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Fabian Schiitt

Qualititsentwicklung als Chance fiir
Verbesserungen?
Eine Evaluation von Arbeitsbedingungen an einer Volkshochschule!

. Wer sich heute nicht um Qualitdt kiimmert, verschwindet vom Markt!“(Mei-
sel/Seevers 2002, S. 21): In der Weiterbildungspraxis zeigt sich die hiermit ange-
sprochene Relevanz des Themas bspw. daran, dass seit 1 990 der Einsatz von Qua-
litétsmanagementverfahren stark angestiegen ist (vgl. Balli/Krekel/Sauter 2002).
Trotz sinkender iffentlicher Einnahmen (Kuhlenkamp 2005) miissen Weiterbil-
dungsanbieter dabei relativ hohe Summen an Geld investieren. In fast allen Weiter-
bildungsgesetzen der Linder — wie z.B. im niedersdchsischen Erwachsenenbil-
dungsgesetz (NEBG) gem. § 10 (2) — ist nachgewiesenes Qualitdtsmanagement
eine Voraussetzung fiir den Erhalt dffentlicher Forderung. Dazu wird neben den
aus der Wirtschaft iibernommenen Verfahren wie der Normenreihe ISO 9000ff.
und dem EFQM-Modell seit 2002 die Lernerorientierte Qualitdistestierung in der
Weiterbildung (LQW) angeboten, welche das einzige Qualitdtsmanagementver-
fahren sei, , das aus der Weiterbildung und fiir die Weiterbildung entwickelt wurde
und bei dem der Lernprozess der Fokus aller organisationalen und personalen
Qualitditsanstrengungen ist“(Zech 2003, S. 5). Dieses Qualitdtsmanagementver-
fahren wird in diesem Beitrag empirisch am Beispiel des Zweckverbandes vhs Han-
nover Land aus Mitarbeitendensicht im Rahmen einer Arbeitsplatzbefragung eva-
luiert.

1. LQW in der Praxis am Beispiel der vhs Hannover Land

Die vhs Hannover Land betreut einen Einzugsbereich von knapp 200.000 Ein-
wohnern in den Kommunen Burgwedel, Garbsen, Neustadt a. Rbge., Wede-
mark und Wunstorf. Sie gehort zu den groBten Weiterbildungseinrichtungen
im Lande Niedersachsen. Im Vergleich zu anderen Volkshochschulen, hat die
vhs Hannover Land besonders in den Titigkeitsfeldern Zweiter Bildungsweg,
Schulabschliisse, Weiterbildung fiir Fach- und Fithrungskrifte, EDV sowie
Umschulung, iiberbetriebliche Ausbildung, berufliche Fortbildung, Anpassung
sowie BeschiftigungsmaBnahmen ein unverwechselbares Profil.

Die Startphase der Lernerorientierten Qualititstestierung (LQW) begann fur
die vhs Hannover Land mit einem Startworkshop am 11.04.2002, zu dem alle
unbefristet beschéftigten Mitarbeitenden eingeladen waren. Im Verlauf dieses

1 Dieser Beitrag ist eine Zusammenfassung des empirischen Teils der mit ,,sehr
gut“ benoteten Diplom-Arbeit des Autors im Rahmen seines erziehungswissen-
schaftlichen Hauptfachstudiums an der Helmut-Schmidt-Universitat in Hamburg
(Universitit der Bundeswehr).
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Workshops wurde anhand der einzelnen Qualititsbereiche (QBs), die dieses
Qualititsmanagementverfahren festlegt, eine Stirken/Schwichen-Analyse
durchgefiihrt. Zur Bearbeitung der im Rahmen dieser Analyse aufgezeigten
Entwicklungsbedarfe bzw. Leistungsfahigkeiten in den einzelnen elf Quali-
titsbereichen teilte sich die Mitarbeiterschaft in der Zeit nach dem Workshop
(etwa ein Monat) analog in elf Projektteams ein. Die Entwicklungsphase des
LQW-Prozesses wurde an der vhs Hannover Land so umgesetzt, dass die jewei-
ligen Gruppen vom Sommer 2002 bis zum Friihjahr 2003 mehrmals zusam-
mentraten, um Konzepte und Lsungsansétze im jeweiligen QB zu entwickeln.
Hierbei wurde u.a. das fiir den LQW-Prozess unbedingt anzugebene Leitbild
erarbeitet. Die Ergebnisse der Zusammenkiinfte wurden prozessbegleitend doku-
mentiert und spiter in einem insgesamt 65-seitigen Selbstreport zusammen-
gefasst. Dieser wurde fristgerecht im Marz 2003 abgegeben, denn die Testie-
rungsstelle ArtSet GmbH sieht vor, dass vom Starttermin nicht mehr als ein
Jahr vergehen darf (vgl. ArtSet 2004, S.1).

Im Rahmen der sich anschlieBenden sog. Priifphase wurden die Inhalte des
Selbstreports von der Testierungsstelle ArtSet GmbH gepriift und durch Visi-
tationen von Gutachtern im Zeitraum April/Mai 2003 in der Einrichtung eva-
luiert. Da keinerlei Beanstandungen festgestellt wurden, konnte am 20. Juni
2003 ein Abschlussworkshop stattfinden und die Ubergabe des Testates am 27.
Juni 2003 erfolgen. Die Stimmung auf dem Abschlussworkshop war freudig
und ausgelassen. Schlieflich war man erleichtert, das Testat erlangt zu haben.
Eine kunstvoll gestaltete Kachel — ein kleiner Teil eines groBen Netzwerkbil-
des des Kiinstlers Guido Kratz, die jede testierte Einrichtung bekommt — ging
der vhs ein paar Wochen spiter zu und héngt — nachdem sie von den Ange-
stellten der Institution mit einer ,,Kachelparty begriiit worden war — seitdem
im Hauptgebiude der Einrichtung. Das Testat an sich, welches graphisch auch
die Kachel enthilt, wurde vervielfdltigt und schmiickt mittlerweile — meist
zusammen mit dem Leitbild — jedes Gebaude und fast jedes Programm der Volks-
hochschule.

2. Die Arbeitsplatzbefragung im Rahmen des
Re-Testierungsprozesses

Trotz der Tatsache, dass in den QB-Arbeitsgruppen oftmals festgestellt wurde,
dass viele Mindestvoraussetzungen fiir die Vergabe des LQW-Testates an der
vhs Hannover Land langst Realitit im Arbeitsalltag waren, erarbeiteten die ein-
zelnen Gremien fiir die Einrichtung eine Vielzahl einzufithrender Mafinahmen,
die in einem umfangreichen Maflnahmenkatalog zur Sicherung der Qualitit der
Institution zusammengefasst wurden Dies geschah im Rahmen der Moglich-
keit den LQW-Qualititsentwicklungsprozess einrichtungsindividuell zu gestal-
ten. Eine dieser Mafinahmen, die teilweise iiber die LQW-Mindestanforderun-
gen hinausgehen, aber ein Stiick weit auch zur Erfiillung selbiger aufgestellt
wurden, stellt die Selbstverpflichtung dar, alle drei Jahre eine Mitarbeiterbe-
fragung in Bezug auf allgemeine Arbeitszufriedenheit und Zufriedenheit mit
dem jeweiligen Vorgesetzten durchzufiihren. Dem Autor dieses Beitrags wurde
deshalb am 09.02.2005 vom Direktor der vhs Hannover Land der Auftrag erteilt,
diese Mitarbeiterbefragung durchzufiihren, wobei es ihm iiberlassen wurde, ein
Befragungsinstrument auszuwihlen. Im Rahmen der Literaturrecherche stief3
der Verfasser auf die Publikation ,Organisationsverinderungen in Weiterbildungs-
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einrichtungen® (Kil 2003a). Dort wurde iiber Organisationsanalysen an nord-
rhein-westfélischen Volkshochschulen mit Hilfe des Arbeitsplatzfragebogens,,Job
Diagnostic Surveyeereral (JDSeereral) berichtet. Zum einen beinhaltet dieser Fra-
gebogen die fiir die vhs Hannover Land als relevant erachteten Faktoren — ,,All-
gemeine Arbeitszufriedenheit* und ,,Zufriedenheit mit dem Fiithrungsverhalten*
—und zum anderen standen damit Referenzwerte von anderen Volkshochschu-
len fiir die Erhebung zur Verfiigung. Nach Kontaktaufnahme mit dem Auto-
renteam (Kil/Leffelsend/Metz-Gockel 2000) wurde eine Version des Fragebo-
gens, eine Auswertungsmatrix und Referenzwerte zu Forschungszwecken frei-
gegeben. Der JDSeerera! geht auf das ,,Job Characteristics Model*“ von Hackman
und Oldham von 1975 zuriick, welches der wohl bekannteste und am meisten
diskutierte arbeitsmotivationspsychologische Ansatz ist, der die Beziehungen
zwischen Wahrnehmungen der Arbeitsinhalte und -bedingungen und deren psy-
chische Auswirkungen bei den Arbeitsplatzinhabern thematisiert (Ulich 1994).
Der Fragebogen war als ein Instrument fiir den Produktionsbereich nicht im
Dienstleistungssektor verwendbar. Deshalb wurden Formulierungsédnderungen
vorgenommen, wobei die urspriingliche Struktur des Instruments genauso wie
seine motivationspsychologische Verankerung erhalten blieb. Dem Fragebogen

Abb. 1: Dimensionen und Kategorien des JDSeener! (vgl. Kil 2003a, S. 26)
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wurden auch neue Skalen hinzugefiigt, namlich Items zu den Themen Bean-
spruchung und Ziele. Das Instrument eignet sich deshalb heute als JDSeerer! zur
Analyse und Evaluation gesamter Organisationen, Organisationseinheiten und
Mitarbeitergruppen und ist aufgrund seiner vielfaltigen Erprobung schon bei
Arbeitsgruppen ab fiinf Personen aufwirts reliabel (vgl. Kil 2003a, S. 24).

Insgesamt enthilt der JDSeerera! 22 Kategorien (s. Abb. 1). Diese werden in einem
zwolfseitigen Fragebogen anhand von 86 Items erhoben, wobei jeder Katego-
rie mindestens zwei Items zugeordnet sind. Die Items sind allesamt als sie-
benstufige Rating-Skalen umgesetzt, sodass als Ergebnisse fiir die einzelnen
Kategorien sich stets Zahlenwerte zwischen eins (niedrigstes Ausmaf) und sie-
ben (hdchstes Ausmaf) ergeben. Der JDSeem! wird selbststdndig ausgeftillt und
zeigt anhand deren subjektiven Einschétzungen die Verursacher von Arbeits-
motivation ebenso auf, wie die Schwachstellen, denen eine Institution gege-
benenfalls mit Fortbildung, Umstrukturierung, Arbeitsplatzverinderung und
Beratung entgegnen sollte (vgl. ebda). Bei der Anwendung ist einerseits ein
Gesamtwert fiir die Organisation von Interesse, andererseits muss aber auch
tiberpriift werden, ob sich signifikante Gruppenunterschiede innerhalb der Orga-
nisation ergeben, da sich Weiterbildungsorganisationen aus heterogenen Mit-
arbeiterstrukturen zusammensetzen und man folglich nicht von dem Weiter-
bildungspersonal sprechen kann (vgl. Kil 2003b, S. 1). Es wurden deshalb vom
Autor analog zu Kil (2003a) Mitarbeitendengruppen getrennt voneinander erho-
ben. Das Motivierungspotential von Arbeit in der Erwachsenenbildung schitz-
ten im Rahmen der Erhebung Ende der 1990er Jahre sdmtliche Mitarbeiter-
gruppen, mit Ausnahme der Verwaltungsmitarbeitenden, recht hoch ein, was
auf motivational anregende und zufriedenstellende Arbeitspldtze schlieen liel3
(vgl. Kil 2003a, S. 40; hier Abb. 2), die eine qualitativ hochwertige Aufga-
benerfiillung zur Folge haben.

Die Kursleitenden, die ihre Tétigkeit als Haupteinnahmequelle zum Lebens-
unterhalt ausiibten, gaben damals sogar das hochste Motivierungspotential an,
das bis dahin mit dem JDSgeer! gemessen worden war. Sie iibertrafen damit
die Durchschnittswerte von Managern (5,9) und Landfrauen (5,9), die bis dahin
immer die hochsten Werte in Bezug auf das Motivierungspotential ihrer Arbeits-
plitze erreicht hatten (Vgl. Kil 2003a, S. 40). Bei den Verwaltungsmitarbei-
tenden hingegen ergaben sich signifikant geringere Motivationspotentiale, denen
man moglichst mit neuer Arbeitsplatz- und Aufgabengestaltung abhelfen sollte,
wie den Institutionen damals angeraten wurde (vgl. Kil 2003a, S. 41). Die Abbil-
dung 2 belegt diese Aussagen durch die dazugehorigen Ergebniswerte, wobei
die signifikanten GroBen in Fettschrift ausgewiesen sind und darunter vermerkt
ist, in Bezug auf welche andere Gruppen sich der Wert signifikant unterschei-
det. Da hier die allgemeine Arbeitszufriedenheit sowie die Zufriedenheit der
Angestellten mit ihren jeweiligen Vorgesetzten im Rahmen einer Mitarbeiter-

Abb. 2: JDSeeneral _Referenzwert fiir ,,Motivierungspotenzial“ (vgl. Kil 2003a, S. 26)
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befragung schwerpunktméBig betrachtet werden sollten, werden diese Refe-
renzwerte ebenfalls kurz dargestellt (Abb. 3). Wiederum erreichten die Ver-
waltungsmitarbeitenden signifikant niedrige Werte. Zwar lagen generell alle
Volkshochschulmitarbeitenden in ihren Einschitzungen bzgl. der Kategorie
»Allgemeine Arbeitszufriedenheit* recht hoch (Beispielsweise tiber den JDS-
Vergleichswerten von einer Gruppe ,,Krankenhauspersonal® — hier liegt der
Durchschnittswert bei 4,4), doch in Bezug auf ,,Zufriedenheit mit dem Fiih-
rungsverhalten* wird mit 4,1 bei Verwaltungsmitarbeitenden und HPMs an den
nordrhein-westfédlischen Volkshochschulen ein Durchschnittswert erreicht, der
so gering ist, dass er bis dahin bei noch keiner Stichprobe vorgekommen ist
(vgl. Kil 2003a, S. 46 u. 47).

Abb. 3: JDSeereral_Referenzwerte ,,Organisation® (vgl. Kil 2003a, S. 45)

Im Zusammenhang mit dem Ansatz, das LQW-Verfahren zu evaluieren, kon-
zipierte der Autor zusitzlich einen neuen Frageblock, um sicherzustellen, dass
die eventuellen Unterschiede zu den JDS-Referenzwerten der nordrhein-west-
falischen Volkshochschulen auch wirklich mit dem LQW-Qualititsmanage-
mentmodell, welches an der vhs Hannover Land eingefiihrt worden war, in Ver-
bindung standen. Dies geschah mit Unterstiitzung der Professur flir Differen-
tielle Psychologie und Diagnostik an der Helmut-Schmidt-Universitét in Ham-
burg. Insgesamt wurden neun Items, die fiir mogliche Veranderungen stehen,
die der LQW-Prozess mit sich gebracht haben konnte, formuliert. Samtliche
Items wurden mittels einer flinfstufigen Rating-Skala (1 — 5) erfasst, sodass
anhand der Zahlenwerte die Signifikanz der Abweichung von der Mitte abge-
testet werden konnte, wobei die Mitte — also der Zahlenwert drei — bei jedem
Item fiir ,,keine Veranderung* steht. Besonders interessierte sich der Autor bspw.
fiir mogliche Verdnderungen durch das LQW-Verfahren in Bezug auf die Kate-
gorie ,,Zielklarheit“. Diese fragte der Autor ab, indem er das Item ,,Die Orga-
nisationsziele sind aufgrund des Leitbildes nun eindeutig klar.“ als zu bewer-
tende Aussage in den Zusatzfragebogen aufnahm. SchlieBlich wird gerade dem
Leitbild, welches Organisationsziele verschriftlichen soll, grofite Bedeutung
im Kontext des LQW-Testierungsverfahrens beigemessen. Bzgl. dieser Kate-
gorie ergab sich Ende der 1990er Jahre fiir alle Mitarbeitergruppen an den unter-
suchten Volkshochschulen ein recht einheitliches Bild. AuBer bei der Gruppe
VHS-Leitung, die den signifikant hohen Durchschnittswert von 5,9 erreich-
ten, lagen die anderen Mitarbeitergruppen alle etwa bei dem Wert 5,0 (vgl. Kil
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2003a, S. 45; hier Abb. 3) Gemessen an JDS-Vergleichswerten aus dem Dienst-
leistungsbereich sind dies keine besonders hohen Ausprigungen, weshalb an
der vhs Hannover Land nach dem Durchlaufen des Testierungsprozesses hier
eigentlich héhere Werte erwartet werden missten. Der Zusatzfragebogen wurde
dem JDSeenerl gl letzte Seite beigefiigt.

Die Mitarbeitendenbefragung an der vhs Hannover Land startete am 21.02.05
mit der Ausgabe der Fragebogen, denen ein freundliches Anschreiben des Direk-
tors mit der Bitte um die anonyme Abgabe der ausgefiillten Fragebogen bis
zum 11.03.05 beigefiigt wurde. Man hatte sich entschieden, die Erhebung auf
freiwilliger Basis durchzufiihren. An dieser Stelle ist noch anzumerken, dass
zur weiteren Minimierung von Ergebnisverfilschungen durch bspw. das
Beschonigen angstinduzierter Bewertungsbereiche, das Erfassen von resigna-
tiver Arbeitszufriedenheit oder die Instrumentalisierung des Verfahrens als Aus-
druck von Protest die Anonymitat der Probanden gewahrt, der Nutzen des Ein-
satzes transparent gehalten und eine kommunikative Validierung der Ergeb-
nisse vom Verfasser in Aussicht gestellt wurde. Dies bedeutet konkret, dass
eine Présentation der Ergebnisse nach Abschluss der Erhebung fiir alle Teil-
nehmenden durch den Verfasser in Aussicht gestellt wurde.

Gemil der Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft der vhs Hannover Land
wurden im Rahmen der Erhebung folgende fiinf Mitarbeitergruppen unter-
schieden:

— Gruppe 1: Hauptberuflich planend-piddagogische Mitarbeiter/-innen (HPM)
— z.B. Fachbereichsleiter, die das Programm der Einrichtung festlegen

— Gruppe 2: Verwaltungsmitarbeiter/-innen (Verw.) — Personen, die sich haupt-
sachlich mit den Verwaltungsabldufen von Anmeldung, Programmplanung,
Abrechnung o.4. beschiftigen

— Gruppe 3: Weiterbildungslehrer/-innen (WBL) — Angestellte, die iiberwie-
gend lehrend tétig sind

— Gruppe 4: Sozialpddagogen/-innen (Soz.pad.) — Mitarbeitende, die bspw. in
der Betreuung der Auszubildenden oder sich beruflich qualifizierenden Teil-
nehmenden eingesetzt werden

— Gruppe 5: Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen (Ausb./Fachanl.) — Perso-
nal, das gréftenteils die fachliche Ausbildung der Auszubildenden bzw. Anlei-
tung der Teilnehmenden leistet, die sich beruflich qualifizieren

Insgesamt wurden im Rahmen der Erhebung 66 Fragebogen ausgegeben. Die
Riicklaufquote der Erhebung betrug 65%, was einen respektablen Wert dar-
stellt. So berichtet Bretschneider (1997, S. 149) auf der Basis der Auswertung
von 26 Mitarbeiterbefragungen in Kommunalverwaltungen, die in etwa mit
Volkshochschulen vergleichbar sind, von einer durchschnittlichen Riicklauf-
quote von 46%.

3. Die Ergebnisse

3.1 Arbeitsplatzbedingungen

Die Fragebogenergebnisse sind als Ubersicht in Abbildung 4 zusammengefasst:
Die jeweiligen signifikanten Gruppenunterschiede (Mann-Whitney-Test <.05)
sind in Fettdruck unter den erreichten Werten angegeben.
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Abb. 4: JDSeerenl_Ergebnisse ,,Motivierungspotenzial* der vhs Hannover Land

Gruppe 1 |Gruppe2 |Gruppe 3 | Gruppe4 Gruppe 5
- HPM | Verw. | WBL |[Sozpéad.| Ausb./Fachanl.
TS | N=8. | N=17 N=7 N=2 N=7
Anforderungswechsel 674 | 551 | 619 | 65 595
ey ar p
Aufgabengeschlossenheit 578 | 486 | 567 | 517 5,81
Wichtigkeit der Aufgabe 574 | 51 | 629 | 60 5,57
: 3
Autonomie 6,3 5,25 6,0 6,5 5,33
1 ;
Riickmeldung durch die Arbeit 5,93 5,65 59 5,0 5,62
Riickmeldung durch andere 3,85 4,86 3,38 4 2,48
2 1;2
Zusammenarbeit 6,67 59 59 7 6,19
1 1
Motivierungspotential 5,86 5,31 5,62 5,61 5,28
1

Die Ergebniswerte der Mitarbeitergruppen der vhs Hannover Land liegen grof3-
tenteils auf hohem Niveau und zeigen relativ wenig signifikante Unterschiede
in der Mitarbeitendenschaft auf. Die hochsten und damit fiir die Motivation
am glinstigsten Werte innerhalb der Aufgabengestaltung erreicht zumeist die
Gruppe der hauptberuflich planend-padagogischen Mitarbeiter/-innen wobei
die Gruppe, die bei den Ergebniswerten am haufigsten die negativsten Zah-
lenwerte erreicht, nicht, wie es zu erwarten war, die Gruppe der Verwaltungs-
mitarbeiter/-innen darstellt. Zwar unterscheidet sich diese Mitarbeitergruppe
mehrfach von der Mitarbeitergruppe HPM (bspw. in den Kategorien ,,Anfor-
derungswechsel [Z= 3,33; p<.05; zweiseitig], ,,Autonomie” [Z= 3,01;
p<.05; zweiseitig] und ,,Zusammenarbeit” [Z= 2,22; p<.05; zweiseitig]),
doch diese Unterschiede sind aufgrund der unterschiedlichen Arbeitsaufgaben
von HPMs und Verwaltungsmitarbeiter/-innen verstidndlich. Beide Gruppen
erreichen trotz der Unterschiede Erhebungswerte von hohem Niveau. Sie sind
wohl auch schwierig zu dndern, da eine signifikant niedrigere Wertorientie-
rung nach personlicher Entfaltung [Z=-2,83; p<.05; zweiseitig] bei den Ver-
waltungsmitarbeiterInnen vorliegt.

Im Hinblick auf mogliche Organisationsverdnderungen fillt aufgrund der
zumeist am niedrigsten ausgepragten Erhebungswerte eine ganz andere Mit-
arbeitergruppe ins Auge —nédmlich die der Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen.
Diese Gruppe erreicht in den Kategorien ,,Rlickmeldungen durch andere* [Z=
2,39 und 3,41; p<.05; zweiseitig], ,,Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsi-
cherheit“ [Z= 2,85 und 2,5; p<.05; zweiseitig], ,, Allgemeine Arbeitszufrie-
denheit“[Z=2,45; p<.05; zweiseitig] und ,,Zufriedenheit mit dem Gehalt* [Z=
2,3 und 2,13; p<.05; zweiseitig] signifikant niedrige Werte. Die Bedeutung
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der letzteren drei Kategorien ist selbsterkldrend und bedarf keiner weiteren Aus-
fuhrungen. Es ist klar, dass diese Mitarbeitende, was die Sicherheit ihrer Arbeits-
plitze angeht, am unzufriedensten sind, die hochste Entgeltungerechtigkeit emp-
finden und in Bezug auf ihre Arbeit die geringste allgemeine Arbeitszufrie-
denheit aufweisen. Das schlechte Abschneiden in der Kategorie ,,Riickmeldung
durch andere* hingegen verdient nach Meinung des Verfassers in diesem
Zusammenhang besondere Beachtung, da es in diesem Zusammenhang um die
Riickmeldung durch den Vorgesetzten geht und somit ein grof3er Handlungs-
bedarf fiir die Vorgesetzten der Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen entsteht,
ihr Verhiltnis zu ihren Mitarbeitenden kommunikativer zu gestalten. Dies gilt
auch fir die Vorgesetzten der Weiterbildungslehrer/-innen, da auch bei dieser
Mitarbeitergruppe der Durchschnittswert in dieser Kategorie signifikant nie-
drig ausgefillt [Z= 2,30; p<.05; zweiseitig]. Das in diesem Zusammenhang
aufgedeckte Kommunikationsdefizit kdnnte negative Auswirkungen sowoh! fiir
die Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen als auch fiir die Weiterbildungsleh-
renden in Bezug auf deren Arbeitsmotivation sowie auf die fiir die vhs Han-
nover Land besonders interessante allgemeine Arbeitszufriedenheit haben, wo-
rauf im Folgenden noch eingegangen wird.

Beim Vergleich der erreichten Ergebniswerte der vhs Hannover Land mit den
Werten der Erhebung vom Ende der 1990er Jahre, gilt es sich vor Augen zu
halten, dass die vom Verfasser befragte Institution keine ,,gewdhnliche* Volks-
hochschule darstellt, sondern eine eher grofie Einrichtung ihrer Art ist. Dies
gilt es deshalb zu beriicksichtigen, weil sich im Rahmen der Referenzerhebung
herausstellte, dass an gréferen Institutionen zentrale Kategorien, wie bei-
spielsweise ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit” oder ,,Zielklarheit*, niedriger
bewertet wurden (vgl. Kil 2003a, S. 35, 36). Wenn es also vorkommt, dass die
an der vhs Hannover Land erhobenen Werte gleichauf mit den allgemeinen
Durchschnittsreferenzwerten liegen, so ist dies durchaus positiv zu bewerten,
weil damit festgestellt ist, dass sich die Grofie der Einrichtung nicht negativ
auf die Mitarbeitenden, bzw. die von Thnen abgegebenen Bewertungen beziig-
lich ihrer Arbeitsplitze auswirkt.

Leider waren Weiterbildungslehrende sowie Ausbilder/-innen/Fachanleiter/
-innen in der Referenzstudie vom Ende der 1990er Jahre nicht als separate Mit-
arbeitergruppe beriicksichtigt worden. Um im Folgenden trotzdem Referenz-
werte aus der Erhebung an den nordrhein-westfalischen Volkshochschulen he-
ranziehen zu kénnen, hat sich der Verfasser dazu entschieden, die Werte der
Weiterbildungslehrenden den Werten der Kursleitenden, deren Honorar als
Haupteinnahmequelle zum Lebensunterhalt dient, gegeniiberzustellen. Die
Werte der Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen werden den Werten der pada-
gogischen Mitarbeitenden in fremdfinanzierten MaBnahmebereichen zuge-
ordnet, da die Arbeitsprofile der jeweiligen Mitarbeitergruppen grofle Ahn-
lichkeiten aufweisen. Wenn man nun also als erstes die Werte fiir das Moti-
vierungspotential der Arbeit an der vhs Hannover Land (vhs HL) mit den Refe-
renzwerten vergleicht, so lisst sich feststellen, dass die Mitarbeitenden der hier
untersuchten Einrichtung ihre Arbeitsplitze insgesamt als hoch motivierend
wahrnehmen. Es zeigt sich, dass zumindest alle Mitarbeitergruppen mit einem
kongruenten Pendant von ihren Ergebniswerten her in etwa gleichauf mit den
Referenzwerten liegen, was aufgrund der erwihnten Grofie der Institution
durchaus als positiv zu bewerten ist. Zieht man fiir eine aussagekriftigere Inter-
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pretation der Werte weitere JDSeerea. Vergleichswerte hinzu, so liegt beispiels-
weise das Motivierungspotential bei den hauptberuflich planend-padagogischen
Mitarbeitenden in etwa so hoch, wie es auch von Managern in der freien Wirt-
schaft bekundet wird (vgl. Kil 2003a, S. 148). Das Motivierungspotential der
Verwaltungsmitarbeiter/-innen bzw. Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen liegt in
etwa mit dem von Pflegepersonal eines Krankenhauses gleichauf (vgl. ebda).

Im Zusammenhang mit dem Motivierungspotential der Arbeit fillt auf, wel-
che fiir die Motivation glinstigen Wert die Verwaltungsmitarbeitenden im Ver-
gleich zum Referenzwert angeben. Wihrend die Verwaltungsmitarbeitenden
sich in der Vergleichsstudie aufgrund eines sehr niedrigen Wertes signifikant
von allen anderen Mitarbeitergruppen unterschieden, fallen die Verwaltungs-
mitarbeiterInnen der vhs Hannover Land im Gesamtprofil des Motivierungs-
potentiales nicht sonderlich auf, da sie mit ihrem Wert sehr viel hoher liegen.
Dies war zwar im Rahmen der einrichtungsspezifischen Betrachtung nicht wei-
ter erwdhnenswert, verlangt aber im Vergleich mit den Referenzwerten beson-
dere Beachtung. Die Signifikanzen konnten deshalb nicht mehr in dem
Umfang wie in der Referenzstudie aufgezeigt werden, weil die Verwaltungs-
mitarbeiter/-innen an der vhs Hannover Land ihre Arbeitsplétze um einiges hdher
und damit besser bewerten, als dies in der Referenzstudie geschah. Dieses sehr
viel bessere Abschneiden der Verwaltungsmitarbeiter/-innen in so gut wie allen
Kategorien kann als einer der interessantesten nachgewiesenen Effekte im Rah-
men der Erhebung des Verfassers betrachtet werden.

Im Rahmen der Erhebungsergebnisse der Weiterbildungslehrenden an der vhs
Hannover Land sind die Kategorien ,, Wichtigkeit der Aufgabe®, ,,Erlebte Bedeut-
samkeit” und ,,Riickmeldung durch andere* auch im Vergleich mit den Refe-
renzwerten auffillig. Zum einen schitzen die Angehorigen dieser Gruppe ihre
Arbeit derart wichtig und bedeutend ein, wie dies — unter Riickgriff auf JDSee
reral_Vergleichswerte — selbst Manager in der freien Wirtschaft nicht tun, die
ganze Konzerngeschicke zu lenken haben (vgl. Kil 2003a, S. 148). Zum ande-
ren erhalten die Weiterbildungslehrerenden gemaf ihrer eigenen Angaben sogar
noch etwas weniger Riickmeldung durch ihre Vorgesetzten als dies Produk-
tionsarbeiter bekommen, die tagtiglich gleiche Handgriffe zu erledigen haben
(vgl. Kil 2003a, S. 148). Die vom Verfasser getitigte Aussage, dass die Kom-
munikationsstrukturen zwischen den Weiterbildungslehrenden und ihren Vor-
gesetzten zu verbessern sei, bestitigt sich also auch im Vergleich mit den Refe-
renzwerten. Die Werte in den weiteren Kategorien liegen auf einem zufiie-
denstellenden und vergleichsweise hohem Niveau (vgl. Kil 2003a, S. 40, 41,
42, 45),

Aufgrund der geringen Zahl befragter Sozialpddagogen/-innen an der vhs Han-
nover Land sind keine Berechnungen mit den Ergebniswerten durchgefiihrt wor-
den. Allerdings liegen die Durchschnittswerte bei dieser Gruppe ebenfalls auf
einem zufriedenstellend hohen Niveau (vgl. Kil 2003a, S. 40, 41, 42, 45).

Die Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen an der vhs Hannover Land als die fiir
Organisationsentwicklungen interessanteste Mitarbeiterschaft der Institution
erreicht in der Kategorie ,,Riickmeldung durch andere* einen signifikant gerin-
gen Wert, wie er als Durchschnittswert noch nie fiir eine Mitarbeitergruppe mit
den JDSeenera! erfasst worden ist (vgl. Kil 2003a, S. 148, 149). Dies bestitigt
den vom Verfasser im vorherigen Kapitel aufgezeigten Handlungsbedarf. Neben
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ansonsten zufriedenstellenden und hohen Werten sind noch die Kategorien
»Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit und ,,Zufriedenheit mit dem
Gehalt* auffillig (vgl. Kil 2003a, S. 40, 41, 42, 45). Dies gilt allerdings nur
einrichtungsspezifisch, denn unter Beriicksichtigung der Vergleichswerte ist
das Abschneiden in diesen Kategorien wenig beunruhigend. Lediglich der Wert,
der in der Kategorie ,,Riickmeldung durch andere* erreicht worden ist, bleibt
auch im Vergleich mit den Referenzwerten problematisch.

Nun zu den fiir die vhs Hannover Land besonders wichtigen Kategorien (vgl.
Abbildung 5): In Bezug auf,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit* bewerteten drei
von fiinf Mitarbeitergruppen — namlich die hauptberuflich planend-pidagogi-
schen Mitarbeitenden, die Verwaltungsmitarbeitenden sowie die Weiterbil-
dungslehrenden — ihre Arbeitsplétze {iberdurchschnittlich bis weit iiberdurch-
schnittlich in Bezug auf die Referenzwerte. Die Werte der Sozialpddagogen/
-innen geben genau den Durchschnitt wieder, was aufgrund der GrofB3e der Insti-
tution auch an dieser Stelle positiv zu bewerten ist. Der Wert 4,77, der von den
Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen erreicht wird, ist allerdings im Vergleich
zu JDSereral-Vergleichswerten als niedrig zu bezeichnen. Keine Mitarbeiter-
gruppe an Volkshochschulen erreicht in der Referenzstudie einen derart gerin-
gen Durchschnittswert (vgl. Kil 2003a, S. 45). Von den Vergleichgruppen aus
der Wirtschaft sowie dem Dienstleistungsbereich liegen lediglich Handwerker
und Krankenhauspflegepersonal auf dhnlichem Niveau (vgl. Kil 2003a, S.148,
149). Dieser Wert ist somit als problematisch zu bezeichnen und birgt Hand-
lungsbedarf fiir Qualititsentwicklung in sich.

Die zweite Kategorie, die fiir die vhs Hannover Land von groBem Interesse
war, ist die Kategorie ,,Zufriedenheit mit dem Fiihrungsverhalten®. Wihrend
auch in dieser Kategorie die hauptberuflich planend-pidagogischen Mitarbei-
tenden, sowie die Verwaltungsmitarbeitenden Werte erreichen, die die Refe-
renzwerte weit libertreffen, liegen die Sozialpadagogen/-innen unterhalb die-
ser. Die Weiterbildungslehrenden und sowie die Ausbilder/-innen/Fachanlei-
ter/-innen bleiben weit hinter den Referenzwerten zuriick. Der in diesem

Abb. 5: JDSeenernl-Ergebnisse fiir ,,Organisation* der vhs Hannover Land

Gruppenwerte (N = 42) » ; | Gruppe 1 |Gruppe2 |Gruppe 3 | Gruppe4 |  Gruppe5
0 Kategonen/ Dlmenslonen" ‘HPM | Verw. | WBL |Sozpid.| Ausb./[Fachanl.
e NG UNSIT Ol NeT TR RS G N
Organisaﬁon‘ ¢
Zielarhet | 493 | 498 | 454 | 47 | 443
Organisatlonsbindung T R R T R TR
Aligemeine | 607 | 553 5,61 AT
Arbeﬂszufriedenheit : AR 1 SO it
Zufriedenheitmn dem Gehalt 544 468 | 507 4 SR8
Zufriedenheit mlt dem | 489 | 494 | 38 | 433 3,52
\F(]hrUnQSVefhalten 75 e : ; ’
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Zusammenhang bestehende Handlungsbedarf wurde schon aufgefiihrt. Ver-
starkend wirkt, dass fur die Kategorien ,,Riickmeldung durch andere* und
,Zufriedenheit mit dem Fithrungsverhalten“ eine hoch signifikante (Spearman-
Rang-)Korrelation ermittelt wurde [r=.48; p<.05; zweiseitig]. Das bedeutet,
dass die Mitarbeitergruppen, die wenig Riickmeldung von ihren Vorgesetzten
bekommen, auch mit deren Fiihrungsverhalten unzufrieden sind. Dies ist
besonders bei den Mitarbeitergruppen Weiterbildungslehrenden sowie Aus-
bilder/-innen/Fachanleiter/-innen erkennbar.

3.2 Einschdtzungen zum LQW-Verfahrens

Die in den vorigen Kapiteln dargestellten Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung
an der vhs Hannover Land sind zum Grofteil besser als erwartet ausgefallen.
Von besonderem Interesse ist folglich die Frage, ob der LQW-Qualitatsent-
wicklungsprozess daran einen entscheidenden Anteil hat. Ubertrigt man die in
Band 10 der ,,Schriftenreihe fiir kritische Sozialforschung und Bildungsarbeit*
von der Testierungsstelle ArtSet GmbH publizierten ersten Evaluationsergeb-
nisse zum LQW-Modell, die besagen, dass durch das LQW-Verfahren bspw. die
Zielorientierung, die Mitarbeiterorientierung und die Mitarbeiterzufriedenheit
verbessert wird, auf JDSeenenl-K ategorien, miissten eigentlich Ergebniswerte in
mehreren Kategorien durch den Qualititsentwicklungsprozess positiv beeinflusst
worden sein (vgl. Zech/Braucks 2004, S.19-38). Dementsprechend war der
Zusatzfragebogen so erstellt worden, dass die Mitarbeitenden in Bezug auf'sechs
einschligige Kategorien (,,Beanspruchung®, .Zusammenarbeit“, ,.Zielklar-
heit*, ,Riickmeldung durch andere®, ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit* und ,,Zu-
friedenheit mit dem Fiihrungsstil“) bewerten sollten, ob das LQW-Verfahren
sich auf diese Arbeitsplatzmerkmale positiv oder negativ ausgewirkt hat. Zu-
sitzlich wurde abgepriift, ob die Mitarbeitenden empfinden, dass sich die Orga-
nisation durch die LQW-Testierung verindert hat und dass die Transparenz in
den Geschiiftsvorgingen zugenommen hat. SchlieBlich wurden auch diese bei-
den Sachverhalte in den bereits erwiihnten ersten Evaluationsergebnissen zum
Modell, die aus einer Telefonumfrage mit jeweils einer Person (meist Quali-
titsbeaufiragter) in den testierten Einrichtungen herstammen, betont.

Bei der Auswertung des Zusatzfragebogens wurde nicht mehr zwischen den
Mitarbeitergruppen unterschieden, um ein Gesamtbild der Institution zur Bewer-
tung des LQW-Prozesses nachzuzeichnen. Aussagen, die im Rahmen der Aus-
wertung signifikant von der Bewertungszahl ,,3 = keine Verdnderung* abwei-
chen und damit fiir durch den LQW-Prozess bedingte Veranderungen in der
Einrichtung stehen, wurden dreimal ermittelt. Diese waren:

a) ,,Die Organisationsziele sind aufgrund des Leitbildes nun eindeutig klar.”
[T= 2,06, p<.05; zweiseitig]

b) ,,Die Transparenz in den Geschiftsvorgingen hat zugenommen.“ [T=
2,36, p<.05; zweiseitig]

¢) ,Meine allgemeine Arbeitszufriedenheit ist durch das LQW-Verfahren bes-
ser geworden.” [T= -3,67, p<.05; zweiseitig]

Das erste von diesen drei signifikanten Erhebungsergebnissen ist so zu inter-
pretieren, dass es die Mitarbeiter der vhs Hannover Land empfinden, dass das
Leitbild fiir mehr Zielklarheit in der Organisation gefuhrt hat. In diesem Kon-
text ist der Vergleich der von den vhs-Mitarbeitenden erreichten Erhebungs-
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werten mit den Referenzwerten interessant. Abbildung 4 stellt diese beiden Wer-
tegruppen in einem feinen Mafstab graphisch gegeniiber.

Abb. 6: Ergebniswerte Auswirkungen von LQW im Bereich ,,Zielklarheit*

W vhs HL
@ Referenzw erte

Zahlenwerte

Mitarbeitergruppen

Es zeigt sich in der Darstellung, dass Ergebniswerte in dieser Kategorie ledig-
lich bei den Verwaltungsmitarbeiter/-innen in iiberdurchschnittlichem Mafle
erreicht worden sind. Bei der Gegeniiberstellung muss man sich aber unbe-
dingt die GroBe der vhs Hannover Land vergegenwirtigen. Schlie3lich konnte
in der Referenzstudie gezeigt werden, dass gerade diese Kategorie mit zuneh-
mender Organisationsgrofie immer schlechter bewertet wurden. Im Vergleich
mit den Referenzwerten ist die Zielklarheit an der vhs Hannover Land also als
durchschnittlich zu bewerten, wobei sie diesen Zustand wohl erst durch den
LQW-Qualititsentwicklungsprozess erreicht hat.

Aufgrund der Tatsache, dass die groBBere Transparenz in den Geschéftsvorgdngen
in den ersten veroffentlichten Evaluationsergebnissen zum LQW-Verfahren
betont wurde, ist auch dieser Aspekt in den Zusatzfragebogen aufgenommen
worden, obwohl hier kein direkter Bezug zu einer JDSeenrl-Kategorie besteht.
Wie bereits dargestellt wurde, konnte hier eine Signifikanz auch an der vhs
Hannover Land festgestellt werden, wodurch die o.a. erwdhnten Evaluie-
rungsergebnisse von Zech und Braucks (2004) bestitigt werden. Da im
Zusammenhang mit der Aussage ,,Meine allgemeine Arbeitszufriedenheit ist
durch das LQW-Verfahren besser geworden.“ ebenfalls eine Signifikanz
gemil den Angaben der Mitarbeitenden der vhs Hannover Land festgestellt
worden war, scheint auf den ersten Blick auch die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit gestiegen bzw. eine Teamgeistoptimierung durch den LQW-Prozess statt-
gefunden zu haben. Beim genaueren Hinsehen fillt aber auf, dass der errech-
nete T-Wert negativ signifikant ist. Dementsprechend haben die Mitarbeiten-
den der vhs Hannover Land eben diese Aussage mit ,,1 = trifft iberhaupt nicht
zu“ bewertet. So fiihren die Angestellten der vhs Hannover Land ihre im Ver-
gleich mit den Referenzwerten hohe allgemeine Arbeitzufriedenheit nicht auf
das LQW-Verfahren zuriick. Diese unerwartete Bewertung kann sogar den
Schluss nahelegen, dass die allgemeine Arbeitszufriedenheit in der Einrich-
tung durch den Testierungsprozess schlechter geworden ist.
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4. Fazit

Der Verfasser war mit dem Ziel, das Qualitédtsmanagementverfahren LQW an
der vhs Hannover Land mittels der subjektiven Bewertung der Arbeitsbedin-
gungen zu evaluieren. Folgendes konnte in diesem Zusammenhang aufgezeigt
werden:

1. Aufgrund der Einfithrung von LQW hat die Transparenz in den Geschéfts-
vorgingen zugenommen, was sich wohl durch die beteiligungsorientierte Erstel-
lung des Selbstreports erkldren ldsst.

2. Die Zielklarheit hat — méglicherweise aufgrund der Arbeit am Leitbild — zu-
genommen, obgleich diese immer noch geringer ausfallt, als an kleineren Volks-
hochschulen in der Referenzstudie, die gar kein Qualititsmanagement betrie-
ben haben.

Diese eher ,,diinnen* positiven Resultate werden zum einen flankiert von der
Tatsache, dass die Mitarbeitenden zum grofBten Teil angaben, dass die ,,Allge-
meine Arbeitszufriedenheit” durch das LQW-Verfahren ,,iiberhaupt nicht* bes-
ser geworden ist, und zum anderen kontrastiert von den teilweise dulerst guten
Ergebnissen einzelner Mitarbeitergruppen in den unterschiedlichen Kategorien
des JDSeeneml Das heiBt, an der vhs Hannover Land gibt es zwar grofitenteils
motivierende Arbeitsplitze und zufriedene Angestellte, doch dies hat zumin-
dest gemiB der Aussagen der Angestellten wenig mit dem praktizierten Qua-
lititsmanagementverfahren zu tun. Vor dem Hintergrund dieser Tatsache
erscheint es fraglich, ob die Zunahme von Zielklarheit und der Transparenz in
den Geschiftsvorgingen neben dem Erfiillen der gesetzlichen Auflagen nach
dem Niedersichsischen Erwachsenenbildungsgesetz die nicht kostenlose
LQW-Testierung rechtfertigt. Schlieflich darf man bei der Einfihrung eines
Qualitiatsmanagementmodells auch nicht nur die reinen Zertifizierungs-, Tes-
tierungs- oder Beratungskosten betrachten, sondern muss sich vor Augen hal-
ten, wie teuer ein solcher Prozess erst durch den internen Arbeitsaufwand wird.
Die Mitarbeitenden der vhs Hannover Land haben fiir ihren Selbstreport gemes-
sen an Arbeitsstunden einen Wert von gut 85.000 € errechnet.

Bei der Prisentation der Erhebungsergebnisse vor der Mitarbeiterschaft im Dezem-
ber 2005 durch den Verfasser gaben die Mitarbeitenden an, mit den Befra-
gungsergebnissen gerade auch in Bezug auf die LQW-Evaluation gerechnet zu
haben. SchlieBlich wurde das ,,Anfahren des LQW-Prozesses an der Institution
nicht freiwillig, sondern aus der Not heraus initiiert, nicht von der 6ffentlichen
Forderung abgeschnitten zu werden. Dies hat seine Ursache darin, dass mit dem
In-Kraft-Treten des NEBG vom 17.12.1999 eine Form der Fremdevaluation im
Rahmen des Qualititsmanagements als Voraussetzung fiir die finanzielle For-
derung eingefiihrt worden war. Die Tatsache also, dass die Einfithrung des LQW-
Verfahrens — obwohl letztendlich von der vhs-Leitung beschlossen — als ein vor-
geschriebener oder aufgezwungener Schritt empfunden wurde, konnte den nega-
tiven Einfluss auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit erklédren.

Auch ansonsten wurden die erhobenen Ergebnisse von der Mitarbeiterschaft
bestitigt und vereinbart, dass aufgezeigte Organisationsentwicklungsbedarfe
angegangen werden sollen. Gerade die aufgezeigten Kommunikationsméangel
innerhalb der Einrichtung wurden als zu 16sendes Strukturproblem aufgefasst,
welches mit einer Veridnderung des Fithrungsverhaltens angegangen werden
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soll, um auch die aligemeine Arbeitszufriedenheit der betroffenen Mitarbei-
tenden zu heben. Bemerkenswert bleibt, dass ein derart qualitdtsminderndes
Problem wie es in Form der Kommunikationsdefizite bei den Ausbilder/
-innen/Fachanleiter/-innen — also bei Personen, die tagtiglich im direkten Kon-
takt mit den Lerner/-innen der Institution stehen — erst im Rahmen der Mitar-
beitendenbefragung aufgedeckt werden konnte, nachdem die Institution ein ,,ler-
nerorientiertes” Qualititsmanagementverfahren durchlaufen hatte und ,,ohne
Beanstandungen* testiert worden war.
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