur sowie regelmässige Kommuni-
kation mit dem Personal – und zwar 
vor, während und nach der Saison. 
Das beinhaltet beispielsweise Mitar-
beitendengespräche während des 
Alpsommers oder ein Arbeitszeugnis 
im Herbst. Diese Aspekte der Perso-
nalführung können und müssen teils 
auch gelernt sein. Zudem tragen auch 
kleine Gesten wie eine Weihnachts-
karte oder ein gemeinsames Essen 
im Winter zur Pflege der zwischen-
menschlichen Beziehung bei und 
können grosse Wirkung entfalten. 
Die Alpwirtschaftsbranche kann Alp-
betriebe gezielt unterstützen, etwa 
durch einfache Musterdokumente, 
praxisnahe Handlungsempfehlungen 
und gezielte Weiterbildungsangebote 
für Alpverantwortliche. Sie kann zu-
dem für flexible Arbeitsmodelle sensi-
bilisieren, sowohl auf der Alp als auch 
im Hinblick auf die Vereinbarkeit mit 
Erwerbsarbeit in der Nebensaison. 
Zentral ist dabei auch die öffentliche 
Stärkung des Berufsbilds von Älple-
rinnen und Älplern, die durch ihre Ar-
beit im Sommer besonders wertvolle 
Selbstkompetenzen entwickeln. So 
kann die Alpsaison – seit 2023 imma-
terielles UNESCO Kulturerbe und oft 
als «letztes Abenteuer Mitteleuropas» 
beschrieben – in Zukunft vielleicht  
für mehr Alpangestellte wieder zu 
einer langjährigen Berufsperspektive 
werden.

1) Calabrese et el. 2014. Alpine Farming in 
Switzerland: Discerning a Lifestyle-Driven 
Labor Supply. Review of Social Economy, 
72 (2), 137–156.

I   RÉSUMÉ

Personnel d’alpage : le fidéliser 
grâce à des conditions-cadres 
favorables 
Il devient de plus en plus difficile de 
recruter du personnel d’alpage. Afin 
d’en connaître les raisons et de trou-
ver des solutions, un projet a été 
mené conjointement par la Haute 
école des sciences agronomiques, 
forestières et alimentaires (HAFL) 
et la Société suisse d’économie al-
pestre (SSEA). Dans ce cadre, une 
enquête en ligne a été menée auprès 
de plus de 360 participants. D’autre 
part, une vingtaine d’entretiens ont 
été réalisés avec des employés d’al-
pages, ainsi qu’un atelier avec des 
responsables d’alpages et d’autres 
acteurs de ce secteur. De manière 
générale, les personnes ayant tra-
vaillé sur un alpage reviennent moins 
souvent qu’auparavant. Si en 2014, 
elles réalisaient huit saisons d’es-
tivage, ce chiffre ne se monte plus 
qu’à 6.4 actuellement. Ces désiste-
ments sont souvent liés à une mau-
vaise communication de la part des 
responsables d’alpage, à un manque 
de reconnaissance ou à de mau-
vaises conditions d’embauche et de 
travail. En revanche, si les employés 
font des expériences positives, ils 
ont davantage tendance à revenir. 
Dans ce contexte, les exploitations 
d’estivage peuvent contribuer à fi-
déliser leurs collaborateurs, par le 
biais d’une meilleure gestion du per-
sonnel : des salaires et des contrats 
transparents, une bonne initiation, 
une communication régulière – no-
tamment un retour sur le travail ac-
compli – et ceci avant, pendant et 
après la saison. Cela comprend, par 
exemple, des entretiens avec les 
collaborateurs, l’envoi d’une carte à 
Noël ou l’organisation d’un repas en 
commun, etc. Pour leur part, les or-
ganisations de l’économie alpestres 
peuvent apporter des soutiens ci-
blés, en proposant des documents 
types, des recommandations d’ac-
tions pratiques et des offres de for-
mation continue. Elles peuvent aussi 
diffuser des informations, quant aux 
modèles de travail flexibles, notam-
ment afin d’aider le personnel d’al-
page à trouver un travail rémunéré 
durant la basse saison.

I   RIASSUNTO

Personale degli alpeggi: 
fidelizzarli grazie a delle 
condizioni quadro favorevoli 
Sta diventando sempre più difficile re-
clutare del personale per gli alpeggi. 
Per scoprire le ragioni di ciò e trovare 
delle soluzioni, è stato realizzato un 
progetto congiunto dalla Scuola uni-
versitaria di scienze agrarie, forestali 
ed alimentari (HAFL) e dalla Società 
svizzera d’economia alpestre (SSEA). 
In questo contesto, è stato condotto 
un sondaggio online con più di 360 
partecipanti. Inoltre, sono state re-
alizzate una ventina d’interviste con 
dei dipendenti degli alpeggi, oltre ad 
un workshop con i responsabili degli 
alpeggi e di altri attori di questo set-
tore. In generale, le persone che han-
no lavorato su un alpeggio tornano 
meno spesso di prima. Se nel 2014, 
hanno effettuato otto stagioni estive, 
questa cifra è attualmente solo di 
6.4. Questa mancanza di continuità 
è spesso legata a una scarsa comu-
nicazione da parte dei gestori degli 
alpeggi, da una mancanza di ricono-
scimento o da cattive condizioni di 
assunzione e di lavoro. D’altra parte, 
se i dipendenti fanno delle esperienze 
positive, è più probabile che tornino. 
In questo contesto, le aziende di esti-
vazione possono contribuire a fideliz-
zare i propri collaboratori, attraverso 
una migliore gestione del personale: 
degli stipendi e dei contratti traspa-
renti, un buon inserimento, una co-
municazione regolare – compreso 
una restituzione sul lavoro svolto – e 
questo prima, durante e dopo la sta-
gione. Ciò include, ad esempio, degli 
incontri con i collaboratori, inviare gli 
auguri di Natale o l’organizzazione di 
un pasto in comune, ecc. Da parte 
loro, le organizzazioni dell’economia 
alpestre possono fornire un soste-
gno mirato offrendo dei documenti 
modello, delle raccomandazioni per 
delle azioni pratiche e delle offerte di 
formazione continua. Possono anche 
proporre delle informazioni sui mo-
delli di lavoro flessibili, ad esempio 
per aiutare il personale degli alpeggi 
a trovare un lavoro retribuito durante 
la bassa stagione.
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