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Management Summary

Das Schwerpunktthema der diesjdhrigen Forschungsstudie «FOCUS
Weiterbildung» sind die Anstellungsbedingungen in der Schweizer
Weiterbildungsbranche, wobei die Ausbilderinnen und Ausbilder' im
Zentrum stehen. Zu den Anstellungsbedingungen werden im Folgen-
den die Beschiftigungsart (festangestellt oder mandatiert), die Ver-
tragsverhaltnisse, der Lohn und das Pensum sowie weitere Aspekte
wie die Entschddigung bei Kursausfillen oder die Unterstiitzung fiir
Weiterbildung gezahlt.

Die Forschungsstudie «<FOCUS Weiterbildung» basiert auf einer vom
Schweizerischen Verband fiir Weiterbildung SVEB durchgefiihrten
Umfrage bei Anbietern allgemeiner/kultureller und beruflicher Wei-
terbildung sowie bei Anbietern, die in den Bereichen Grundkompe-
tenzen und Fremdsprachen titig sind.> Die Daten wurden mittels On-
line-Umfrage in allen Sprachregionen in Deutsch, Franzosisch und
Italienisch zwischen dem 18. April und dem 12. Mai 2023 erhoben. Die
Nettostichprobe der Studie umfasst 447 giiltige Beobachtungen. Rund
die Hilfte der befragten Organisationen sind kleine Anbieter, bei 65%
der Organisationen ist Weiterbildung ihr Hauptzweck und bei 35% ihr
Nebenzweck (weitere Informationen zur Struktur der Weiterbildungs-
anbieter finden Sie im Anhang).

Die Ergebnisse zeigen, dass ein Grossteil der Beschéftigten in Weiter-
bildungsorganisationen als Ausbilderinnen und Ausbilder tatig ist. Das
Verhiltnis zum restlichen Personal betragt ca. zwei zu eins. Wiederum
rund zwei Drittel dieser Ausbilderinnen und Ausbilder sind auf Man-
datsbasis angestellt. Bei den grossen Anbietern und in der Deutsch-
schweiz ist der Anteil mandatierter Ausbilderinnen und Ausbilder
grosser als bei kleineren Anbietern und in den anderen Sprachregionen.
Auch die Anbieter berufsorientierter und allgemeiner Weiterbildung
arbeiten mit verhdltnismdéssig mehr Mandatierten als die Anbieter im
Bereich Fremdsprachen oder Grundkompetenzen.

Die Ergebnisse zu den Anstellungsbedingungen der festangestellten
Ausbilderinnen und Ausbilder zeigen, dass diese mehrheitlich mit
festem Monatslohn angestellt sind. Aber auch Anstellungen im Stun-
denlohn sind weit verbreitet. Die Téatigkeit als Ausbildende ist gemass
Angaben der Anbieter fiir knapp die Hilfte eine Nebenerwerbstatig-
keit. Viele Ausbilderinnen und Ausbilder arbeiten in Teilzeitpensen
oder Minipensen unter 20%. Minipensen sind tiberdurchschnittlich
oft befristet. In der beruflichen Weiterbildung bezahlen die Anbieter
die hochsten Stundenldhne fiir festangestellte Ausbilderinnen und

Als Ausbilderinnen und Ausbilder gelten Personen, die fir die Durchfihrung von Weiterbildungsangeboten zustdndig sind (Kursleitung).

Der Bereich der Grundkompetenzen umfasst im Rahmen dieser Studie Angebote, in denen Erwachsene ihre Fahigkeiten im Lesen und Schreiben, in Alltags-
mathematik oder im Umgang mit digitalen Technologien fur Alltag und Beruf verbessern kénnen. Zudem zé&hlt auch die Sprachférderung auf Grundkompe-
tenzniveau (Alpha, A1-B2) zu diesem Bereich. Die Sprachen umfassen Angebote im Bereich der Fremdsprachen, einschliesslich Deutsch als Fremdsprache (DafF).



Ausbilder. In den Bereichen kulturelle/allgemeine Bildung sowie bei
Fremdsprachen sind dagegen tiefe Stundenlohne von bis zu 40 CHF
weiter verbreitet.

Bei Betrachtung der Anstellungsbedingungen der mandatierten Aus-
bilderinnen und Ausbilder zeigt sich, dass die Spannbreite beim Um-
fang der Mandatsauftrage gross ist (von 1 Arbeitsstunde bis zu 4000).
Es zeigt sich weiter, dass die durchschnittlichen Stundenléhne von
Mandatierten in der Regel hoher sind als jene der Festangestellten. Die
Mehrheit der Anbieter bezahlt iiber 60 CHE. Am hochsten ist die Be-
zahlung bei Anbietern im Bereich der beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung. Rund zwei Drittel der Weiterbildungsorganisationen
bezahlen mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern keine Entscha-
digung bei Kursabsagen. Bezahlen sie dafiir, ist der Stundenansatz eher
geringer. Insgesamt schitzen es die Weiterbildungsanbieter als ein-
facher ein, gute Anstellungsbedingungen fiir die mandatierten Aus-
bilderinnen und Ausbilder zu schaffen als fiir festangestellte.

An der Umfrage haben auch 27 Selbstidndige teilgenommen. Bei diesen
ist die Tatigkeit im Weiterbildungsbereich meist die Haupterwerbs-
tatigkeit, wobei sie primdir als Ausbilderinnen und Ausbilder titig
sind. Allerdings arbeiten sie eher selten auf Mandatsbasis, sondern
bringen ihr eigenes Weiterbildungsangebot auf den Markt. Sie zeigen
sich insgesamt zufrieden mit ihrer Beschéftigung in der Weiterbildung.



1 Einleitung

Das Bildungspersonal spielt fiir Weiterbildungsorganisationen eine
Schliisselrolle, da es ein entscheidender Qualititsfaktor fiir das Wei-
terbildungsangebot darstellt (Martin, Lencer, Rosendahl, Schrader,
Koscheck, Ohly, Elias & Dobischat, 2016). Es liegen jedoch kaum re-
prasentative Daten zu den Anstellungsbedingungen fiir den gesam-
ten Schweizer Weiterbildungsbereich vor. Es ist insbesondere wenig
bekannt dazu, inwiefern sich die Anstellungsbedingungen zwischen
Bereichen der Weiterbildung unterscheiden.

Vor diesem Hintergrund geht der «<FOCUS Weiterbildung» der Frage
nach, wie sich die Anstellungsbedingungen des Weiterbildungsperso-
nals® in der Schweiz aktuell gestalten, wobei er zwischen Mandatierten
und Festangestellten unterscheidet. Ziel ist es, klarer aufzuzeigen, in
welchen Weiterbildungsbereichen (Finanzierung/Tatigkeitsbereich)
und bei welchen Organisationstypen (Grosse/Region/Tragerschaft)
welche Anstellungsbedingungen iiblich sind. Die hier prisentierten
Ergebnisse beruhen auf einer Befragung von Weiterbildungsanbietern,
welche zwischen dem 18. April und dem 12. Mai 2023 durchgefiihrt
wurde. Die vorliegenden Resultate entsprechen also der Sicht der Wei-
terbildungsorganisationen auf die Situation im Jahr 2022.

In Kapitel 2 geben wir zunichst Einblick in die Personalstruktur der
Weiterbildungsbranche. Wir beschreiben die Zusammensetzung der
Mitarbeitenden nach Beschéftigungsart sowie nach Tatigkeitsbereich.
Dabei wird deutlich, dass die grosse Mehrheit der Beschéftigten in Wei-
terbildungsorganisationen als Ausbilderinnen und Ausbilder tatig ist.
Im Folgenden konzentrieren wir uns primadr auf die Anstellungsbedin-
gungen dieser Personalkategorie, wobei wir zwischen festangestellten
und mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern unterscheiden. Zu-
dem zeigen wir auf, inwiefern es in Bezug auf die Organisationsgrosse,
die Sprachregion und den Themenbereich der Angebote Unterschiede
gibt.

In Kapitel 3 und 4 gehen wir zunédchst den Fragen nach, in welchen Ver-
tragsverhaltnissen und in welchen Pensen die Ausbilderinnen und Aus-
bilder beschiftigt sind. Danach beschreiben wir die durchschnittlichen
Stundenlohne und die Unterstiitzung der beruflichen Weiterbildung
durch die Anbieter. Dabei zeigen wir auf, inwiefern der Tatigkeitsbe-
reich, die Organisationsform sowie die Finanzierung der Institutionen
einen Einfluss auf die Anstellungsbedingungen haben. Zum Schluss
gehen beide Kapitel jeweils der Frage nach, als wie schwierig es die An-
bieter wahrnehmen, gute Anstellungsbedingungen fiir Ausbilderinnen
und Ausbilder zu schaffen.

3 Das Weiterbildungspersonal umfasst neben den Kursleitenden auch das Personal im Bereich Beratung und Begleitung, Programmplanung und Angebots-
entwicklung sowie das Leitungspersonal.



1.1 ZUM FORSCHUNGSSTAND

Fiir die Schweiz gibt es nur zwei Studien, die sich vertieft mit den
Anstellungsbedingungen in der Weiterbildung beschiftigen. Eine von
der Gewerkschaft Unia in Auftrag gegebene Studie untersucht die An-
stellungsverhdltnisse an privaten Schulen mit Sprachkursen und bei
Anbietern von beruflicher Erwachsenenbildung aus Sicht von Experten
und Expertinnen sowie jener des Personals (Liechti & Schérrer, 2020).
Sie weist auf die auch in der Schweiz meist schwierigen Arbeitsbe-
dingungen hinsichtlich Arbeitsplatzsicherheit, Planbarkeit und Be-
zahlung im Weiterbildungsbereich hin. Viele Anstellungsverhéiltnisse
an privaten Sprachschulen sind mit dhnlichen Risiken wie bei einer
selbstindigen Erwerbstétigkeit verbunden. Die Mehrheit der befragten
Lehrpersonen hat keinen fixen Monatslohn, kein garantiertes Arbeits-
pensum und tragt das finanzielle Risiko bei kurzfristigen Kursabsagen.
Weit verbreitet sind zudem Anstellungen bei mehreren Arbeitgebern.
Kritisiert werden in den Expertengesprachen die kantonalen Submis-
sionsverfahren, da durch diese Anbieter mit vergleichsweise guten Ar-
beitsbedingungen und hoher Qualitit unter Preisdruck geraten und die
Gefahr von Qualitidtsverlusten bestehe. Anders als in anderen Studien
gibt mehr als die Hélfte der Befragten an, mit den Arbeitsbedingungen
nur teilweise oder gar nicht zufrieden zu sein. Insbesondere das Gehalt
wird kritisch beurteilt. Aber auch gemass den Resultaten dieser Studie
lasst sich die Beschiftigung in der Weiterbildung fiir eine Mehrheit gut
mit der aktuellen personlichen Lebenssituation vereinbaren.

Die zweite relevante Schweizer Studie ist die Bildungsstudie des SVEB
zum Thema Personal aus dem Jahr 2014/2015 (Sgier, 2015). Sie zeigt,
dass knapp zwei Drittel des Personals hauptsachlich in der Kursleitung
tatig sind, es aber einen hohen Anteil von Weiterbildungsanbietern gibt,
bei denen gar keine oder hochstens ein Viertel aller Kursleitenden tiber
einen Anstellungsvertrag verfiigen. Die anderen arbeiten auf Mandats-
basis, d.h., sie werden fiir festgelegte Kurse bezahlt und haben dariiber
hinaus oftmals keine Lohnsicherheit. In der Personenbefragung unter
Inhaberinnen und Inhabern des Fachausweises Ausbilder/in geben tiber
drei Viertel der hauptberuflich in der Weiterbildung Beschéftigten an,
fest angestellt zu sein. Bei den nebenberuflich Tiatigen betragt dieser An-
teil nur gut ein Drittel. Die Studie weist zudem darauf hin, dass es auch
bei Festangestellten sehr unterschiedliche Anstellungsverhiltnisse gibt,
die teilweise keine Lohnsicherheit bieten. Dennoch bezeichnete sich in
der Befragung von 2015 die iiberwiegende Mehrheit der Befragten als
mit ihrer aktuellen Arbeitssituation zufrieden.

Die internationale Forschung zu den Anstellungsbedingungen des Per-
sonals in der Weiterbildung ist deutlich umfangreicher als diejenige
in der Schweiz. Im Folgenden konzentrieren wir uns auf die deutsche
Forschungsliteratur, da in Deutschland mit dem WB-Monitor und dem
Mikrozensus geeignete Daten zur Verfiigung stehen, die es erlauben, die
Anstellungsbedingungen vertieft zu untersuchen. Entsprechende Stu-
dien haben gezeigt, dass die Beschéftigung in der Weiterbildung oftmals
mit einem geringeren Einkommen, unsicherer Beschéftigung, fehlender



sozialer Absicherung und vielfiltigen, nicht selten atypischen Erwerbs-
formen verbunden ist. Insgesamt werden die Anstellungsverhdltnisse in
Deutschland oft als prekir beschrieben und auch unter diesem Aspekt
diskutiert. Allerdings besteht eine sehr grosse Heterogenitit (Martin et
al., 2016; Martin & Schrader, 2021; Dobischat, Elias & Rosendahl, 2018).

Gemass der deutschen Forschungsliteratur werden prekidre Anstel-
lungsbedingungen auf die weite Verbreitung von Soloselbstdandigkeit
(Selbstandigkeit ohne Angestellte) in Form von Honorartatigkeiten
(im Kontext dieser Studie sind dies Mandate) zuriickgefithrt. Wih-
rend leitende, planend-koordinierende und administrative Aufgaben
meist von sozialversicherungspflichtigen Angestellten wahrgenom-
men werden, lagern Weiterbildungsorganisationen padagogische Lehr-
und Beratungsaufgaben bevorzugt an selbstindige Honorarkrifte aus
(Martin et al., 2016). Diese Form der Erwerbstatigkeit erlaubt es Wei-
terbildungsanbietern, schnell und im angemessenen Umfang auf Ver-
dnderungen der Nachfrage zu reagieren. Gemadss der Einschdtzung von
Krause (2018) ist dies kaum im Interesse der Beschiftigten, die so als
Randbelegschaft die Flexibilitit abfangen miissen. Ein weiterer prob-
lematischer Punkt sind die geringen Honorarsitze in Verbindung mit
unbezahlten Vor- und Nachbereitungszeiten, die zusammen zu langen
Arbeitszeiten und hoheren Armutsrisiken fithren (Martin et al., 2016).
Samray und Co-Autoren (2022) haben gezeigt, dass die Corona-Krise
die Schwierigkeiten fiir die Soloselbstindigen noch weiter erhéht hat.

Die Anstellungsbedingungen sind allerdings nicht nur durch die Or-
ganisationen der Weiterbildung und die Strukturen gepragt. Auch die
in der Weiterbildung téitigen Personen und ihre Priferenzen beein-
flussen sie. Kursleitende sind oft in der Weiterbildung titig, weil sie
temporadr oder dauerhaft eine Teilzeit- oder Nebentitigkeit bevorzugen
(Martin & Schrader, 2021). Diese Priaferenzen, der damit verbundene
Haushaltskontext wie das Einkommen und die Erwerbstatigkeit von
Partnern und Partnerinnen sowie die Bedingungen einer moglichen
Erwerbstétigkeit ausserhalb der Weiterbildung sind ausschlaggebend
dafiir, ob die objektiv als schwierig eingestuften Arbeitsverhdltnisse
auch subjektiv so wahrgenommen werden. Die Forschung hat gezeigt,
dass Kursleitende in der Weiterbildung ihre Beschiftigung selten als
prekdar wahrnehmen und sich haufig nicht in prekdren oder armuts-
gefdhrdeten Lebenslagen befinden (Elias, 2018). Die Priferenzen des
Personals und die Arbeitsbedingungen stehen aber zueinander in einer
Wechselwirkung. Da es in der Weiterbildung schwierig ist, sich einen
Lebensunterhalt zu verdienen, wandern Personen, die das wollen oder
miissen, hdufig in andere Berufsfelder ab oder ziehen die Weiterbil-
dung gar nicht erst in Betracht (Martin & Schrader, 2021).

Insgesamt weist die Schweizer und die deutsche Forschung zu den
Anstellungsverhédltnissen in der Weiterbildung auf eine hohe Hete-
rogenitdt mit vielen unsicheren und gering entlohnten Anstellungs-
verhdltnissen hin. Typischerweise ist die Tatigkeit als Ausbilderin
oder Ausbilder eine Nebenbeschiftigung in Teilzeit oder befristeter
Anstellung. Dennoch sind Ausbilderinnen und Ausbilder in der Regel



gut ausgebildet und weisen eine langjidhrige Berufserfahrung in der
Erwachsenenbildung auf (Dobischat, Elias & Rosendahl, 2018, S. 15;
Liechti & Schérrer, 2020). Besonders fiir die Schweiz ist wenig tiber die
Rolle und die Sichtweise der Weiterbildungsorganisationen bekannt.
Es bleibt deshalb auch offen, wie die Anstellungsverhéltnisse mit deren
Merkmalen zusammenhdngen.

1.2 ZUR FORSCHUNGSMETHODE

Die Ergebnisse des «FOCUS Weiterbildung» basieren auf einer Befragung
von Schweizer Weiterbildungsanbietern, welche mit einem teilstandar-
disierten Online-Fragebogen in Deutsch, Franzosisch und Italienisch

zwischen dem 18. April und dem 12. Mai 2023 durchgefiihrt wurde. Die

Anbieterumfrage 2023 des SVEB wurde an 2375 Weiterbildungsorganisa-
tionen verschickt. Dies sind alle Anbieter, die der SVEB in seiner Daten-
bank erfasst hat (nicht nur Mitglieder). Es sind 666 Antworten eingegan-
gen; somit liegt der Riicklauf bei 28%. Die Nettostichprobe betrigt 447
Beobachtungen, da ungiiltige Datensdtze im Bereinigungsprozess ausge-
schieden wurden. Die Einzelfirmen respektive die Selbstindigen (8% der

Umfrageteilnehmenden) haben zur Einschidtzung ihrer Arbeitsbedin-
gungen andere Fragen erhalten als die Weiterbildungsorganisationen.
Da die Grundgesamtheit der Weiterbildungsanbieter nicht genau be-
kannt ist, kann die Repriasentativitit des Samples nicht eindeutig be-
stimmt werden.* Die Selektion der Anbieter basiert auf den Adressdaten

des SVEB-Netzwerkes und ist dementsprechend nicht randomisiert (wo-
bei nur ein Teil der angeschriebenen Anbieter SVEB-Mitglieder sind, die

iibrigen Anbieter stammen aus vom SVEB betriebenen Kursdatenbanken

und Netzwerken). Obwohl es keine Hinweise auf eine Stichprobenverzer-
rung gibt und die SVEB-Datenbank einen Grossteil aller Weiterbildungs-
anbieter umfassen diirfte, ist bei Generalisierungen Vorsicht geboten.

Die Grafiken beschreiben die Anstellungsbedingungen basierend auf
univariaten Analysen. Um Zusammenhdnge zwischen verschiedenen
Anstellungsbedingungen sowie Anstellungsbedingungen und Organi-
sationsmerkmalen aufzudecken, kalkulieren wir auch bivariate Statis-
tiken und multivariate lineare sowie logistische Regressionsmodelle.
Alle im Text interpretierten Unterschiede sind mit einer Irrtumswahr-
scheinlichkeit von maximal 5% statistisch gesichert.

In der Anbieterumfrage wurden auch vereinzelt offene Fragen gestellt:
Die Anbieter wurden gebeten, die Faktoren zu nennen, welche die An-
stellungsbedingungen negativ beeinflussen. Die Antworten auf die offe-
nen Fragen wurden mit einer qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring
(2010) ausgewertet. Die Analysekategorien wurden induktiv gebildet.

4 Wird von rund 3000 Anbietern auf dem Schweizer Weiterbildungsmarkt und einer zufdlligen Selektion der Anbieter ausgegangen, erlaubt diese Datenlage
Aussagen fur den gesamten Weiterbildungsmarkt mit 5% Abweichung bei einer Sicherheit von 95% (Sgier, Schlafli & Gramiger, 2022). Mangels entsprechender
Daten ist eine zuverldssige Sch&tzung jedoch sehr schwierig. Der SVEB arbeitet derzeit daran, die Représentativitdt zu verbessern, wozu auch die Entwicklung
einer Typologie der Weiterbildungsanbieter gehért.



2 Personalstruktur in der Weiterbildung

Gemadss dem Erfahrungsdiskurs und den bisher durchgefiihrten Stu-
dien in der Schweiz sind sowohl Festanstellungen als auch die Arbeit
iiber Mandatsvertrige in der Weiterbildungsbranche tiblich. Dies vor
allem bei den Personen, welche Weiterbildungen durchfiithren, das
heisst, bei den Ausbilderinnen und Ausbildern. Dieses Kapitel beleuch-
tet, wie verbreitet Festanstellungen und Mandatsvertrage in der Wei-
terbildungsbranche sind und beschreibt die Zusammensetzung des
Weiterbildungspersonals nach Tatigkeitsbereich.

Zusitzlich beleuchten bivariate Auswertungen Unterschiede in der
Personalstruktur nach Anbietergrosse, Sprachregion und Themenbe-
reich auf. Rund die Hilfte der befragten Organisationen sind kleine
Anbieter, wihrend nur wenige grosse Anbieter (8%) auf dem Markt
sind. 45% sind in der Deutschschweiz titig und rund ein Drittel in der
lateinischen Schweiz. Die Mehrheit ist in der beruflichen Weiterbil-
dung aktiv (56%), wihrend sich die anderen relativ gleichmaéssig auf die
Themenbereiche allgemeine/kulturelle Weiterbildung, Fremdsprachen
und Grundkompetenzen verteilen (fiir genauere Informationen vgl.
Anhang: Strukturdaten des Weiterbildungsmarktes).

2.1 ANZAHL MITARBEITENDE NACH BESCHAFTIGUNGSART

Der Weiterbildungsmarkt ist gepragt von vielen kleinen und mittel-
grossen Anbietern, die im Verhdltnis zu den grossen Anbietern iiber
wenig Personal verfiigen. Der Median liegt bei 25 Mitarbeitenden. Das
heisst, die Hilfte aller Anbieter beschéftigen maximal 25 Mitarbeiten-
de. Es gibt jedoch wenige Anbieter mit einem sehr grossen Personal-
bestand. Der Durchschnitt (Mean) liegt bei 150 Mitarbeitenden.

Anzahl Mitarbeitende nach Beschéftigungsart

Tabelle 1:

Anzahl der Mitarbeitenden
nach Beschaftigungsart.
(N=301; Median, Mean und
durchschnittlicher Anteil)

Median Durchschnitt Durchschni.ttlicher
(Mean) Anteil
Festangestellte 10 /3 51%
Mandatierte 5 72 43 %
Ehrenamtliche 0 6 6%
TOTAL 25 150 100 %




Die Anzahl Mitarbeitender ldsst sich nach Beschiftigungsart unter-
scheiden. Im Durchschnitt sind rund die Hélfte der Mitarbeitenden
in Weiterbildungsorganisationen festangestellt (51%). Festangestellte
sind Personen, die iiber einen Arbeitsvertrag verfiigen. Dazu zdhlen
auch befristete Anstellungen und Anstellungen im Stundenlohn. Ne-
ben Festangestellten sind viele Mandatierte (im Durchschnitt 43%) und
vereinzelt auch Ehrenamtliche (im Durchschnitt 6%) beschiftigt. Man-
datierte sind Personen, die iiber einen Mandatsvertrag verfiigen und
entweder selbstindig titig sind oder eine Anstellung in einer anderen
Organisation haben. Ehrenamtliche verfiigen iiber keinen Anstellungs-
vertrag und erhalten keine Bezahlung fiir ihre Tatigkeiten. Sie arbeiten
jedoch oft mit Einsatzvertriagen.

Der Median der Anzahl Personen in den unterschiedlichen Beschéfti-
gungsarten in den Organisationen liegt bei 10 Festangestellten, 5 Man-
datierten und 0 Ehrenamtlichen. Das bedeutet, dass in der Hilfte aller
befragten Organisationen maximal 10 Festangestellte, maximal 5 Man-
datierte und keine Ehrenamtlichen titig sind.

Anteil Festangestellter, Mandatierter und Ehrenamtlicher

in Weiterbildungsorganisationen

Abb. 1:

Festangestellte 26 47

Mandatierte 40 28

Anteil Festangestellter, Mandatierter 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
und Ehrenamtlicher in Weiterbildungsor-
ganisationen; Lesebeispiel: 22 % der

Weiterbildungsorganisationen beschaf- [ Ae Mehr als die Hélfte Bis zur Halfte

tigen ausschliesslich Festangestellte.
(N=301; gerundete Prozentwerte)

Weniger als ein Viertel der Weiterbildungsanbieter (22%) arbeitet aus-
schliesslich mit Festangestellten. Die grosse Mehrheit der Anbieter be-
schiftigt zusatzlich entweder mit Mandatierten oder Ehrenamtlichen,
wobei diese beiden Kategorien zusammen bei knapp der Hélfte mehr
als 50% des gesamten Personalbestandes ausmachen.

Bei 27% der Anbieter sind keine Mandatierten tétig. Gleichzeitig sind
bei 40% der Anbieter iiber die Hélfte aller Mitarbeitenden auf Mandats-
basis angestellt. 5% der Anbieter beschéiftigen ausschliesslich Manda-
tierte. Mit 83% arbeitet eine grosse Mehrheit der Anbieter nicht mit
Ehrenamtlichen. Bei 12% besteht bis zur Hélfte des Personals aus Eh-
renamtlichen und bei den restlichen 5% mehr als die Halfte.

T
80%

?0% 100%

. Keine



Im Folgenden werden auf der Basis von bivariaten Auswertungen Un-
terschiede in der Personalstruktur nach Anbietergrosse, Sprachregion
und Themenbereich aufgezeigt. Dabei liegt der Fokus auf den Manda-
tierten, da bei dieser Personalgruppe die deutlichsten Unterschiede
sichtbar werden.

Die Auswertung nach Anbietergrosse zeigt, dass bei grossen Anbietern
der Anteil Mandatierter signifikant grosser ist als bei kleinen und bei
mittleren Anbietern. Bei rund zwei Dritteln der grossen Anbieter arbei-
ten mehr als die Hilfte der Ausbilderinnen und Ausbilder auf Mandats-
basis, wahrend dies nur bei 40% bis 50% der kleinen und mittleren
Anbieter der Fall ist.

Die Auswertung nach Sprachregion macht deutlich, dass bei den
deutschsprachigen Anbietern signifikant mehr Mandatierte beschéaf-
tigt sind als in der lateinischen Schweiz. In rund 50% der Deutsch-
schweizer Organisationen sind mehr als die Halfte aller Mitarbeiten-
den auf Mandatsbasis angestellt, wihrend dies in der lateinischen
Schweiz nur bei rund 25% der Organisationen der Fall ist. Bei der An-
zahl Freiwilliger gibt es dagegen keine substanziellen Unterschiede.
Es zeigen sich ebenfalls signifikante Unterschiede nach Themen-
bereich. Die Grundkompetenzanbieter arbeiten nur vereinzelt mit
Mandatierten: Bei 73% sind weniger als die Halfte aller Mitarbei-
tenden auf Mandatsbasis angestellt. Rund die Hélfte aller Anbieter
mit Schwerpunkt Fremdsprachen arbeiten nicht mit Mandatierten.
Dagegen sind bei etwas iiber 50% der Organisationen, die berufs-
orientierte Weiterbildungen anbieten, mehr als die Hilfte aller Mit-
arbeitenden auf Mandatsbasis angestellt. Auch bei 44% der Anbieter
allgemeiner Weiterbildung (Gesundheit, Freizeit, Kultur) ist dies der Fall.
Bei der Zusammenarbeit mit Freiwilligen gibt es beziiglich thematischer
Ausrichtung der Organisationen signifikante Unterschiede. Wiahrend ei-
nige Anbieter mit Schwerpunkt allgemeine Weiterbildung (34%), Fremd-
sprachen (29%) und Grundkompetenzen (28%) mit Freiwilligen arbeiten,
sind es bei berufsorientierten Anbietern lediglich 6%.

2.2 ANZAHL MITARBEITENDE NACH TATIGKEITSBEREICH

Die Weiterbildungsanbieter wurden gebeten anzugeben, in welchen
Tatigkeitsbereichen das Personal jeweils hauptsdchlich beschiftigt ist.
Dabei wird deutlich, dass die Ausbilderinnen und Ausbilder, das heisst
jenes Bildungspersonal, das Weiterbildungsangebote durchfiihrt, mit
Abstand den grossten Anteil am Total des Personals ausmacht.

Unsere Ergebnisse bestdtigen bisherige Forschungsergebnisse (Sgier,
2015) und zeigen, dass die Zusammensetzung in Weiterbildungsorgani-
sationen ein Verhdltnis von ca. zwei zu eins aufweist: Durchschnittlich
sind rund 70% aller Mitarbeitenden als Ausbilderinnen respektive Aus-
bilder tétig. In den Bereichen Beratung und Coaching, Programmpla-
nung und -entwicklung, Leitung eines Bereiches oder der Organisation,
Administration und IT sind dagegen durchschnittlich jeweils weniger
als 10% der Mitarbeitenden beschéftigt.
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Anzahl Mitarbeitende nach Tétigkeitsbereich®

Durchschnitt Durchschnittlicher

Medion (Mean) Anteil

Durchfihrung von
Weiterbildungsangeboten 25 166 70%
(Ausbilderin, Kursleitung)

Beratung und Coaching 1 3 7%
Progrommp}onu ng 1 3 4%
und -entwicklung
Leitung eines Berelches 1 3 6%
oder der Organisation
Tabelle 2: Administration und [T 2 5 8%
Anzahl der Mitarbeitenden nach
Tatigkeitsbereich. (N=126; Median, Sonstige 0 Q 6%

Mean und durchschnittlicher Anteil)

Der Median liegt bei den Ausbilderinnen und Ausbildern mit 25 denn
auch sehr viel hoher als in den anderen Bereichen. Abgesehen von der
Administration und IT (2) liegt er in den Bereichen Beratung und Coaching,
Programmplanung und -entwicklung und Leitung eines Bereiches oder
der Organisation bei eins. Das heisst, bei der Hélfte der Anbieter ist in
diesen Tatigkeitsbereichen jeweils maximal eine Person angestellt.

2.3 BESCHAFTIGUNGSART DER AUSBILDERINNEN
UND AUSBILDER

Aus der Forschungsliteratur ist bekannt, dass Weiterbildungsorganisa-
tionen in erster Linie fiir die Durchfithrung von Weiterbildungsange-
boten (Kursleitung) mit Mandatierten zusammenarbeiten (Martin et
al., 2016). Dies wird durch unsere Zahlen bestitigt: Im Durchschnitt
sind rund zwei Drittel der angestellten Ausbilderinnen und Ausbilder
auf Mandatsbasis tatig.

Beschdftigungsart der Ausbilderinnen und Ausbilder

Durchschnittlicher Anteil

Tabelle 3: Festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder 33%
Durchschnittlicher Anteil der
Ausbilderinnen und Ausbilder nach Mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder 67 %

Beschaftigungsart. (N=271)

Die Anbieter arbeiten zwar tiberwiegend, aber nicht nur im Bereich
der Durchfithrung von Weiterbildungsangeboten mit Mandatierten
zusammen. Wiahrend bei 67% der Anbieter, die Mandatierte beschéf-
tigen, alle Mandatierten als Ausbilderinnen oder Ausbilder tétig sind,

5 Da viele in unterschiedlichen Tatigkeitsbereichen beschéftigt sind, wurden die Anbieter gebeten, die Hauptbesché&ftigung anzugeben. Allerdings haben viele
diese Frage nicht konsistent beantwortet, weshalb einige Beobachtungen ausgeschlossen werden mussten (N=126).




arbeiten 33% auch in anderen Tatigkeitsbereichen mit Mandatierten
zusammen. Vereinzelt haben Anbieter (N=9) angegeben, in welchen
Tatigkeitsbereichen sie mit Mandatierten zusammenarbeiten. Sie er-
wdhnen die Angebots- und Programmplanung, die Administration, die
IT sowie das Qualitaitsmanagement. Ein Anbieter hat zudem «im Rah-
men interner Weiterbildungen» mit Mandatierten zusammengearbei-
tet (Fallnummer 1427).

Festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder

Mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder

Anteil festangestellter und mandatierter Ausbilderinnen
und Ausbilder in Weiterbildungsorganisationen

33

f T T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60% 70%

Anteil festangestellter und mandatier-

ter Ausbilderinnen und Ausbilder in Weiter-
bildungsorganisationen; Lesebeispiel: . Alle Mehr als die Halfte Bis zur Halfte . Keine
29 % der Weiterbildungsorganisationen
beschaftigen keine festangestellten Aus-
bilderinnen und Ausbilder. (N=271; gerun-
dete Prozentwerte)

Unsere Zahlen zeigen zudem, dass zwischen den Organisationen gros-
se Unterschiede bestehen, mit wie vielen Mandatierten sie zusammen-
arbeiten. 30% arbeiten nur mit mandatierten Ausbilderinnen und
Ausbildern zusammen respektive verfiigen iiber gar keine Festange-
stellten. Dagegen sind lediglich bei 6% der Anbieter alle Ausbilderin-
nen und Ausbilder festangestellt. Bei 63% der Anbieter sind iiber die
Halfte mandatiert.

Die bivariaten Auswertungen nach Anbietergrosse, Sprachregion und
Themenbereich zeigen sehr dhnliche Ergebnisse wie in Kapitel 2.1. zur
Anzahl Mitarbeitender nach Beschéftigungsart. Bei den grossen Anbie-
tern ist der Anteil mandatierter Ausbilderinnen und Ausbilder grosser
als bei den kleineren. Deutschschweizer Anbieter arbeiten 6fters mit
Mandatierten zusammen als Anbieter in der lateinischen Schweiz. Bei
den Auswertungen nach Themenbereich zeigt sich ebenfalls, dass die
Anbieter berufsorientierter und allgemeiner Weiterbildung mit mehr
Mandatierten zusammenarbeiten als die Anbieter in den Bereichen
Fremdsprachen und Grundkompetenzen. Allerdings gibt es auch tiber-
durchschnittlich viele Fremdsprachanbieter (43%), die ausschliesslich
mit mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern arbeiten.

80% 90% 100%
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ZUSAMMENFASSENDE ERGEBNISSE ZUR PERSONALSTRUKTUR

Der Weiterbildungsmarkt ist gepriagt von vielen kleinen und
mittelgrossen Anbietern, die nur iiber wenig Personal verfiigen.
Der Median liegt bei 25 Mitarbeitenden.

In Weiterbildungsorganisationen sind fast so viele Mandatierte
wie Festangestellte beschiftigt. Im Durchschnitt sind 51% der
Mitarbeitenden festangestellt und 43% auf Mandatsbasis tétig.

Im Durchschnitt sind rund 70% aller Mitarbeitenden als Aus-
bilderinnen und Ausbilder titig. Fast drei Viertel davon sind auf
Mandatsbasis angestellt.

Bei grossen Anbietern, solchen in der Deutschschweiz und An-
bietern berufsorientierter oder allgemeiner Weiterbildung ist
der Anteil mandatierter Ausbilderinnen und Ausbilder grosser
als bei kleineren Anbietern, jenen in der lateinischen Schweiz
und bei Fremdsprach- oder Grundkompetenzanbietern. Aller-
dings gibt es sehr viele Fremdsprachanbieter (43%), die aus-
schliesslich mit mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern
zusammenarbeiten.



3 Anstellungsbedingungen der festan-
gestellten Ausbilderinnen und Ausbilder

Die Anstellungsbedingungen von festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbildern umfassen diverse Aspekte, die erst zusammen ein Bild er-
geben. Dazu gehoren die Vertragsverhiltnisse, das Pensum, das Ein-
kommen, die erforderten Qualifikationen und die Einschitzung der
Anstellungsbedingungen durch die Organisationen. Dieses Kapitel wid-
met sich den genannten Aspekten einzeln, macht aber durch bivariate
und multivariate Analysen auch Zusammenhénge sichtbar und schafft
somit ein moglichst ganzheitliches Bild der Anstellungsbedingungen.

3.1 VERTRAGSVERHALTNISSE

Vertragsverhdltnisse sind ein wichtiges Merkmal von Anstellungsbe-
dingungen, da sie deren Rahmen bilden. Diese Studie betrachtet die
Vertragsarten beziiglich Lohnauszahlung, die rechtlichen Rahmenbe-
dingungen und die Befristung von Arbeitsvertriagen.

Vertragsarten von festangestellten

Ausbilderinnen und Ausbildern

Tabelle 4:

Durchschnittlicher Anteil der Vertrags-
arten bei festangestellten Ausbilderinnen
und Ausbildern. (N=174)

Anteil festangestellter Ausbilderinnen und Ausbilder
nach Anstellungsvertrag

Anstellung mit festem Monatslohn

Durchschnittlicher Anteil
Anstellung mit festern Monatslohn /0%
Anstellung mit variablem Monatslohn 79
(mit festgelegtem Minimum) ?
Anstellung im Stundenlohn 49
(Lohnzahlung pro Monat) °
Anstellung im Stundenlohn b9
(Lohnzahlung bei Kursende) °
5 22 I

Anstellung mit variablem Monatslohn
(mit festgelegtem Minimum)

Anstellung im Stundenlohn
(Lohnzahlung pro Monat)

Anstellung im Stundenlohn

(Lohnzahlung bei Kursende) =

29

26 19

I T T
0% 10% 20%
Abb. 3:

Anteil der festangestellten Aushilderinnen

und Ausbilder nach Anstellungsvertrag;

Lesebeispiel: Bei 71% der Weiterbildungs-

organisationen sind alle Aushilderinnen

und Ausbilder mit festern Monatslohn an-

gestellt. (N=174; gerundete Prozentwerte)

T T T T T T 1
30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Alle Mehr als die Halfte Bis zur Halfte . Keine



Bei den Vertragsverhdltnissen zeigt sich ein klares Bild: Die Mehrheit
der Organisationen (62%) beschiftigt alle festangestellten Ausbilderin-
nen und Ausbilder in einer Anstellung mit festem Monatslohn. Rund
je 20% der Organisationen stellen dagegen weniger als der Halfte be-
ziehungsweise niemandem ihrer festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder einen solchen Vertrag aus. Der durchschnittliche Anteil der
Anstellungen mit festem Monatslohn an allen Anstellungen von fest-
angestellten Ausbilderinnen und Ausbildern betrigt 66%.

Anstellungen im Stundenlohn mit Lohnzahlung pro Monat sind eben-
falls verbreitet. 14% aller Weiterbildungsanbieter stellen alle festange-
stellten Ausbilderinnen und Ausbilder in diesem Vertragsverhiltnis an
und weitere 12% wéhlen es fiir eine Mehrheit ihrer festangestellten Aus-
bilderinnen und Ausbilder. Im Durchschnitt {iber alle Organisationen
wird die Anstellung «Stundenlohn mit Lohnzahlung pro Monat» fiir ei-
nen Viertel der festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder genutzt.
Die beiden weiteren abgefragten Vertragsformen «Anstellung im Stunden-
lohn mit Lohnzahlung bei Kursende» und «Anstellung mit variablem Mo-
natslohn und festgelegtem Minimumy» sind nicht sehr verbreitet. Eine gros-
se Mehrheit der Anbieter greift gar nicht auf diese Vertragsarten zuriick.

Multivariate Auswertungen (siehe Tabelle 9 im Anhang), die gleichzei-
tig mehrere erkliarende Faktoren berticksichtigen, zeigen, womit die
Vertragsart zusammenhdngt, wenn alle anderen gemessenen Faktoren
konstant gehalten werden. Der Hauptbereich, in dem eine Organisation
Angebote durchfiihrt, erweist sich als am starksten mit der Vertragsart
verbunden. Ist der Hauptbereich Fremdsprachen oder allgemeine Weiter-
bildung, nutzen die Organisationen signifikant seltener Vertrige mit fes-
tem Monatslohn, als wenn der Hauptbereich die betriebliche/berufsspe-
zifische Weiterbildung ist. Schwéacher, aber immer noch signifikant ist der
Zusammenhang mit der Tragerschaft, wobei 6ffentliche Organisationen
eher Vertrige mit festem Monatslohn ausstellen als privat-kommerzielle
oder privat-gemeinniitzige Organisationen. Ebenfalls eher schwach, aber
trotzdem signifikant ist der Zusammenhang mit der Organisationsart. Bei
Hochschulen und Einrichtungen von Kirchen, Gewerkschaften, Parteien
oder gemeinniitzigen Organisationen haben hohere Anteile der festange-
stellten Ausbilderinnen und Ausbilder Vertriage mit festem Monatslohn
als bei Institutionen, deren Hauptzweck Weiterbildung ist. Eine Finanzie-
rung iiber Submissionsverfahren hat keinen Einfluss auf die Vertragsart.

Anteil festangestellter Ausbilderinnen und Ausbilder mit

einem befristeten Vertrag

Abb. 4: 4
Anteil festangestellter Ausbilderinnen
und Ausbilder mit einem befristeten

Vertrag; Lesebeispiel: In 66% der f T T
Weiterbildungsorganisationen sind 0% 10% 20%
keine festangestellten Ausbilde-

rinnen mit einern befristeten Vertrag

angestellt. (N=186, gerundete

Prozentwerte)

T T
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B rie
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Mehr als die Halfte

T
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Befristete Vertrage fiir das festangestellte Bildungspersonal sind bei
Weiterbildungsorganisationen verbreitet, aber nicht die Regel. 66%
der Anbieter haben keine befristeten Vertrdge. Bei 14% sind bis zur
Halfte der Vertrige befristet und bei 4% mehr als die Hélfte. Es gibt
aber auch viele Organisationen (16%), die ausschliesslich befristete
Vertrage fiir festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder ausweisen.
Die Anbieter geben an, im Durchschnitt 22% der festangestellten Aus-
bilderinnen und Ausbilder mit einem befristeten Vertrag angestellt
zu haben. Im Vergleich dazu waren in der Schweiz 2020 unter allen
Arbeitnehmenden 3,1% befristet fiir die Dauer von weniger als zwolf
Monaten angestellt (BES, 2022). Obwohl diese Zahl sich auf Angestellte
und nicht Betriebe bezieht, kann davon ausgegangen werden, dass be-
fristete Vertrdge in der Weiterbildung deutlich hdufiger verbreitet sind
als auf dem restlichen Schweizer Arbeitsmarkt.

Zwischen dem Anteil der Beschiftigten in einer Anstellung mit festem
Monatslohn und dem Anteil mit einem befristeten Vertrag besteht eine
leicht negative Korrelation (—0,30). Das bedeutet, dass Organisationen,
die einem grosseren Anteil ihrer Angestellten einen Vertrag mit festem
Monatslohn ausstellt, seltener befristete Vertriage haben.

Multivariate Auswertungen (siehe Tabelle 9 im Anhang) zeigen, dass
Submissionsverfahren einen leicht signifikant positiven Einfluss auf
den Anteil befristeter Vertrige unter den festangestellten Ausbilde-
rinnen und Ausbildern einer Organisation haben. Wurden also die An-
gebote in einer Organisation ganz oder teilweise durch Submissions-
verfahren finanziert, ist die Wahrscheinlichkeit, dass sie einen hohen
Anteil befristete Vertrage hat, grosser als in Organisationen, deren
Angebot nicht tiber Submissionsverfahren subventioniert ist. Weiter
ist der Anteil befristeter Vertrage bei Hochschulen und bei Weiter-
bildungsabteilungen von Betrieben geringer als bei Weiterbildungs-
institutionen.

3.2 RECHTLICHE ASPEKTE BEI AUSBILDERINNEN UND
AUSBILDERN OHNE FESTEN MONATSLOHN

Besteht ein Arbeitsvertrag ohne festen Monatslohn, gelten in der Regel
trotzdem arbeitsrechtliche Schutzbestimmungen. In Ausnahmefillen
konnen diese aber entfallen. Im Folgenden werden solche Ausnahmen
und ihre Verbreitung bei Ausbilderinnen und Ausbildern ohne festen Mo-
natslohn in der Weiterbildung besprochen.

Bei Krankheit, Unfall, Militirdienst und Schwangerschaft besteht nach
Gesetz fiir alle Angestellten ein Kiindigungsschutz. Allerdings entfallt die-
ser bei befristeten Arbeitsverhdltnissen. Das Arbeitsverhéltnis endet dann
am vereinbarten Zeitpunkt. 19% der Anbieter geben an, dass dieser Kiindi-
gungsschutz bei ihren angestellten Ausbilderinnen und Ausbildern ohne
festen Monatslohn nicht oder nur teilweise besteht. Dies sind vor allem
Organisationen mit einem hohen Anteil befristeter Beschiftigter, denn
es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Anteil Ange-
stellter ohne Kiindigungsschutz und dem Anteil befristet Beschéftigter.
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Treffen folgende Aussagen zu den Anstellungs-
bedingungen von festangestellten Ausbilderinnen
und Ausbildern chne festen Monatslohn zu?

Es besteht ein Kindigungsschutz bei Krankheit/
Unfall/Militdrdienst/Schwangerschaft/Mutter- 1
schaft oder missbrauchlicher Kindigung.

Es besteht eine Kindigungsfrist 10
von mindestens einem Monat.
Es besteht Anspruch auf Lohn- -

fortzahlung bei Krankheit/Unfall/Militar- 16
dienst/Schwangerschaft/Mutterschaft.

Es besteht Anspruch auf bezahlte 14
Ferien und bezahlte Feiertage.

T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abb. 5:
Rechtliche Aspekte bei der Anstellung .
von Ausbilderinnen und Ausbildern. B Ja, immer Ja, teilweise M rein

(N=156, gerundete Prozentwerte)

Gemass Arbeitsgesetz gilt nach der Probezeit eine Kiindigungsfrist von
mindestens einem Monat. Fiir befristete Anstellungen gilt dies jedoch
nicht unbedingt. Ein befristeter Arbeitsvertrag endet automatisch am
vereinbarten Datum. In der Regel kann er nicht vorzeitig gekiindigt
werden, ausser aus wichtigen Griinden oder wenn der Vertrag diese
Moglichkeit vorsieht. Der Anteil der Organisationen, welche in der
Regel keine Kiindigungsfrist von mindestens einem Monat aufweisen,
liegt bei rund 20%. Es besteht ein signifikanter Zusammenhang mit
dem Anteil befristeter Vertrage, was angesichts der oben beschriebe-
nen gesetzlichen Regelungen nicht erstaunt.

Bei Krankheit oder Unfall besteht eine Lohnfortzahlungspflicht. Ein-
zige Ausnahme sind Angestellte mit einer wochentlichen Arbeitszeit
von weniger als 8 Stunden. Dann sind nur die Berufsunfille versichert,
aber nicht Unfille, die ausserhalb der Arbeitszeit passieren. Da der
Anteil Angestellter mit einem Minipensum in der Weiterbildung ver-
gleichsweise hoch ist, entfillt oft auch die Lohnfortzahlungspflicht.
28% der Anbieter geben an, dass diese Pflicht nur teilweise oder gar
nicht bestehe. Es sind insbesondere jene, die einen hohen Anteil
an Ausbilderinnen und Ausbildern in Nebenbeschiftigung haben.
Der Anspruch auf eine Feiertagsentschiadigung fiir das Personal im
Stundenlohn ist nicht immer garantiert. Wenn Arbeitnehmende je-
doch an fixen Tagen arbeiten, haben sie einen Anspruch auf einen
bezahlten Feiertag, wenn dieser auf den fixen Arbeitstag faillt. Bei be-
fristeten Vertrdgen im Stundenlohn wird in der Regel ein Ferienbetrag
zusatzlich zum Stundenlohn bezahlt. Ferien sind so bei kiirzeren Ver-
tragen meist nicht vorgesehen. Entsprechend gibt etwa ein Drittel der
Anbieter an, dass Ausbilderinnen und Ausbilder ohne festen Monats-
lohn bei ihnen normalerweise keinen Anspruch auf bezahlte Ferien
oder Feiertage haben.



Alle vier hier beschriebenen Komponenten des Arbeitsrechts konnen
fiir Ausbilderinnen und Ausbilder im Stundenlohn und insbesondere
mit befristeten Anstellungsvertriagen dazu fithren, dass sie im Fall von
Krankheit, Unfall oder Mutterschaft schlecht abgesichert sind und Fe-
rien eigenverantwortlich und flexibel einplanen miissen.

3.3 PENSUM

In der Literatur wird immer wieder erwdhnt, dass Teilzeitpensen und
Nebenbeschiftigungen bei den Ausbilderinnen und Ausbildern in der
Weiterbildung weit verbreitet und oft von diesen erwiinscht sind
(Martin & Schrader, 2021). Die Weiterbildungsorganisationen haben
in der fiir diesen Bericht zugrundeliegenden Befragung angegeben, in
welchen Pensumskategorien ihre Ausbilderinnen und Ausbilder 2022
beschiftigt waren und ob deren Tétigkeit mehrheitlich ihre jeweilige
Haupt- oder Nebenbeschiftigung darstellt.

Festangestellte Ausbilderinnen
und Ausbilder nach Pensum

Pensum | Durchschnittlicher Anteil
Vollzeit, 20-100% 28%
Teilzeit, 50-89% 35%
Tabelle 5: Teilzeit, 20-49% 18%
Durchschnittlicher Anteil der
festangestellten Ausbilderinnen und Teilzeit, unter 20% 199%

Ausbilder nach Pensum. (N=185)

Anteil festangestellter Ausbilderinnen und Ausbilder
nach Pensum

Vollzeit, 20-100 %

Teilzeit, 50-89 %

Teilzeit, 20-49 % 36

Teilzeit, unter 20% 13 15

Abb. 6: I T T T T T T T T T 1
Anteil festangestellter Ausbilderinnen 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

und Ausbilder nach Pensum; Lesebei-
spiel: In 48 % der Weiterbildungsorgani-

sationen sind keine Ausbilderinnen I Ale Mehr als die Halfte Bis zur Halfre [l Keine
und Ausbilder Vollzeit angestellt (N=185;

gerundete Prozentwerte)
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Unter den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern sind Teil-
zeitpensen zwischen 50% und 89% die am weitesten verbreitete Kate-
gorie. Im Durchschnitt tiber alle Organisationen ist rund ein Drittel al-
ler Angestellten so beschéftigt. 30% aller Anbieter stellen mehr als die
Halfte ihrer festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder in einem
Teilzeitpensum zwischen 50% und 89% an.

Auch Vollzeitbeschiftigungen sind bei den festangestellten Ausbilde-
rinnen verbreitet. Im Durchschnitt tiber alle Anbieter machen Vollzeit-
pensen 28% aller Anstellungen aus. Allerdings beschiftigen fast die
Halfte (48%) der Organisationen keine vollzeitlich angestellten Ausbil-
derinnen und Ausbilder, wihrend es bei 23% der Anbieter mehr als die
Hailfte sind. Es ist aber zu beachten, dass in der vorliegenden Befragung
fiir die Zuordnung zur Kategorie «Ausbilderin oder Ausbilder» nach
der Hauptbeschiftigung der Mitarbeitenden gefragt wurde und Voll-
zeitbeschéftigungen nicht nur Tatigkeiten in der Ausbildung, sondern
auch in anderen Organisationsbereichen umfassen konnen.

Teilzeitpensen von 20—49% und Minipensen unter 20% sind ebenfalls
verbreitet unter den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern.
Durchschnittlich machen sie 18% beziehungsweise 19% aller Beschif-
tigungen aus. Ein Vergleich mit dem Anteil der Minipensen an allen
Beschiftigten in der Schweiz zeigt, dass sie in der Weiterbildung ver-
gleichsweise hdufig vorkommen. Denn nur 3% aller Erwerbstitigen
in der Schweiz waren 2022 in einem Pensum unter 3 Stellenprozenten
angestellt (BFS, 2023).

Weitere Analysen der vorliegenden Daten zeigen, dass das Pensum mit
der Vertragsart zusammenhdingt. Je hoher der Anteil Teilzeitpensen
iiber 50% oder Vollzeitpensen bei den festangestellten Ausbilderinnen
in einer Organisation ist, desto grosser ist auch der Anteil der Vertrage
mit festem Monatslohn. Bestehen hingegen viele sehr kleine Pensen
von unter 20%, sind Vertragsarten basierend auf einem Stundenlohn
und befristete Vertrige verbreiteter.

Anteil festangestellter Ausbilderinnen und Ausbilder
in Nebenbesché&ftigung

Abb. 7: 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Anteil festangestellter Ausbilderinnen

und Ausbilder in Nebenbeschaftigung;

Lesebeispiel: In 41% der Weiterbildungs-

organisationen sind keine Aushilde- . Alle Mehr als die Halfte Bis zur Hdlfte

I T T T T T T T

rinnen und Ausbilder in Nebenbeschdf-
tigung angestellt. (N=184; gerundete

Prozentwerte)

Da Teilzeitpensen und insbesondere tiefe bis sehr tiefe Teilzeitpensen
bei den festangestellten Ausbilderinnen verbreitet sind, kann davon
ausgegangen werden, dass die Tatigkeit als Ausbilderin hdufig nicht

T 1
90% 100%

. Keine



die Hauptbeschiftigung ist. Folgende Abbildung zeigt, fiir wie viele
der festangestellten Ausbilderinnen zumindest die Tatigkeit in der
befragten Organisation eine Nebenbeschiftigung ist.

41% der Anbieter haben gar keine festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder, fur die diese Tatigkeit im Jahr 2022 eine Nebenbeschafti-
gung ist. Bei einem Viertel der Organisationen waren es dagegen alle.
Im Durchschnitt gaben die Anbieter an, dass fiir knapp die Halfte ih-
rer festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder die Titigkeit eine
Nebenbeschiftigung war.

3.4 EINKOMMEN

Nebst der Vertragsart und dem Beschaftigungsumfang ist das Salar die
wohl wichtigste Komponente der Anstellungsbedingungen. Die finan-
zielle Entschddigung der angestellten Ausbilderinnen und Ausbilder
setzt sich in der Weiterbildung nebst dem eigentlichen Lohn oft noch
aus zusatzlichen Komponenten zusammen. Der Bericht betrachtet des-
halb nicht nur den durchschnittlichen Stundenlohn, sondern auch
Entschddigungen fiir Vor- und Nachbearbeitungszeit, bei Kursabsagen,
fiir Abend- oder Wochenendarbeit sowie fiir Sitzungen.

Durchschnittlicher Stundenlohn fiir festangestellte Ausbilderinnen
und Ausbilder nach Themenbereich (netto, in CHF)

Kulturelle /allgemeine Weiterbildung 29 -
Fremdsprachen (inkl. DaF) 37 -
Grundkompetenzen 34 .
Berufliche Weiterbildung 18 32 .
f T T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Abb. 8:

Durchschnittliche Stundenléhne fur festan- R

gestellte Ausbilderinnen und Ausbilder nach . Uber 100 CHF . 81-100 CHF 61-80 CHF 41-60 CHF . 21-40 CHF

Themenbereich (netto, in CHF); Lesebei-
spiel: in 20% der Weiterbildungsorganisatio-
nen, welche in der kulturellen/allgemeinen
Weiterbildung tétig sind, liegt der durch-
schnittliche Stundenlohn zwischen 21 und
40 CHF. (N=155; gerundete Prozentwerte)

Abbildung 8 zeigt, dass Anbieter in der beruflichen Weiterbildung die
hochsten Stundenlohne bezahlen. Mehr als 40% der Organisationen
mit diesem Hauptfokus geben an, dass sie normalerweise einen Stun-
denlohn von mehr als 80 CHF bezahlen. Dass eine festangestellte Aus-
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bilderin mehr als 80 CHF pro Stunde verdient, ist zudem im Bereich
der Fremdsprachen deutlich seltener als in den anderen Bereichen.
Stundenlohne der Kategorie 21-40 CHF sind in den Bereichen kultu-
relle/allgemeine Bildung sowie Fremdsprachen weiter verbreitet als in
den Bereichen Grundkompetenzen und berufliche Weiterbildung.
Unter Konstanthaltung weiterer Einflussfaktoren in multivariaten
Analysen bieten Organisationen mit Hauptbereich Grundkompetenzen
im Vergleich zu Organisationen mit anderen Hauptbereichen signifi-
kant eher tiberdurchschnittliche Stundenlohne. Zudem erweist sich
die Sprachregion als lohnbestimmend. Anbieter in der Deutschschweiz
zahlen hohere Lohne als solche in der lateinischen Schweiz. Andere
Faktoren wie die Finanzierung tiber Submissionsverfahren oder die
Tragerschaft haben im multivariaten Modell keinen signifikanten Ein-
fluss auf die Lohnhohe von festangestellten Ausbilderinnen und Aus-
bildern.

Ist die Zeit fiir die Vor- und Nachbearbeitung von
Kursstunden im Stundenansatz von festangestellten
Ausbilderinnen und Ausbildern inbegriffen?

Abb. 9:

Anteil der Weiterbildungsorganisatio-
nen, bei denen die Zeit fur die Vor- und
Nachbearbeitung im Stundenansatz
inbegriffen ist. (N=164, gerundete Pro-

zentwerte)

-Jq

. Nein

In der vorliegenden Befragung wurden die Organisationen gebeten
anzugeben, ob die Zeit fiir Vor- und Nachbereitung von Kursstunden
im genannten Stundenansatz inbegriffen sei. Bei mehr als drei Viertel
der Organisationen trifft dies im Allgemeinen zu. Nur je 11% gaben an,
dass diese Zeit nur teilweise beziehungsweise gar nicht inbegriffen sei,
wobei sie mehrheitlich angeben, hochstens zwei Stunden zusitzlich
fiir Vor- und Nachbearbeitung zu vergiiten. Die Stundenlohne sind also
im Allgemeinen so zu verstehen, dass sie nebst der Lehrzeit auch die
Vor- und Nachbearbeitungszeit beinhalten.

Weiterfiihrende Analysen zeigen, dass ein negativer Zusammenhang
zwischen der Hohe des normalerweise bezahlten Stundenlohns und
der zusdtzlich bezahlten Vor- und Nachbearbeitungszeit besteht. An-
bieter, die angeben, dass die Zeit fiir Vor- und Nachbereitung nicht in-
begriffen sei, bezahlen signifikant eher unterdurchschnittliche Lohne.

Teilweise



Erhalten festangestellte Ausbilderinnen und
Ausbilder ohne festen Monatslohn bei Kursabsagen
eine finanzielle Entschéadigung?

9%

30%

. Ja, immer

Ja, bei kurzfristigen Absagen

54 %

Abb.10:

Anteil der Weiterbildungsorganisatio-
nen, die festangestellte Ausbilderinnen
und Ausbilder ohne festen Monatslohn
fur Kursabsagen entschadigen. (N=166,
gerundete Prozentwerte)

Ja, unter spezifischen Bedingungen

. Nein

In der Weiterbildungsbranche kommen rund ein Fiinftel der ausge-
schriebenen Angebote schlussendlich nicht zustande (Poopalapillai
und Buchs, 2023). Etwa jede zehnte Organisation entschidigt die Aus-
bildenden immer im Fall einer Kursabsage und knapp ein Drittel nur
bei kurzfristigen Absagen. 7% nennen andere Bedingungen fiir eine
finanzielle Entschddigung von Kursabsagen, wie beispielsweise dass
der Anbieter der Ausbilderin oder dem Ausbilder nicht anbieten kann,
statt des abgesagten Kurses einen anderen Kurs zu iibernehmen. Etwas
mehr als die Hélfte der Organisationen bezahlt den Ausbilderinnen
und Ausbildern ohne festen Monatslohn bei Kursabsagen keine finan-
zielle Entschidigung.

Erhalten festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder ohne
festen Monatslohn fiir Weiterbildungsangebote, die am Abend
und am Wochenende stattfinden, eine zusdtzliche finanzielle

Entschddigung?
[e?
15% 185
W .
Ja,unter spezifischen Bedingungen
Abb. 11:
. Nein

Anteil der Weiterbildungsorganisationen,

die festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder
ohne festen Monatslohn fir Angebote am Wir haben keine Weiterbildungs-
Abend oder Wochenende zusdtzlich finanziell angebote, die am Abend oder an
entschadigen. (N=71, gerundete Prozentwerte) 72% Wochenende stattfinden
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Angebote am Abend und am Wochenende sind in der Weiterbildung
eine Normalitit. Dies spiegelt sich auch in der Art und Weise, wie Ein-
sitze von Ausbilderinnen und Ausbildern am Abend oder am Wochen-
ende entschidigt werden. Fast drei Viertel der Organisationen geben
an, keine zusitzliche finanzielle Entschddigung zu bezahlen. 15% der
Anbieter haben gar keine Angebote am Abend oder am Wochenende
und nur ein kleiner Anteil von 10% bezahlt zusitzlich.

Erhalten festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder
ohne festen Monatslohn fir Sitzungen eine finanzielle
Entschadigung?

. Ja, immer

Ja, teilweise

48%

Abb.12:

Anteil der Weiterbildungsorganisatio-
nen, die festangestellte Ausbilderinnen
und Ausbilder ohne festen Monatslohn
fur Sitzungen finanziell entschéadigen.
(N=69, gerundete Prozentwerte) 10%

Ja, unter spezifischen Bedingungen

. Nein

Auch fir Sitzungen erhalten festangestellte Ausbilderinnen und Aus-
bilder ohne festen Monatslohn von knapp der Hilfte der befragten
Organisationen keine zusitzliche finanzielle Entschadigung. Knapp
ein Viertel gibt jedoch an, dass sie immer eine finanzielle Entschidi-
gung fiir Sitzungen bezahlen, und knapp 20%, dass sie dies teilweise
tun. 10% der Organisationen gibt bestimmte Bedingungen fiir eine
finanzielle Entschddigung an. Dies sind beispielsweise obligatorische,
von der Geschiftsleitung angesetzte Sitzungen oder Sitzungen zu ad-
ministrativen Arbeiten.

3.5 QUALIFIZIERUNG DES PERSONALS
UND DESSEN WEITERBILDUNG

Die Qualitidt von Weiterbildungsangeboten hangt wesentlich von den
Kompetenzen und der Professionalitit des Personals ab (Gieseke 2018;
Kraus 2012). Die Organisationen konnen einerseits bei der Rekrutie-
rung von Ausbilderinnen und Ausbildern darauf achten, dass diese
andragogische Qualifikationen mitbringen und andererseits konnen
sie bestehende Ausbilderinnen und Ausbilder bei ihrer eigenen Weiter-
bildung unterstiitzen, was fiir viele in der Weiterbildung titige Perso-
nen ein wichtiger Teil der Anstellungsbedingungen sein diirfte. Die
folgenden Abschnitte widmen sich den Qualifikationsvoraussetzun-



gen und der Beteiligung an der Weiterbildung der Ausbilderinnen und
Ausbilder durch die befragten Organisationen.

Setzt lhre Organisation fiir die Tétigkeit als Ausbilderin oder
Ausbilder eine andragogische Qualifikation voraus?

34% 549%
Abb.13: . Ja, immer
Anteil der Weiterbildungsorganisationen,
die fiir die Tatigkeit als Ausbilderin oder Ja, teilweise
Ausbilder eine andragogische Qualifi-
kation voraussetzen. (N=184, gerundete .
Prozentwerte) ? . Nein

Gut die Halfte der befragten Organisationen setzt immer eine andrago-
gische Qualifikation fiir die Tatigkeit als Ausbilder oder Ausbilderin
voraus, rund ein Drittel tut dies teilweise. Nur 12% setzen keine andr-
agogische Qualifikation voraus. Dies trifft eher auf Weiterbildungsab-
teilungen von Betrieben als auf Weiterbildungsorganisationen zu.

Unterstiitzt lhre Organisation die berufliche Weiterbildung
lhrer festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder finanziell?

10%

15%
. Ja, vollumfanglich

Ja, mindestens zur Halfte
Abb. 14 Ja, weniger als zur Halfte
Anteil der Weiterbildungsorganisationen
mit finanzieller UnterstUtzung der beruf- . Nein
lichen Weiterbildung. (N=1/77, gerundete
Prozentwerte) 46%

Eine finanzielle Unterstiitzung fiir die berufliche Weiterbildung der
festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder ist weitverbreitet. 29%
der befragten Organisationen geben an, diese vollumfinglich zu unter-
stiitzen und 46% tun dies mindestens zur Hélfte. Nur 15% geben an,
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weniger als die Hélfte der Kosten fiir die berufliche Weiterbildung zu
tragen. Gar keinen Beitrag an die Weiterbildung bezahlen 10% der be-
fragten Organisationen. Unterschiede bestehen hier vor allem nach
Hauptbereich der Angebote. Organisationen, die in erster Linie allge-
meine Weiterbildung anbieten, bezahlen signifikant seltener mindes-
tens die Hélfte oder die gesamte berufliche Weiterbildung als Organi-
sationen mit Hauptbereich berufliche/betriebliche Weiterbildung.
Kein Zusammenhang besteht mit der Hohe der durchschnittlichen
Stundenldhne.

Kénnen sich die festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder in lhrer Organisation die berufliche Weiter-
bildung als Arbeitszeit anrechnen?

28%

. Ja, vollumtanglich

9%

Ja, mindestens zur Halfte

Abb.15:

Anteil der Weiterbildungsorganisationen

mit beruflicher Weiterbildung als Arbeitszeit.
(N=172, gerundete Prozentwerte) 26% . Nein

Ja, weniger als zur Halfte

Festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder konnen bei der Mehr-
heit der befragten Anbieter ihre berufliche Weiterbildung mindestens
zur Halfte als Arbeitszeit anrechnen, darunter bei gut einem Drittel
sogar vollumfédnglich. Der Anteil der Organisationen, die berufliche
Weiterbildung nicht als Arbeitszeit anrechnen, betriagt 28%. Im Ver-
gleich zur finanziellen Unterstiitzung ist hier also der Anteil der Orga-
nisationen, die sich gar nicht beteiligen, hoher.

Die finanzielle und die zeitliche Unterstiitzung fiir die Weiterbildung
der Ausbilderinnen und Ausbilder stehen jedoch in einem positiven
Zusammenhang zueinander. Je mehr sich die Organisationen finanzi-
ell beteiligen, desto eher tun sie dies auch mit zeitlicher Unterstiitzung.
20% beteiligen sich sowohl finanziell als auch zeitlich vollumféanglich.

Auch beziiglich zeitlicher Unterstiitzung fiir die Weiterbildung besteht
ein Zusammenhang mit dem Hauptbereich, in dem eine Organisation
titig ist. Ist der Hauptbereich Fremdsprachen, rechnen die Organisa-
tionen Zeit fiir Weiterbildungen signifikant seltener vollumfanglich
oder zumindest zur Hilfte als Arbeitszeit an, als wenn der Hauptbe-
reich die berufliche Weiterbildung oder Grundkompetenzen ist.



3.6. EINSCHATZUNG DER ANSTELLUNGSBEDINGUNGEN

Die Anstellungsbedingungen in der Weiterbildung sind nicht allein
von den Anbietern bestimmbar. Diese stehen auch unter dem Einfluss
von Faktoren wie der Nachfrage und der Konkurrenzsituation, die den
Spielraum bei den Anstellungsbedingungen begrenzen. Zudem hat die
Forschung gezeigt, dass auch anhand von Messdaten als eher schwierig
einzuschitzende Anstellungsbedingungen subjektiv gut sein konnen,
wenn beispielsweise Ausbilderinnen und Ausbilder nicht hauptsich-
lich von dem in der Weiterbildung erwirtschafteten Einkommen ihren
Lebensunterhalt bestreiten miissen (Elias, 2018). Die Organisationen
der Weiterbildung stellen bei der Einschitzung, ob die Anstellungs-
bedingungen «gut» sind, vermutlich nicht nur einen Vergleich mit den
Anstellungsbedingungen in anderen Arbeitsmarktbereichen her, son-
dern reflektieren auch die subjektive Zufriedenheit ihrer Angestellten.

Erachten Sie es als schwierig, gute Anstellungs-
bedingungen fiir die festangestellten Ausbildnerinnen
und Ausbilder zu schaffen?

10%

33% M .
Abb.16: Eher ja
Anteil der Weiterbildungsorganisationen,
die Schwierigkeiten haben, gute Anstel- Eher nein
lungsbedingungen fur festangestellte Aus-
bilderinnen und Ausbilder zu schaffen. 36% )
(N=193, gerundete Prozentwerte) . Nein

Gemass den vorliegenden Ergebnissen sieht etwas tiber die Halfte bei
der Schaffung guter Bedingungen keine Probleme: 36% haben die Fra-
ge mit eher nein und 21% mit nein beantwortet. Dagegen fillt es 43%
der Anbieter schwer, gute Anstellungsbedingungen fiir die festange-
stellten Ausbilderinnen und Ausbilder zu schaffen: 10% erachten es
klar als schwer und 33% als eher schwer.

Jene Anbieter, welche es als schwierig erachten, gute Anstellungs-
bedingungen fiir festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder zu
schaffen, wurden in einer offenen Frage gefragt, welche Faktoren die
Anstellungsbedingungen negativ beeinflussen (N=73). Am hiufigsten
genannt wurde der tiefe Lohn. Ebenfalls als anspruchsvoll angesehen
wird, dass viele Ausbilderinnen und Ausbilder eher in tiefen Pensen an-
gestellt sind. Einige haben verschiedene Arbeitgeber, was einerseits die
Identifikation mit dem Team und der Organisation erschweren und
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andererseits zu mangelnder Wertschatzung vonseiten der Arbeitge-
ber fithren kénne. Zudem bestehe oft Unsicherheit iiber das effektive
Pensum, da viele Weiterbildungsangebote bei mangelnden Teilneh-
mendenzahlen nicht zustande kommen. Insgesamt sei die Planbarkeit
erschwert. Gemadss einem Anbieter tragen «die Kursleitenden das Ri-
siko mit» (1344). Des Weiteren erforderten die variablen Arbeitszeiten
in der Weiterbildung eine hohe Flexibilitit, da viele Angebote an den
Wochenenden und am Abend stattfinden.

Einige Anbieter sehen aus finanziellen Griinden wenig Spielraum dafir,
gute Arbeitsbedingungen fiir die festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder zu schaffen. Neben einer riicklaufigen Nachfrage oder einem
schwierigen 6konomischen Umfeld werden die Submissionsverfahren
als eine Ursache dafiir genannt, da diese zu Preisdruck fithren wiirden.
Ein Anbieter beschreibt die Situation wie folgt: «Die brancheniiblichen
Ansitze sind zu tief. Die Submissionen in den vergangenen Jahren ha-
ben die Lohne nach unten gedriickt. Einzelne Dumping-betreibende
Anbietende verschirfen die Situation.» (1295) Diese Einschitzung ent-
spricht den Expertenmeinungen in einer fritheren Studie (Liechti &
Schérrer, 2020), konnte aber mit den vorliegenden Zahlen nicht besta-
tigt werden (siehe Kapitel 3.4).

Gemass einem anderen Anbieter wird der Preisdruck zudem dadurch
verschirft, dass im Bereich Integration stark mit Freiwilligen zusam-
mengearbeitet werde. Ein weiterer hat angegeben, dass sich v.a. die
Konkurrenz aus dem Ausland negativ auf die finanzielle Situation aus-
wirke.

ZUSAMMENFASSENDE ERGEBNISSE ZU DEN
ANSTELLUNGSBEDINGUNGEN DER FESTANGESTELLTEN
AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER

— Festangestellte Ausbilderinnen und Ausbilder sind mehrheit-
lich mit festem Monatslohn angestellt. Anstellungen im Stun-
denlohn sind aber ebenfalls verbreitet. Organisationen mit
Hauptbereich Fremdsprachen oder allgemeine Weiterbildung
nutzen relativ selten Vertrage mit festem Monatslohn.

— Befristete Vertrége fiir festangestellte Ausbilderinnen und Aus-
bilder sind verbreitet, aber nicht die Regel. Submissionsverfahren
begiinstigen befristete Anstellungen.

— Ausbilderinnen und Ausbilder sind vorwiegend in Teilzeitpensen
angestellt. Auch Minipensen unter 20% sind verbreitet und ge-
hen oft mit befristeten Anstellungen einher.

— Tiefe Stundenléhne von bis zu 40 CHF sind vor allem in den
Bereichen kulturelle/allgemeine Weiterbildung sowie Fremd-
sprachen verbreitet. In der beruflichen Weiterbildung bezahlen
die Anbieter die héchsten Stundenléhne.




Etwas mehr als die Hilfte der Organisationen bezahlt den Aus-
bilderinnen und Ausbildern ohne festen Monatslohn bei Kurs-
absagen keine finanzielle Entschdadigung. Nur 11% der Organisa-
tionen bezahlen die Zeit fiir Vor- und Nachbearbeitung zusatzlich.

Die Mehrheit der befragten Organisationen unterstiitzt die be-
rufliche Weiterbildung der festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder finanziell sowie beziiglich anrechenbarer Arbeitszeit
mindestens zur Halfte.

Fiir 43% der Anbieter ist es eine Herausforderung, gute Anstel-
lungsbedingungen fiir die festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbilder zu schaffen.
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4 Anstellungsbedingungen der mandatierten
Ausbilderinnen und Ausbilder

Kapitel 2 dieses Berichts hat gezeigt, dass unter den Ausbilderinnen
und Ausbildern die Mehrheit (67%) auf Mandatsbasis angestellt ist.
Auch aus der Literatur und der Praxis ist bekannt, dass viele Weiter-
bildungsanbieter mit mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern
zusammenarbeiten. Vor allem fachlich differenzierte Kursangebote
lassen sich oft am besten durch Experten und Expertinnen der jeweili-
gen Berufsfelder durchfiihren. Fiir eine Beschreibung der Anstellungs-
bedingungen in der Weiterbildung ist es deshalb wichtig, den Umfang
und die Entlohnung von Mandatsauftriagen zu berticksichtigen.

4.1 ZEITLICHER UMFANG DER MANDATSAUFTRAGE

Ein Faktor beziiglich Arbeitsbedingungen fiir mandatierte Ausbilde-
rinnen und Ausbilder ist der Umfang von einzelnen Mandatsauftrigen.
Sie sind dhnlich wie das Pensum bei festangestellten Ausbilderinnen
und Ausbildern mitverantwortlich fiir das erzielte Einkommen. Es ist
aber zu beachten, dass viele Ausbilder und Ausbilderinnen mit Man-
datsauftrigen nebenberuflich in der Weiterbildung tétig sein dirften
und diese Auftrige nicht das Haupteinkommen darstellen.
In der Anbieterbefragung konnte nicht detailliert nach Mandatsver-
triagen von einzelnen Personen gefragt werden, da dies den Rahmen
einer solchen Befragung gesprengt hitte. Die Anbieter, die im Jahr
2022 tberhaupt mit Mandatierten zusammengearbeitet hatten, gaben
stattdessen an, wie viele Stunden der grosste und wie viele der kleinste
Mandatsauftrag im letzten Jahr umfasste. Aus diesen Angaben kann
ungefahr abgeschatzt werden, in welchem zeitlichen Rahmen sich die-
se Auftrige bewegen.

Umfang der Mandatsauftrdge im Jahr 2022

Tabelle &:
Anzahl Arbeitsstunden der

kleinsten und grassten Mandatsauf-

Minimum | Median | Durchschnitt (Mean) Maximum
Arbeitsstunden
minimaler Auftrag : 5 ae 299
tréige im Jahr 2022, (N=127/129; .
Arbeitsstunden 8 160 330 4000

Minimum, Median, Mean und durch-

maximaler Auftrag
schnittlicher Anteil)

Es zeigt sich, dass die Spannbreite bei den umfangreichsten wie auch
bei den kleinsten Mandatsauftragen gross ist. Sie reicht bei den pro
Organisation jeweils grossten Auftriagen von 8 bis zu 4000 Stunden,
bei den kleinsten Auftrdgen von 1 bis zu 255 Stunden. Auf der einen
Seite liegt der Median bei den grossten Auftrigen bei 160 Stunden,
was bedeutet, dass die Hélfte der Anbieter keine Mandatsauftrage von
mehr als 160 Stunden vergab. Auf der anderen Seite hat die Hélfte der




Anbieter keine Auftrige unter 8 Stunden vergeben, was am Median bei
den kleinsten Auftrigen abzulesen ist.

Die Stunden des grossten und des kleinsten Auftrags korrelieren nur
sehr schwach. Jene Organisationen, die bei den kleinsten Auftrigen
wenige bzw. viele Stunden angeben, sind also nicht unbedingt auch
jene, die bei den grossten Auftrigen wenige bzw. viele Stunden ange-
ben. Erwartungsgemadss geben grosse Anbieter eine hohere Stunden-
zahl bei den grossten Auftriagen an als kleinere oder mittlere Anbieter.
Bei den kleinsten Auftrdagen lassen sich keine Zusammenhénge mit
Organisationsmerkmalen finden.

4.2 EINKOMMEN

Mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder miissen in ihren Stunden-
ansitzen im Gegensatz zu den festangestellten Ausbilderinnen und
Ausbildern Anteile fiir Lohnnebenkosten, Administration und weitere
Auslagen einberechnen. Es kann deshalb erwartet werden, dass die
Stundenansitze fiir Mandatierte etwas hoher sind als fiir Festangestell-
te. Wie bei den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern sind
aber auch hier Unterschiede nach Angebotsbereich zu erwarten.

Durchschnittlicher Stundenlohn fir mandatierte Ausbilderinnen
und Ausbilder nach Themenbereich (netto, in CHF)

Kulturelle/allgemeine Weiterbildung 16 24 24 8 l
Fremdsprachen (inkl. DaF) 42 35
Grundkompetenzen 15 37 10 -
Berufliche Weiterbildung 25 20 14 4 .
I T T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60% 70% 80% 90% 100%
. Uber 140 CHF . 121-140 CHF 101-120 CHF 81-100 CHF 61-80 CHF 41-60 CHF . 21-40 CHF

Abb.17:

Durchschnittliche Stundenldhne fur mandatierte
Ausbilderinnen und Ausbilder nach Themenbereich
(netto, in CHF); Lesebeispiel: In 10% der Weiter-
bildungsorganisationen, welche in der kulturellen/
allgemeinen Weiterbildung tatig sind, liegt der
durchschnittliche Stundenlohn Gber 140 CHF (N=130;

gerundete Prozentwerte)
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Insgesamt zeigt sich, dass die durchschnittlichen Stundenansitze, wel-
che die Anbieter den Ausbilderinnen und Ausbildern bezahlen, bei den
Mandatierten hoher sind als bei den Festangestellten, wo die Mehrheit
der Anbieter angibt, bis maximal 80 CHF zu bezahlen, und dies in allen
Bereichen.

Auffallend an Abbildung 17 ist, dass sich die durchschnittlichen Stun-
denlohne fiir mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder je nach An-
gebotsbereich stark unterscheiden. Am hochsten sind die Stundenan-
sitze in der beruflichen/betrieblichen Weiterbildung. Hier bezahlen
iber 50% der Anbieter mehr als 100 CHF pro Stunde und nur gut 10%
hochstens 60 CHF. Im Gegensatz dazu sind die Stundenansédtze im Be-
reich der Fremdsprachen wesentlich tiefer. 35% der befragten Anbie-
ter bezahlen hier im Durschnitt hochstens 60 CHF und weitere 42%
hochstens 80 CHF. Im Bereich der Fremdsprachen zahlen nur 20% der
Anbieter mehr als 100 CHF. Die Bereiche der kulturellen/allgemeinen
Weiterbildung und der Grundkompetenzen liegen beziiglich Stun-
denansatz in der Mitte. Auch multivariate Analysen ergeben, dass die
durchschnittlichen Stundenléhne in den Bereichen der Fremdspra-
chen und der allgemeinen/kulturellen Weiterbildung signifikant tiefer
sind als im Bereich der beruflichen/betrieblichen Weiterbildung.

Multivariate Analysen zeigen weiter, dass Weiterbildungsabteilungen
von Betrieben signifikant hdufiger unterdurchschnittliche Lohne be-
zahlen als Weiterbildungsinstitutionen und privat-kommerzielle An-
bieter signifikant hdufiger als 6ffentliche Anbieter. Im Gegensatz zu
den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern begiinstigen Sub-
missionsverfahren tiefe Lohne bei den Mandatierten. Organisationen,
die ganz oder teilweise durch Submissionsverfahren finanziert sind,
geben eher an, unterdurchschnittliche Lohne zu bezahlen, als Organi-
sationen, die sich nicht iiber Submissionsverfahren finanzieren.

Ist die Zeit fiir die Vor- und Nachbearbeitung von Kurs-

stunden im Stundenansatz fiir mandatierte Ausbilde-

rinnen und Ausbilder inbegriffen?

Abb.18:

Anteil der Weiterbildungsorganisatio-
nen, bei denen die Zeit far die Vor- und
Nachbearbeitung im Stundenansatz
von mandatierten Ausbilderinnen und
Ausbildern inbegriffen ist.

gerundete Prozentwerte)

1%

1% B -

Teilweise

. Nein

(N=136,




Bei den mandatierten Ausbilderinnen und Ausbildern gibt es grob zwei
Salirmodelle. Entweder bezahlen Anbieter eine Pauschale fiir die Ar-
beit anhand des geschédtzten zeitlichen Aufwands, der die Vor- und
Nachbearbeitungszeiten beinhaltet. Oder sie bezahlen fiir die effektiv
aufgewendeten Stunden.

Die Auswertungen zeigen, dass 71% der befragten Organisationen
nicht zuséatzlich fiir Vor- und Nachbereitungszeit bezahlen. Sie geben
an, dass diese Zeit bereits im Stundenansatz inbegriffen sei, womit der
Stundenansatz relativiert wird, weil er effektiv mehr Zeit beinhaltet
und somit pro effektiver Arbeitsstunde tiefer ist als der angegebene
Stundenansatz. Bei 11% ist die Vor- und Nachbereitungszeit teilweise
im Stundenansatz inbegriffen und bei 18% ist dies nicht der Fall.

Weitere Analysen zeigen, dass es einen signifikanten Zusammenhang
zwischen dem Stundenansatz und der Vor- und Nachbearbeitungszeit
gibt: Die Organisationen bezahlen eher ein tieferes Saldr, wenn diese
Zeit noch nicht inbegriffen ist.

Erhalten mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder
in lhrer Organisation bei Kursabsagen eine finanzielle
Entschddigung?

3%

22%

7% . Ja, immer

. Ja, bei kurzfristigen Absagen

Abb.19:
Anteil der Weiterbildungsorganisationen, 49 %
die mandatierte Ausbilderinnen und
Ausbilder bei Kursabsagen finanziell ent-
schadigen. (N=134, gerundete Prozent-
werte)

Ja, unter spezifischen Bedingungen

. Nein

Finanzielle Entschiddigungen fiir mandatierte Ausbilderinnen und
Ausbilder bei Kursabsagen sind nicht verbreitet. Dies obwohl etwa je-
der fiinfte ausgeschriebene Kurs nicht zustande kommt (Poopalapillai
und Buchs, 2023). 69% der Organisationen entschidigen nicht, wenn
ein Kurs nicht zustande kommt. Diese Zahl ist somit hoher als bei
den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern. 7% tun dies nur
unter spezifischen Bedingungen und 22% bei kurzfristigen Absagen.
Ein sehr kleiner Anteil von 3% bezahlt immer eine Entschidigung.

Die offene Frage zu den Bedingungen einer Entschddigung bei Kurs-
absagen zeigt, dass Entschadigungen teils nur nach Absprache bezahlt
werden. Einige Anbieter versuchen anstelle einer Entschadigung den
Kurs anderweitig durchzufiihren.
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Erhalten mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder
fiir Weiterbildungsangebote, die am Abend und

am Wochenende stattfinden, eine zusdtzliche finan-
zielle Entschéadigung?

.Jo

Ja, unter spezifischen Bedingungen

. Nein

Abb. 20:

Anteil der Weiterbildungsorganisationen,

die mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder
fur Weiterbildungsangebote, die am Abend Wir haben keine Weiterbildungs-
und am Wochenende stattfinden, finanziell ent- angebote, die am Abend oder am
schadigen. (N=133, gerundete Prozentwerte) 80% Wochenende stattfinden

Fir Weiterbildungsangebote, die am Abend oder am Wochenende
stattfinden, bezahlen die Weiterbildungsorganisationen den manda-
tierten Ausbilderinnen und Ausbildern tiberwiegend keine zusdtzli-
che finanzielle Entschidigung (80% der Antwortenden). 13% geben
an, dass sie gar keine Angebote am Abend oder am Wochenende durch-
fithren. Eine sehr kleine Minderheit von 3% bezahlt unter spezifischen
Bedingungen und 4% immer.

4.3 EINSCHATZUNG DER ANSTELLUNGSBEDINGUNGEN

Ahnlich wie bei den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern kon-
nen die Weiterbildungsorganisationen auch bei den Mandatierten die An-
stellungsbedingungen nicht ganz frei festlegen, sondern miissen mit wirt-
schaftlicher Konkurrenz und weiteren externen Faktoren abstimmen.

Erachten Sie es als schwierig, gute Anstellungs-
bedingungen fiir mandatierte Ausbildnerinnen und
Ausbilder zu schaffen?

12%

23%

o .
Abb. 21: Fher ja
Anteil der Weiterbildungsorganisationen,
die Schwierigkeiten haben, gute Anstellungs- Eher nein
bedingungen fir mandatierte Ausbilde-
rinnen und Ausbilder zu schaffen. (N=176, 37% )
gerundete Prozentwerte) . Nein



Gemadss den vorliegenden Ergebnissen féllt es den Anbietern etwas leich-
ter, gute Anstellungsbedingungen fiir mandatierte als fiir festangestellte
Ausbilderinnen und Ausbilder zu schaffen. 35% stimmen der Aussage
zu, dass sie es als schwierig oder eher schwierig erachten, gute Anstel-
lungsbedingungen fiir Ausbilderinnen und Ausbilder zu schaffen. 28%
der befragten Organisationen erachten es als nicht schwierig und 37%
als eher nicht schwierig.

Jene Anbieter, welche es als schwierig oder eher schwierig erachten,
gute Anstellungsbedingungen fiir mandatierte Ausbilderinnen und
Ausbilder zu schaffen, wurden in einer offenen Frage gefragt, welche
Faktoren die Anstellungsbedingungen negativ beeinflussen (N=43). Da-
beinennen sie dhnliche Aspekte wie bei den Festangestellten: niedriger
Lohn, Preisdruck, Unsicherheit sowie mangelnde Planbarkeit beziig-
lich Arbeitsumfang und hohe Flexibilitdtsanforderungen. Ein Anbieter
spricht das Thema «Teamgeist» an. Da die mandatierten Ausbilderin-
nen und Ausbilder nur selten gemeinsam am gleichen Ort seien, wiir-
den sich die wenigsten kennen, was zu einem geringen Gruppengefiihl
fithre. Ein anderer meint, dass die Arbeit fiir Mandatierte eine geringe
Prioritdt habe, da sie eine Nebenbeschiftigung sei.

Ein Anbieter hilt fest, dass die Bedingungen je nach Bereich unter-
schiedlich seien, wobei er die tiefen Lohne in einen direkten Zusam-
menhang mit den Submissionsverfahren bringt: «Frither waren die
Tagessitze bedeutend hoher. Sie wurden im Rahmen der Submissionen
in den arbeitsmarktlichen Massnahmen kontinuierlich gesenkt. Fiir
Wirtschaftsmandate und Train-the-Trainer-Formate sind die Bedingun-
gen jedoch attraktiv. Was zu einer guten Mischform fir einen Teil der
mandatierten Ausbilderinnen fiihrt.» (1270)

ZUSAMMENFASSENDE ERGEBNISSE ZU DEN
ANSTELLUNGSBEDINGUNGEN DER MANDATIERTEN
AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER

— Die durchschnittlichen Stundenléhne sind bei mandatierten
Ausbilderinnen und Ausbildern hoher als bei den Festangestell-
ten. Die Mehrheit der Anbieter bezahlt tiber 60 CHE. Am hochs-
ten ist die Bezahlung bei Anbietern im Bereich der beruflichen
und betrieblichen Weiterbildung. Submissionsverfahren begiins-
tigen tiefe Lohne bei den mandatierten Ausbilderinnen.

— Rund zwei Drittel der Organisationen bezahlen mandatierten
Ausbilderinnen keine Entschiddigung bei Kursabsagen. Bezahlen
sie dafiir, ist der Stundenansatz eher geringer.

— Rund einem Drittel der Anbieter fillt es schwer, gute Anstel-
lungsbedingungen fiir die mandatierten Ausbilderinnen und
Ausbilder zu schaffen. Allerdings fillt es den Anbietern etwas
leichter, gute Anstellungsbedingungen fiir Mandatierte als fiir
Festangestellte zu schaffen.

— Die Spannbreite beim Umfang der Mandatsauftrage ist gross. In
der Umfrage reicht sie von 1 bis zu 4000 Stunden.
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5 Arbeitsbedingungen von
Selbstandigen in der Weiterbildung

Selbstidndige sind eine wichtige Anbietergruppe in der Weiterbildung.
Auch in der Anbieterumfrage des SVEB nehmen jedes Jahr selbstindige
Trainerinnen respektive Einzelfirmen (kurz Selbstdandige) teil. 8% der
diesjahrigen Umfrageteilnehmenden waren Selbstindige. Da sie keine
Mitarbeitenden haben, wurde diese Anbietergruppe separat zu den
Arbeitsbedingungen befragt.

5.1 TATIGKEIT IN DER WEITERBILDUNG

Bei rund drei Viertel (74%) der Selbstindigen, welche an der Umfra-
ge teilgenommen haben, ist die Tatigkeit im Weiterbildungsbereich
die Haupterwerbstatigkeit (N=27). Einige davon gehen einer Neben-
erwerbstatigkeit nach, die Mehrheit (70%) jedoch ist ausschliesslich
in der Weiterbildung tatig (N=20).

Anzahl geleisteter Arbeitsstunden von
Selbstdndigen im Jahr 2022

) Durchschnitt ) Durchschnittlicher
Median Maximum .
(Mean) Anteil
Anz. Stunden mit eigenem
Angebot (Uber Teilnehmen- 200 427 2630 72%
iebelis7: dengebthren finanziert)
Anzahl geleisteter Arbeitsstunden 9
von Selbsténdigen im Jahr 2022. Anz. Stunden im
(N=23; Median, Mean, Maximum Mandatsauftrag 0 149 1000 28%
und durchschnittlicher Anteil)

Die Selbstindigen haben im Jahr 2022 sehr viel mehr Arbeitsstunden
mit ihrem eigenen Angebot geleistet als im Mandatsauftrag: Im Durch-
schnitt betrdgt der Anteil 72%. Zudem weist die Hilfte der Umfrage-
teilnehmenden keine Stunden im Mandatsauftrag aus (Median=0). Dies
weist darauf hin, dass viele Selbstindige nicht im Auftrag von grosseren
Weiterbildungsorganisationen, Unternehmen oder anderen Institutio-
nen arbeiten, sondern ihr eigenes Angebot auf den Markt bringen.

Anzahl Mandatsauftrége von Selbsténdigen
nach Tdatigkeitsbereich
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) Durchschnitt . Durchschnittl.
Median Maximum )
(Mean) Anteil
Durchfthrung von Weiter-
bildungsangeboten 7 12 40 70%
(Ausbilder/in, Kursleitung)
Tabelle 8:
Anzahl der Mandatsauftrage Beratung und Coaching 2 4 18 21%
von Selbsténdigen nach Tatigkeits-
bereich. (N=10; Median, Mean, Programmplanung und
Maximum und durchschnittlicher 9 P : J 0 3 24 9%
Anteil) -entwicklung
ntei




Jene zehn Anbieter, die 2022 Mandatsauftrdge hatten und an der Um-
frage teilgenommen haben, erhielten im Schnitt 19 Auftrdge. Es han-
delte sich dabei vorwiegend um Auftréage als Ausbilderinnen und Aus-
bilder. Aber auch Auftrige im Bereich Beratung und Coaching wurden
ofters entgegengenommen, wihrend in der Programmplanung eher
selten Auftrige umgesetzt wurden.

5.2 EINKOMMEN

Da nur zehn Selbstidndige, die 2022 Mandatsauftrage hatten, an der
Umfrage teilgenommen haben, verzichten wir im Folgenden darauf,
Statistiken aufzufiihren. Stattdessen zeigen wir anhand dieser zehn
Antworten beispielhaft die Situation der Selbstdndigen auf, welche im
Rahmen von Mandatsauftragen beschaftigt sind.

Wie hoch ist der durchschnittliche Stundenansatz far

Mandatsauftrége bei selbsténdigen Ausbilderinnen und
Ausbildern (netto, in CHF)?

Abb. 22:
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—_

101120 CHF

81-100 CHF

&1-80 CHF

Stundenlohn von auf Man-

datsbasis tatigen selbstén- A1-60 CHF
digen Ausbilderinnen und
Ausbildern. (N=10, absolute

Haufigkeiten)

—

21-40 CHF

In Kapitel 4 wurde deutlich, dass mandatierte Ausbilderinnen in der
Tendenz bessere Stundenlohne haben als festangestellte. Bei den zehn
selbstindigen Umfrageteilnehmenden, welche zumindest teilweise im
Mandat arbeiten, ist das Spektrum recht breit, wobei 6 von 10 zwischen
60 CHF und 100 CHF verdient haben.

Bei acht Selbstindigen war in diesem Stundenansatz auch die Zeit
fiir Vor- und Nachbereitung einbegriffen, bei einem teilweise und bei
einem weiteren nicht (N=10). Jenem Selbstandigen, bei dem die Stun-
den in diesem Stundenlohn nicht inbegriffen sind, wurden im Jahr
2022 zusdtzlich im Durchschnitt 15 Stunden fiir die Vor- und Nachbe-
arbeitung von Kursstunden bezahlt. Bei sechs Selbstindigen waren in
diesem Stundenansatz auch die Infrastruktur- und Materialausgaben
inbegriffen, bei einem teilweise und bei zweien nicht (N=9).

Des Weiteren wurden die Selbstandigen gefragt, ob sie bei Kursabsa-
gen eine finanzielle Entschddigung erhalten. Einer erhdlt immer Ent-
schadigungen, vier erhalten nie, drei erhalten Entschidigungen bei
kurzfristigen Absagen und einer unter spezifischen Bedingungen wie
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beispielsweise No-Shows (N=9). Fiir Weiterbildungsangebote, die am
Abend oder am Wochenende stattfinden, erhdlt lediglich einer eine
zusdtzliche finanzielle Entschidigung (N=10).

5.3 EINSCHATZUNG DER ARBEITSBEDINGUNGEN

Die Forschung in Deutschland hat gezeigt, dass Selbstindige besonders
zufrieden sind mit ihrer Beschiftigung in der Weiterbildung (Elias,
2018). Dies bestatigen auch unsere Zahlen. Wir haben die Selbstandi-
gen gebeten, ihre Arbeitsbedingungen im Weiterbildungsbereich auf
einer Skala von 1 bis 10 einzuschitzen (N=25). Insgesamt scheinen sie
recht zufrieden zu sein damit: Der Durchschnitt (Mean) liegt bei 6.9
und der Median bei 7. Keine oder keiner von den 25 Umfrageteilneh-
menden schitzt die Bedingungen als sehr schlecht (1) ein.

In der offen formulierten Frage, welche Faktoren die Arbeitsbedin-
gungen von Selbstdndigen negativ beeinflussen, wird das Thema Kon-
kurrenz, unter anderem durch Online-Angebote, mehrmals erwdhnt
(N=19). Einige spiiren auch einen Preisdruck und finanzielle Unsicher-
heit. Ein Anbieter nennt als Herausforderung, dass er manchmal bis zu
sechs Monaten warten muss zwischen der Vereinbarung und der Um-
setzung eines Weiterbildungsangebots [Original: «Le temps de la mise
en place de formation, il faut parfois attendre 6 mois entre le moment
de la signature du contrat et le début de celui-ci.»| (Fallnummer 1667).

ZUSAMMENFASSENDE ERGEBNISSE ZU DEN
ANSTELLUNGSBEDINGUNGEN VON SELBSTANDIGEN

— Beirund drei Viertel der Selbstdndigen ist die Tatigkeit im Wei-
terbildungsbereich die Haupterwerbstétigkeit. Es haben jedoch
nur 27 Selbstdndige den Fragebogen ausgefiillt.

— Die Selbstindigen, welche an der Anbieterumfrage teilgenom-
men haben, arbeiten eher selten im Auftrag von grosseren Wei-
terbildungsorganisationen, Unternehmen oder anderen Insti-
tutionen, sondern bringen ihr eigenes Weiterbildungsangebot
auf den Markt.

— Die Selbstindigen sind insgesamt zufrieden mit ihrer Beschafti-
gung in der Weiterbildung. Niemand schitzt die Bedingungen
als sehr schlecht ein.




6 Diskussion der Resultate

Diese Studie hat die Anstellungsbedingungen des Personals in der Wei-
terbildung aus Sicht der Weiterbildungsorganisationen untersucht.
Insgesamt machen die Resultate deutlich, dass die Anstellungsbedin-
gungen in der Weiterbildung sehr heterogen sind und sich oft von
den in den meisten Branchen des Schweizer Arbeitsmarkts tiblichen
Anstellungsbedingungen unterscheiden (unbefristete Festanstellung
mit fixem Monatslohn). Dies gilt insbesondere fiir die Ausbilderinnen
und Ausbilder, die etwa zwei Drittel des Personals in Schweizer Weiter-
bildungsorganisationen ausmachen.

Zur Heterogenitit in den Anstellungsbedingungen gehort, dass Aus-
bilderinnen und Ausbilder nicht nur hauptberuflich in der Weiter-
bildung angestellt sind, sondern im Gegenteil meist nebenberuflich
mit einem ausserhalb der Weiterbildung liegenden Hauptberuf. Sie
sind oft in der Weiterbildung titig, weil sie eine Teilzeit- oder Neben-
tatigkeit bevorzugen (Martin & Schrader, 2021). Ein weiteres wichtiges
Merkmal der Branche sind die vielen Mandate, bei welchen die Anbie-
ter Ausbilderinnen und Ausbilder nur fiir einen spezifischen Auftrag
bezahlen. Diese Studie zeigt, dass die Organisationen im Durchschnitt
etwa ein Drittel Festangestellte und zwei Drittel Mandatierte beschéif-
tigen. Festanstellungen sind also eher die Ausnahme, obwohl sie in
den allermeisten Branchen in der Schweiz die Regel sind. In Uberein-
stimmung mit fritheren Studien (Sgier, 2015) zeigen die vorliegenden
Ergebnisse, dass einige Weiterbildungsanbieter fast ausschliesslich mit
Festangestellten arbeiten, andere dagegen fast nur mit Mandatierten.
Bei Anbietern in den Bereichen der berufsorientierten und allgemei-
nen Weiterbildung, grossen Anbietern und in der Deutschschweiz ist
der Anteil Mandatierter grosser als bei Anbietern in den Bereichen
Fremdsprachen und Grundkompetenzen, kleineren Anbietern und in
der lateinischen Schweiz.

Unter den festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern in der Wei-
terbildungsbranche sind Anstellungen mit einem festen Monatslohn
verbreitet. Sie machen beinahe zwei Drittel der Anstellungen aus, wo-
bei auch hier Unterschiede nach Angebotsbereich bestehen. Im Be-
reich der beruflichen Weiterbildung sind sie weiterverbreitet als in den
Bereichen Fremdsprachen und allgemeine Weiterbildung. Ein gutes
Drittel der festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder erhalten kei-
nen festen Monatslohn, da auch Stundenléhne in der Weiterbildung
weitverbreitet sind. Weil die Ausbilderinnen und Ausbilder bei Kursab-
sagen haufig leer ausgehen und so das geschiftliche Risiko mittragen,
konnen diese Anstellungsformen problematisch sein. Weiter nutzen
die Organisationen oft befristete Vertriage, die wiederum haufig mit
Minipensen einhergehen. Insgesamt ist eine Festanstellung nicht un-
bedingt mit sicheren Beschiftigungsverhiltnissen gleichzusetzen, wie
bereits Sgier (2015) bemerkte. Da aber nach Angabe der Befragten fiir
knapp die Hailfte der festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder
die Tatigkeit in ihrer Weiterbildungsorganisation eine Nebenbeschéf-

39



40

tigung ist, sind fiir diese sichere Beschéftigungsverhéltnisse in der Wei-
terbildung vermutlich oftmals nicht prioritér.

Eine weitere Besonderheit der Anstellungsbedingungen fiir Ausbilde-
rinnen und Ausbilder in der Weiterbildung sind die hiaufig eher tiefen
Stundenansidtze, welche oft auch die Vor- und Nachbearbeitungszeit
abdecken. Die vorliegenden Resultate zeigen aber auch, dass jene Or-
ganisationen, welche die Vor- und Nachbereitungszeit nicht zusétzlich
entlohnen, tendenziell hohere Stundenansatze bezahlen als jene, die
fiir die Vor- und Nachbereitungszeit extra bezahlen. So verwundert
es nicht, dass die Spannbreite bei den Stundenansatzen gross ist, da
diese nebst der eigentlichen Priasenzzeit aus verschiedenen Komponen-
ten zusammengesetzt sind. Bei den Festangestellten, die eher tiefere
Stundenlohne als Mandatierte erhalten, sind dies beispielsweise auch
Beitrdge in Form von Geld und Zeit an die eigene Weiterbildung, wel-
che die Mehrheit der Organisationen entrichtet. Daneben beeinflussen
weitere Faktoren, welche Lohne beziehungsweise Saldre die Organisa-
tionen den Ausbilderinnen und Ausbildern anbieten. Entscheidend ist
sowohl bei den Festangestellten wie auch bei den mandatierten der
Angebotsbereich, wobei die berufliche und betriebliche Weiterbildung
und Angebote im Bereich Grundkompetenzen meist mit hoheren An-
sdtzen verbunden sind als die kulturelle und allgemeine Weiterbildung
und Angebote im Bereich der Fremdsprachen. In der Tendenz sind also
dort die Stundenansétze tiefer, wo die Angebote primadr tiber Teilneh-
mergebiihren finanziert werden.

Diese Studie bestitigt insgesamt die existierenden Einschdtzungen be-
ziiglich der Anstellungsbedingungen in der Weiterbildung. Liechti und
Scherrer (2020) sowie Sgier (2015) ziehen den Schluss, dass die Mehr-
heit der Ausbilderinnen und Ausbilder in ungesicherten Anstellungs-
verhdltnissen arbeiten, was bedeutet, dass sie oft keinen fixen Monats-
lohn und kein garantiertes Arbeitspensum haben. Es ist aber aufgrund
der sehr heterogenen Anstellungsverhiltnisse schwierig, eine allge-
meingiiltige, alle Bereiche umfassende Schlussfolgerung zu ziehen. Es
kann vermutet werden, dass beispielsweise ein gut bezahltes Mandat in
der beruflichen Weiterbildung fiir Ausbilderinnen und Ausbilder eine
willkommene Erganzung zur Haupttitigkeit darstellen kann. Ein aus-
reichendes Haushaltseinkommen iiber eine hauptberufliche Beschif-
tigung als Ausbilderin oder Ausbilder im Bereich der Fremdsprachen
zu erzielen, diirfte dagegen schwierig sein.

Diese Heterogenitit spiegelt sich auch in der Einschatzung der befrag-
ten Organisationen iiber die Moglichkeit, gute Anstellungsbedingun-
gen zu schaffen. Die Mehrheit gibt an, dass sie es fiir moglich halten,
gute Anstellungsbedingungen zu schaffen. Einer grossen Minderheit
fallt dies aber auch schwer, wobei der entsprechende Anteil grosser
ist, wenn nach den Anstellungsbedingungen der Festangestellten ge-
fragt wird, als wenn es sich um Mandatierte handelt. Da die Lohn-
kosten den grossten Teil der Ausgaben ausmachen (Poopalapillai und
Buchs, 2023), diirften Weiterbildungsorganisationen wirtschaftlichen
Druck zuallererst an das Personal und hier insbesondere an die Man-



datierten weitergeben. Dies zeigt sich in der aktuellen Studie auch
darin, dass sich Submissionsverfahren, die gemadss der Einschdtzung
diverser Experten und Expertinnen wirtschaftlichen Druck erzeugen
(Sgier, 2015), die Saldre der Mandatierten negativ beeinflussen. Dass
die Organisationen die Anstellungsbedingungen in der Weiterbil-
dung insgesamt als gut betrachten, entspricht in etwa den Resulta-
ten, wonach die Ausbilderinnen und Ausbilder selbst mir ihren An-
stellungsbedingungen mehrheitlich zufrieden sind (fir die Schweiz:
Sgier 2015; fiir Deutschland: Elias, 2018). Es gibt aber durchaus auch
kritische Einschitzungen. Viele Ausbilderinnen und Ausbilder sind
gemass Liechti und Scharrer (2020) mit den Arbeitsbedingungen nicht
zufrieden, obwohl sich die Beschiftigung in der Weiterbildung fiir sie
gut mit der aktuellen personlichen Lebenssituation vereinbaren lisst.
Schliesslich zeigt diese Studie, dass die Selbstindigkeit in der Weiter-
bildungsbranche in der Schweiz weniger problematisch zu sein scheint
als beispielsweise in Deutschland, wo die Soloselbstidndigkeit mit Man-
datsauftragen als prekdre Arbeitsform diskutiert wird (z.B. Krause,
2018; Martin et al., 2016). In der vorliegenden Befragung geben nur
wenige Selbstdndige an, mit Mandatsauftrdgen zu arbeiten. Und sie
zeigen sich meist sehr zufrieden mit ihren Arbeitsbedingungen.
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7/ Fazit

Im Friithling 2023 hat der SVEB in seiner jahrlichen Anbieterumfrage ei-
nen Schwerpunkt auf die Anstellungsbedingungen in Weiterbildungsor-
ganisationen gelegt. Die vorliegenden Ergebnisse bilden entsprechend die
Anbieteroptik auf dieses Thema ab. Eine zentrale Erkenntnis dieser Studie
ist die bereits mehrfach angesprochene Heterogenitit der Anstellungsbe-
dingungen von Ausbilderinnen und Ausbildern. Sie spiegelt die Hetero-
genitit des Weiterbildungsmarktes insgesamt. So ist die Bandbreite des
Lohnniveaus gross. Im Bereich Fremdsprachen und allgemeine/kulturelle
Weiterbildung sind die Lohne tendenziell tief und es ist schwierig, allein
mit dieser Anstellung ein gesichertes Haushaltseinkommen zu erzielen.
Auf der anderen Seite kann die Tatigkeit in der Weiterbildung fiir Perso-
nen, die in der beruflichen Weiterbildung auf Mandatsbasis angestellt
sind, durchaus einen lukrativen Nebenerwerb darstellen. Die grosse Fle-
xibilitdt und die Moglichkeit, Teilzeit und in sehr kleinen Pensen zu arbei-
ten, bringen ebenfalls sowohl Vor- als auch Nachteile mit sich. Auf der
einen Seite befordern sie potenziell prekire Verhéltnisse, die mit Arbeits-
zeiten abends und am Wochenende einhergehen, auf der anderen Seite
ermoglicht die Tatigkeit in der Weiterbildung eine gute Vereinbarkeit mit
einem anderen Haupterwerb und/oder Familie. Vor diesem Hintergrund
kann keine klare Aussage dariiber gemacht werden, ob es sich in der Wei-
terbildung um «gute» oder «schlechte» Anstellungsbedingungen handelt.

Die Heterogenitit der Anstellungsbedingungen spiegelt sich auch in der
Einschatzung der Weiterbildungsanbieter. Wahrend mehr als die Halfte
es nicht als besonders schwierig erachtet, gute Anstellungsbedingungen
zu schaffen, fillt es doch einer grossen Minderheit schwer, insbesondere
fiir die festangestellten Ausbilderinnen und Ausbilder. Dies macht deut-
lich, dass Festanstellungen in der Weiterbildung keineswegs mit «guten»
Anstellungsbedingungen gleichzusetzen sind. Unsere Resultate weisen
darauf hin, dass im Gegenteil eher Mandatierte die besseren Bedingun-
gen zu haben scheinen, zumindest, was den Lohn anbelangt. Als Fakto-
ren, welche die Anstellungsbedingungen negativ beeinflussen, nennen
die Anbieter primdr den Lohn, die Planungsunsicherheit sowie hohe
Flexibilitatsanforderungen. Einige Anbieter fithlen sich durch einen
starken Preisdruck, eine riickldufige Nachfrage, ein schwieriges 6ko-
nomisches Umfeld oder aufgrund von Submissionsverfahren in ihrem
Spielraum eingeschrinkt, bessere Bedingungen zu schaffen.

Der SVEB hat bereits 2015 eine Studie zum Personal in der Weiterbil-
dung publiziert. Die vorliegenden Ergebnisse weisen darauf hin, dass
sich trotz Pandemie und Digitalisierungsschub die Anstellungsbedin-
gungen in den letzten rund acht Jahren wenig verandert haben. Aller-
dings lag der Fokus in der diesjihrigen Studie ausschliesslich auf der
bisher kaum erforschten Anbieteroptik. Fiir eine differenzierte Sicht auf
die Anstellungsbedingungen wére es zentral, in einem nichsten Schritt
die Perspektive der Ausbilderinnen und Ausbilder zu beleuchten. Zu-
dem widre es wichtig, aufzuzeigen, wie sich die Anstellungsbedingun-
gen auf die Professionalisierung im Weiterbildungsbereich auswirken.
Entsprechende Ergebnisse wiirden wichtige Hinweise fiir die Qualitéts-
sicherung liefern, welche ein zentraler Anspruch der Weiterbildung ist.
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die mandatierte Ausbilderinnen und Ausbilder
far Weiterbildungsangebote, die am Abend
und am Wochenende stattfinden, finanziell ent-
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Anteil der Weiterbildungsorganisationen,

die Schwierigkeiten haben, gute Anstellungs-
bedingungen fur mandatierte Ausbilderinnen
und Ausbilder zu schaffen. (N=176, gerundete
Prozentwerte)
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Anhang

STRUKTURDATEN DES WEITERBILDUNGSMARKTES

Sprachregionale Verteilung

In welchen Sprachregionen die befragten Organisationen Weiterbil-
dung anbieten, ist in Abbildung 13 ersichtlich. Mit 45% ist ein Grossteil
der Anbieter in der Stichprobe in der Deutschschweiz titig, 27% sind
in der franzoésischen und 5% in der italienischen Schweiz aktiv. «Uber-
regionale» Anbieter (22%) sind in mehr als einer Sprachregion aktiv,
darunter weisen 13 einen Standort in der ratoromanischen Schweiz
auf. Insgesamt verfiigen 75% der Anbieter tiber einen Standort.

Sprachregionale Verteilung der Anbieter

22%

45%

5%

Abb. 23:
Sprachregionale Verteilung der Anbieter.
(N=422; gerundete Prozentwerte) 27%

. Deutschschweiz

Franzésische Schweiz
Italienische Schweiz

Uberregional
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Trdgerschaften, Finanzierung und Anbietertypen

Die Mehrheit (45%) der befragten Anbieter sind privat-kommerziell
organisiert, 24% privat-gemeinniitzig und 18% 6ffentlich (N=434, 13%

haben «Anderes» angegeben).

Uber die Hilfte (54%) der Anbieter bezeichnet sich als Weiterbildungs-
institution, gefolgt von Weiterbildungsabteilungen eines Betriebs oder
einer Verwaltung (11%) und Einrichtungen einer Kirche o0.4. (10%).

Art der Institution

10% .

6% .
7%
49 %
[ |
9% B
|

Abb. 24:
Anbieter nach Art der Institution.
(N=403; gerundete Prozentwerte)

Weiterbildungsinstitution

Einzelfirma oder
selbststéndige/r Trainer/in

Weiterbildungsabteilung eines
Betriebes oder einer Verwaltung

Berufsfachschule

Héhere Fachschule

Hochschule (Universitat, Fachhoch-
schule, Padagogische Hochschule)

Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft,
Partei, gemeinnttzige Organisation

Andere

Bei 65% der Anbieter, die an der Umfrage teilgenommen haben, ist
Weiterbildung der Hauptzweck und bei 35% der Nebenzweck der Ein-

richtung.



Anbietergrosse

Die Grosse der Weiterbildungsanbieter wurde als Index aus drei Kenn-
zahlen berechnet: Anzahl Mitarbeitende, jahrlich durchgefiihrte Kurs-
stunden und Anzahl Belegungen. Darin werden die Kursstunden und

die Belegungen doppelt gewichtet, weil sie im Hinblick auf den Um-
fang der Weiterbildungstatigkeit eines Anbieters eine hohere Relevanz

haben als die Mitarbeitendenzahl.

Anbieter nach Unternehmensgrdsse

8%

52%
40%

. Kleine Anbieter

Abb. 25:
Anbieter nach Unternehmensgrésse.
(Index; N=325; gerundete Prozentwerte)

Mittlere Anbieter

Grosse Anbieter

Abbildung 26 zeigt die Verteilung nach Gesamtumsatz. Etwas mehr als
ein Dritttel der Anbieter haben 2022 einen Gesamtumsatz zwischen
100000 und 1 Million CHF erzielt. Ein weiterer Drittel zwischen 1 Mil-
lion und 10 Millionen CHF.

Gesamtumsatz im Jahr 2022

9% 7%

15%

. Kein Umsatz
33%

Bis 100'000 CHF
Bis 1 Million CHF
Abb. 26:

Gesamtumsatz im Jahr 2022.

B & 10 Millionen CHF
(N=279; gerundete Prozentwerte)

36% Uber 10 Millionen CHF
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Thematische Ausrichtung

Das dominierende Thema der Weiterbildungsangebote ist der berufli-
che oder betriebliche Kontext: Rund zwei Drittel der Institutionen bie-
tet Weiterbildung mit einem betrieblichen oder beruflichen Bezug an.

In welchen thematischen Bereichen bietet lhre Organisation
Angebote an?

Berufliche Weiterbildung 14
Grundkompetenzen 164
Fremdsprachen (inkl. DaF) 128
Allgemeine/kulturelle Weiterbildung 149
\ \ \ \ \ \ \ \
0 50 100 150 200 250 300

Abb. 27:

Thermatische Ausrichtung der Anbieter
mit Mehrfachselektion. (N=445; abseolute
Haufigkeiten)

Abbildung 28 zeigt, welchen thematischen Schwerpunkt die Anbieter
haben. Bei 56% der Anbieter bilden die betrieblichen respektive berufs-
spezifischen Angebote den thematischen Schwerpunkt. Die anderen
Themen sind recht gleichmassig auf die Anbieter verteilt.

Thematischer Schwerpunkt der Anbieter

12%

16%
56 %
. Berufliche Weiterbildung

Allgermeine/kulturelle Weiterbildung
Abb. 28:

Fremd hen (inkl. DaF
Thematischer Schwerpunkt 169% FedSRicEnen: (In R

‘o

der Anbieter. (N=429; gerundete

Grundkompetenzen
Prozentwerte)
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Finanzierung

Die Anbieter finanzieren sich grosstenteils {iber Teilnahmegebiihren.
Sie machen durchschnittlich 59% aller Einnahmen aus. Anbieter im
Bereich der Grundkompetenzen sind im Durchschnitt zu 48% mit 6f-
fentlichen Geldern finanziert, wihrend der Anteil bei den Anbietern
aus anderen Bereichen im Durchschnitt 30% betrégt.

Ein Grossteil der Anbieter finanziert sich nicht iiber Submissionsver-
fahren, ein Viertel teilweise und 4% vollumféinglich.

Wurden im Jahr 2022 Weiterbildungsangebote |hrer
Organisation Uber Submissionsverfahren finanziert?

4%

. Ja, vollumfanglich

Ja, teilweise

. Nein

Abb. 29:
Finanzierung durch Submissionsverfahren.
(N=385, gerundete Prozentwerte)
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Multivariate Analysen zu den Anstellungsbedingungen von
festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern

Anteil mit
festern Monatslohn

Anteil mit
befristetern Vertrag

Durchschnittlicher
Stundenlohn im
Hauptbereich unter
dem Median

Coef. Coef. Coef.
Tragerschaft
Privat-kommerziell (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Privat-gemeinnitzig -0.05 0.03 0.20
Offentlich 0.14 -0.04 0.28
Andere 0.00 -0.04 1.15
Region
Deutschschweiz (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Franzésische und italienische Schweiz -0.07 0.14* 0.97*
Uberregional 0.04 0.03 0.32
Hauptbereich
Berufliche/betriebliche WB (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Grundkompetenzen -0.17 0.11 -2.13*
Fremdsprachen -0.58%** 0.16* 0.62
Allgemeine/kulturelle Weiterbildung -0.2Q*** 0.00 1.22*
Anbietergrdsse
Kleine Anbieter (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Mittlere Anbieter 0.15* -0.09 -0.21
Grosse Anbieter -0.03 -0.15 -0.70
Art der Organisation
Weiterbildungsinstitution (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Weiterbildungsabteilung eines Betriebs 0.06 0.25%* 1.27
Berufsfachschule/héhere Fachschule/Hochschule 0.08 -0.05 -1.11
Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft 0.26™ -0.21* 0.19
Organisationsart missing 0.24* -0.14 -0.12
Submissionsverfahren
Nicht Uber Submission finanziert (Referenz) 0.00 0.00 0.00
Teilweise oder ganz Uber Submission finanziert -0.01 -0.01 -0.10
Andragogische Qualifikationen vorausgesetzt
Ja, immer 0.00 0.00 0.00
Ja, teilweise -0.13* 0.12* -0.63
Nein -0.14 0.13 -0.87
_cons 0.74%** 0.20* -0.43
p 0.00 0.02 0.02
N 182 182 146

Tabelle 9:

Multivariate lineare und logistische Regressionsmodelle zu den Anstellungsbedingungen von festangestellten Ausbilderinnen und Ausbildern.

Es sind nur signifikante Modelle dargestellt. (N=182/1446)
* flr p <0.05, ** fUr p <0.01, und *** fur p <0.001




Multivariates Modell zum durchschnittlichen Stundenlohn
flir Mandatierte im Hauptbereich

Tabelle 10:

Durchschnittlicher
Stundenlohn im
Hauptbereich unter
dem Median

Coef.
Tragerschaft
Privat-kommerziell (Referenz) 0.00
Privat-gemeinnitzig -0.70
Offentlich -1.70%
Andere -0.55
Region
Deutschschweiz (Referenz) 0.00
Franzosische und italienische Schweiz 0.92
Uberregional -0.01
Hauptbereich
Berufliche/betriebliche WB (Referenz) 0.00
Grundkompetenzen 1.32
Fremdsprachen 2.14*
Allgemeine/kulturelle Weiterbildung 1.27*
Anbietergrdsse
Kleine Anbieter (Referenz) 0.00
Mittlere Anbieter 0.66
Grosse Anbieter 0.40
Art der Organisation
Weiterbildungsinstitution (Referenz) 0.00
Weiterbildungsabteilung eines Betriebs 2.20%
Berufsfachschule/héhere Fachschule/Hochschule -0.50
Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft -0.23
Organisationsart missing -0m
Submissionsverfahren 1.18*%
_cons -0.89
p 0.01
N ne

Multivariates logistisches Regressionsmodell zu den Saléren von mandatierten Ausbilderinnen und Ausbilder. Es ist nur das signifikante

Modell dargestellt. (N=119)
*furp <0.05
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Weitere Informationen

Die Forschungspublikation «FOCUS Weiterbil-
dung» bietet eine detaillierte Analyse der Daten
der Anbieterumfrage 2023. Mehr dazu unter:
https://alice.ch/de/themen/forschung/weiter-
bildungsstudie/

Der SVEB-Branchenmonitor untersucht basie-
rend auf den Daten der Anbieterumfrage Trends
und Tendenzen in der Weiterbildung. Die dies-
jahrige Ausgabe ist im August 2023 erschienen.
Mehr dazu unter: www.alice.ch/de/themen/
forschung/sveb-branchenmonitor/
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