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Fabian Schutt

Qualitätsentwicklung als Chance für

Verbesserungen?
Eine EvaluationvonArbeitsbedingungen aneinerVolkshochschule1

„
Wer sich heute nicht um Qualität kümmert, 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 1990 der Einsatz von Qua¬

litätsmanagementverfahren stark angestiegen ist (vgl. Balli/Krekel/Sauter 2002).

Trotz sinkender öffentlicher Einnahmen (Kuhlenkamp 2005) müssen Weiterbil¬

dungsanbieterdabei relativ hoheSummen an Geldinvestieren. Infast allen Weiter¬

bildungsgesetzen der Länder - wie z.B. im niedersächsischen Erwachsenenbil¬

dungsgesetz (NEBG) gem. § 10 (2) - ist nachgewiesenes Qualitätsmanagement

eine Voraussetzungfür den Erhalt öffentlicher Förderung. Dazu wird neben den

aus der Wirtschaft übernommenen Verfahren wie der Normenreihe ISO 9000ff.

und dem EFQM-Modell seit 2002 die Lernerorientierte Qualitätstestierung in der

Weiterbildung (LQW) angeboten, welche das einzige Qualitätsmanagementver¬

fahren sei, „das aus der Weiterbildung undfür die Weiterbildung entwickelt wurde

und bei dem der Lernprozess der Fokus aller organisationalen und personalen

Qualitätsanstrengungen ist "(Zech 2003, S. 5). Dieses Qualitätsmanagementver¬

fahren wirdin diesem Beitrag empirisch am Beispieldes 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 gehört zu den größten Weiterbildungseinrichtungen
im Lande Niedersachsen. Im Vergleich zu anderen Volkshochschulen, hat die

vhs Hannover Land besonders in den Tätigkeitsfeldern Zweiter Bildungsweg,

Schulabschlüsse, Weiterbildung für Fach- und Führungskräfte, EDV sowie

Umschulung, überbetriebliche Ausbildung, berufliche Fortbildung, Anpassung

sowie Beschäftigungsmaßnahmen ein unverwechselbares Profil.

Die Startphase der Lernerorientierten Qualitätstestierung (LQW) begann für

die vhs Hannover Land mit einem Startworkshop am 11.04.2002, zu dem alle

unbefristet beschäftigten 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-Universität in Hamburg

(Universität der Bundeswehr).
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Workshops wurde anhand der einzelnen Quahtatsbereiche (QBs), die dieses

Quahtatsmanagementverfahren festlegt, eine Starken/Schwachen-Analyse
durchgeführt Zur Bearbeitung der im Rahmen dieser Analyse aufgezeigten
Entwicklungsbedarfe bzw Leistungsfähigkeiten in den einzelnen elf Quah-
tatsbereichen teilte sich die Mitarbeiterschaft in der Zeit nach dem Workshop

(etwa em 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 Frühjahr 2003 mehrmals zusam¬

mentraten, um Konzepte und Losungsansatze lmjeweihgen QB zu entwickeln

Hierbei wurde u a das für den LQW-Prozess unbedingt anzugebene Leitbild

erarbeitet Die Ergebnisse der Zusammenkünfte wurden prozessbegleitend doku¬
mentiert und spater in einem insgesamt 65-seitigen Selbstreport zusammen¬

gefasst Dieser wurde fristgerecht im März 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 anschließenden sog Prufphase wurden die Inhalte des

Selbstreports von der Testierungsstelle ArtSet GmbH geprüft und durch Visi¬

tationen von Gutachtern im Zeitraum Apnl/Mai 2003 in der Einrichtung eva-

luiert Da keinerlei Beanstandungen festgestellt wurden, konnte am 20 Juni

2003 ein Abschlussworkshop stattfinden und die Übergabe des Testates am 27

Juni 2003 erfolgen Die Stimmung auf dem Abschlussworkshop war freudig
und ausgelassen Schließlich war man erleichtert, das Testat erlangt zu haben

Eine kunstvoll gestaltete Kachel - ein kleiner Teil eines großen Netzwerkbil-

des des Kunstlers Guido Kratz, die jede testierte Einnchtung bekommt - ging

der vhs ein paar Wochen spater zu und hangt - nachdem sie von den Ange¬
stellten der Institution mit einer „Kachelparty" begrüßt worden war - seitdem

im Hauptgebäude der Einrichtung Das Testat an sich, welches graphisch auch
die Kachel enthalt, wurde vervielfältigt und schmückt mittlerweile - meist

zusammenmit dem Leitbild-jedes Gebäude und fastjedes Programm derVolks¬

hochschule

2. Die Arbeitsplatzbefragung im Rahmen des

Re-Testierungsprozesses

Trotz der Tatsache, dass in den QB-Arbeitsgruppen oftmals festgestellt wurde,
dass viele Mindestvoraussetzungen für die Vergabe des LQW-Testates an der

vhs Hannover Land langst Realität im Arbeitsalltag waren, erarbeiteten die ein¬

zelnen Gremien für die Einnchtung eine Vielzahl einzuführender Maßnahmen,
die in einem umfangreichen Maßnahmenkatalog zur Sicherung der Qualität der
Institution zusammengefasst wurden Dies geschah im Rahmen der Möglich¬
keit den LQW-Quahtatsentwicklungsprozess einnchtungsindividuell zu gestal¬
ten Eine dieser Maßnahmen, die teilweise über die LQW-Mindestanforderun-

gen hinausgehen, aber ein Stuck weit auch zur Erfüllung selbiger aufgestellt
wurden, stellt die Selbstverpflichtung dar, alle drei Jahre eine Mitarbeiterbe¬

fragung in Bezug auf allgemeine Arbeitszufnedenheit und Zufriedenheit mit

dem jeweiligen Vorgesetzten durchzuführen Dem Autor dieses Beitrags wurde
deshalb am 09 02 2005 vom Direktor der vhs Hannover Land derAuftrag erteilt,
diese Mitarbeiterbefragung durchzufuhren, wobei es ihm überlassen wurde, ein

Befragungsinstrument auszuwählen Im Rahmen der Literaturrecherche stieß

derVerfasser aufdie Publikation „Orgamsationsveranderungen in Weiterbildungs-
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einrichtungen" (Kil 2003a). Dort wurde über Organisationsanalysen an nord-

rhein-westfälischenVolkshochschulen mit Hilfe des Arbeitsplatzfragebogens „Job
Diagnostic Surveyscneral" (JDSseneral) berichtet. Zum einen beinhaltet dieser Fra¬

gebogen die für die vhs Hannover Land als relevant erachteten Faktoren - „All¬

gemeine Arbeitszufriedenheit" und „Zufriedenheit mit dem Führungsverhalten"
- und zum anderen standen damit Referenzwerte von anderen Volkshochschu¬

len für die Erhebung zur Verfügung. Nach Kontaktaufnahme mit dem Auto¬

renteam (Kil/Leffelsend/Metz-Göckel 2000) wurde eine Version des Fragebo¬
gens, eine Auswertungsmatrix und Referenzwerte zu Forschungszwecken frei¬

gegeben. Der JDS8eneral geht aufdas „Job Characteristics Model" von Hackman

und Oldham von 1975 zurück, 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 für den Produktionsbereich nicht im

Dienstleistungssektor verwendbar. Deshalb wurden Formulierungsänderungen
vorgenommen, wobei die ursprüngliche Struktur des Instruments genauso wie

seine motivationspsychologische Verankerung erhalten blieb. Dem Fragebogen

Abb. 1: Dimensionen und Kategorien des JDS^n,:ral (vgl. Kil 2003a, S. 26)

DIMENSIONEN MASSNAHMEFOKUS

Motivierungspotential der Arbeit (MPA)
Anforderungswechsel
Aufgabengeschlossenheit
Wichtigkeit der Aufgabe ^^^^. Arbeitsplatz-und
Autonomie ^^~ Aufgabengestaltung
Rückmeldung durch die Arbeit

Rückmeldung durch andere

Zusammenarbeit

Einstellung zur Arbeit durch MPA

Erlebte Bedeutsamkeit . Organisationsklima,
Erlebte Verantwortlichkeit

Wissen um Ergebnisse
Kommunikation

Personalauswahl

Person

Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit

Intrinsische Motivation

Wertorientierung persönliche Entfaltung
^ und -entwicklung

Zufriedenheit mit den Entfaltungsmöglichkeiten
Wertorientierung organisationale Bindung
Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit
Beanspruchung

Organisation
Zielklarheit

Organisationsbindung ^^^^^ Organisationsaufbau,
Allgemeine Arbeitszufriedenheit ^^™^^" -kultur und -image
Zufriedenheit mit dem Gehalt

Zufriedenheit mit dem Führungsverhalten
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wurden auch neue Skalen hinzugefügt, nämlich Items zu den Themen Bean¬

spruchung und Ziele. Das Instrument eignet sich deshalb heute als JDS8eneral zur

Analyse und Evaluation gesamter Organisationen, Organisationseinheiten und

Mitarbeitergruppen und ist aufgrund seiner vielfältigen Erprobung schon bei

Arbeitsgruppen ab fünf Personen aufwärts reliabel (vgl. Kil 2003a, S. 24).

Insgesamt enthält der JDSseneml 22 Kategorien (s. Abb. 1). Diese werden in einem

zwölfseitigen 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 für die einzelnen

Kategorien sich stets Zahlenwerte zwischen eins (niedrigstes Ausmaß) und sie¬

ben (höchstes Ausmaß) ergeben. Der JDSscneral wird selbstständig ausgefüllt und

zeigt anhand deren subjektiven Einschätzungen die Verursacher von Arbeits¬

motivation ebenso auf, wie die Schwachstellen, denen eine Institution gege¬

benenfalls mit Fortbildung, Umstrukturierung, Arbeitsplatzveränderung und

Beratung entgegnen sollte (vgl. ebda). Bei der Anwendung ist einerseits ein

Gesamtwert für die Organisation von Interesse, andererseits muss aber auch

überprüft 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 schätz¬

ten im Rahmen der Erhebung Ende der 1990er Jahre sämtliche Mitarbeiter¬

gruppen, mit Ausnahme der Verwaltungsmitarbeitenden, recht hoch ein, was

aufmotivational anregende und zufriedenstellende Arbeitsplätze schließen ließ

(vgl. Kil 2003a, S. 40; hier Abb. 2), die eine qualitativ hochwertige Aufga¬
benerfüllung zur Folge haben.

Die Kursleitenden, die ihre Tätigkeit als Haupteinnahmequelle zum Lebens¬

unterhalt ausübten, gaben damals sogar das höchste Motivierungspotential an,

das bis dahin mit dem JDSscncral gemessen worden war. Sie übertrafen damit

die Durchschnittswerte von Managern (5,9) und Landfrauen (5,9), die bis dahin

immer die höchstenWerte in Bezug aufdas Motivierungspotential ihrerArbeits¬

plätze erreicht hatten (Vgl. Kil 2003a, S. 40). Bei den Verwaltungsmitarbei¬
tenden hingegen ergaben sich signifikant geringere Motivationspotentiale, denen

man möglichst 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 dazugehörigen Ergebniswerte, wobei

die signifikanten Größen in Fettschrift ausgewiesen sind und darunter vermerkt

ist, in Bezug aufweiche 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: JDSs™™1 -Referenzwert für „Motivierungspotenzial" (vgl. Kil 2003a, S. 26)

Gruppenwerte?

y Kategorien

Gruppe 1

VHSLeit

Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4 Gruppe 5 Gruppe 6 Gruppe 7

HPM Verw. KLNeben KLHaupt Pädfrem Soz.päd.

Motivierungs¬
potential

5,8 5,9 4,7 5,7 6,0 5,7 5,6

alle 2;5 5
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befragung schwerpunktmäßig 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 Einschätzungen bzgl. der Kategorie
„Allgemeine Arbeitszufriedenheit" recht hoch (Beispielsweise über den JDS-

Vergleichswerten von einer Gruppe „Krankenhauspersonal" - hier liegt der

Durchschnittswert bei 4,4), doch in Bezug auf „Zufriedenheit mit dem Füh¬

rungsverhalten" wird mit 4,1 bei Verwaltungsmitarbeitenden und HPMs an den

nordrhein-westfälischen 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: JDSs^'-Referenzwerte „Organisation" (vgl. Kil 2003a. S. 45)

Gruppenwerte ?

Y Kategorien

Gruppe 1

VHSLeit

Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4

HPM Verw. KLNeben

Gruppe 5 Gruppe 6 Gruppe 7

KLHaupt Pädfrem Soz.päd.

Zielklarheit 5,9 5,1
1

4,9
1

5,2
1

5,1
1

5,1
1

5,0
1

Organisations¬

bindung

5,4 5,2 4,9

1;2

4,5

1;2;3

4,6

1;2

4,8

1;2

4,6

1;2

Allgemeine
Arbeitszufnedenheit

5,6 5,3 4,9

1;2;4;5

5,4 5,3 4,9

1;4;5

5,0
1

Zufriedenheit

Gehalt

4,7 4,9 4,0

1;2;6

4,0

1;2;6

3,1

1;2;3;4;6
4,8 3,4

1;2;6

Zufriedenheit

Führungsverhalten

4,8 4,1

1;4;5
4,1

1;4;5

4,9 4,8 4.6 4,7

Im Zusammenhang mit dem Ansatz, das LQW-Verfahren zu evaluieren. kon¬

zipierte der Autor zusätzlich einen neuen Frageblock, um sicherzustellen, dass

die eventuellen Unterschiede zu den JDS-Referenzwerten der nordrhein-west¬

fälischen Volkshochschulen auch wirklich mit dem LQW-Qualitätsmanage-
mentmodell, welches an der vhs Hannover Land eingeführt worden war, in Ver¬

bindung standen. Dies geschah mit Unterstützung der Professur für Differen-

tielle Psychologie und Diagnostik an der Helmut-Schmidt-Universität in Ham¬

burg. Insgesamt wurden neun Items, die für mögliche Veränderungen stehen,
die der LQW-Prozess mit sich gebracht haben könnte, formuliert. Sämtliche

Items wurden mittels einer fünfstufigen 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 für „keine Veränderung" steht. Besonders interessierte sich der Autor bspw.
für mögliche Veränderungen durch das LQW-Verfahren in Bezug aufdie 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. Schließlich wird gerade dem

Leitbild, welches Organisationsziele verschriftlichen soll, größte Bedeutung
im Kontext des LQW-Testierungsverfahrens beigemessen. Bzgl. dieser Kate¬

gorie ergab sich Ende der 1990er Jahre für alle Mitarbeitergruppen an den unter¬

suchten Volkshochschulen ein recht einheitliches Bild. Außer 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, hierAbb 3) Gemessen an JDS-Vergleichswerten aus dem Dienst-

leistungsbereich sind dies keine besonders hohen Ausprägungen, weshalb an

der vhs Hannover Land nach dem Durchlaufen des Testierungsprozesses hier

eigentlich höhere Werte erwartet werden müssten Der Zusatzfragebogen wurde
dem JDSseneral als letzte Seite beigefugt

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 ausgefüllten Fragebogen bis

zum 11 03 05 beigefügt wurde Man hatte sich entschieden, die Erhebung auf

freiwilliger Basis durchzuführen An dieser Stelle ist noch anzumerken, dass

zur weiteren Minimierung von Ergebnisverfalschungen durch bspw das

Beschönigen angstinduzierter Bewertungsbereiche, das Erfassen von resigna-
tiver Arbeitszufnedenheit 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 Präsentation der Ergebnisse nach Abschluss der Erhebung für alle Teil¬

nehmenden durch den Verfasser in Aussicht gestellt wurde

Gemäß der Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft der vhs Hannover Land

wurden im Rahmen der Erhebung folgende fünf Mitarbeitergruppen unter¬

schieden

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

- Gruppe 2 Verwaltungsmitarbeiter/-mnen (Verw) - Personen, die sich haupt¬
sächlich mit den Verwaltungsablaufen von Anmeldung, Programmplanung,
Abrechnung o a beschäftigen

- Gruppe 3 Weiterbildungslehrer/-innen (WBL) - Angestellte, die überwie¬

gend lehrend tatig smd
- Gruppe 4 SozialpadagogenAinnen (Soz päd) - Mitarbeitende, die bspw in

der Betreuung der Auszubildenden oder sich beruflich qualifizierendenTeil¬
nehmenden eingesetzt werden

- Gruppe 5 Ausbilder/-mnen/ Fachanleiter/-innen (Ausb /Fachanl) - Perso¬

nal, das größtenteils 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

Rucklaufquote 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 Rucklauf¬

quote von 46%

3. Die Ergebnisse

3 1 Arbeitsplatzbedingungen

Die Fragebogenergebnisse sind als Übersicht in Abbildung 4 zusammengefasst
Diejeweiligen signifikanten Gruppenunterschiede (Mann-Whitney-Test < 05)
sind in Fettdruck unter den erreichten Werten angegeben
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Abb. 4: JDSSL'ncral-Ergebnisse „Motivierungspotenzial" der vhs Hannover Land

Gruppenwerte (N = 42) >*

? Kategorien / Dimensionen

Gruppe 1

HPM

N=9

Gruppe2
Verw.

N=17

Gruppe 3

WBL

N=7

Gruppe4

Soz.päd.
N=2

Gruppe 5

AusbVFachanl.

N=7

Anforderungswechsel 6,74 5,51
1

6,19 6,5 5,95

Aufgabengeschlossenheit 5,78 4,86 5,67 5,17 5,81

Wichtigkeit der Aufgabe 5,74 5,1

3

6,29 6,0 5,57

Autonomie 6,3 5,25

1

6,0 6,5 5,33

Rückmeldung durch die Arbeit 5,93 5,65 5,9 5,0 5,62

Rückmeldung durch andere 3,85 4,86 3,38

2

4 2,48

1;2

Zusammenarbeit 6,67 5,9
1

5,9
1

7 6,19

Motivierungspotential 5,86 5,31

1

5,62 5,61 5,28

Die Ergebniswerte der Mitarbeitergruppen der vhs Hannover Land liegen größ¬
tenteils aufhohem Niveau und zeigen relativ wenig signifikante Unterschiede

in der Mitarbeitendenschaft auf. Die höchsten und damit für die Motivation

am günstigsten Werte innerhalb der Aufgabengestaltung erreicht zumeist die

Gruppe der hauptberuflich planend-pädagogischen Mitarbeiter -innen wobei

die Gruppe, die bei den Ergebniswerten am häufigsten 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 verständlich. Beide Gruppen
erreichen trotz der Unterschiede Erhebungswerte von hohem Niveau. Sie sind

wohl auch schwierig zu ändern, da eine signifikant niedrigere Wertorientie¬

rung nach persönlicher Entfaltung [Z=-2,83; p<.05; zweiseitig] bei den Ver¬

waltungsmitarbeiterinnen vorliegt.

Im Hinblick auf mögliche Organisationsveränderungen fällt aufgrund der

zumeist am niedrigsten ausgeprägten Erhebungswerte eine ganz andere Mit¬

arbeitergruppe ins Auge-nämlich die der Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen.

Diese Gruppe erreicht in den Kategorien „Rückmeldungen 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], „AllgemeineArbeitszufrie¬
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 selbsterklärend und bedarfkeiner weiterenAus¬

führungen. Es ist klar, dass diese Mitarbeitende, was die Sicherheit ihrerArbeits¬

plätze angeht, am unzufriedensten sind, die höchste Entgeltungerechtigkeit emp¬
finden und in Bezug auf ihre Arbeit die geringste allgemeine Arbeitszufrie¬

denheit aufweisen. Das schlechte Abschneiden in der Kategorie „Rückmeldung
durch andere" hingegen verdient nach Meinung des Verfassers in diesem

Zusammenhang besondere Beachtung, da es in diesem Zusammenhang um die

Rückmeldung durch den Vorgesetzten geht und somit ein großer Handlungs¬
bedarf für die Vorgesetzten der Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen entsteht,
ihr Verhältnis zu ihren Mitarbeitenden kommunikativer zu gestalten. Dies gilt
auch für die Vorgesetzten der Weiterbildungslehrer/-innen, da auch bei dieser

Mitarbeitergruppe der Durchschnittswert in dieser Kategorie signifikant nie¬

drig ausgefällt [Z= 2,30; p<.05; zweiseitig]. Das in diesem Zusammenhang

aufgedeckte Kommunikationsdefizit könnte negative Auswirkungen sowohl für

die Ausbilder/-innen/ Fachanleiter/-innen als auch für die Weiterbildungsleh¬
renden in Bezug auf deren Arbeitsmotivation sowie auf die für 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 „gewöhnliche" Volks¬
hochschule darstellt, sondern eine eher große Einrichtung ihrer Art ist. Dies

gilt es deshalb zu berücksichtigen, weil sich im Rahmen der Referenzerhebung
herausstellte, dass an größeren 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 Größe der Einrichtung nicht negativ
auf die Mitarbeitenden, bzw. die von Ihnen abgegebenen Bewertungen bezüg¬
lich ihrer Arbeitsplätze auswirkt.

Leider waren Weiterbildungslehrende sowie Ausbilder/-innen/Fachanleiter/

-innen in der Referenzstudie vom Ende der 1990er Jahre nicht als separate Mit¬

arbeitergruppe berücksichtigt worden. Um im Folgenden trotzdem Referenz¬

werte aus der Erhebung an den nordrhein-westfälischen Volkshochschulen he¬

ranziehen zu können, hat sich der Verfasser dazu entschieden, die Werte der

Weiterbildungslehrenden den Werten der Kursleitenden, deren Honorar als

Haupteinnahmequelle zum Lebensunterhalt dient, gegenüberzustellen. Die

Werte der Ausbilder/-innen/Fachanleiter/-innen werden den Werten der päda¬
gogischen Mitarbeitenden in fremdfinanzierten Maßnahmebereichen zuge¬

ordnet, da die Arbeitsprofile der jeweiligen Mitarbeitergruppen große Ähn¬

lichkeiten aufweisen. Wenn man nun also als erstes die Werte für das Moti¬

vierungspotential der Arbeit an der vhs Hannover Land (vhs HL) mit den Refe¬

renzwerten vergleicht, so lässt sich feststellen, dass die Mitarbeitenden der hier

untersuchten Einrichtung ihre Arbeitsplätze 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 erwähnten Größe der Institution

durchaus als positiv zu bewerten ist. Zieht man für eine aussagekräftigere Inter-
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pretation der Werte weitere JDSseneral-Vergleichswerte hinzu, so liegt beispiels¬
weise das Motivierungspotential bei den hauptberuflich planend-pädagogischen
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 fällt auf, wel¬

che für die Motivation günstigen Wert die Verwaltungsmitarbeitenden im Ver¬

gleich zum Referenzwert angeben. Während 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 höher liegen.
Dies war zwar im Rahmen der einrichtungsspezifischen Betrachtung nicht wei¬

ter erwähnenswert, 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 Arbeitsplätze um einiges höher
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 derAufgabe", „Erlebte Bedeut¬
samkeit" und „Rückmeldung durch andere" auch im Vergleich mit den Refe¬

renzwerten auffällig. Zum einen schätzen die Angehörigen dieser Gruppe ihre

Arbeit derart wichtig und bedeutend ein, wie dies - unter Rückgriff auf JDSse_

neral-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 gemäß ihrer eigenen Angaben sogar
noch etwas weniger Rückmeldung durch ihre Vorgesetzten als dies Produk¬

tionsarbeiter bekommen, die tagtäglich gleiche Handgriffe zu erledigen haben

(vgl. Kil 2003a, S. 148). Die vom Verfasser getätigte Aussage, dass die Kom¬

munikationsstrukturen zwischen den Weiterbildungslehrenden und ihren Vor¬

gesetzten zu verbessern sei, bestätigt sich also auch im Vergleich mit den Refe¬

renzwerten. Die Werte in den weiteren Kategorien liegen auf einem zufrie¬

denstellenden und vergleichsweise hohem Niveau (vgl. Kil 2003a, S. 40, 41,
42, 45).

Aufgrund der geringen Zahl befragter Sozialpädagogen/-innen an der vhs Han¬

nover Land sind keine Berechnungen mit den Ergebniswerten durchgeführt 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 für

Organisationsentwicklungen interessanteste Mitarbeiterschaft der Institution

erreicht in der Kategorie „Rückmeldung durch andere" einen signifikant gerin¬
gen Wert, wie er als Durchschnittswert noch nie für eine Mitarbeitergruppe mit
den JDSseneral erfasst worden ist (vgl. Kil 2003a, S. 148, 149). Dies bestätigt
den vomVerfasser 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" auffällig (vgl. Kil 2003a, S. 40, 41, 42, 45). Dies gilt allerdings nur

einrichtungsspezifisch, denn unter Berücksichtigung der Vergleichswerte ist

das Abschneiden in diesen Kategorien wenig beunruhigend. Lediglich der Wert,
der in der Kategorie „Rückmeldung durch andere" erreicht worden ist, bleibt

auch im Vergleich mit den Referenzwerten problematisch.

Nun zu den für die vhs Hannover Land besonders wichtigen Kategorien (vgl.
Abbildung 5): In Bezug auf„Allgemeine Arbeitszufriedenheit" bewerteten drei

von fünf Mitarbeitergruppen - nämlich die hauptberuflich planend-pädagogi-
schen Mitarbeitenden, die Verwaltungsmitarbeitenden sowie die Weiterbil¬

dungslehrenden - ihre Arbeitsplätze überdurchschnittlich bis weit überdurch¬

schnittlich in Bezug auf die Referenzwerte. Die Werte der Sozialpädagogen/
-innen geben genau den Durchschnitt wieder, was aufgrund der Größe 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 JDSseneral-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 aufähnlichem Niveau (vgl. Kil 2003a, S. 148,
149). Dieser Wert ist somit als problematisch zu bezeichnen und birgt Hand¬

lungsbedarf für Qualitätsentwicklung in sich.

Die zweite Kategorie, die für die vhs Hannover Land von großem Interesse

war, ist die Kategorie „Zufriedenheit mit dem Führungsverhalten". Während

auch in dieser Kategorie die hauptberuflich planend-pädagogischen Mitarbei¬

tenden, sowie die Verwaltungsmitarbeitenden Werte erreichen, die die Refe¬

renzwerte weit übertreffen, liegen die SozialpädagogenAinnen unterhalb die¬

ser. Die Weiterbildungslehrenden und sowie die Ausbilder/-innen/Fachanlei-

ter/-innen bleiben weit hinter den Referenzwerten zurück. Der in diesem

Abb. 5: JDS8eni:ral-Ergebnisse für „Organisation" der vhs Hannover Land

Gruppenwerte (N = 42) ¦*¦

? Kategorien / Dimensionen

Gruppe 1

HPM

N=9

Gruppe2
Verw.

N=17

Gruppe 3

WBL

N=7

Gruppe4

Soz.päd.
N=2

Gruppe 5

Ausb./FachanI.

N=7

Organisation

Zielklarheit 4,93 4,98 4,54 4,7 4,43

Organisationsbindung 5,52 5,69 5,14 5,42 5,40

Allgemeine
Arbeitszufriedenheit

6,07 5,53

1

5,51 5 4,77
1

Zufriedenheit mit dem Gehalt 5,44 4,68 5,07 4 3,43

1;3

Zufriedenheit mit dem

Führungsverhalten

4,89 4,94 3,86 4,33 3,52

218 Päd. Blick, 14. Jg. 2006, H. 4



Zusammenhang bestehende Handlungsbedarf wurde schon aufgeführt. Ver¬

stärkend wirkt, dass für die Kategorien „Rückmeldung durch andere" und

„Zufriedenheitmit demFührungsverhalten" eine hoch signifikante (Spearman-

Rang-)Korrelation ermittelt wurde [r = .48; p<.05; zweiseitig]. Das bedeutet,

dass die Mitarbeitergruppen, die wenig Rückmeldung von ihren Vorgesetzten

bekommen, auch mit deren Führungsverhalten unzufrieden sind. Dies ist

besonders bei den Mitarbeitergruppen Weiterbildungslehrenden sowie Aus-

bilder/-innen/Fachanleiter/-innen erkennbar.

3.2 Einschätzungen zum LQW-Verfahrens

Die in den vorigen Kapiteln dargestellten Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

an der vhs Hannover Land sind zum Großteil besser als erwartet ausgefallen.
Von besonderem Interesse ist folglich die Frage, ob der LQW-Qualitätsent-

wicklungsprozess daran einen entscheidenden Anteil hat. Überträgt man die in

Band 10 der „Schriftenreihe für 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, aufJDSeeneral-Kategorien, müssten eigentlich Ergebniswerte in

mehreren Kategorien durch den Qualitätsentwicklungsprozess positiv beeinflusst

worden sein (vgl. Zech/Braucks 2004, S. 19-38). Dementsprechend war der

Zusatzfragebogen so erstellt worden, dass die Mitarbeitenden in Bezug aufsechs

einschlägige Kategorien („Beanspruchung", „Zusammenarbeit", „Zielklar¬

heit", „Rückmeldung durch andere", „Allgemeine Arbeitszufriedenheit"und „Zu¬

friedenheit mit dem Führungsstil") bewerten sollten, ob das LQW-Verfahren

sich auf diese Arbeitsplatzmerkmale positiv oder negativ ausgewirkt hat. Zu¬

sätzlich wurde abgeprüft, ob die Mitarbeitenden empfinden, dass sich die Orga¬

nisation durch die LQW-Testierung verändert hat und dass die Transparenz in

den Geschäftsvorgängen zugenommen hat. Schließlich wurden auch diese bei¬

den Sachverhalte in den bereits erwähnten ersten Evaluationsergebnissen zum

Modell, die aus einer Telefonumfrage mit jeweils einer Person (meist Quali¬

tätsbeauftragter) 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 derAus¬

wertung signifikant von der Bewertungszahl „3 = keine Veränderung" abwei¬

chen und damit für durch den LQW-Prozess bedingte Veränderungen 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 Geschäftsvorgängen hat zugenommen." [T=

2,36; p<.05; zweiseitig]

c) „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 für mehr Zielklarheit in der Organisation geführt 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 Maßstab graphisch gegenüber.

Abb. 6: Ergebniswerte Auswirkungen von LQW im Bereich „Zielklarheit"

ivhs HL

I Referenzwerte

Mitarbeitergruppen

Es zeigt sich in der Darstellung, dass Ergebniswerte in dieser Kategorie ledig¬
lich bei den Verwaltungsmitarbeiter/-innen in überdurchschnittlichem Maße

erreicht worden sind. Bei der Gegenüberstellung muss man sich aber unbe¬

dingt die Größe der vhs Hannover Land vergegenwärtigen. Schließlich konnte

in der Referenzstudie gezeigt werden, dass gerade diese Kategorie mit zuneh¬

mender Organisationsgröße 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-Qualitätsentwicklungsprozess erreicht hat.

Aufgrund derTatsache, dass die größere Transparenz in den Geschäftsvorgängen
in den ersten veröffentlichten Evaluationsergebnissen zum LQW-Verfahren
betont wurde, ist auch dieser Aspekt in den Zusatzfragebogen aufgenommen
worden, obwohl hier kein direkter Bezug zu einer JDSsem;ral-Kategorie besteht.

Wie bereits dargestellt wurde, konnte hier eine Signifikanz auch an der vhs

Hannover Land festgestellt werden, wodurch die o.a. erwähnten Evaluie¬

rungsergebnisse von Zech und Braucks (2004) bestätigt werden. Da im

Zusammenhang mit der Aussage „Meine allgemeine Arbeitszufriedenheit ist

durch das LQW-Verfahren besser geworden." ebenfalls eine Signifikanz
gemäß 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 fällt 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 überhaupt nicht

zu" bewertet. So führen die Angestellten der vhs Hannover Land ihre im Ver¬

gleich mit den Referenzwerten hohe allgemeine Arbeitzufriedenheit nicht auf

das LQW-Verfahren zurück. 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 Qualitätsmanagementverfahren 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 Einführung von LQW hat die Transparenz in den Geschäfts¬

vorgängen zugenommen, was sich wohl durch die beteiligungsorientierte Erstel¬

lung des Selbstreports erklären lässt.

2. Die Zielklarheit hat - möglicherweise aufgrund der Arbeit am Leitbild - zu¬

genommen, obgleich diese immer noch geringer ausfällt, als an kleinerenVolks¬

hochschulen in der Referenzstudie, die gar kein Qualitätsmanagement betrie¬

ben haben.

Diese eher „dünnen" positiven Resultate werden zum einen flankiert von der

Tatsache, dass die Mitarbeitenden zum größten Teil angaben, dass die „Allge¬
meine Arbeitszufriedenheit" durch das LQW-Verfahren „überhaupt nicht" bes¬

ser geworden ist, und zum anderen kontrastiert von den teilweise äußerst guten

Ergebnissen einzelnerMitarbeitergruppen in den unterschiedlichen Kategorien
des JDSseneral. Das heißt, an der vhs Hannover Land gibt es zwar größtenteils
motivierende Arbeitsplätze und zufriedene Angestellte, doch dies hat zumin¬

dest gemäß der Aussagen der Angestellten wenig mit dem praktizierten Qua¬

litätsmanagementverfahren zu tun. Vor dem Hintergrund dieser Tatsache

erscheint es fraglich, ob die Zunahme von Zielklarheit und der Transparenz in

den Geschäftsvorgängen neben dem Erfüllen der gesetzlichen Auflagen nach

dem Niedersächsischen Erwachsenenbildungsgesetz die nicht kostenlose

LQW-Testierung rechtfertigt. Schließlich darf man bei der Einführung eines

Qualitätsmanagementmodells auch nicht nur die reinen Zertifizierungs-, Tes-

tierungs- oder Beratungskosten betrachten, sondern muss sich vorAugen hal¬

ten, wie teuer ein solcher Prozess erst durch den internen Arbeitsaufwand wird.

Die Mitarbeitenden der vhs Hannover Land haben für ihren Selbstreport gemes¬
sen an Arbeitsstunden einen Wert von gut 85.000 € errechnet.

Bei der Präsentation 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. Schließlich wurde das „Anfahren" des LQW-Prozesses an der Institution

nicht freiwillig, sondern aus der Not heraus initiiert, nicht von der öffentlichen

Förderung 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 Qualitätsmanagements als Voraussetzung für die finanzielle För¬

derung eingeführt worden war. DieTatsache also, dass die Einführung des LQW-
Verfahrens - obwohl letztendlich von der vhs-Leitung beschlossen - als ein vor¬

geschriebener oder aufgezwungener Schritt empfunden wurde, könnte den nega¬

tiven Einfluss aufdie allgemeine Arbeitszufriedenheit erklären.

Auch ansonsten wurden die erhobenen Ergebnisse von der Mitarbeiterschaft

bestätigt und vereinbart, dass aufgezeigte Organisationsentwicklungsbedarfe

angegangen werden sollen. Gerade die aufgezeigten Kommunikationsmängel
innerhalb der Einrichtung wurden als zu lösendes Strukturproblem aufgefasst,
welches mit einer Veränderung des Führungsverhaltens angegangen werden
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soll, um auch die allgemeine Arbeitszufriedenheit der betroffenen Mitarbei¬

tenden zu heben Bemerkenswert bleibt, dass ein derart quahtatsminderndes
Problem wie es in Form der Kommunikationsdefizite bei den Ausbilder/

-innen/Fachanleiter/-innen - also bei Personen, die tagtäglich im direkten Kon¬

takt mit den Lerner/-mnen der Institution stehen - erst im Rahmen der Mitar-

beitendenbefragung aufgedeckt werden konnte, nachdem die Institution ein „1er-
neronentiertes" Quahtatsmanagementverfahren durchlaufen hatte und „ohne

Beanstandungen" testiert worden war

Literatur

ArtSet GmbH (2004) Ablauf des Testierungsverfahrens LQW 2 / Juni 2004 Quelle
= URL http //www artset-lqw de/html/allgemein html (Stand 11 11 04)

Balh, Chnstel/Krekel, Ehsabeth/Sauter, Edgar (2002) Qualitatsentwicklung in der

Weiterbildung aus der Sicht von Bildungsanbietern - Diskussionsstand, Verfah¬

ren, Entwicklungstendenzen In Schriftenreihe des Bundesinstituts für Berufsbil¬

dung - Wissenschaftliche Diskussionspapiere Thema Qualitatsentwicklung in der

Weiterbildung Heft 62, S 5-24 Bonn

Bretschneider, Michael (1997) Die Mitarbeiterbefragung in der Kommunalverwal¬

tung Eine Methodenanalyse von Praxisbeispielen Berlin

Kil, Monika (2003a) Organisationsveranderungen in Weiterbildungseinnchtungen
Empirische Analysen und Ansatzpunkte für Entwicklung und Forschung Biele¬

feld

Kil, Monika (2003b) Arbeitsplatzeinschatzungen von Mitarbeitenden Impulse für

die Personalentwicklung In Grundlagen der Weiterbildung, Praxishilfen 54, S 1 -

23 Neuwied

Kil, Momka/Leffelsend, Stefame/Metz-Gockel, Hellmuth (2000) Zum Einsatz einer

revidierten und erweiterten Fassung des Job Diagnostic Survey im Dienstleistungs-
und Verwaltungssektor In Zeitschnft für Arbeits-und Organisationspsychologie,
Heft 3, S 115-128

Kuhlenkamp, D (2005) Ambivalente Deregulierung Weiterbildungsrecht und SGB
III DIE - Zeitschrift für Erwachsenenbildung, H 2, S 14-16

Meisel, Klaus /Seevers, Manon (2002) Alles eine Frage der Qualität - Interview In

DIE Zeitschrift für Erwachsenenbildung Thema Quahtat(en) Heft III, S 21-24

Uhch, Eberhard (1994) Arbeitspsychologie Stuttgart
Zech, Rainer (2003) Qualität und Lernen Lemeronentierte Qualitätstestierung in der

Praxis In dis kurs Magazin des Deutschen Volkshochschul-Verbandes Heft 3,
S 5-8

Zech, Ramer/Braucks, Diane (2004) Qualität durch Reflexivitat Lernerfolge, Ent-

wicklungsbedarfe und Erfolgsfaktoren der Qualitatsentwicklung In Zech, Rainer

(Hrsg) Qualität durch Reflexivitat Lemeronentierte Qualitätstestierung in der Pra¬

xis S 11-38 Hannover

Fabian Schutt Dipl Päd, Zum Ahornhof13, 18109 Rostock,

fabian schuett@hsu-hh de, bis 12/2005 Student an der Helmut-Schmidt-Umversitat

in Hamburg (Universität der Bundeswehr)

222 Päd Blick, 14 Jg 2006, H 4


