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Editorial
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Schlagworte: Qualitéat, Qualitatssicherung, Qualitatsentwicklung, Qualititsmanagement, O-Cert,
Erwachsenenbildungseinrichtung, Anerkennungsverfahren, Qualitatsdiskurs, Professionalisierung

Kurzzusammenfassung

Fir Erwachsenen- und Weiterbildungsanbieter ist die Qualitat ihrer Leistungen nicht leicht
zu fassen: Die Angebote sind vielfdltig und stark ausdifferenziert, Qualitatssicherung und
-entwicklung selbst zu verantworten und die verfligbaren Systeme fiir Qualitatssicherung
und -zertifizierung unterschiedlich und schwer zu vergleichen. Hinzu kommt, dass Quali-
tdt immer auch aus der Perspektive der Lernenden zu bestimmen wére, da Bildung und
Lernen letztlich eine hoch subjektive, persénliche Angelegenheit bleiben. In der
Osterreichischen Erwachsenenbildung verfugen mittlerweile viele Anbieter als Resultat
eines intensiven Qualitatsdiskurses Gber ein Qualitdtsmanagementsystem oder ein Quali-
tatszertifikat. Die vorliegende Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at“ fihrt diesen
Qualitatsdiskurs fort und beschreibt einige Systeme und Verfahren der Qualitdtssicherung
und -zertifizierung sowie Erfahrungen hiermit. Erstmals wird ein liberregional akzeptiertes
Anerkennungsverfahren fiir bestehende Qualitatsbemihungen von Weiterbildungseinrich-
tungen vorgestellt: der Qualitidtsrahmen fiir die Erwachsenenbildung in Osterreich
(O-Cert).



Editorial

Elke Gruber

Die Frage nach der Qualitat im Weiterbildungsbereich ist keinesfalls einfach

zu beantworten. Der erste Grund dafir liegt im System der Erwachsenen-

bildung/Weiterbildung selbst, das durch seine plurale, gegenuber dem

formalen Bildungswesen wesentlich ausdifferenziertere Anbieterstruktur

auch verschiedenste Angebotsqualitaten aufweist.

GemaRB der Verfasstheit der Weiterbildung und
der damit verbundenen geringen gesetzlichen
Regelungsdichte liegt die Verantwortung fir die
Qualitatssicherung und -entwicklung deshalb in
der institutionellen Autonomie jeder einzelnen
Einrichtung. Was wiederum kein leichtes Unter-
fangen ist, da die marktféormige Struktur — wie
Edgar Sauter formuliert — die Anbieter formlich
dazu zwingt, ,den Weg des geringsten Widerstandes
zu gehen, d.h. die schnellste und billigste Lésung zu
wdhlen, solange keine ausreichende Transparenz
uber die Leistungsfdhigkeit der einzelnen Qualitdts-
sicherungs-/Qualitdtsmanagementsysteme fiir alle
Nutzer der Weiterbildung gewdhrleistet ist“ (Sauter
2005, S. 18). Eine zweite Schwierigkeit im Rahmen
der Qualitatsdiskussion besteht darin, Qualitat flr
das einzelne Subjekt zu bestimmen. Denn: Qualitat
in der Bildungsarbeit ist — von der Einschitzung
der Einzelnen her — immer auch eine hoch subjek-
tive, personliche Angelegenheit. Was flr die eine
einen gelungenen Lernprozess darstellt, ist fir den
anderen keinesfalls so. Qualitat aus Sicht der Nach-
fragenden kann deshalb immer nur eine Anndherung
darstellen: Anbieter und Angebote auf der einen
und Wiinsche und Bedurfnisse der Nachfragenden
auf der anderen Seite. Qualitdt muss vor allem
Transparenz gewdhrleisten, und der/die Einzelne
muss in der Lage sein oder in diese versetzt werden,
sich ein Urteil Gber das Weiterbildungsangebot und
den -anbieter bilden zu kénnen.
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In den letzten flinfzehn Jahren fand in der Oster-
reichischen Erwachsenenbildung/Weiterbildung
ein intensiver Qualitdtsdiskurs statt. Als Resultat
verfligen mittlerweile viele, bei weitem aber noch
nicht alle Erwachsenenbildungsanbieter liber ein
Qualitatsmanagementsystem oder wenden ent-
sprechende Qualitatssicherungsverfahren an. Die
gangigsten sind: EN 1SO 9001, EduQua, EFQM und
LQW. Parallel dazu wurden in einzelnen Bundeslan-
dern Qualitétssiegel entwickelt (u.a. EBQ, CERT-NO,
S-QS, WAFF-Biko), auf deren Grundlage Individual-
forderungen (Bildungskonto, -scheck etc.) vergeben
werden. Diese Praxis hat dazu geflihrt, dass sich
Uberregional tatige Anbieter mehrfach (bis zu neun
Mal! — jedes Bundesland hat in puncto Einlésung von
Bildungsschecks eigene Kriterien) Anerkennungsver-
fahren mit jeweils dhnlichen, aber letztlich doch
nicht identen Standards unterziehen missen. Aus
diesem Grund wird seit langerem seitens des BMUKK
Uber ein Uberregional akzeptiertes Anerkennungs-
verfahren fir bestehende Qualitatsbemihungen
nachgedacht. Dieses steht mit der Einfiihrung des
Qualitdtsrahmens fiir die Erwachsenenbildung in
Osterreich (O-Cert) kurz vor seiner Implementierung.

Die geplante Einfiihrung des O-Cert bildete den
AnstoB flr die Herausgabe der vorliegenden Aus-
gabe des Magazin erwachsenenbildung.at unter dem
Titel ,Qualitét ist kein Zufall. Zwischen Rhetorik
und Realitdt von Qualitditsmanagement“. Erstmals




werden Anliegen und Aufbau des O-Cert sowie Ab-
lauf und Organisationsstruktur der Zertifizierung
einer breiteren Offentlichkeit présentiert.' Dari-
ber hinaus bot die Ausgabe auch die Moglichkeit,
nach den ,Boomjahren“ des Qualitatsdiskurses
einen fokussierten Blick auf die Verfasstheit der
wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit dem
Thema zu werfen. Denn wéhrend die Frage nach der
Qualitat von Bildungsangeboten ein ,Dauerbrenner*
in der Praxis der Erwachsenenbildung/Weiterbil-
dung ist, hat sich die Euphorie der 1990er Jahre
in der theoretischen Diskussion gelegt. Ein Indiz
daflir sind die sinkende Anzahl an Publikationen
und Forschungsprojekten und das weitgehende
Fehlen von Kongressen, Symposien und anderer Ver-
anstaltungen zum Thema Qualitat. Gleichwohl hat
sich eine Art ,Qualitats-Rhetorik“ entwickelt, die
vielfach dartiber hinwegtduscht, dass es weiterhin
viele ,blinde Flecken“ im Qualitatsdiskurs gibt. Zu
diesen gehoren:

e die eingeschrankte Perspektive des Blicks auf
Qualitat in der Erwachsenenbildung/Weiterbil-
dung, die weiterhin vor allem angebotsorientiert
ist, d.h., die Seite der Nachfragenden, ihre Inte-
ressen und Bedlrfnisse — was Qualitat betrifft
— wird weitgehend vernachlassigt

e dass sich die Qualitatsbemihungen nach wie
vor stark auf die Steuerungsebene der Instituti-
onen konzentrieren, Fragen der padagogischen
Qualitdt im Sinne von individuell gelungenen
Lernprozessen aber wenig diskutiert werden

e dass es bisher fast keine anbieterunabhingige
Wirkungsforschung zu den einzelnen Qualitéats-
sicherungs- und -managementsystemen gibt

Nach Sichtung der zahlreich eingelangten Beitrage
hat sich dieses Bild verdichtet. Der Fokus der meis-
ten Beitrdge richtet sich auf die Praxis der Quali-
tidtsentwicklungen in verschiedenen Einrichtungen
der Erwachsenenbildung/Weiterbildung. An erster
Stelle stehen Analysen und Erfahrungsberichte zur
Implementierung von QualitdtssicherungsmaR-
nahmen, gefolgt von institutionellen Organisati-
onsentwicklungsprozessen im Zusammenhang mit
der Einflihrung von Qualititsmanagement. Der
institutionelle Blickwinkel reicht hier von den
sKlassischen“ Erwachsenenbildungseinrichtungen

bis zum tertidren Bildungsbereich. Die Beitrdge in
der Rubrik ,Thema“ bewegen sich im Spannungsfeld
von theoretischer Aufarbeitung des Ist-Standes der
Diskussion zur Qualitat in der Weiterbildung tber
die Darstellung von Ergebnissen einer Wirkungsana-
lyse zu einem ausgewadhlten Qualitatssicherungs-
system bis hin zu Fragen der Qualitatsentwicklung
im Kontext von Organisations-, Steuerungs- und
Professionalisierungsprozessen.

Zu den einzelnen Beitrdgen
Rubrik Thema

Elke Gruber und Peter Schlogl stellen in ihrem
Beitrag den im Auftrag des BMUKK und in Koope-
ration mit zentralen Akteuren und Akteurinnen
der osterreichischen Erwachsenenbildung/Wei-
terbildung entwickelten Qualitatsrahmen fir die
Erwachsenenbildung in Osterreich (kurz: O-Cert)
vor. Ziel des Qualitatsrahmens ist es, nicht ein neues
Qualitatssicherungssystem einzuflhren, sondern
die gegenseitige Anerkennung von bestehenden
qualitatssichernden MaBnahmen der Bildungsor-
ganisationen auf Bundesebene zu ermdéglichen.

Der Beitrag von Andrea Poschalko gibt einen
Uberblick Gber die verschiedenen Interessen der
Akteurinnen und Akteure im Weiterbildungsbereich
hinsichtlich der Qualitatssicherung und Qualitéts-
entwicklung. Dabei wird deutlich, dass es zwischen
den verschiedenen Handlungsebenen durchaus zu
Zielkonflikten kommen kann. Ziel muss es sein,
die unterschiedlichen Interessen in Zukunft so zu
integrieren, dass qualitativ hochwertige Weiterbil-
dung auf allen Ebenen des Angebotsspektrums von
Erwachsenenbildung moglich wird.

Dem Spannungsfeld der Systematisierungsnotwen-
digkeiten von Qualitatssicherungssystemen und
der Einzelfallbezogenheit padagogischer Arbeit in
der Weiterbildung gehen die Autorlnnen Martin
Heinrich, Friederike Jahner und Riidiger Rhein
in ihrem Artikel nach. Sie stellen die Ergebnisse
einer explorativen Studie mit Leiterlnnen und
Qualitdtsbeauftragten von deutschen Erwach-
senenbildungseinrichtungen im Umgang mit

1 Siehe dazu: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/meb11-12_02_gruber_schloegl.pdf; Anm.d.Red.
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Qualitdtszertifizierungen vor und ordnen diese in
den Diskurs um das Verhaltnis von Profession und
Organisation in der Erwachsenenbildung ein.

Die Lernerorientierte Qualitatstestierung in der
Weiterbildung (LQW) gehdrt mittlerweile zu den
bekanntesten Qualitdtsmanagementverfahren in
der Erwachsenenbildung/Weiterbildung. Auch in
Osterreich haben sich in den letzten Jahren viele
Einrichtungen dieser Testierung unterzogen. Stefan
Radiker hat im Auftrag der ArtSet Qualitatstestie-
rung GmbH eine Wirkungsanalyse des LQW in Form
einer Vorher-Nachher-Befragung bei deutschen Er-
wachsenenbildungsorganisationen durchgefiihrt.
Im Mittelpunkt der Untersuchung standen vor allem
die Lernerfolge jener Organisationen, die bereits seit
finf Jahren LQW einsetzen.

Renate Birgmayer widmet sich in ihrem Beitrag
einem wichtigen Teilbereich des Management-
prozesses von Weiterbildungseinrichtungen: dem
Bildungscontrolling. Dieses — so ihre These — ist in
der Erwachsenenbildung in Osterreich ein weit-
gehend unbekanntes Feld. Anhand des 4-stufigen
Modells von Kirkpatrick einschlieRlich dessen Er-
weiterungen durch Philips und Kellner zeigt sie, wie
einzelne Schritte des Bildungscontrollings auch in
der Erwachsenenbildung/Weiterbildung realisiert
werden kdnnen. Damit kann neben den bisherigen
Methoden der Evaluierung von Weiterbildung ein
wichtiger Beitrag zur Qualitatssicherung im Rahmen
von Steuerungsprozessen verwirklicht werden.

Rubrik Praxis

Iris Ratzenbock-Hollerl stellt in ihrem Beitrag die
Entwicklung, das Verfahren und die regelméRBige
Evaluation des Erwachsenenbildungsqualitatssiegels
(EBQ) in Oberodsterreich vor. Das EBQ war das erste
Qualitatslabel, das von einem Osterreichischen
Bundesland entwickelt wurde. Es kann mittler-
weile auf eine zwolfjahrige erfolgreiche Geschichte
zuruckblicken.

Der Qualitatsentwicklungsprozess der Kédrntner
Volkshochschulen steht im Mittelpunkt des Arti-
kels von Beate Gfrerer und Eva Kral. Der Organi-
sationsentwicklungsprozess, der im Rahmen der
LQW-Zertifizierung initiiert wurde, wird aus zwei
Perspektiven beleuchtet: zum einen aus Sicht der
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Leiterin der Volkshochschule, zum anderen aus Sicht
einer Organisationsentwicklerin, die den gesamten
Prozess begleitet hat.

Einem bisher unterbeleuchteten Thema der Oster-
reichischen Bildungslandschaft, der Professiona-
lisierung von Lehrlingsausbilderinnen, geht Silvia
WeiB in ihrem Beitrag nach. Der Qualitdtsaspekt
liegt dabei nicht nur in der notwendigen Weiter-
bildung der Ausbilderinnen, sondern vor allem in
der Zertifizierung ihrer Leistung. Freilich kann dies
nur ein Anfang fur eine qualitatsvollere Aus- und
Fortbildung dieser wichtigen Berufsgruppe sein.

Erich Hauer halt in seinem Artikel ein Plddoyer
fir den Einsatz anwendungsorientierter Aufgaben
im Rahmen der schriftlichen Prifungen in wirt-
schaftswissenschaftlichen Fachern an Hochschu-
len. Er erweitert damit nicht nur den Blick auf den
Qualitatsdiskurs an Hochschulen als wichtigen Ort
akademischer Weiterbildung, sondern bezieht das
Prifen als Qualitatsparameter fiir gelungene indi-
viduelle Lernprozesse mit ein.

Einen weiteren Blick iber die ,klassische“ Erwach-
senenbildung hinaus bieten die Ausfuhrungen
von Sonja Gogele, Herbert Harb, Werner Hauser,
Wilma Hauser und Rosa Maria Ranner. Am Beispiel
der Pddagogischen Hochschule Steiermark wird der
Prozess der Implementierung eines Qualitdtsmanage-
mentsystems anhand konkreter Umsetzungsschritte
und deren gesetzlicher Verankerung beschrieben.

Rubrik Portrat

Die Arbeitsgemeinschaft Bildungshduser Osterreich
beschéaftigt sich seit 2002 mit dem Qualitatssiche-
rungsverfahren ISO 9001. Der Beitrag von Gaby
Filzmoser, Franz Jenewein und Rudi Planton
beleuchtet den Prozess der Implementierung von
ISO 2001, beschreibt Gestaltungsprinzipien in der
Einfihrung des Qualitdtsmanagementsystems in den
Bildungshdusern und reflektiert die damit verbun-
denen organisationsbezogenen und padagogischen
Herausforderungen im Kontext des Modells der
lernenden Organisation.

,Qualitat ist kein Zufall“ — unter diesem Titel, der
namensgebend fir die vorliegende Ausgabe des
Magazin erwachsenenbildung.at wurde, geben




Christine Pig und Renate Schiller einen Einblick in
den Prozess der Qualitatsentwicklung der Wiener
Volkshochschulen. Dabei gehen sie insbesondere auf
drei verschiedene MaRBnahmen, die im Zuge des lau-
fenden Qualitatsentwicklungsprozesses entwickelt
wurden, ein: das Weilbuch Programmplanung, das
Projekt Unterrichtsreflexion sowie interne Entwick-
lungs- und Evaluationsworkshops.

Das Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI) gehort zu
den groBten Anbietern beruflicher Weiterbildung in
Osterreich. Es ist auch ein Pionier in Sachen Quali-
tidtsentwicklung und -sicherung. Hannes Knett gibt
in seinem Beitrag einen Uberblick tiber das Quali-
tatsverstandnis des WIFI, stellt einzelne MaRnah-
men der Qualitdtssicherung wie beispielsweise die
Kundinnenbefragung vor und diskutiert zuklinftige
Herausforderungen fur die Qualitdtsentwicklung in
seiner Institution.

Rubrik Rezension
Aus einer Uberschaubaren Anzahl neuerer Erschei-

nungen zum Thema Qualitdt wurden von Werner
Lenz zwei Publikationen ausgewdahlt: Zum einen das

»Handbuch Qualitat in der Weiterbildung® (2008)
von Rainer Zech, in dem der Begrinder des
LQW-Verfahrens einen praxisorientierten Einblick
in das Thema Qualitat gibt, und zum anderen die
Publikation von Susanne Schumacher ,Mehr Qualitat
im Bildungssystem. Widerspriiche in bildungspoliti-
schen Konzepten zur Qualitatssicherung® (2010),
die eine kritische Replik auf das Thema vornimmt.

Redaktionelles

Im Juni 2011 erscheint die Ausgabe 13 des ,Magazin
erwachsenenbildung.at“. Sie setzt sich mit Erwach-
senenbildung als Faktor aktiven Alterns auseinander.

Die Ausgabe 14 erscheint im November 2011 und
widmet sich dem Nationalen Qualifikationsrahmen
in Osterreich (NQR). Im Zentrum steht die kritische
Frage: Ist der Qualifikationsrahmen ein ,Castle in the
Cyberspace“ oder ein Instrument zur Férderung der
Erwachsenenbildung? Der Call for Papers ist online
verfligbar unter http://erwachsenenbildung.at/
magazin/redaktion/meb11-14_callforpapers.pdf. Re-
daktionsschluss ist am 4. Juli 2011.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Editorial

Abstract

For providers of adult and continuing education, the quality of their services is hard to
comprehend: The offerings are diverse and strongly differentiated, providers are
themselves responsible for quality assurance and development, and the different systems
available for quality assurance and certification are hard to compare to each other. In
addition, quality should always be evaluated from the learners’ perspective since in the
end, education and learning remain highly subjective and personal matters. As a result of
the intensive discourse on quality in Austrian adult education, many providers have
started to use quality management systems or quality certificates. The present issue of
The Austrian Open Access Journal for Adult Education (Magazin erwachsenenbildung.at
in German) continues the discourse on quality and describes several systems and
procedures of quality assurance and certification plus the experiences gained from using
them. For the first time, a nationally accepted recognition procedure for existing efforts
in quality assurance taken by continuing education institutions is introduced: the quality
framework for adult education in Austria (Qualitdtsrahmen fiir die Erwachsenenbildung

in Osterreich — O-Cert in German)
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Das O-Cert — ein bundesweiter
Qualitétsrahmen fur die Erwachsenen-
bildung in Osterreich

Elke Gruber und Peter Schlagl

Gruber, Elke/Schlégl, Peter (2011): Das O-Cert — ein bundesweiter Qualitdtsrahmen fiir die
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Kurzzusammenfassung

Der Osterreichweite Qualitdtsrahmen zur Anerkennung von Qualitét in der Erwachsenen-
bildung (kurz: O-Cert) wird mit diesem Beitrag zum ersten Mal einer breiten Offentlichkeit
vorgestellt. Das O-Cert ist ein (ibergeordnetes Anerkennungsverfahren fiir bestehende
Qualitatsverfahren und -systeme. Ziel des Qualitatsrahmens ist es, die gegenseitige Aner-
kennung von qualitatssichernden MaBnahmen der Bildungsorganisationen zwischen den
einzelnen Bundeslandern sowie zwischen dem Bund und den Ladndern sicherzustellen. Da-
durch sollen die selbstverantworteten Qualitatsbemihungen der Erwachsenenbildungs-
institutionen fir Nachfragende von Bildungsangeboten und auch Fordergeber
transparenter gemacht werden.



Das O-Cert — ein bundesweiter
Qualitatsrahmen fiir die Erwachsenen-

bildung in Osterreich

Elke Gruber und Peter Schlégl

Fiir Bildungsinteressierte gibt es neben der Vielfalt an Erwachsenenbil-

dungsorganisationen auch noch eine schwer lUberschaubare Anzahl an

Qualitatsmanagementsystemen und damit verbundenen Zertifikaten, die

bei Erwachsenenbildungsorganisationen zur Anwendung kommen. Dies

erforderte die Entwicklung eines tiberregionalen Modells zur Anerkennung

von Qualitatsentwicklung und -sicherung.

Zentrale Akteure und Akteurinnen der Erwach-
senenbildung haben mit wissenschaftlicher Un-
terstitzung und aufbauend auf den Ergebnissen
vorangegangener Erhebungs- und Entwicklungspro-
jekte (siehe Schlogl/Gruber 2003; Gruber/Schlogl
et al. 2007; Gruber/Schlodgl 2007) ein liberregionales
Modell zur Anerkennung von Qualitdtsentwicklung
und -sicherung erarbeitet. Dieses soll einen hohe-
ren Grad an Verbindlichkeit fir die dsterreichische
Erwachsenenbildung herstellen. Damit wird sowohl
fir die Fordergeber als auch fur Nachfragende der
Erwachsenenbildung Vereinfachung und verbes-
serte Transparenz geschaffen. An der Erarbeitung
des Verfahrens waren insbesondere die Lander,
Trager der Erwachsenenbildung sowie das Bun-
desministerium fir Unterricht, Kunst und Kultur
(BMUKK) beteiligt.

Entwicklungshintergrund

Zustandig fur die Detailentwicklung des Qualitats-
rahmens war eine seitens des BMUKK eingerichtete

Entwicklungsgruppe. Die Entwicklungsarbeit wurde
in der Folge durch das Osterreichische Institut fir
Berufsbildungsforschung (6ibf, Peter Schlégl) und
die Alpen-Adria Universitat Klagenfurt, Abteilung
flr Erwachsenen- und Berufsbildung (Elke Gruber)
erbracht. In sieben Arbeitsgruppensitzungen
(Februar 2009 bis Juni 2010) und zwei Workshops
(29. bis 30. Oktober 2008 und 12. bis 13. Mai 2009)
mit Vertreterlnnen von Bildungsorganisationen, des
BMUKK und der Lander wurde der Qualitatsrahmen
weiterentwickelt. Das im Sommer 2009 erstellte
schriftliche Gesamtkonzept wurde im Rahmen eines
Konsultationsprozesses bis Herbst 2010 diskutiert.
Die gegenstandliche konsolidierte Endfassung stellt
das Ergebnis dieses Prozesses dar.” Das O-Cert wird
hiermit das erste Mal einer breiten Offentlichkeit
vorgestellt.?

Ausgangslage

Die 6sterreichische Erwachsenenbildungslandschaft
zeichnet sich durch eine Vielzahl an Organisationen

1 Wir danken an dieser Stelle Frau Johanna Weismann, die im Auftrag des BMUKK die Projektkoordination des O-Cert lbernommen
und die Endredigierung des vorliegenden Berichtes vorgenommen hat.

2 Essei hier angemerkt, dass das O-Cert zum Zeitpunkt der Endredaktion dieses Artikels noch nicht endgiiltig freigegeben ist.
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und Angeboten aus. Je nach Definition wurden bis-
her zwischen 1.800 und 3.000 Erwachsenenbildungs-
organisationen ermittelt. Da es derzeit in Osterreich
keine verbindliche Begriffsbestimmung gibt, wer
oder was eine Erwachsenenbildungsorganisation
ist, musste im Rahmen des Projekts eine solche
Definition vorgenommen werden. Dabei wurden
Synergieeffekte zum Projekt PERLS (siehe Gruber/
Brinner/Huss 2009) genutzt, in dessen Rahmen auf
Grundlage einer umfangreichen Recherche Begriffs-
bestimmungen von Bildung, lebenslangem Lernen,
Erwachsenenbildung/Weiterbildung, Erwachsenen-
bildungsanbietern u.A. erfolgten. Im Rahmen eines
ausfihrlichen Diskussionsprozesses mit den oben
genannten Akteurinnen und Akteuren wurden diese
Begriffsbestimmungen dem Definitionsbedarf des
Qualitatsrahmens angepasst.

Fir (potenzielle) Teilnehmerlnnen gibt es neben
der Vielfalt an Erwachsenenbildungsorganisationen
auch noch eine schwer lberschaubare Anzahl an
Qualitdatsmanagementsystemen (1ISO, EFQM, LQW
u.v.m.) und damit verbundenen Zertifikaten, die
bei Erwachsenenbildungsorganisationen zur Anwen-
dung kommen. Gleichzeitig wurden in zunehmen-
dem AusmaB in den Landern Qualitatskriterienlisten
oder Verfahren der externen Qualitatssicherung
(z.B. EBQ, Cert-NO) etabliert, um Verzeichnisse von
anerkannten Bildungsanbietern zu erstellen. Diese
sind eine wesentliche Grundlage fir die Individu-
alforderungen (zumeist Arbeitnehmerlnnenforde-
rungsmittel) seitens der Lander.

Dies hat dazu gefuhrt, dass sich Gberregional
tatige Anbieter mehrfach (bis zu neun Mal!) An-
erkennungsverfahren (mit jeweils dhnlichen, aber
letztlich doch nicht identen Standards) unterziehen
mussen. Das erzeugt bei Bildungsorganisationen und
Verwaltungen zusitzlichen Aufwand und Kosten.

Dem Qualitatsrahmen liegt das Verstandnis zu-
grunde, dass die (Haupt-)Verantwortung fiir Qua-
litatssicherung und Qualitatsentwicklung geméaR
dem Grundsatz der institutionellen Autonomie
grundsatzlich bei den Erwachsenenbildungsein-
richtungen selbst liegt. Die Rolle externer Quali-
tatssicherung besteht darin, zu prifen, ob diese
Verantwortung in entsprechender, transparenter
und verlasslicher Weise wahrgenommen wird. Ziel
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des Qualitatsrahmens ist es demnach nicht, ein
eigenes Osterreichweit standardisiertes Qualitats-
managementmodell oder -verfahren zu schaffen.
Vielmehr wurde, unter Wahrung der Vielfalt der
Ansdtze (und Qualitatsverstdndnisse), ein Uberge-
ordnetes Anerkennungsverfahren fur bestehende
Qualitatsverfahren und -systeme erarbeitet. Da-
durch sollen die selbstverantworteten Qualitatsbe-
muhungen der Erwachsenenbildungsinstitutionen
fir Nachfragende von Bildungsangeboten und auch
Fordergeber transparenter gemacht werden.

Ziele und Nicht-Ziele des
Qualitatsrahmens

Hauptziel des Qualitatsrahmens ist es, ein Uber-
regional akzeptiertes Anerkennungsverfahren fir
bestehende Qualitdtsbemihungen (Qualitatsma-
nagementsysteme, qualitatssichernde Verfahren) zu
sein. Dadurch werden die Qualitdtsbemihungen der
Erwachsenenbildungsorganisationen transparent
gemacht und auf Basis von zuvor festgelegten Kri-
terien gegenseitig und bundesweit anerkannt. Dies
trifft sowohl fur die Lindermodelle als auch fir die
Qualitatszertifikate zu.

Detailziele

e Der Qualitatsrahmen soll — auf Basis von breit
akzeptierten und nachvollziehbaren Kriterien
— Klarheit fiir Nachfragende, Fordergeber sowie
Erwachsenenbildungsorganisationen schaffen,
welche qualitatssichernden MaBnahmen im ge-
samten Bundesgebiet anerkannt sind.

e Jede/r einzelne Anbieterln soll, unter Wahrung des
Grundsatzes der Autonomie der Erwachsenenbil-
dungsorganisationen, in ihrer/seiner Verantwor-
tung fur die Qualitatssicherung und -entwicklung
gestarkt werden. Jene Organisationen, die bisher
noch keine qualitdtssichernden MaBnahmen ge-
setzt haben, sollen motiviert werden, Schritte in
diese Richtung zu unternehmen.

e Diese lUberregional abgestimmte Anerkennung
qualitatssichernder MaBnahmen der Gebiets-
kérperschaften, aber auch international aner-
kannter Qualitdtsmanagementsysteme soll zu




Verwaltungsvereinfachungen fiir Fordergeber
und Bildungsorganisationen fiihren.

e Eine nachvollziehbare Liste der im Qualitatsrah-
men anerkannten Qualitatsanbieter und grund-
legende Informationen zu diesen Organisationen
werden verdffentlicht und kénnen Grundlage fur
transparente Bildungs- und Forderentscheidun-
gen sein.

e Der entwickelte Qualitatsrahmen soll interna-
tionalen Anspriichen genuigen; etwa im Zusam-
menhang mit der Empfehlung des Européischen
Parlaments und des Rates zur Errichtung eines
européischen Bezugsrahmens fir die Qualitats-
sicherung in der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung (EQARF).

e Das Verfahren der Aufnahme in den Qualitats-
rahmen soll gegeniiber neuen Entwicklungen im
Erwachsenenbildungssektor und der Qualitéts-
entwicklung grundsétzlich offen und adaptierbar
sein.

Nicht-Ziele

e Ausdricklich wurde kein neues Qualitdtsmanage-
mentsystem oder Qualitdtssicherungsverfahren
fir Organisationen der Erwachsenenbildung
entwickelt.

e Unmittelbar soll kein Einfluss auf Qualitdtsma-
nagementsysteme oder Qualitatssicherungsver-
fahren genommen werden. Eventuelle autonome
Anpassungen der Verantwortlichen fur diese
Systeme sollen aber nicht ausgeschlossen werden.
Es soll kein System mit protektionistischen Zugen
entstehen, das bestimmte Typen von Erwachse-
nenbildungsorganisationen ausschlieBt.

Prinzip des Qualitatsrahmens

In der Osterreichischen Erwachsenenbildung zeigt
sich mittlerweile eine verstarkte Implementierung
von Qualitatssicherungsinstrumenten und -verfah-
ren. Vor allem duBere Einflisse, wie beispielsweise
die Vorgaben des Arbeitsmarktservice (AMS) fir
investive Forderungen Mitte der 1990er Jahre,

haben dazu den jeweiligen AnstoR gegeben. Ne-
ben den gingigen Qualitdtsmanagementsystemen
(1SO, EFQM, LQW usw.) zeigt sich in der Erwachse-
nenbildung auch eine hohe Umsetzung von quali-
tatssichernden MaRnahmen, die in der einen oder
anderen Form einer Selbstevaluierung entsprechen,
wobei die Ergebnisse und Befunde der Selbstevalu-
ierungen zumeist nicht nach auRen hin transparent
sind. Weiters gibt es auf Bundeslandebene zum Teil
eigenstandige Verfahren der externen Qualitatssi-
cherung (z.B. Erwachsenenbildungsqualitatssiegel
Oberdsterreich, CERT-NQ), die sich bereits seit
Jahren bewahrt haben.

Ohne zuvor vereinbarte Standards lassen sich die
Teilinitiativen und qualitdtssichernden Bemiihungen
nicht systematisch vergleichen, daher mussen tUber-
institutionelle Aussagen getroffen werden. Damit
eine erhohte Transparenz in der Qualitat von Er-
wachsenenbildungsangeboten gewahrleistet werden
kann, ist ein Qualitatsrahmen fiir Organisationen in
der Erwachsenenbildung in Osterreich notwendig.
Dieser greift bestehende Qualitatsbemuhungen auf
Ebene der Organisationen auf und systematisiert
diese, sodass eine bessere Vergleichbarkeit zwischen
den Organisationen der Erwachsenenbildung und
ihrem Angebot erzielt werden kann.

Hierzu wurde eine Liste erstellt (s.u.), die alle im
Qualitatsrahmen anerkannten Qualitdtsmanage-
mentsysteme und qualitdtssichernden Verfahren
enthélt. Diese Liste wurde unter wissenschaftlicher
Begleitung von Vertreterlnnen der Lander, des
BMUKK und von Erwachsenenbildungsorganisati-
onen gemeinsam erarbeitet.

Ziel des Qualitatsrahmens ist es, einerseits eine Qua-
litatsfeststellung durchzuflihren, andererseits soll
ein Anreiz fiir Qualitdtsbemihungen (entsprechend
den anerkannten Qualititsmanagementsyste-
men und Qualitatssicherungsverfahren) bei den
Erwachsenenbildungsorganisationen geschaffen
werden. Der Qualitatsrahmen legt die Kriterien
zur Erlangung des O-Cert fest. Es gilt als Standard
flr eine qualitdtsgesicherte Angebotsgestaltung
in der Erwachsenenbildung und soll in Zukunft
von moglichst vielen Erwachsenenbildungsor-
ganisationen angestrebt werden. Wesentlich ist
dabei, dass das O-Cert eine notwendige, aber
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keine hinreichende Voraussetzung fir Individual-
forderungen darstellt. Durch das O-Cert kénnen
deshalb keine Anspriiche von Organisationen oder
Teilnehmerinnen auf Férderungen oder sonstige
Rechtsanspriiche abgeleitet werden.

Die Prifung und Eintragung ins Verzeichnis der
Qualititsanbieter des O-Cert ist fir die Bildungs-
einrichtungen grundsatzlich kostenfrei. Jedoch wird
fiir die Ausstellung der Urkunde sowie der Uberlas-
sung der Materialien fir Offentlichkeitsarbeit ein
Unkostenbeitrag eingehoben.

Abb. 1: Aufhau des Qualitatsrahmens

EB in Osterreich

Vorlaufige
Aufnahme
(bis 31.12.2012)

i

QUALITATSRAHMEN der

Kandidatenstatus

Priifung und Akkreditierung

Aufbau des Qualitatsrahmens

Bewerbung zur Aufnahme in den
Qualitatsrahmen

e Bewerbungsformular

e Stammdatenblatt

e Grundvoraussetzungen inklusive Nachweis
Uber qualitatssichernde MaBnahmen (Vorweis
eines Qualitdtsmanagementsystems mit gulti-
gem Zertifikat oder Angaben dariiber, welche
qualitatssichernden MaBnahmen geplant sind)

O-Cert

Verzeichnis der Qualitatsanbieter

Aufnahme ins Verzeichnis
(bis Ablauf des jeweiligen
Zertifikats)

(Stammdatenblatt, Grundvoraussetzungen, Bewerbungsformular, Nachweis von
Qualitdtsmanagementsystem/-verfahren oder iber geplante Q-MaBnahmen)

Bewerbungsformular

Stammdatenblatt

BEWERBUNG um
Aufnahme in den

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Grundvoraussetzungen inkl. Nachweis von Qualitdtsmanagementsystemen/
Qualitétssicherungsverfahren oder iiber geplante Q-MaBnahmen
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Kandidatenstatus (= fiir die Zeitspanne, in der
die Bewerbung gepriift wird)

Fallt die Prifung der Unterlagen positiv aus,
wird der Bildungsanbieter in das Verzeichnis der
Q-Anbieter> aufgenommen, ist sie negativ, erhélt
er eine begriindete Absage

Vorlaufige Aufnahme in das Verzeichnis
der Q-Anbieter

Eine vorlaufige Aufnahme erfolgt ohne anerkanntes
Q-Zertifikat (laut Liste, s.u.), aber mit der Bereit-
schaft, eines zu erwerben und dem konkreten Nach-
weis des eingeleiteten oder bereits fortgeschrittenen
QM-Prozesses. Erfolgt bis zum 31.12.2012 keine
Zertifizierung, erfolgt die Streichung aus dem Ver-
zeichnis (Ubergangsregelung).

Aufnahme in das Verzeichnis der Q-Anbieter
und Erlangung des O-Cert

Eine Aufnahme erfolgt mit anerkanntem Q-Zertifikat
(laut Liste, s.u.), solange das jeweilige Zertifikat gilt
(plus sechs Monate Toleranzgrenze). Der Anbieter
erhilt das O-Cert mit der Moglichkeit, dieses im
Rahmen der institutionellen Offentlichkeitsarbeit
einzusetzen.

Grundvoraussetzungen fiir die
Bewerbung zur Aufnahme in den
Qualitatsrahmen

Die in der Folge gelisteten Kriterien dienen dazu, im
Zuge der Priifung der Grundvoraussetzungen eine
begriindete Einschdtzung vornehmen zu kdnnen,

inwiefern:

e essich um eine Erwachsenenbildungseinrichtung
handelt

e sich diese ausgewiesenen, demokratischen Wer-
ten verpflichtet fiihlt und

e Qualitatsbemihungen setzt.

Die Liste ist nicht als ,Checkliste“ konzipiert, deren
Punkte alle erflllt werden mussen, sondern es wird

eine integrierte Gesamtbeurteilung getroffen. Die
Nicht-Erflllung der Grundvoraussetzungen gilt als
absolutes Ausschlusskriterium.

Allgemeine Grundvoraussetzungen — Leitende
Paradigmen der EB-Organisation

a) Grundlegende Bildungsphilosophie

Bildung hat einen eigenen Wert in allen Lebens-
phasen: Sie wirkt sich positiv auf politische Teil-
habe, gesellschaftliches Zusammenleben, berufliche
Leistungsfahigkeit und die persdnliche Identitit
aus. Bildung ist mehr als instrumentelles Lernen,
als Qualifizierung und Schulung.

b) Lebenslanges Lernen

Lebenslanges Lernen umfasst alles formale,
nicht-formale und informelle Lernen an verschie-
denen Lernorten von der Kindheit bis einschlieBlich
der Phase des Ruhestands. Lebenslanges Lernen wird
definiert als jede zielgerichtete Lerntatigkeit, die
einer kontinuierlichen Verbesserung von Kennt-
nissen, Fahigkeiten und Kompetenzen dient. Dabei
wird ,Lernen® verstanden als Verarbeiten von
Informationen und Erfahrungen zu Kenntnissen,
Einsichten und Kompetenzen.

¢) Erwachsenenbildung/Weiterbildung

Die Erwachsenenbildung oder Weiterbildung (beide
Begriffe werden synonym verwendet) umfasst alle
Formen des formalen, nicht-formalen und zielgerich-
teten informellen Lernens durch Erwachsene nach
Beendigung einer unterschiedlich ausgedehnten ers-
ten Bildungsphase —unabhéingig von dem in diesem
Prozess erreichten Niveau. Erwachsenenbildung/
Weiterbildung umfasst alle beruflichen, allgemein-
bildenden, politischen und kulturellen Lehr- und
Lernprozesse fiir Erwachsene, die im 6ffentlichen,
privaten und wirtschaftlichen Kontext von anderen
und/oder selbstgesteuert werden. Erwachsenenbild-
nerisches Handeln basiert auf bildungspolitischen
Strategien und gesellschaftlicher Verantwortung,
Organisationsstrukturen sowie rechtlichen und
finanziellen Grundlagen.

d) Anbieterdefinition
Als Anbieter von Erwachsenenbildung/Weiterbildung

3 Qualitdtsanbieter sind Erwachsenenbildungseinrichtungen, die ein O-Cert erhalten haben bzw. deren Zuerkennungsverfahren I3uft; Anm.d.Red.
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gelten alle Organisationen (Vereine, Unternehmen,
Institutionen, koordinierende Organisationen von
Netzwerken und Kooperationen), die Erwachsenen-
bildung/Weiterbildung im Sinne der oben genannten
Definition anbieten und die folgenden organisations-
und angebotsbezogenen Grundvoraussetzungen
erfillen.

Organisationsbezogene Grundvoraussetzungen

a) Die Organisation* bendtigt zumindest ein Angebot
in Osterreich, das regelméBig, geplant und systema-
tisch ist und 6ffentlich kommuniziert werden muss;
es herrscht Angebotstransparenz.

b) Erwachsenenbildung/Weiterbildung ist Kernauf-
gabe der Organisation.

c) Die Organisation muss zum Zeitpunkt der Bewer-
bung seit mindestens drei Wirtschafts-/Kalender-
jahren Erwachsenenbildungs-/WeiterbildungsmaR-
nahmen durchgefihrt haben.

d) Der/Die Leiterln der Organisation oder zumindest
ein/e MitarbeiterIn miissen tber eine padagogisch
fundierte Aus- bzw. Weiterbildung und eine zwei-
jahrige einschlagige Berufspraxis verfligen.

e) Die Geschaftsbedingungen der Organisation
mussen Offentlich transparent bzw. allgemein zu-
ganglich sein.

Angebotshezogene Grundvoraussetzungen

a) Das Bildungsangebot der Organisation ist grund-
sdtzlich 6ffentlich oder gegebenenfalls zielgrup-
penspezifisch (u.a. Frauen, Altere, Migrantinnen,
Bibliothekarinnenausbildungen, Gewerkschaften)
zuganglich.

b) Angebote des formalen schulischen und hoch-
schulischen Bildungswesens werden anerkannt,
wenn sie sich an Erwachsene richten und deren
weitere Qualifikation im Rahmen einer Fortbildung/
Weiterbildung zum Ziel haben. Grundstandige
Studienprogramme der 6ffentlichen und privaten

Universitaten, Fachhochschulen und padagogischen
Hochschulen fallen nicht darunter.

¢) Organisationen flhlen sich mit ihren Angeboten
den ausgewiesenen demokratischen Werten der Ver-
antwortungstrdager des Qualitdtsrahmens (Lander,
Bund) verpflichtet.

d) Das offentliche Biichereiwesen ist ein wich-
tiger Leistungstrager der Erwachsenenbildung/
Weiterbildung. Das O-Cert gilt allerdings nur fur
Organisationen, die Angebote im Sinne einer aktiven
Vermittlung (u.a. Kurse, Lesungen) durchfiihren.

e) Organisationen, die primédr Produktschulungen
und/oder Veranstaltungen anbieten, die primar
auf die Kundinnen- und Mitgliederwerbung ab-
zielen, sind vom O-Cert ausgeschlossen. Nicht
ausgeschlossen sind hingegen Schulungen im
Bereich von Anwenderlnnenprogrammen wie z.B.
Office-Programmen, da sie nicht in die Kategorie
sProduktschulung* fallen.

f) Organisationen, die individuelle Bildungsberatung
und Coaching als angewandte Methode im Rahmen
eines Bildungsprozesses beigeordnet durchfiihren,
werden im Sinne des O-Cert anerkannt. Organi-
sationen, deren Angebote sich ausschlieBlich an
Einzelpersonen im Sinne eines Coachings wenden,
bleiben unberlcksichtigt.

g) Organisationen, die primdr Angebote zur reinen
Sportausubung und im Freizeitbereich anbieten,
werden im Sinne des O-Cert nicht beriicksichtigt.

h) Organisationen, die kulturelle Angebote machen,
werden im Sinne des O-Cert beriicksichtigt, wenn
die Veranstaltungen der Vermittlung von Kultur
dienen. Ausgenommen sind Auffiihrungen, Darbie-
tungen und Ausstellungen.

i) Im religidsen weltanschaulichen Bereich muss bei
den Organisationen im Sinne des O-Cert der vermit-
telnde Aspekt den ausiibenden Aspekt tbertreffen.
Das heift, Veranstaltungen der Glaubensverkiindi-
gung werden nicht berlcksichtigt.

4 Unter Organisationen werden in der Folge auch Organisationseinheiten verstanden, die (iber ein hohes MaB an Autonomie,
finanzielle und qualitatsrelevante Verantwortlichkeiten und Handlungsbefugnisse verfiigen. Die Organisationseinheiten mussen
daher wesentliche Elemente einer eigenstdndigen Organisation aufweisen.
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Grundvoraussetzungen hinsichtlich ethischer
und demokratischer Prinzipien

a) Die Organisation erkennt die gultige Allgemeine
Erklarung der Menschenrechte an. Das heiBt,
der Zugang zu den Bildungsangeboten muss fur
alle Personen unabhingig von ihrem Geschlecht
und Alter, von ihrer Bildung, ihrer sozialen oder
beruflichen Stellung, ihrer politischen oder welt-
anschaulichen Orientierung und ihrer Nationalitat
moglich sein. In den BildungsmaRnahmen wird die
Freiheit der MeinungsiduBerung gewahrleistet und
gefordert.

b) Die Organisation ist der Demokratie verpflichtet.
Diesem Selbstverstandnis entsprechend werden keine
antidemokratischen, rassistischen, antisemitischen,
sexistischen und andere Menschengruppen diskrimi-
nierenden Inhalte und Verhaltensweisen zugelassen.
Diesen Inhalten, Tendenzen und Verhaltensweisen
wird in den Bildungsveranstaltungen entgegenge-
wirkt. Zudem bietet die Organisation keinen Ort
fur die Verbreitung von antidemokratischen Welt-
bildern, sie bietet keine Moglichkeit, Propaganda,
Agitation oder Produktwerbung zu machen oder
sKlientel“ fur politische, religiose und andere ideo-
logische Gruppierungen zu rekrutieren.

Grundvoraussetzungen hinsichtlich Qualitat

a) Die Organisation muss ein im Qualitdtsrahmen
anerkanntes externes Qualitatstestat aufweisen
(laut Liste, s.u.).

b) Die Organisation muss nachweislich MaBnahmen
zur Qualitdtssicherung setzen und bis 31.12.2012
ein laut Liste (s.u.) anerkanntes Qualitdtsmanage-
mentsystem bzw. Qualitdtsmanagementverfahren
samt Zertifikat nachweisen.

Struktur und Verfahrensgrundsatze

Grundsatze und Merkmale zur Aufnahme in die
Liste der anerkannten Qualitdtsmanagement-
systeme und Qualitatssicherungsverfahren

Derzeit werden in Osterreich die unterschied-
lichsten Qualitdtsmanagementsysteme ange-
wandt, auBerdem haben sich in den Liandern
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Qualitétskriterienlisten oder Verfahren der externen
Qualitatssicherung etabliert. In einem ersten Schritt
wurden die derzeit in Osterreich in Verwendung
stehenden Qualitatsmanagementsysteme und Qua-
litatssicherungsverfahren identifiziert.

Die Entscheidung fur die Berlcksichtigung der
Qualitdtsmanagementsysteme und Qualitatssi-
cherungsverfahren fiir die weitergehende Analyse
erfolgte anhand einer Internetrecherche in den
einzelnen Landern. Zusétzlich wurde eine Umfrage
unter den Mitgliedern der Arbeitsgruppe und den
Teilnehmerinnen der Workshops durchgefihrt.
Weiters flossen die Grundlagen aus der Erhebung
des Projekts ,Instrumente zur Sicherung der Qua-
litdt und Transparenz in der Erwachsenenbildung*®
(INSI-QUEB) (siehe Gruber/Schlégl 2007) in die Ent-
scheidung mit ein.

In einem zweiten Schritt wurden die identifizierten
Qualitdtsmanagementsysteme und Qualitdtssiche-
rungsverfahren entlang ausgewéhlter Merkmale
einer vergleichenden Analyse unterzogen. Dazu
wurde eine Systematik herangezogen, die Dieter
Gnahs (siehe Gnahs 2006 u. 2009) fiir ein Projekt
des Deutschen Instituts fir Erwachsenenbildung
entwickelt hat.

Die angefliihrten Merkmale beschreiben jeweils
Qualitatsdimensionen und MaRstabe, an denen sich
die Aufnahme in den Qualitatsrahmen bemisst. Das
heiBt, wer ein Qualitdtsmanagementsystem oder
Qualitatssicherungsverfahren nachweisen kann,
das den folgenden Merkmalen entspricht, wird nach
Priifung dieser Unterlagen und der Eingangsprifung
in den Qualitdtsrahmen aufgenommen: fir die
Dauer der Zertifizierung, die fir die Organisation
ausgesprochen wurde — plus einer Toleranzgrenze
von sechs Monaten. Es miissen also weder weitere
Anforderungen erfiillt noch neue Auflagen zu
denen der anerkannten Qualitdtsmanagementsys-
teme oder Qualitdtssicherungsverfahren erbracht
werden.

Folgende Operationalisierung der Merkmale wurde
vorgenommen:

Rechtliche und faktische Tragerunabhéngigkeit
(externe Begutachtung)

Frage: Liegt eine externe Begutachtung vor? Wer
nimmt diese vor und wie erfolgt sie?




Entscheidendes Kriterium: Es erfolgt eine externe
Begutachtung, die rechtlich und faktisch
tragerunabhingig durchgefiihrt wird und eine
Vor-Ort-Begehung (zumindest prinzipiell) vorsieht.

Anwendungsmadglichkeit in der gesamten Erwachse-
nenbildung/Weiterbildung oder nur in spezifischen
Organisationen bzw. Teilbereichen (Verbreitung)

Frage: In welchen Bereichen wird das Verfahren
angewendet?

Entscheidendes Kriterium: Das Verfahren findet in
der Erwachsenenbildung/Weiterbildung allgemein
Anwendung, es ist nicht auf einzelne Bereiche oder
Organisationen beschréankt.

Gewabhr der Zertifikatsdauer (Befristung und
Folgeverfahren)

Frage: Wie lange gilt das Zertifikat? Welche Folge-
verfahren werden angewandt?

Entscheidendes Kriterium: Die Glltigkeit ist auf
max. vier Jahre begrenzt. Es gibt klare Aussagen
zur Uberwachung und zu Folgeverfahren.

Qualitatsbegriff (v.a. Teilnehmerinnenbezug und
Teilnehmerinnenschutz)

Frage: Liegt ein Qualitatsverstandnis vor, das sich
auf die Teilnehmerinnen bezieht und den Teilneh-
merlnnenschutz vorsieht?

Entscheidendes Kriterium: Es liegt ein expliziter
Qualitatsbegriff vor, der Teilnehmerlnnenbezug
und Teilnehmerinnenschutz aufweist.

Entwicklungsbezug (Bestandteil der Organisations-
und Personalentwicklung)

Frage: Wird im Verfahren Bezug auf kiinftige Ent-
wicklungen genommen?
Entscheidendes Kriterium: Es liegt ein Entwicklungs-
bezug vor, der Bestandteil der Organisations- und
Personalentwicklung ist.

Liste der anerkannten Qualitdtsmanagement-
systeme und Qualitatssicherungsverfahren

Folgende Qualitdtsmanagementsysteme und Quali-
titssicherungsverfahren werden fir den Qualitats-
rahmen anerkannt (das Hauptaufnahmekriterium
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war die rechtliche und faktische Tragerunabhéan-
gigkeit der externen Begutachtung — s.o.).

e ONORM EN ISO (DIN deutsche und EN europai-
sche Normenorganisation, International Organi-
zation for Standardization)

e EFQM (European Foundation for Quality Ma-
nagement): ,committed to“, ,recognised for
excellence”

e LQW (Lernerorientierte Qualitatstestierung in der
Weiterbildung)

e QVB (Qualitatsentwicklung im Verbund von
Bildungseinrichtungen)

e EduQua (Schweizerisches Qualitatszertifikat fir
Weiterbildungsinstitutionen)

o O0O0-EBQ (Qualitatssiegel der Oberdsterreichischen
Erwachsenen- und Weiterbildungseinrichtungen)

e CERT-NO (CERT-Niederdsterreich, Zertifizie-
rungsstelle fir Aus- und Weiterbildungsanbieter
Donau-Universitat Krems )

e S-QS (Salzburger Qualitatssicherungs-/Qualitéts-
entwicklungsverfahren)

e WAFF-BIKO (Wiener Arbeitnehmerlnnen For-
derungsfond-Bildungskonto, Taxative Liste der
anerkannten Bildungstréger)

Dies spiegelt den Stand der Diskussionen und Ana-
lysen im November 2009 wider. Es soll damit in kei-
ner Weise signalisiert werden, dass keine weiteren
Systeme und Verfahren (die nicht auf der Liste der
zu prifenden Modelle waren) diesen Ansprichen
genligen kdnnten, oder dass in spaterer Folge nicht
noch weitere zusatzliche Kriterien relevant werden
kdnnen. Recherchen, Analysen und Entscheidungen
diesbezlglich waren in spaterer Folge durch die
Organe des Qualitatsrahmens zu veranlassen und
zu treffen. Ebenso die Festlegung entsprechender
Richtlinien flr die Anerkennung von Qualitatsmodel-
len und -verfahren. Dies kann neue oder veranderte
Qualitatsmanagementsysteme oder auch die Prinzi-
pien und Verfahren der Anerkennung von Bildungs-
organisationen fur ldnderspezifische Forderungen
betreffen. Entsprechende Anderungen der Art. 15a
B-VG Vereinbarungen wéren durchzufihren, wenn
dies dadurch erforderlich wird.

Ubergangsregelung

Esist eine befristete Ubergangsregelung bis 31.12.2012
vorgesehen. Diese sieht vor, dass Organisationen, die




die Grundvoraussetzungen erfillen und ernsthafte
Qualitatsbemihungen nachweislich belegen kénnen,
provisorisch in das Verzeichnis der Qualitdtsanbieter
aufgenommen werden. Diese vorlaufige Aufnahme
wird im Verzeichnis gekennzeichnet.

Anbieter, die vorlaufig in das Verzeichnis aufgenom-
men wurden, sind verpflichtet, halbjahrig einen
zusatzlichen Bericht Uber die Fortschritte der Qua-
litatsbemlhungen verfassen. Durch die Aufnahme
ins Verzeichnis ist jedoch die Grundlage der Forder-
fahigkeit gegeben. Fir die Dauer der vorldufigen
Aufnahme in das Verzeichnis wird das O-Cert nicht
vergeben und es darf damit nicht geworben werden.

Organisationsstruktur

Die Umsetzung eines Qualitatsrahmens fir die
Erwachsenenbildung in Osterreich bedarf einer or-
ganisationalen Struktur. Diese Struktur soll sich in
insgesamt zwei Organe und ein Verzeichnis, welche
unterschiedliche Aufgaben und Verantwortungsbe-
reiche innehaben, gliedern. Folgende strukturelle
Uberlegungen wurden getroffen:

Abb. 2: Organisationsstruktur des O-Cert

Steuerungsebene

Lenkungsgruppe
Akkreditierungsgruppe

Operative Ebene

Geschaftsstelle

Verzeichnis der EB-Qualitatsanbieter

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der
Redaktion)

Lenkungsgruppe

Die erste Ebene, die Steuerungsebene, besteht
aus einer Lenkungsgruppe sowie einer Akkreditie-
rungsgruppe. Der Lenkungsgruppe gehdren neun
Vertreterlnnen der Lander (ein/e Vertreterln pro
Bundesland) und vier Vertreterlnnen des Bundes
an. Die Vertreterinnen der Lander werden von den
Landeshauptleuten nominiert. Die Vertreterinnen
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des Bundes werden von dem/der Bundesminis-
terln flr Unterricht, Kunst und Kultur ernannt. Den
Vorsitz wahlt das Gremium aus den Mitgliedern der
Lenkungsgruppe. Entscheidungen fallen mit drei
Viertel Mehrheit. Mit beratender Stimme kdnnen
Fachexpertinnen beigezogen werden.

Die Lenkungsgruppe hat die Aufgabe der Aktualisie-
rung der Liste der im Qualitatsrahmen anerkannten
Qualitdtsmanagementsysteme und Qualitatssiche-
rungsverfahren gemaR den Kriterien fur die Aner-
kennung von Qualitdtsmanagementsystemen und
Qualitatssicherungsverfahren und wéahlt die Mit-
glieder flr die Akkreditierungsgruppe aus. Weiters
akkordiert die Lenkungsgruppe die Offentlichkeits-
arbeit und legt die auBenwirksame Erscheinung des
O-Cert fest.

Die Lenkungsgruppe erlasst eine Geschaftsordnung
flr ihre Tatigkeit und fiir die Akkreditierungsgruppe.
Beschwerden der Bewerberlnnen behandelt die Len-
kungsgruppe. Es besteht kein Rechtsanspruch auf
Akkreditierung.

Akkreditierungsgruppe

Aufgabe der Akkreditierungsgruppe ist die Be-
schlussfassung Gber die Aufnahme der Erwachse-
nenbildungsorganisationen in den Qualitdtsrahmen,
die Verlangerung des Eintrags in das Verzeichnis,
die Aberkennung des O-Cert und die Herausgabe
eines Jahresberichts. Weiters hat sie die Aufgabe,
die halbjahrlichen Berichte der Organisationen, die
vorlaufig in das Verzeichnis aufgenommen wurden,
zu Uberprifen. Die Akkreditierungsgruppe erteilt der
Geschaftsstelle den Auftrag zu Vor-Ort-Prifungen
von Erwachsenenbildungsorganisationen.

Die Akkreditierungsgruppe setzt sich aus von der
Lenkungsgruppe ausgewdhlten flinf sachkundigen
Personen zusammen und entscheidet unabhéangig.
Fir den Fall, dass der zeitliche oder fachliche
Prifungsaufwand dies erfordert, kdnnen weitere
externe Expertlnnen in die Entscheidungsfindung
uber die Erfiillung der Eingangskriterien von Bewer-
berlnnen eingebunden werden.

Bei positiver Entscheidung durch die Akkreditie-
rungsgruppe erfolgt ein Eintrag in das Verzeichnis
der EB-Qualitdtsanbieter.




Geschaftsstelle

Die Geschéaftsstelle nimmt die Bewerbungen der Or-
ganisationen der Erwachsenenbildung entgegen und
bearbeitet diese. Die Geschiftsstelle bereitet nach
erfolgter Eingangsprifung Empfehlungen fur die
Akkreditierungsgruppe vor, der die Entscheidung
uber die Aufnahme in den Qualitatsrahmen obliegt.
Die Geschéaftsstelle kann Empfehlungen in Koopera-
tion mit einem autorisierten Pool von qualifizierten
Gutachterlnnen erstellen. Zudem unterstitzt die
Geschiftsstelle die Akkreditierungsgruppe beim
Monitoring jener Einrichtungen, die vorlaufig in das
Verzeichnis aufgenommen wurden. Im Auftrag der
Akkreditierungsgruppe nimmt die Geschaftsstelle
Vor-Ort-Prifungen von Erwachsenenbildungsorga-
nisationen vor.

Die Geschaftsstelle pflegt die Kommunikation mit
den Erwachsenenbildungsorganisationen und der
Steuerungsebene. Zudem ibernimmt die Geschéfts-
stelle die Aufgabe der Pflege des Verzeichnisses
der EB-Qualitatsanbieter (webbasiert) sowie die
Erarbeitung des Jahresberichts. Die Geschaftsstelle
nimmt mit beratender Stimme an den Sitzungen der
Steuerungsebene teil.

Verzeichnis der EB-Qualitdtsanbieter

Das Verzeichnis der EB-Qualitatsanbieter ist 6ffent-
lich zugénglich. Die Gultigkeitsdauer (= Gultigkeit

des jeweiligen Q-Zertifikates zzgl. einer Toleranz
von sechs Monaten) der Listung wird nicht nach
auBen sichtbar gemacht. Es wird die Grundlage der
Aufnahme in das Verzeichnis (welches Qualitatsma-
nagementsystem oder Qualitatssicherungsverfahren
die Aufnahme begriindet) ausgewiesen, ebenso
eine allfallige befristete Aufnahme aufgrund der
Ubergangsregelung.

Rechtliche Basis und Finanzierung

Die formale Kooperation zwischen den einzelnen
Lindern einerseits und den Landern und dem Bund
andererseits soll im Rahmen einer Vereinbarung ent-
sprechend Art. 15a BV-G festgelegt werden. Diese ist
derzeit in Verhandlung.

Das Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und
Kultur Gbernimmt die Kosten fiir die Geschaftsstelle.
Die Geschaftsstelle stellt auch die Infrastruktur fur
die Tatigkeit der Lenkungs- und Akkreditierungs-
gruppe bereit.

Offentlichkeitswirksame Initiativen zur Bekanntma-
chung und Information lber den Qualitdtsrahmen
sind, hinsichtlich der Organisation und der Kosten,
zwischen dem Bund und den Landern abzustimmen.
Kosten, die durch die Teilnahme an Sitzungen
entstehen, werden von den entsendenden Stellen
tibernommen.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!

http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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http://bit.ly/pdf_befragung
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O-Cert — A National Quality Framework for Adult
Education in Austria

Abstract

This article introduces the Austrian-wide quality framework for recognising quality in
adult education (Qualitdtsrahmen fir Erwachsenenbildung in Osterreich — O-Cert in
German) to the general public for the first time. The quality framework aims to guarantee
mutual recognition of quality assurance measures taken by educational organisations
between different provinces and between the state and the provinces. O-Cert is a higher-
level recognition procedure for previously existing quality procedures and systems. It
helps to increase the transparency of the autonomous efforts in quality assurance taken
by adult education institutions for those interested in educational offerings and also for
funding agencies.
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Kurzzusammenfassung

Die Frage nach Qualitat in der Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung ist vielschichtig
und wird von vielféltigen Perspektiven geleitet. Dabei werden auf verschiedenen Hand-
lungsebenen Aktivitdaten zur Sicherung und Entwicklung von Qualitat gesetzt. Der folgen-
de Beitrag gibt einen Uberblick tiber die diesbeziiglich unterschiedlichen Interessen der
Akteure und Akteurinnen im Weiterbildungsbereich und versucht verschiedene Gesichts-
punkte der Qualitdtsentwicklung aufzuzeigen. Die Autorin diagnostiziert Entwicklungs-
potenzial vor allem hinsichtlich der Professionalisierung des Berufsfeldes und der diffe-
renzierten Erforschung von Bildungsorientierungen und Teilnehmerinnenbildern. Ferner
zeigt sie Moglichkeiten und Grenzen der Evaluierung von Bildungsangeboten als ein Mittel
des Qualitdtsmanagements auf. Erganzt wird der Beitrag durch ein Glossar ausgewahlter
Qualitatssicherungs- und zertifizierungsmodelle.



Qualitat in der Erwachsenenbildung —
ein Thema mit vielen Facetten

Andrea Poschalko

Die Diskussion tiber Qualitat in der Erwachsenenbildung ist nicht neu.

Bereits seit den 1960er Jahren wird die Qualitatsfrage mit unterschiedlichen

Schwerpunktsetzungen thematisiert, die vielfaltigen gesellschaftlichen

Entwicklungen unterliegen.

In den letzten Jahren nahm nicht zuletzt aufgrund
des steigenden arbeitsmarktbezogenen Qualifi-
zierungsdrucks die Nachfrage nach Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsangeboten zu. Zudem
wurde mit der Initiierung der Lissabon Konvention
im Jahr 2000" durch die Europaische Kommission ein
umfassendes Bekenntnis zum Lifelong Learning auf
politischer Ebene abgelegt. Qualitatsfragen in allen
relevanten Belangen der Bildung haben dadurch
verstarkten Verbindlichkeitscharakter erhalten, und
die Diskussion um Lifelong Learning wurde zu einem
zentralen Motor innerhalb der (internationalen
politischen) Qualitatsdiskussion (vgl. Plant 2001,
S. 4). Gleichzeitig etabliert und etablierte sich eine
Vielzahl von Weiterbildungs- und Qualifizierungs-
angeboten. Die Erwachsenenbildung ist dadurch
zu einem sehr stark differenzierten und breiten
Feld geworden — ein Grund mehr, die Qualitat der
Angebote verstarkt in den Blick zu nehmen.

Perspektiven im Qualitatsdiskurs

Vielfaltige Faktoren tragen zur Komplexitat der
Frage nach Qualitat in der Erwachsenenbildung
bei. Schwierigkeiten ergeben sich schon alleine
bei der Definition des Begriffs ,Qualitat” (siehe
Harvey/Green 2000; Galilder 2005), zudem kdnnen

Qualitatskriterien je nach Standpunkt bzw. Perspek-
tive (der Lernenden, der Erwachsenenbildnerinnen,
der Organisationen etc.) andere Schwerpunkte
erfahren und somit divergieren oder sich sogar
widersprechen (siehe Kuper 2002). Auch sind die
Begriffe ,Qualitatssicherung“, ,Qualitatskontrolle®,
»,Qualitdtsmanagement“ und ,Qualitatsentwicklung®
zu unterscheiden, die in diesem Zusammenhang
im Diskurs stehen (siehe Hartz/Meisel 2006): Im
Gegensatz zur ,Qualitatskontrolle“, die meist
einen zeitlich begrenzten Zustand deskriptiv un-
tersucht, versucht die ,Qualitatssicherung® bzw.
das ,Qualitatsmanagement“ als umfassendes Qua-
litdtssicherungssystem in einer Organisation die
Qualitédt systematisch zu erhalten, zu férdern oder
zu verbessern. Sie stellt damit eine Art fortgefiihrte,
laufende ,Evaluation“ inklusive regelmaRBiger Be-
richterstattung dar. Um Assoziationen mit den
teils negativ besetzten Begriffen ,Kontrolle* und
»Zwang“ zu vermeiden, wurde hierfiir schlieBlich
die Bezeichnung ,,Qualitatsentwicklung® eingefiihrt
— ein Begriff, dem die dynamische Komponente der
Veradnderung bereits inhérent ist (siehe Hippel/
Grimm 2010; vgl. auch Ditton 2009 zit. in Hippel/
Grimm 2010, S. 12f.).

Der Qualitatsdiskurs wird somit von unterschied-
lichen Perspektiven und Interessen gepragt und

1 Die ,Lissabon Konvention lber die Anerkennung von Qualifikationen im Hochschulbereich in der européischen Region“ wurde
1997 unter der Schirmherrschaft von Europarat und UNESCO ausgearbeitet; Anm.d.Red.
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bezieht unterschiedliche Akteure und Akteurinnen
mit ein. Die wichtigsten Akteurinnen und Akteure
sind dabei die KundInnen (d.h. die Teilnehmerinnen),
die Trainerlnnen bzw. Erwachsenenbildnerinnen,
die Organisation (Leitung, Management) und die
Offentlichkeit (Politik, Staat) (vgl. Schiersmann
et al. 2008, S. 25), aber auch die Auftraggeberin-
nen (z.B. das Arbeitsmarktservice, Unternehmen
der Privatwirtschaft). Ein gelungenes Beispiel
fur die Integration dieser Perspektiven sind die
vom Leonardo-da-Vinci Programm finanzierten
Projekte QUINORA (Internationales Qualitatssi-
cherungsprogramm fiir Berufsorientierungs- und
Aktivierungsmalnahmen von Arbeitssuchenden
auf Systemebene) und das darauf aufbauende
Innovationstransferprojekt Guide Me! (Internati-
onale Qualitatssicherung fir Berufsorientierung
im Gruppensetting). Diese reagierten einerseits
auf die zunehmende Internationalisierung im Be-
reich Guidance und legen andererseits besonderes
Augenmerk auf das Zusammenspiel der Stakehol-
derlnnen (u.a. bildungspolitische Akteure und
Akteurinnen): Im Rahmen von QUINORA wurden
auf Basis internationaler Best-Practice-Beispiele fiir
Berufsorientierungs- und Aktivierungsmalnahmen
sieben Qualitdatsdoménen ausgearbeitet und inter-
nationale ,Leitlinien“ fiir Berufsorientierungs- und
Aktivierungstrainings erstellt. Anhand der Qua-
litatsdomanen wurde schlieBlich ein Curriculum
entwickelt, das im derzeit noch laufenden und auf
QUINORA aufbauenden Innovationstransferprojekt
Guide Me! liber E-Learning erarbeitet werden kann.
Die Leitlinien, Instrumente und Qualitatskriterien
in den jeweiligen Doméanen liefern fur den arbeits-
marktnahen Qualifizierungsbereich sowie den
Erwachsenenbildungsbereich einen interessanten
(Diskussions-)Input.

Qualitaitsmanagementmodelle und
Zertifizierungen

Die sehr vielfaltige Weiterbildungslandschaft ist aus
Sicht der Konsumentinnen oft intransparent und
unutbersichtlich. Vor diesem Hintergrund wurde der
Ruf nach mehr Transparenz, Ubersichtlichkeit und
Vergleichbarkeit der Angebote in den letzten Jahren
immer lauter. Ein aktuelles Thema im Qualitatsdis-
kurs bezieht sich daher auf die Zertifizierung von
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Weiterbildungsorganisationen. Flr die in diesem
Feld aktiv agierenden Institutionen entsteht so
gesehen — hohere Qualitdtsanforderungen sind
immer auch mit mehr Aufwand und Kosten ver-
bunden —ein mehr oder weniger starker Druck von
auBen, sich der Qualitdtsdiskussion zu stellen (vgl.
Schlafli 2004, S. 225ff.; Hartz/Meisel 2006, S. 9). Auf
der Ebene der Organisationen werden Qualitats-
managementmodelle thematisiert und eingesetzt
(z.B. ISO, CertQua, EFQM), die ausgehend vom be-
triebswirtschaftlichen Kontext fiir den Bereich der
Erwachsenenbildung modifiziert wurden und auf or-
ganisatorische Prozesse (Prozesse zur Optimierung
der die Lehr-Lernsituation vor- und nachbereiten-
den Bedingungen bzw. Verfahren) fokussieren. Die
Qualitat der konkreten Lehr-Lernsituation — also
die Qualitat der Bildungsangebote — wird dadurch
noch nicht gesichert, wiewohl Qualitdtsmanage-
ment die Rahmenbedingungen dafiir schaffen kann
(vgl. Hartz 2004, S. 233ff.).

Andere Modelle und Systeme wurden speziell fur
den Bildungs- und Beratungsbereich entwickelt (z.B.
LQW®, EduQua). Sie referenzieren starker auf die
Qualitdts- bzw. Organisationsentwicklung, die Per-
spektive der Lernenden und die Besonderheiten des
Lernprozesses. Solcherart Zertifikate, Gltesiegel
etc. werden mittlerweile von den Fordergeberinnen
gefordert und von den Bildungstragerlnnen zu Mar-
ketingzwecken eingesetzt. Gleichzeitig gibt es aber
eine solche Vielfalt an Zertifikaten am Markt, dass
auch diese Entwicklung beinahe unilberschaubar
geworden ist (vgl. Galilder 2005, S. 156f.; Veltjens
2006, S. 1). Aufgrund regionaler und sektoraler
Unterschiede in den Forderrichtlinien, z.B. hinsicht-
lich geforderter Zertifizierungen, kommt es nicht
selten zu Wettbewerbsverzerrungen, da sich der da-
raus resultierende blirokratische Aufwand oftmals
nur fiir Unternehmen ab einer bestimmten GroRBe
rentiert. So missen sich beispielsweise tiberregional
tatige Erwachsenenbildungseinrichtungen mehr-
fach zertifizieren lassen (z.B. Oberdsterreichisches
Qualitatssiegel, Cert-NO), um den formalen Vor-
gaben hinsichtlich der Vergabe von Individualfor-
dermitteln in den einzelnen Lindern zu geniigen
(siehe BMUKK 2010). Die Einfiihrung des gerade
entstehenden Qualitdtsrahmens der Erwachsenen-
bildung in Osterreich (O-Cert) kénnte hier Abhilfe
schaffen (siehe Plattform fur Berufsbezogene




Erwachsenenbildung 2008).2 Allerdings ist zu beden-
ken, dass ein rein 6sterreichisches Zertifizierungs-
angebot im gesamteuropédischen Kontext nur einen
Zwischenschritt darstellen kann. Zudem sind kleine
Organisationen im Bildungsbereich aufgrund der
damit verbundenen Kosten und Ressourcenbindung
oftmals gar nicht in der Lage, sich zertifizieren zu
lassen.

Professionalitat und Professionalisierung

Professionelles Handeln (Professionalitdt) — die
Qualitdt des pddagogischen Handelns (siehe Nittel
2000) ist ein weiterer Schwerpunkt des Qualitats-
diskurses in der Erwachsenenbildung und setzt auf
der Ebene der Interaktion im Lehr-Lern-Prozess
an (z.B. personenbezogene Zertifizierung). Der
Lehr-Lern-Prozess kann im Gegensatz zu organi-
sationsbezogenen Prozessen nicht durchgéingig
routinisiert und standardisiert werden, sondern
erfordert ,situative Kompetenz*“, die ein gutes
MaR an Entscheidungsspielraum bedarf. Die pada-
gogische Sicht auf Qualitdt hat daher eine andere
Motivation als die organisationale Sicht und wird
stark von situativer und personenbezogener Fle-
xibilitdt gepragt. Fir die Qualitdtssicherung im
Bereich der Lehr-Lern-Situation steht folglich die
Kompetenzentwicklung der Lehrenden im Vorder-
grund (siehe Gruber 2006; vgl. Hartz 2004, S. 241ff.).
Ebenso wichtig wie die formale Qualifikation und
die Definition von Kernkompetenzen sind hierbei
die informellen, Giber berufliche Praxis erworbenen
Qualifikationen und Erfahrungen des/der Lehrenden,
welche in Zukunft noch starkere Anerkennung er-
fahren sollten (siehe Mosberger et al. 2007). Gerade
in einem Umfeld, das von verschiedensten Interessen
und Perspektiven geprigt wird, sind ein gut ausge-
bildetes Rollenverstandnis als TrainerIn/Beraterin
und Selbstreflexion wichtig. Diese Bereiche werden
aber zu einem GroBteil durch Erfahrung, Inter- und
Supervision sowie Uber informelle Gesprache etc.
ausdifferenziert und tragen ihrerseits zu qualitativ
hochwertigem padagogischen Handeln bei. Die
Vernetzung innerhalb des Berufsbereichs ,Erwach-
senenbildung® — der Erfahrungsaustausch — leistet
somit einen nicht zu unterschitzenden Beitrag zur

Qualitdt in der Weiterbildung. Auf der anderen Seite
ist zu bedenken, dass praktische Erfahrung, wenn
sie als K.-o0.-Kriterium bei Auswahl von Trainerlnnen/
Beraterlnnen verlangt wird (wie es bei manchen
Tragerlnnen der Fall ist), den Berufseinstieg enorm
erschwert, wodurch neuen Generationen von Trai-
nerlnnen und Beraterlnnen quasi ,die Tir vor der
Nase“ zugeschlagen wird.

Eng verbunden mit dem Professionalitatsdiskurs
ist daher die zum Teil sehr kontrovers geflihrte
Professionalisierungsdebatte (Verberuflichung),
die sich aufgrund unterschiedlicher Interessen der
verschiedenen Akteure und Akteurinnen und der
starken Diversifikation der Handlungsfelder im Be-
rufsbereich schwierig gestaltet und noch lange nicht
abgeschlossen ist (siehe Fellinger 2008), denn im
Gegensatz dazu konnen in diesem Zusammenhang
auch Deprofessionalisierungstendenzen beobachtet
werden (siehe Gruber 2006). Die Motive flir eine Pro-
fessionalisierung liegen oft in der Unzufriedenheit
der Lehrenden mit der inaddquaten Bezahlung, der
prekdren Beschaftigung, der schlechten sozialen
Absicherung bzw. der geringen Wahrnehmung der
Erwachsenenbildung als Beruf in der Offentlichkeit
begriindet (siehe Gruber 2006; vgl. Peters 2005,
S. 60). Zu berlcksichtigen ist allerdings, dass eine
stirkere Professionalisierung nicht selten zu einer
Steigerung der initialen Ausbildungskosten und des
Ausbildungsaufwandes fuhrt. Die Diskussion sollte
daher starker auf diese Rahmenbedingungen fokus-
siert werden, damit diese einen hoheren Stellenwert
im Zusammenhang mit der Qualitatsfrage erhalten.

Die Lernenden

Eine wesentliche Perspektive im Qualitdtsdiskurs
nehmen die Kundlnnen bzw. Teilnehmerlnnen an
unterschiedlichen MaBnahmen und Angeboten der
Weiterbildung — also ganz allgemein die Lernenden
—ein. In diesem Kontext werden die subjektiven und
die objektiven Eigenschaften des Begriffes ,Qualitat”
am deutlichsten greifbar: Einerseits wird durch ob-
jektivierbare Standards die Qualitat von Etwas mess-
bar und somit vergleichbar, andererseits kommt
erst durch subjektive Beurteilung und durch den

2 Eine erstmalig veréffentlichte, ausfiihrliche Darstellung des O-Cert findet sich im Beitrag von Elker Gruber und Peter Schlégl in der
vorliegenden Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at“ unter: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/

meb11-12_02_gruber_schloegl.pdf; Anm.d.Red.
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Vergleich mit etwas Anderem der relationale Aspekt
der Qualitat und somit die Bedeutung der subjekti-
ven Wahrnehmungsperspektive ins Spiel (vgl. Franz
2004, S. 102). Dies spiegelt auch die Besonderheiten
des Lernprozesses und der Rolle des/der Lernenden
wider. Das ,,Produkt“ von Bildung — namlich der
Wissens- bzw. Kompetenzzuwachs des Kunden/der
Kundin — namlich des/der Lernenden — wird von
ihm/ihr selbst hergestellt; somit ist Bildung mit
kaum einer anderen Dienstleistung zu vergleichen.
Der Erfolg eines Kurses ist in einem hohen MaRe von

der Motivation und Aktivitat des/der Lernenden

abhidngig — und Lernen ist anstrengend und nicht
nur angenehm und bereichernd (siehe Mosberger et
al. 2007; vgl. Zech 2004, S. 207ff.; Zech 2008, S. 6).

Das Commitment der Teilnehmerinnen ist vor allem
im arbeitsmarktpolitischen Kontext, aber auch im
Bereich der betrieblichen Weiterbildung ein we-
sentlicher Aspekt und wirkt sich sowohl subjektiv
als auch objektiv auf die Qualitdt von Bildungsin-
itiativen aus. Eine entscheidende Frage ist daher,
wie dieses Commitment gestirkt werden kann. Die
Teilnehmerlnnen sehen sich oft in einem Spannungs-
feld zwischen Geldgeberlnnen (Arbeitsmarktservice,
Unternehmen), der BildungsmaRBnahme und ihren
eigenen Interessen. Das geschieht besonders dann,
wenn die Initiative flr die Teilnahme am Bildungs-
angebot nicht von ihnen selbst ausgegangen ist und
die Verpflichtung zur Teilnahme daher vielmehr als
Kritik an den eigenen Fahigkeiten interpretiert wird
denn als scheinbar ,willklrlich angeordnet“ oder
»sinnlos“. Neben WahImoglichkeiten und/oder der
Mitbestimmung bei inhaltlichen Schwerpunkten
(Freiwilligkeit setzt Wahlmoglichkeiten voraus)
spielt hier auch der individuelle Nutzen von Bil-
dungsangeboten eine entscheidende Rolle. Dieser
Nutzen muss flir die Teilnehmerlnnen erkennbar
und transparent sein, um Aktivitat und Motivation
erwarten zu kénnen. Die Qualitdt von Bildungsan-
geboten ist deshalb in entscheidendem MaRe von
dieser Nutzentransparenz abhangig und sollte selbst
auf einzelne Lehr-/Lerneinheiten heruntergebro-
chen werden. Jede Lehreinheit, jeder Input, jede
Ubung muss einen eindeutig erkennbaren Nutzen
bzw. Sinn ergeben. Fiir die Teilnehmerlnnen muss
ein roter Faden ersichtlich sein, in dessen Kontext

die einzelnen Methoden eingebettet sind. Insge-
samt muss klar sein, was ein Bildungsangebot zur
Entwicklung der eigenen Handlungskompetenz
beitragen kann (siehe Faulstich 2006), die Metho-
denvielfalt und ein gewisses ,Infotainment“ tragen
dann zusatzlich zur Aktivierung und Motivation der
Teilnehmerinnen bei.

Evaluation, Praxistransfer und
Nachhaltigkeit

Ein klassisches Evaluationsmodell im Bildungskon-
text ist das bereits in den 1950er Jahren entwickelte
Vier-Ebenen-Modell von Donald L. Kirkpatrick®. Die
vier aufeinander aufbauenden Ebenen beziehen sich
dabei auf die (1) Reaktionen der Teilnehmerlnnen,
z.B. Zufriedenheit, den (2) Lernerfolg, das (3) Ver-
halten bzw. den (Praxis-)Transfer und auf die (4)
Ergebnisse, z.B. Produktivitatssteigerung (siehe
Kirkpatrick/Kirkpatrick 2006).

Bei den vielfach obligatorisch angewandten Zu-
friedenheitsmessungen (Reaktionen) ergeben sich
allerdings einige Probleme, schlieBlich kénnten
Teilnehmerinnen auch mit einem Bildungsangebot
hoch zufrieden sein, weil sie den/die TrainerIn sym-
pathisch finden, weil ein gutes Buffet angeboten
wird oder weil die Inhalte keine Herausforderung
darstellen (motivationaler Aspekt). Aber nicht nur
die subjektiven Aspekte der Qualitat aus Teilneh-
merinnensicht erschweren die Messbarkeit der
Output-Qualitét, sondern auch die Frage nach den
Effekten (z.B. Bildungswirkung: Lernerfolg, Nach-
haltigkeit etc.) von Kursen (vgl. Hartz/Meisel 2006,
S. 13; siehe Mosberger et al. 2007).

In diesem Zusammenhang sind klare Zieldefinitionen
unerlasslich. Entscheidet sich beispielsweise ein Un-
ternehmen flr eine Seminarreihe zur Verbesserung
der internen Kommunikation, so ist zu hinterfragen,
welche konkreten Ziele und Erfolgsindikatoren
hinter diesem Wunsch stehen — hohere Umsatze,
kirzere Prozesse oder Entscheidungen, weniger
Fluktuation oder Krankenstdnde — und umgekehrt,
was sich die Mitarbeiterlnnen von einer verbes-
serten internen Kommunikation erwarten — mehr

3 Renate Birgmayer stellt in ihrem Artikel in der vorliegenden Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at“ das Modell von
Kirckpatrick im Hinblick auf Bildungscontrolling ausfiihrlich dar, siehe dazu: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/

meb11-12_06_birgmayer.pdf; Anm.d.Red.
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gemeinsame soziale Aktivitaten, klarere Aufga-
benstellungen, eine bessere Abstimmung zwischen
Teams oder Abteilungen, schnellere Entscheidungen.
Genaue Zieldefinitionen und ein entsprechendes
Commitment der Teilnehmerlnnen sind mithin we-
sentliche Faktoren in der Frage der Nachhaltigkeit
bzw. des Praxistransfers. Praxisbezug und Nach-
haltigkeit (outcome) des Erlernten riicken dabei
als Indikatoren fiir die Qualitat und Effektivitat
(als evaluatorische Dimension) von Bildungsange-
boten zunehmend in den Fokus der Betrachtung,
zumindest im privatwirtschaftlichen Kontext. Daher
mussen neben klassischen Evaluationsmethoden,
wie Feedback und Befragung, geeignete Erfolgsin-
dikatoren definiert und weiterentwickelt werden,
die die konkreten Ziele der MaBnahmen und alle
Akteurinnen und Akteure miteinbeziehen —eine sehr
herausfordernde Aufgabe, die ein differenziertes
Qualitatsbild auf Mikro-, Meso- und Makroebene
erfordert. Dabei bezieht sich die Mikroebene auf
den Lehr-Lern-Prozess, die Mesoebene auf die
Bildungsinstitution und die Makroebene auf die
Bildungssystemebene. Ein erster Schritt fur eine
solche Evaluation sind beispielsweise quantitative
Indikatoren wie Prifungsergebnisse und die weitere
Entwicklung von Teilnehmerinnen wie die Position
oder das Einkommen (vgl. Gutknecht-Gmeiner
2009, S. 11). Auch Nutzlichkeitsmessungen (z.B. im
Rahmen von Follow-up-Evaluationen) sagen weit
mehr ber den Lern- und Transfererfolg aus als
emotionale Reaktionen wie in der Zufriedenheits-
messung (siehe Alliger et al. 1997). Aber auch die
Kompetenzerfassung und -messung als Indikatoren
fur die individuelle Handlungsfahigkeit werden fir
die Qualitatssicherung in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung methodologisch immer bedeutsamer
(siehe Kurz 2006).

Zugang zu Bildungsangeboten

Die Qualitat der Bildung darf nicht nur an den
bereits erwdhnten Aspekten gemessen werden,
sondern muss im Sinne der dsterreichischen Lifelong
Learning Strategie (siehe Expertinnenpapier 2007;
Lassnigg 2010) berlcksichtigen, ob die Angebote
die Bedurfnisse der Bevolkerung treffen und von
allen Bevolkerungsgruppen gleichermaRen in
Anspruch genommen werden kénnen. Weiterbil-
dung ist zumeist mit einem nicht unerheblichen
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finanziellen und zeitlichen Aufwand verbunden
und oftmals werden gerade ,bildungsferne“ Be-
volkerungsgruppen (fiir einen Uberblick siehe Erler
2010) oder die landliche Bevdlkerung aulerhalb
von Ballungszentren nicht erreicht. Daher muss
es auch weiterhin eine wesentliche Aufgabe der
Bildungspolitik und Bildungsforschung sein, ein
differenziertes Teilnehmerlnnenbild zu erarbeiten,
verstarkt niederschwellige Bildungsangebote zu
fordern und entsprechende Rahmenbedingungen zu
schaffen (siehe Erler 2010; dazu auch Kastner 2008).
Solche Forderstrategien betreffen beispielsweise
finanzielle Anreize wie individuelle Kursforderung,
Fahrtkostenersatz u.A., aber auch die rdumliche
und zeitliche Flexibilisierung von Angeboten. Glei-
chermaBen unterstltzt der Ausbau eines breiten
Zugangs zu Beratungsleistungen (z.B. Berufsbera-
tung, Weiterbildungsberatung) als begleitendes
Instrument den Zugang zu Bildungsangeboten.

Ein weiteres wichtiges Element ist die Anschlussfahig-
keit an die eigene Bildungs- und Erwerbsbiographie,
da bei ,Bildungsfernen“ nicht selten eine Abneigung
und Distanz gegeniiber formalisierten Formen von
Weiterbildung besteht. Barrieren sind oftmals nega-
tive Schulerfahrungen, Misserfolgsidngste, mangeln-
des Vertrauen in die eigene Lernfiahigkeit etc., oder
aber es fallt die subjektive Kosten-Nutzen-Bilanz
negativ aus, das heilt, der monetéare oder zeitliche
Aufwand wird in einem missglnstigen Verhéltnis
zum erwarteten beruflichen Nutzen gesehen (vgl.
Ambos 2005 zit. in Krenn 2010, S. 16f.). Dies fiihrt
wiederum zur Nutzentransparenz von Bildungsan-
geboten. Wichtig ist es dabei, nicht nur einzelne
Barrieren zu beseitigen, sondern das komplexe
Zusammenspiel von verschiedenen Hindernissen
zu berlcksichtigen (vgl. Holzer 2010, S. 2).

Fazit

Mit der Diskussion um Lifelong Learning ist nati-
onal und international wieder Bewegung im Feld
der Erwachsenenbildung spiir- und sichtbar. Evi-
dentes Entwicklungspotenzial besteht aber vor
allem hinsichtlich der Professionalisierung des
Berufsfeldes und der differenzierten Erforschung
von Bildungsorientierungen und Teilnehmerinnen-
bildern bezliglich deren Motive, Barrieren etc.,
um adaquate Bildungsangebote und Lernkonzepte




entwickeln zu kénnen (siehe Krenn 2010). Auch die
Evaluation von Trainings ist in Hinblick auf mogliche
schlechte Ergebnisse politisch brisant und zudem
zeitaufwindig und teuer. Umso wichtiger erschei-
nen die stiarkere Integration der Evaluation in die
Erwachsenenbildungsforschung, die Entwicklung
adaquater Erfolgsindikatoren sowie die aktive
Verbreitung von Evaluationsergebnissen aus dem
Bereich der Erwachsenenbildung/Weiterbildung
(siehe Gutknecht-Gmeiner 2009).

Padagogisch tatige Organisationen und deren Mit-
arbeiterlnnen missen einerseits mit Widerspriichen
der internen Perspektiven arbeiten — ndmlich der

organisationalen/6konomischen und der padagogi-
schen —und sind andererseits mit unterschiedlichen
Interessen, Anspriichen und Vorgaben von auBen
konfrontiert (Kundlnnen, Auftraggeberlnnen, Po-
litik). Kaum verwunderlich also, dass es in diesem
Spannungsfeld auch hinsichtlich der Qualitat zu
Zielkonflikten kommt.

Eine Herausforderung fir die Zukunft wird es sein,
alle Akteurinnen und Akteure im Weiterbildungs-
kontext hinsichtlich der Qualitatssicherung und
-entwicklung in die Pflicht zu nehmen und die un-
terschiedlichen Perspektiven so zu integrieren, dass
ssinnvolle“ qualitativ hochwertige Weiterbildung fir
alle Bevolkerungsgruppen zuganglich wird.

Glossar ausgewahlter Qualitatssicherungs-

und zertifizierungsmodelle

TQM (Total Quality Management): TQM ist ein Qualitdtsmodell, das in den 1940er Jahren in
den USA entwickelt wurde und alle heute existierenden Zertifizierungen beeinflusst hat. Zu den
wesentlichen Prinzipien zéhlen, dass sich Qualitat am Kunden/an der Kundin zu orientieren
hat, Qualitat durch Mitarbeiterlnnen aller Bereiche und Ebenen erzielt wird, Qualitat kein Ziel
ist, sondern ein Prozess, der nie zu Ende geht, und Qualitéat sich vor allem auf die Prozesse zur
Erzeugung von Produkten und Dienstleistungen bezieht.

I1SO (International Organization for Standardization): ISO ist die alteste (seit 1947 bestehende)
und die weltweit bekannteste Qualitdtszertifizierung. ISO wurde als Bezeichnung fir die Zer-
tifizierung gewahlt, da ,isos“ auf Griechisch ,gleich“ bedeutet. Die derzeit durchgefiihrten
Zertifizierungen basieren auf I1SO 9001:2008, das acht Grundsédtze beinhaltet. Sie stellen die
Basis fur Qualitdtsmanagementsysteme der ISO-9001-Familie dar. In den letzten Jahren wurden
die QM-Bereiche stdrker in einer prozessorientierten Qualitdtsphilosophie verankert (z.B.
QM-Bereich ,prozessorientierter Ansatz“, ,stdndige Verbesserung“). Bei einer Zertifizierung ist
eine QM-Dokumentation zu erstellen (QM-Handbuch), die durch Auditorinnen gepriift wird.
Danach findet ein Audit vor Ort statt. Ein Zertifizierungsausschuss bestimmt dann Uber die
Verleihung des Zertifikats (siehe http://www.iso.org sowie http://www.qualityaustria.com).

CERTQUA (Gesellschaft der Deutschen Wirtschaft zur Férderung und Zertifizierung von
Qualitatssicherungssystemen in der Beruflichen Bildung mbH): CERTQUA fiihrt als erste auf
den Bildungsbereich spezialisierte Zertifizierungsorganisation 1SO-Zertifizierungen durch.
Die Zertifizierung durch CERTQUA ist in Deutschland fir alle Bildungstragerlnnen, die im
Auftrag der Bundesagentur fiir Arbeit Dienstleistungen erbringen, vorgeschrieben (siehe

http://www.certqua.de).

EFQM (European Foundation of Quality Management) excellence model: EFQM ist ein durch
die europdische Organisation EFQM geschaffenes Qualitatsmodell. Es ist ein TQM-Modell und
stellt in Deutschland das meist verbreitete TQM-Konzept dar. EFQM ist nicht auf Bildungsein-
richtungen spezialisiert. Das Modell kann ohne Kosten angewendet werden; es erfolgt jedoch
keine Zertifizierung (siehe http://www.efqm.org).

LQW® (Lernerorientierte Qualitatstestierung in der Weiterbildung): LQW ist ein deutsches
Qualitatszertifikat fiir Weiterbildungseinrichtungen. Die Testierung besteht in einem
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Selbstreport, einer Visitation und einem Abschlussworkshop. Neben ublichen Qualitats-
bereichen beinhaltet LQW auch den Qualitatsbereich ,Lehr- und Lernprozesse“ (siehe
http://www.artset-lqw.de).

EduQua: EduQua ist ein Schweizer Qualitatszertifikat fir Weiterbildungseinrichtungen. Neben
tblichen Qualitatsbereichen herkdmmlicher Zertifizierungen beinhaltet es auch die fachliche,
methodische und didaktische Qualifikation des Personals sowie die Nachhaltigkeit des Lerner-
folgs (siehe http://www.eduqua.ch).

O-Cert: O-Cert ist ein Qualitatsrahmen fiir Erwachsenenbildungseinrichtungen in Osterreich.
Dieser hat zum Ziel, die gegenseitige, lberregionale Anerkennung von bestehenden qualitats-
sichernden MaRBnahmen der Bildungsorganisationen zwischen den einzelnen Landern sowie
zwischen dem Bund und den Landern sicherzustellen und damit eine qualitatsfordernde MaR-
nahme fur die gesamte 6sterreichische Erwachsenenbildung zu setzen.

LeserInnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Quality in Adult Education — A Topic with Many
Facets

Abstract

The question of quality in adult education and continuing education is complex and driven
by many diverse perspectives. Activities for quality assurance and development are
undertaken on different action levels. The present article presents an overview of the
different interests of people actively involved in continuing education in the context of
quality and attempts to introduce different points of view on quality development in adult
education. The author diagnoses the potential for development particularly with regard to
the professionalisation of the occupational field and the differentiated exploration of
educational orientation and of the motivation and possible barriers to learning of the
participants. It identifies the possibilities and limits of evaluating educational offers as a
tool of quality management. The article is supplemented by a glossary of selected quality
assurance and certification models which was written by the author.

03-11



Effekte der Qualitatszertifizierung
auf das Verhaltnis von Profession
und Organisation

Martin Heinrich, Friederike Jahner und Riidiger Rhein

Heinrich, Martin/Jahner, Friederike/Rhein, Riidiger (2011): Effekte der Qualitatszertifizierung auf
das Verhaltnis von Profession und Organisation.

In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs.
Ausgabe 12, 2011. Wien.

Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/meb11-12.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: Qualitatssicherungssysteme, Erwachsenenbildung, Zertifizierung, Profession,
Organisationsentwicklung, Autonomie, Implementation, Governance

Kurzzusammenfassung

Qualitatssicherungssysteme sind allgegenwartig — zugleich scheint dieser Umstand bei
einigen Akteuren und Akteurinnen der Weiterbildung ein Unbehagen auszuldsen. Hinter
diesem Unbehagen diirfte sich vielfach der Widerspruch zwischen Systematisierungsnot-
wendigkeiten, wie sie Qualitdtssicherungssysteme fordern, und der Einzelfallbezogenheit
padagogischer Arbeit, wie sie Professionstheorien einklagen, verbergen. Insofern stellt
institutionalisierte Qualitatssicherung fur Erwachsenenbildnerinnen eine Herausforde-
rung dar, die sie in ihr informell-habituell gepragtes Professionsverstandnis integrieren
missen. Im vorliegenden Beitrag wird eine explorative Studie vorgestellt, in deren Rahmen
acht Leiterlnnen und Qualitdtsbeauftragte von Erwachsenenbildungseinrichtungen in
Niedersachsen zum Umgang mit Qualitatszertifizierung befragt wurden. Es zeigten sich
produktive und unproduktive Formen der Reaktion auf die in den Zertifizierungssystemen
angelegte Qualitatssicherung. Diese Reaktionsformen werden im Beitrag in Form von
sieben empirisch noch naher zu prifenden (Hypo-)Thesen dargestellt: einer Selbstreferen-
tialitdtsthese, einer Responsivitatsthese, einer Homogenisierungsthese, einer Kulturthese,
einer Blrokratisierungsthese, einer Hierarchie-lImplementationsthese und einer Autono-
miethese.



Effekte der Qualitatszertifizierung
auf das Verhaltnis von Profession

und Organisation

Martin Heinrich, Friederike Jahner und Riidiger Rhein

Wenn ein (Qualitatssicherungs-)System nicht so recht zum Gegenstand zu

passen scheint, weil die Akteurinnen und Akteure nach festgesetzten

Vorgaben handeln miissen, obgleich sie der Auffassung sind, dass in einem

konkreten Einzelfall anders gehandelt werden misste, mag sich Unbehagen

einstellen. Dies ist zunachst als allgemeines Phanomen aller Berufe zu

fassen. In der erziehungswissenschaftlichen Reflexion spitzt sich dieses

aber noch einmal zu, da sich neben Theorien der Beruflichkeit padagogi-

schen Handelns in den letzten Jahren immer stiarker ein Diskurs Uber

padagogische Professionalitat entwickelt hat.

Qualitatszertifizierung als Instrument
~evaluationsbasierter Steuerung”

Qualitatssicherung scheint in vielen Segmenten
der modernen Gesellschaft ein Alltagsbestandteil
geworden zu sein (vgl. fur die Erwachsenenbildung
Meisel 2009, S. 432f.; Tippelt 2009, S. 463). Den
beteiligten Akteurinnen und Akteuren nétigt dies
spezifische Formen des Verhaltens ab: Qualitats-
sicherung bedeutet erstens eine Formalisierung
dessen, was womaoglich informell ohnehin geschieht
(sofern die Tatigkeit schon immer beansprucht
hat, qualitatsvoll zu sein), wobei diese Transfor-
mation einer informellen, alltdglichen Praxis in
eine formalisierte, offiziell verbindliche Struktur
sowohl auf die Akteure und Akteurinnen als auch
auf die Handlungsablaufe Wirkungen zeitigt. Und
Qualitatssicherung bedeutet zweitens, dass Gegen-
standsbereiche und Handlungsabldaufe nunmehr
womoglich systematisiert werden mussen, um die
Einhaltung von Qualitatsstandards zu gewahrleis-
ten, was die Akteurinnen und Akteure dazu zwingt,
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wenn notwendig von konkreten Gegebenheiten
abzusehen.

Nicht selten resultiert daraus ein Unbehagen
der Akteure und Akteurinnen, dass damit das
Qualitatssicherungssystem dem Gegenstand nicht
gerecht werde und folglich auch dessen (eigent-
liche) Qualitat verfehle. Solche Kritik lauft Gefahr,
sich kurzschlissig gegen Qualitétssicherung im
Allgemeinen zu richten. Eine substanzielle Kritik
am beschriebenen Interdependenzzusammenhang
von Systematisierungs- bzw. Generalisierungs-
notwendigkeit einerseits und den Tatbestdnden
darin angelegter falscher Verallgemeinerungen
andererseits misste demgegentiber die jeweiligen
QualitatssicherungsmalBnahmen sowohl in ihrem
Kontext betrachten als auch die Spezifik der
Gegenstands(un)angemessenheit einer Qualitéts-
sicherungsmaBnahme darlegen kdnnen, das heif3t,
der Blick musste auf die mikrologischen Prozesse der
Handlungskoordination gerichtet werden, die aus
jenen QualitatsmaBnahmen folgen. Im Folgenden
mochten wir dies tun.




In einem kurzen Beitrag wie diesem, der seinen Ak-
zent auf die Handlungskoordination vor Ort in den
Erwachsenenbildungseinrichtungen legt, kdnnen
die unterschiedlichen Systeme der Qualitatszerti-
fizierung — DIN-ISO (siehe Wuppertaler Kreis 1996;
Gonon/Hugli/Landwehr 2001), EFQM (siehe Gonon/
Hugli/Landwehr 2001) oder LQW® (siehe Zech 2005;
Bosche 2007)' — sowie die in einigen Bundeslandern
Deutschlands existierenden rechtlichen Bedingun-
gen zur Einflhrung dieser Systeme nicht reflektiert
werden (siehe Agentur fir Erwachsenen- und Wei-
terbildung 2006; Hartz/Meisel 2006). Hervorgehoben
werden muss allerdings die Bedeutung 6ffentlicher
Forderung fur die Einrichtungen. Anders als in
Osterreich, wo seitens des Bundesministeriums
nur geringe Fordermittel zur Verfugung stehen,
existieren in Deutschland vielfach zwar rechtliche
Auflagen flr Einrichtungen, die an der Forderung
teilhaben moéchten. Doch diese zu erfullen, erscheint
attraktiv etwa angesichts eines Fordervolumens
allein im Bundesland Niedersachsen von 48,8 Mil-
lionen Euro im Jahr 2008 (siehe Niedersachsisches
Ministerium flr Wissenschaft und Kultur o.).). Die
im Niedersachsischen Erwachsenenbildungsgesetz

(§ 10) geforderte Qualitatszertifizierung der Einrich-
tungen erhalt dadurch ihre Relevanz als Instrument
einer ,evaluationsbasierten Steuerung“. Fiir eine
evaluationsbasierte Steuerung charakteristisch sind
(vgl. Heinrich 2007, S. 19) (siehe Abb. 1):

e die idealtypische Ausrichtung aller Hand-
lungskoordination an ,zyklischer Qualitatssi-
cherung” und

e der Versuch, die Handlungskoordination an-
derer fur die gewiinschte Leistungserbringung
notwendiger Akteure und Akteurinnen im Bil-
dungssystem auf die Orientierung an zyklischer
Qualitédtssicherung auszurichten.

Diese Bestimmung zyklischer Qualitatssicherung als
zentrales Merkmal evaluationsbasierter Steuerung
ist trivial — und doch angesichts der Dominanz des
Konzepts relevant. Aufféllig ist die starke Orientie-
rung an organisationalen Ablaufen, indem es die
Leistungserbringung der Organisation als Ganzes
in den Blick nimmt: Bestandsaufnahme, Zielsetzung,
Operationalisierung und Evaluation sind allesamt
Handlungen, die zwar auch auf der Individualebene

Abb. 1: Modell , zyklischer Qualitatssicherung” innerhalb der evaluationsbasierten Steuerung

Bestandsaufnahme \

»

Erneute Bestands-
aufnahme anhand der
Evaluationsergebnisse

Qualitatszyklus

Evaluation

\

Quelle: Heinrich 2007, S. 19 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)
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Evaluationskriterien und
Indikatoren)

/

1 Diese und weitere Systeme der Qualitédtszertifizierung werden von Andrea Poschalko im Serviceteil ihres Beitrags in der vorliegen-
den Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at® gelistet und kurz beschrieben. Siehe dazu:
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/meb11-12_03_poschalko.pdf; Anm.d.Red.




konzeptualisierbar sind, typischerweise in dieser
Form der Systematisierung aber ,Entscheidungen in
Organisationen“ (siehe Kuper 2005) anleiten sollen —
wodurch diesen eben jener Systematisierungszwang
inhariert, der auf Kosten einer ,individualistisch ge-
fassten paddagogischen Profession“ (siehe Heinrich/
Altrichter 2008) gehen kann.

Die Stellung der padagogischen
Profession in der Qualitatsentwicklung

Wenn ein (Qualitatssicherungs-)System nicht so
recht zum Gegenstand zu passen scheint, weil
die Akteurinnen und Akteure nach festgesetzten
Vorgaben handeln mussen, obgleich sie der Auf-
fassung sind, dass in einem konkreten Einzelfall
anders gehandelt werden musste, mag sich Unbe-
hagen einstellen. Dies ist zunédchst als allgemeines
Phanomen aller Berufe zu fassen. In der erziehungs-
wissenschaftlichen Reflexion spitzt sich dieses
aber noch einmal zu, da sich neben Theorien der
Beruflichkeit padagogischen Handelns in den letzten
Jahren immer starker ein Diskurs Gber padagogi-
sche Professionalitat entwickelt hat (siehe Combe/
Helsper 2002), wenngleich gerade in der Erwach-
senenbildung der Stand der Professionalisierung
eher skeptisch bzw. pessimistisch eingeschétzt
wird (siehe Peters 2004; Dewe 2005; Nuissl 2005).
Demgegenliber mochten wir vor dem Hintergrund
der ,Klientenorientierung im padagogischen Feld“
im Sinne Ulrich Oevermanns (siehe Oevermann 2008)
festhalten, dass die Erwachsenenbildung trotz der
Heterogenitat des Tatigkeitsfeldes, der erheblichen
Unterschiedlichkeit der Qualifikationsmerkmale der
Dozentlnnen und der weitgehend nicht-staatlichen
und pluralen Verfasstheit zwar womadglich nicht
professionalisiert, aber gleichwohl ,professionalisie-
rungsbediirftig erscheint. Die hierfur erforderliche
spadagogische Autonomie“ wird allerdings durch
organisationale Rahmungen in Frage gestellt, was
sich im Kontext ,evaluationsbasierter Steuerung*
noch zu verstarken scheint.

Analysen zum Verhaltnis von Profession
und Organisation

Die derzeitige Diskussion um die Qualitatssicherung
in der Erwachsenenbildung (siehe Klein 2008) zeigt,
dass die Outputorientierung zu einer deutlichen
Veranderung der Tatigkeitsfelder der Lehrenden in
der Erwachsenenbildung geflihrt hat (siehe Notzold
2002). Vor dem Hintergrund des traditionell intensiv
diskutierten spannungsreichen Interdependenz-
verhaltnisses von Organisation und padagogischer
Praxis haben wir uns in einem Projektseminar
mit Masterstudierenden der Leibniz Universitit
Hannover dazu entschieden, die Implementierung
von Zertifizierungsmodellen in sechs Einrich-
tungen der Erwachsenenbildung? als besondere
Herausforderung fur die Organisation und die in
ihr Tatigen zu erforschen. Die Fokussierung auf die
Zertifizierung erschien uns am Beispiel des Landes
Niedersachsen sinnvoll, da fiir alle Organisationen
angesichts der fir die Zuerkennung staatlicher
Forderung notwendigen Qualitatszertifizierung
(s.0.) ein gewisser Zwang besteht, sich vermittelt
uber diese mit ,Qualitatssicherungsfragen“ ausei-
nanderzusetzen, auch wenn es daneben zahlreiche
andere Mechanismen innerhalb der Organisation
von Erwachsenenbildung und der damit zusammen-
hangenden evaluationsbasierten Steuerung gibt, die
womaoglich viel deutlichere Wirkungen zeitigen. Im
gegenstandlichen Projekt geht es uns um die Mog-
lichkeiten der Professionellen, die Anforderungen,
die sich aus der Qualitdtszertifizierung ergeben,
in ihr pddagogisch-professionelles Selbstverstind-
nis zu integrieren — wohl wissend, dass dieses
angesichts unterschiedlichster Qualifizierungen,
Beschaftigungsverhaltnisse und Tatigkeitsfelder
seinerseits dauBerst heterogen ist. Hier erscheint die
Qualitatszertifizierung als ein allen Einrichtungen
gemeinsamer Kristallisationspunkt.

Im Rahmen einer Interviewstudie’ mit acht Interview-
partnerinnen wurden an sechs ausgewdahlten Orga-
nisationen Effekte der Zertifizierungsaktivitaten auf

2 Vor dem Hintergrund der foderalen Struktur in Deutschland haben wir uns aufgrund des spezifischen Zusammenhangs von
Qualitédtszertifizierung und Férderung im Niedersdchsischen Erwachsenenbildungsgesetz fiir dieses Bundesland entschieden und in
der Region der Landeshauptstadt Hannover ein Sample von einerseits eher regional, andererseits eher landesweit tatigen sowie
programmatisch/weltanschaulich kontrastierenden Einrichtungen zusammengestellt.

3 Die Anonymisierung der Interviewdaten verbietet es, unseren acht Interviewpartnerinnen namentlich zu danken. Danken kdnnen
wir zumindest den Studierenden, die die Interviews im Rahmen eines Projektseminars fihrten und mit uns iiber die Daten
diskutiert haben: Christiane Bromberger, Anna Drzewiec, Sarah Gerasch, Lena Heidemann, Svenja Lehmann, Sonja Matthies,

Jiaying Zhou.
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Erwachsenenbildungseinrichtungen analysiert. Es
wurden Leitfadeninterviews mit denjenigen Perso-
nen gefiihrt, die im Wesentlichen fiir den Prozess der
Zertifizierung nach LQW bzw. DIN EN ISO 9000ff. ko-
ordinierend verantwortlich waren (in diesen Fallen
der/die Qualitdtsbeauftragte bzw. der/die Leitende
der jeweiligen Einrichtung). Der explorativen Inter-
viewstudie sollen Organisationsfallstudien folgen.
Aber bereits aus der Interviewstudie lassen sich u.E.
einige diskutierenswerte (Hypo-)Thesen ableiten, wie
sich die Handlungskoordination in den Einrichtun-
gen durch die Zertifizierungssysteme verandert bzw.
welches Strukturangebot sich durch diese Innova-
tion ergibt — und wie die fur diese Adaptionen be-
deutsamen Akteurlnnen, wie Leitungspersonen und/
oder Qualitatsbeauftragte, dieses Strukturangebot
aufgreifen.* Die im Folgenden formulierten Thesen
sind nicht deduktiv aus einem theoretischen Rahmen
abgeleitet, sondern wurden aus den Analysen des
empirischen Materials generiert.

Thesen zum Verhaltnis von Profession
und Organisation im Rahmen von
Qualitatszertifizierung in der
Erwachsenenbildung

Selbstreferentialitatsthese

In den Interviews zeigte sich, dass Qualitatsent-
wicklungsprozesse zum Teil organisational selbst-
referentiell wirken, verbunden mit der Gefahr der
Verselbststdndigung einer unproduktiven, weil
selbstgentigsamen Eigendynamik. Der innovative
Impuls geht verloren, wenn — wie in den Inter-
views deutlich wurde — die ersten ,Routinen der
Re-Zertifizierung“ einsetzen. Es wird dann zuweilen
nicht mehr nach dem heuristisch Aufschlussreichen
gefragt, das durch die ,Bestandsaufnahme®, die
sSelbstevaluation“ oder das Feedback der Zertifizie-
rerlnnen entstehen konnte, sondern das Struktur-
angebot ,,Qualitats-Check als Lerngelegenheit“ wird
einseitig dahingehend ausgelegt, welche Bewalti-
gungsroutinen fir das ,Zertifizierungsprozedere®

aus den Erfahrungen der Vergangenheit abgeleitet
werden konnen. Das heiBt, die Arbeit zur Vorbe-
reitung der Zertifizierung wird zwar systematisiert
und optimiert, nicht notwendigerweise aber die
davon getrennten, d.h. eigentlich zu evaluierenden
Abldufe der pddagogischen Arbeit.

Responsivitatsthese

Die Effekte der Qualitdtssicherung auf Externe
sind unterschiedlich. Zum Teil verlangen Geldge-
berlnnen oder das Erwachsenenbildungsgesetz eine
Zertifizierung fiir die Zuerkennung von Férderungen;
demgegeniiber erscheint sie einigen Befragten fur
die Endverbraucherinnen nicht notwendigerweise
in diesem AusmaB bedeutsam. Hier wird in Zukunft
interessant sein, wie sich diese Einschdtzung der
Einrichtungsleiterinnen gegebenenfalls durch
den Strategiewechsel im Marketing der Weiter-
bildungseinrichtungen, das mit seiner Zielgrup-
penorientierung ,responsiver“ gegeniliber den
Teilnehmerinnen werden soll, andern konnte: ,Mar-
keting ftir Weiterbildung wird derzeit vornehmlich
als strategisch-finanzielles Optimierungsinstrument
verstanden; in naher Zukunft werden iiber 90% der
Weiterbildungsanbieterinnen ,Zielgruppenmarketing*
als zentrale Strategie zur ,Marktbehauptung‘ einset-
zen“ (Reich-Claassen/Tippelt 2010, S. 25). Bedeutsam
ist die Einschatzung der Einrichtungsleiterlnnen
und Qualitdtsbeauftragten unserer Studie indessen
schon jetzt, da sich in ihr andeutet, dass gegenwartig
die Qualitatszertifizierung eher als MaBnahme der
Disziplinierung nach innen genutzt wird, d.h. als
Anlass, alle Mitarbeiterlnnen mit Qualitatssicherung
zu konfrontieren und sie dazu zu bringen, sich mit
diesem organisationalen Erfordernis auseinanderzu-
setzen. Bislang scheint dabei die Idee von Qualitat
als Responsivitat gegenliber den Teilnehmerlnnen-
bedirfnissen eher aus dem Blick zu geraten.

Homogenisierungsthese
Der gesetzliche Zwang zur Evaluation durch Dritte

(§ 10, Abs 2 Niedersachsisches Erwachsenenbildungs-
gesetz) flihrt tendenziell zu einer Homogenisierung

4 Einschrankend missen wir hinzufiigen, dass die vorgéngige Argumentation stark auf die ,Pddagoginnen® und ihr Professionsver-
stdndnis abzielte und hierbei fiir die Erwachsenenbildung noch nicht ausreichend zwischen den Dozentlnnen und den disponie-
rend tdtigen padagogischen MitarbeiterInnen und Leitungskréaften unterschieden wurde, obgleich zwischen diesen beiden
Gruppen deutliche Unterschiede im Professionsverstdndnis angenommen werden kdnnen. Aus Ressourcengriinden konnte sich die
explorative Studie nur den padagogischen Mitarbeiterinnen im Qualitdtsmanagement und Leitungskraften widmen, sodass die
Perspektive der DozentInnen in unseren Untersuchungen allenfalls mittelbar in den Blick kam.
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und Standardisierung von ,Qualitdtsbemihungen*
— eine bildungstheoretische Verstandigung liber die
Funktion von Bildungsarbeit und die Bedingungen
der Moglichkeit ihres Gelingens ist damit aber kei-
nesfalls hinfallig. In den befragten Einrichtungen
wurde indessen deutlich, dass die Zertifizierung (und
sei es aufgrund der Routinisierungseffekte, s.o.)
nicht notwendig mehr zu jenen intendierten Formen
der ,inhaltlichen Auseinandersetzung“ fiihrt. So
wirkt die im Zertifizierungsinstrument angelegte
Standardisierung moglicherweise dem krisenindu-
zierenden Moment entgegen, das der Theorie nach
von solchen Entwicklungsinstrumenten ausgehen
sollte: Der Qualitatssicherungsauftrag wirkt dann
nicht mehr stimulierend fiir Qualitatsentwicklung
und Organisationsentwicklung im Sinne des pada-
gogischen Angebots.

Kulturthese

Es zeichnen sich — auch aufgrund von Traditions-
linien in der Erwachsenenbildung — diejenigen
Zertifizierungssysteme als erfolgreich ab, die zur
Kultur und zum Selbstverstdndnis der Einrichtung
passen — sofern diese Zertifizierungssysteme auch
von relevanten Dritten (z.B. dem Niedersachsischen
Erwachsenenbildungsgesetz) anerkannt werden.
Aufgrund der Heterogenitét der Einrichtungen sind
dies zum Teil Systeme, die auf Selbstbeteiligung,
Mitarbeiterinnenbeteiligung und Bildungsspezifitat
setzen, zum Teil auf KundInnenorientierung und
Leistungserstellung. Insofern bediirfte es fir eine
Forschung, die sich den Effekten von Qualitatszer-
tifizierung auf Erwachsenenbildungseinrichtungen
widmet, eines ,kulturspezifischen“ Ansatzes, der
die jeweiligen ,Organisationskulturen® beruck-
sichtigt. Hier lieRe sich gegebenenfalls jenseits der
Verfasstheit konkreter Einzelorganisationen auch
eine ,Typologie der Anschlussfahigkeiten“ entlang
der Historie der unterschiedlichen Trager (z.B.
Volkshochschulen, kirchlich oder gewerkschaftlich
orientierte Einrichtungen etc.) identifizieren.

Biirokratisierungsthese

Wir fanden Beispiele sowohl fur eine Abwehr als
auch fiir die Adaption blrokratischer Aspekte der
Qualitatszertifizierung. Ein moglicher Mechanismus
ist die Minimierung der blrokratischen Elemente,
um die ,Kreativitdt“ und ,Professionalitat“ der
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eigenen Arbeit zu schitzen (Entburokratisierung).
Aber auch die entgegengesetzte Tendenz war in ei-
nem Fall zu beobachten: Die Qualitatszertifizierung
wurde von den Padagoglnnen ,blrokratisiert”, um
sie als ,Verwaltungsakt“ jenseits pddagogischer Pro-
fessionalitadt kennzeichnen und schlieBlich auf diese
Weise wiederum an die Verwaltung ,abschieben“ zu
kénnen (Delegation von Verantwortung). So kam
es nicht zur Innervierung (Anregung; Anm.d.Red.)
oder auch nur Irritation der pddagogischen Arbeit
durch die Qualitatssicherung, sondern diese konnte
organisational-arbeitsteilig an die Verwaltung ab-
gegeben werden.

Hierarchie-Implementationsthese

Wir fanden in den Einrichtungen je nach hierar-
chischer Steuerungsbewegung bzw. partizipativer
Handlungskoordination unterschiedliche Auspra-
gungen fir Implementationsproblematiken. So steht
eine pragmatische, ,rein formale“ Abarbeitung
am Zertifizierungsauftrag, ohne dass dadurch ein
wachsendes Qualitdtsbewusstsein oder Organi-
sationsbewusstsein hatte entstehen kénnen (z.B.
eine als ,Teamarbeit“ bezeichnete Arbeitsteilung,
die Verantwortlichkeiten aufspaltet), neben der
besonderen Emphase (Nachdruck, Eindringlichkeit;
Anm.d.Red.) einer anderen Leitungsperson fir die
Qualitatszertifizierung. Letztere wird allerdings
u.E. Probleme der nachhaltigen Implementierung
mit sich bringen, da wir antizipieren, dass nicht
alle padagogischen Mitarbeiterlnnen diesem
Qualitdtsverstandnis werden folgen kénnen, das
sich letztlich eher aus einer Steuerungs- bzw. Ma-
nagementperspektive speist, wie es flr LeiterInnen
von Einrichtungen funktional erscheint, wahrend
die vor Ort padagogisch Tatigen anderen Hand-
lungsrationalitdten folgen mussen. Hier besteht
typischerweise bei den Versuchen der Dissemination
(Ausbreitung; Anm.d.Red.) von Innovationen im
Medium des Implementationsprozesses die Gefahr
der Anpassung an den Status quo ante (siehe
Heinrich/Altrichter 2008). Das heilt, dem von der
Leitung vorgeschlagenen Innovationsimpuls wird
so lange Widerstand seitens der Mitarbeiterlnnen
entgegengebracht, bis ein Kompromiss gefunden
wird, der allerdings, um allen Beteiligten gerecht
werden zu kdnnen, die ,innovative Pointe“, die als
»Stachel“ die Handlungskoordination innervieren
sollte, sehr weit abschwacht.




Autonomiethese

Deutlich sichtbar waren als Reaktionen sowohl
Abwehrbewegungen als auch positive Adaptionen
der Qualitatszertifizierung i.S. ,professioneller
Autonomie“. Eine mogliche Reaktion ist hierbei
im Rahmen der Diskussion der Qualitatssicherung
die noch starkere Identifikation mit den padago-
gischen Aufgaben (,Qualitatsbeauftragte/r wird
allenfalls als Teilzeitaufgabe, nicht als ,Kerntatigkeit*
wahrgenommen), um auf diese Weise auf die eigene
padagogische Autonomie zu insistieren. Aber auch
die entgegengesetzte Tendenz war in einem Fall zu
beobachten: Die Uberidentifikation einer Leitungs-
person mit der Qualitatsaufgabe i.S. der Zuriick-
nahme padagogischer Professionalitat zugunsten
betriebswirtschaftlicher Rationalitdt — nicht zuletzt
aufgrund ihrer Steuerungsvorteile: Zertifizierungs-
systeme versprechen Leiterlnnen groRer Einrich-
tungen derzeit mehr als die eigene pddagogische
Profession ,,Sicherheit* in ,unsicheren Zeiten“.

Resiimee: Befriedung, Nivellierung oder
konstruktive Weiterentwicklung?

Die hier prasentierten wenigen Einblicke in das Ver-
haltnis von Profession und Organisation im Rahmen

von Qualitatszertifizierungsprozessen zeigen den
Mehrwert einer Analyse der Formen der Hand-
lungskoordination, die Padagoginnen entwickeln,
um mit den Anforderungen einer Zertifizierung
umzugehen.

Im Sinne einer Educational-Governance-Forschung
(siehe Altrichter/Heinrich 2007) miissten solche kon-
kreten mikrologischen Formen der Handlungskoor-
dination nunmehr auf das Gesamtkonstrukt der
sevaluationsbasierten Steuerung® in der Erwach-
senenbildung bezogen werden, um systemische
Effekte beschreiben zu konnen. Bereits die wenigen
Ausfithrungen machen aber deutlich, dass sich —
sowohl aus organisationstheoretischer als auch
professionstheoretischer Warte — durchaus Kriterien
finden lassen wiirden, um zwischen ,gelingenden*
und ,misslingenden“ Formen der Integration dieser
Herausforderung in das padagogische Selbstver-
standnis unterscheiden zu kénnen.

Daraus ergibt sich unseres Erachtens das For-
schungsdesiderat weiterer Analysen der Hand-
lungskoordination (Governance) in diesem Feld,
um vermittelt Gber diese rein analytischen Studien
dlalongue im Sinne einer ,Good-Governance* pro-
duktive von unproduktiven Formen unterscheiden
zu kdnnen.

LeserInnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Impacts of Quality Certification on the Relation
between Profession and Organisation

Abstract

Quality assurance systems are ubiquitous — at the same time, this circumstance seems to cause
a feeling of uneasiness in certain people who are actively involved in continuing education.
What may often be hidden behind this uneasiness is the conflict between the need for
systematisation as required by quality assurance systems and the fact that pedagogical work
is related to individual cases, as theories of profession claim. Thus, institutionalised quality
assurance for adult educators presents a challenge that they must integrate into their
informal/habitual understanding of the profession. The present article introduces an
exploratory study in which eight directors and quality assurance managers of adult education
institutions in Lower Saxony (Germany) were interviewed about their handling of quality
certification. Both productive and unproductive forms of reaction to the quality assurance
laid out in the certification systems appeared. These kinds of reaction are presented in the
article in the form of seven (hypo)theses that need to be examined more closely on an empirical
level: a self-referentiality thesis, a responsivity thesis, a homogenisation thesis, a culture
thesis, a bureaucratisation thesis, a hierarchy-implementation thesis, and an autonomy thesis.
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Kurzzusammenfassung

Welche Qualitdatsverbesserungen konnen Organisationen erzielen, die die Verfahren der
Lernerorientierten Qualitdtstestierung in der Weiterbildung (LQW) anwenden? Mit dieser
Leitfrage wurde von 2006 bis 2010 eine Studie unter knapp 250 Weiterbildungsorgani-
sationen in Deutschland und Osterreich durchgefiihrt, um die Auswirkungen des
LQW-Einsatzes zu eruieren. Nach einer kurzen Ubersicht Giber das LQW-Modell und iber
den Aufbau der Befragung prasentiert der Beitrag die wichtigsten Ergebnisse der Studie.
Dabei stehen vor allem die Lernerfolge jener Organisationen im Vordergrund, die bereits
seit finf Jahren LQW einsetzen und eine sogenannte ,Retestierung“ durchlaufen. Unter
anderem zeigt sich, dass diese Organisationen auch bei der Retestierung noch zum Teil
erhebliche Verbesserungen erzielen, und zwar vor allem in den Bereichen Strategie und
Fihrung.



Die Lernerorientierte Qualitats-
testierung auf dem Prifstand

Ergebnisse einer Vorher-Nachher-Befragung

Stefan Radiker

Was bringt die uber mehrere Jahre fortgesetzte Qualitatsarbeit mithilfe
der Verfahren des LQW-Modells?

Die Lernerorientierte Qualitatstestierung
in der Weiterbildung

Die Lernerorientierte Qualitatstestierung in der
Weiterbildung (LQW®) ist ein Qualitdtsmanagement-
verfahren, das von der ArtSet Forschung, Bildung,
Beratung GmbH aus der Weiterbildungspraxis
heraus fur die Weiterbildungsbranche entwickelt
wurde. Das LQW-Modell begriindet seine Logik aus
dem Lernprozess heraus und stellt die Lernenden in
den Mittelpunkt aller Qualitdtsbemihungen, weil
davon ausgegangen wird, dass man die Qualitats-
entwicklung einer Weiterbildungsorganisation nicht
von ihrem eigentlichen Zweck, der Ermoglichung
und der Verbesserung des Lernens, trennen darf.
Weiterbildungsorganisationen, die eine Qualitats-
entwicklung nach LQW durchlaufen, missen des-
halb zunéchst ihr Verstandnis eines idealtypischen
gelungenen Lernens in ihrer Einrichtung schriftlich
festhalten und alle ihre QualitditsmaBnahmen in Be-
zug auf die Erreichung dieses Ideals begriinden. LQW
versteht sich jedoch nicht allein als Verfahren zur
externen Uberpriifung und Testierung, sondern will
Weiterbildungsorganisationen dazu befahigen, sich
im Sinne einer lernenden Organisation weiterzuent-
wickeln und die organisationsinterne Reflexivitdt zu
steigern (siehe Zech 2006).

Im Oktober 2010 feierte die Lernerorientierte
Qualitatstestierung ihren zehnten Geburtstag. Zu
diesem Zeitpunkt zahlten laut LQW-Webseite knapp
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60 Weiterbildungsorganisationen in Osterreich
und knapp 500 Weiterbildungsorganisationen in
Deutschland zu ihren Anwenderlnnen. In den zehn
Jahren ihres Bestehens wurden zahlreiche Studien zu
den Auswirkungen des Einsatzes von LQW in Orga-
nisationen, aber auch zu relevanten Erfolgsfaktoren
durchgefiihrt (siehe u.a. Zech/Braucks 2004; Hartz/
Schrader/Berzbach 2005; Radiker 2006; Todt 2006).
Die Ergebnisse dieser Studien sind zusammen mit den
Riickmeldungen testierter Organisationen in einen
kontinuierlichen Verbesserungsprozess eingeflossen,
sodass seit September 2006 das LQW-Modell bereits
in seiner dritten Version vorliegt.

Um zu eruieren, welche Lernerfolge Weiterbil-
dungsorganisationen durch die Anwendung dieser
LQW-Version bezliglich ihrer Qualitatsentwick-
lung erzielen konnten, wurde vom Autor eine
Vorher-Nachher-Studie konzipiert und durchgefiihrt.

Die Studie

Um das Studiendesign kurz zu erldutern, ist es
notwendig, einen Blick auf den Testierungsprozess
von LQW zu werfen, der vereinfacht in Abb. 1 wie-
dergegeben ist.

Organisationen, die das erste Mal eine Qualitéts-
entwicklung nach LQW betreiben wollen, melden
sich zur Ersttestierung an und haben ab diesem
Zeitpunkt etwa ein Jahr Zeit, einen Selbstreport




Abb. 1: Ubersicht iiber den Testierungsprozess von LQW

Anmeldung

Ersttestierung 1,5 Jahre

Erstellen eines Selbstreports

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

zu verfassen, in dem sie beschreiben, wie sie die
in LQW definierten Mindestanforderungen in ihrer
Organisation erflllen. Nach bestandener Begut-
achtung und Visitation durch zwei Gutachterlnnen,
erteilt die LQW-Testierungsstelle der Einrichtung
ein Testat, das eine Gultigkeit von vier Jahren hat.
Bereits ein Jahr vor Ablauf des Testats werden
die Organisationen an das Ablaufen erinnert und
kdnnen sich fir die Retestierung anmelden. Zu
diesem Zeitpunkt beginnen sie in der Regel intensiv
an ihrer Qualitatsentwicklung zu arbeiten, da sie
ihren Selbstreport fur die Retestierung tiberarbeiten
und die Erfullung selbst gesteckter strategischer
Ziele nachweisen mussen. Nach etwa einem Jahr
werden diese Organisationen dann retestiert, sofern
sie den Begutachtungsprozess erneut mit Erfolg
durchlaufen haben.

Im Zeitraum von Oktober 2006 bis Februar 2010 hat
sowohl die Gruppe der Organisationen, die sich
zum ersten Mal fir eine LQW-Testierung angemeldet
haben, als auch die Gruppe der Organisationen,
die sich zur zweiten Testierung angemeldet haben,
jeweils zwei Fragebdgen erhalten: einen bei der
Anmeldung und einen bei erfolgter (Re-)Testierung.
Insgesamt wurden 247 Fragebdgen ausgewertet, und
zwar 99 Bogen von Ersttestierern’ und 137 von Re-
testierern (weitere 11 waren nicht zuordenbar). Der
Ricklauf entspricht damit 22% fiir die Ersttestierer
und 48% fiir die Retestierer.

Die Fragebdgen vor und nach der Testierung enthiel-
ten identische, standardisierte Aussagen, um einen

Ersttestierung ——>
3 Jahre

Anmeldung

1 Jahr

Retestierung —-—->

Retestierung

Uberarbeitung des Selbstreports

direkten Vorher-Nachher-Vergleich zu ermoglichen.
Anknipfend an eine im Jahr 2005 durchgefiihrte
Studie (siehe Radiker 2006) enthielt der Fragebogen
zu funfzehn Themenbereichen jeweils drei Aussa-
gen, die von den Organisationen auf einer Skala
von ,,0 = trifft gar nicht zu“ bis ,,5 = trifft voll zu“
eingeschatzt werden sollten.? Die ersten elf der
flinfzehn Themenbereiche entsprechen den in LQW
verwendeten Qualitdtsbereichen, in denen jeweils
Mindestanforderungen definiert sind und die von
den Organisationen obligatorisch bearbeitet werden
mussen. Hinzu kommen vier weitere Bereiche, in
denen Verbesserungen durch die Anwendung von
LQW — aus theoretischer Sicht und durch empirische
Studien belegt (siehe z.B. Zech/Braucks 2004) — zu
erwarten sind:

Leitbild

BedarfserschlieBung
Schliisselprozesse
Lehr-Lern-Prozess

Evaluation der Bildungsprozesse
Infrastruktur

Flhrung

o N o VM~ W=

Personal

9. Controlling

10. Kundenkommunikation

11. Strategische Entwicklungsziele

12. Organisationskultur

13. Netzwerkbildung

14. Qualitats- und Projektmanagement
15. Marketing

1 Im Folgenden werden die Organisationen, die zum ersten Mal eine LQW-Testierung durchlaufen, zur sprachlichen Vereinfachung
JErsttestierer genannt. Dementsprechend sind ,Retestierer® die Organisationen, die sich zum zweiten Mal fiir eine LQW-Testie-

rung angemeldet haben.

2 Die 45 Aussagen waren per Zufall auf dem Bogen angeordnet, sodass keine optische Zuordnung zu den 15 Themenbereichen
moglich war. Die zu den jeweiligen Bereichen zugehérigen Aussagen sind unter http://www.uni-marburg.de/fb21/ep/downloads/

lqw-befragung.pdf einsehbar.
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Im Folgenden stehen nun vier Fragen im Mittelpunkt
des Interesses:

Welche Verbesserungen konnten die Ersttestierer
innerhalb eines Jahres durch die Einfilhrung des
Qualitdtsmanagementsystems LQW erreichen?

Welche Verbesserungen konnten die Retestierer
zwischen der Anmeldung zur Retestierung und
bestandener Retestierung erzielen?

Welche Auswirkungen hat die Retestierung im
Vergleich zur Ersttestierung; inwieweit lohnt sich
eine Retestierung?

Wiirden sich die Organisationen noch einmal fir
LQW entscheiden?

Die Ersttestierer

Abb. 2 zeigt, welche Verbesserungen die Ersttestierer
inden 15 Qualitatsbereichen durch die Anwendung
von LQW innerhalb eines Jahres erzielen konnten.
Die helleren linken Balken geben den durchschnitt-
lichen Stand zum Zeitpunkt der Anmeldung an,
die dunkleren Balken die durchschnittliche Ver-
besserung. Die Abbildung ist absteigend nach der
durchschnittlichen Verbesserung sortiert, das heit,
Qualitdtsbereiche, die sich durch die Anwendung
des LQW-Modells starker verbessern lieBen, stehen
weiter oben. Maximal wére eine Balkenldnge von
5 erreichbar. Alle Verbesserungen, mit Ausnahme
im Bereich Netzwerkbildung, zeigen sich beim
t-Test signifikant. Bei der Bewertung der Ergebnisse
sollte man im Hinterkopf behalten, dass es sich

Abb. 2: Verbesserungen bei den Ersttestierern (n = 99 berlicksichtigte Organisationen)

Durchschnitt Anmeldung Ersttestierung + Durchschnitt Verbesserung = Durchschnitt nach Ersttestierung

Controlling | 33 [ 08 |4
Strategische Entwicklungsziele | 3,2 [ 07 |39
Schliisselprozesse | 3,6 [ 06 |42
Infrastruktur | 33 [ 06 |39
Qualitats- und Projektmanagement | 33 [ 06 |39
Marketing | 2,8 [ 06 |34
Fihrung | 3,2 [ 06 ]38
Kundenkommunikation | 38 [ 05 |43
Personal | 3.7 [ 05 ] 42
Organisationskultur | 38 [04] 42
Leitbild | 36 [04] 40
Netzwerkbildung | 28 [03] 3.1
BedarfserschlieBung | 38 [03] 41
Evaluation der Bildungsprozesse | 37 [03] 40
Lehr-Lern-Prozess | 37 [02] 39
0 : 2 3 4 5

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)
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um Selbsteinschidtzungen von Mitarbeitenden der
Organisationen handelt und nicht um Messungen
durch externe Personen.

Die obersten drei Balken verraten, dass die Erst-
testierer durch die Einfilhrung von LQW besonders
stark in den Bereichen profitieren konnten, die
auf Strukturgebung, Verantwortungs- und Zu-
standigkeitsklarung sowie Strategiebildung zielen:
Die Ersttestierer legten beim Controlling, bei den
Strategischen Entwicklungszielen und im Bereich
Schlisselprozesse deutlich zu.

Der Bereich ,Lehr-Lern-Prozess“ wird von den Erst-
testierern bereits vor der Anwendung von LQW sehr
positiv bewertet und verbessert sich geringflgig
um 0,2 Punkte. Insbesondere geben die Organisati-
onen an, dass ihre Mitarbeitenden bereits vor der
LQW-Einfuhrung auf ihre Weise zum gelungenen
Lernen der Teilnehmenden beigetragen haben und
dass sie als Organisation die erwachsenenpadago-
gische Kompetenz der Lehrenden fordern. Etwas
schwerer tun sich die Organisationen mit dem
Erkennen des gelungenen Lernens. Dieses lie sich
jedoch etwas starker verbessern als der Beitrag der
Mitarbeitenden zum gelungenen Lernen und die
Forderung der Kompetenzen der Lehrenden. Die
im Vergleich zu den anderen Bereichen geringe
Verbesserung beim Lehr-Lern-Prozess mag auf den
ersten Blick tUberraschend sein, da der Name des
sLernerorientierten“ Qualitdtsmodells suggeriert,
dass Organisationen gerade in diesem Bereich auBer-
gewOhnlich hohe Verdnderungen erzielen kdnnen.
Bei dieser Interpretation des LQW-Ansatzes wird
jedoch meist auBer Acht gelassen, dass LQW ein
Verfahren zur Organisationsentwicklung ist, dessen
Anspruch es ausdrucklich nicht ist, das Lernen der
Teilnehmenden direkt zu verbessern, sondern die
Bedingungen des Lernens (mit Blick auf eine/n
idealisierte/n Lernende/n) zu optimieren (siehe Zech
2006). Zudem muss man bericksichtigen, dass die
Befragung so konzipiert war, dass sie eben diese Be-
dingungen des Lernens erfasst und nicht das Lernen
und Lehren selbst — hierfiir waren andere Studien
notwendig, die insbesondere die Teilnehmenden und
die Kursleitenden in den Blick nehmen.

Werden in der Abbildung die insgesamt kirzesten
Balken gesucht, identifiziert man schnell jene
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Bereiche, in denen noch Entwicklungsbedarf be-
steht: Es handelt sich vor allem um die Netzwerk-
bildung, zu der Austausch mit und wechselseitige
Unterstitzung von verschiedenen Weiterbildungs-
organisationen gezédhlt wurden. Aber auch bezlg-
lich des Marketings und der Flihrung ist noch ein
erhebliches Entwicklungspotenzial vorhanden. Am
besten ist es hingegen in den untersuchten Orga-
nisationen um die Kundenkommunikation bestellt,
die von den Organisationen sowohl vor als auch
nach der LQW-Einflihrung sehr gute Noten erhalt.

Die Ergebnisse zu den Ersttestierern bestatigen
insgesamt die Ergebnisse der bereits im Jahr 2005
unter Ersttestierern durchgefiihrten Studie (siehe
Réadiker 2006). Auch damals zeigten sich deutliche
Verbesserungen im strukturellen Bereich, wahrend
bei der Netzwerkbildung und beim Marketing ein
sehr hoher Entwicklungsbedarf festgestellt werden
konnte.

Die Retestierer

In Abb. 3 ist dargestellt, welche Verbesserungen die
Retestierer zwischen der Anmeldung zur zweiten
Testierung und der Retestierung, also in der Regel
innerhalb eines Jahres durch die Anwendung von
LQW erzielen konnten. Eine Uberprifung mit dem
t-Test lasst erkennen, dass mit Ausnahme im Bereich
Leitbild alle Verbesserungen von 0,2 Punkten und
mehr signifikant sind.

Bei den Retestierern zeigt sich offensichtlich ein
ahnliches Bild wie bei den Ersttestierern, denn
auch die Retestierer punkten vor allem in den
strukturgebenden und strategieorientierten Berei-
chen wie den ,Strategischen Entwicklungszielen®
und dem Controlling. Dieses Ergebnis bestatigen
auch die Antworten auf die offene Frage: ,Welche
Bereiche konnten Sie in welcher Hinsicht durch
die Anwendung von LQW besonders verbessern?,
die den Organisationen im zweiten Fragebogen
prasentiert wurde. An erster Stelle steht hier der
Bereich ,Schlisselprozesse®, da die Organisationen
sehr haufig ,Verbesserung der Effizienz in der Zu-
sammenarbeit, die ,Transparenz von Arbeitslaufen®
oder ganz allgemein ,die Arbeitsstrukturen®“ und
ahnliche positive Entwicklungen benennen.




Abb. 3: Verbesserungen bei den Retestierern (n = 137 berlicksichtigte Organisationen)

Durchschnitt Anmeldung Retestierung + Durchschnitt Verbesserung = Durchschnitt nach Retestierung

Strategische Entwicklungsziele | 3,6 [ 05 |41
Fihrung | 3,4 [ 05139
Controlling | 3,7 [047] 41
Schliisselprozesse | 39 [03] 42
BedarfserschlieBung | 3.8 [03] 41
Evaluation der Bildungsprozesse | 3,8 [03] 41
Organisationskultur | 37 [03] 40
Qualitts- und Projektmanagement | 37 [03] 40
Leitbild | 3.9 02 41
Personal | 39 0.2 4.1
Infrastruktur | 3,6 o2 38
Kundenkommunikation | 4,2 O,H' | 43
Lehr-Lern-Prozess | 4,0 01-F] 41
Marketing | 35 01-F] 36
Netzwerkbildung | 34 01-4] 35
0 2 3 4 5

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

In Abb. 1 war zu sehen, dass der Bereich Flihrung
von den Ersttestierern auch nach der LQW-Ein-
fuhrung als entwicklungsbedirftig eingeschatzt
wird. Wie jetzt Abb. 2 zeigt, ist es den befragten
Retestierern gelungen, auch diesen Bereich ,an-
zugehen®, ihn stark zu verbessern und ihn vom
letzten Platz der Qualitatsbereiche ins Mittelfeld zu
shieven“. Konkret verzeichnen die Organisationen
Verbesserungen bezliglich der eindeutigen und
klaren Aufgabendelegation durch die Leitung, der
Transparenz von Entscheidungsprozessen auf der
Fihrungsebene und (etwas geringer) bei der konse-
quenten Umsetzung von Entscheidungen. Allerdings
muss man dazu erwdhnen, dass die Ergebnisse zum
Bereich Fihrung geringfugig davon beeinflusst
waren, welche Person den Fragebogen fir die
Organisation ausgefullt hat — diese Information
wurde im Fragebogen zu Kontrollzwecken erhoben:
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Leitungspersonen haben sich beziiglich Flihrung
nachvollziehbarerweise etwas besser eingeschatzt,
als dies padagogische Mitarbeitende getan haben.

Der starkste Entwicklungsbedarf:
Netzwerke, Marketing, Infrastruktur

Nachdem die Bereiche dargestellt wurden, in
denen die Organisationen besonders stark von
der LQW-Anwendung in der Retestierungsphase
profitieren konnten, sollen nun jene Bereiche einer
genaueren Betrachtung unterzogen werden, um
die es im Vergleich schlechter bestellt ist, bei denen
also noch ein groBeres Potenzial zur Weiterent-
wicklung vorhanden ist. Allen voran ist dies die
Netzwerkbildung, der eine prominente Rolle im
Rahmen des LQW-Modells zukommt: Es gibt ein




stdndig wachsendes Netzwerkbild, in dem jede Or-
ganisation mit einem eigenen, einzigartigen Motiv
vertreten ist. Dieses Netzwerkbild soll das Netzwerk
aller testierten Organisationen symbolisieren, die
nicht nur einzeln, sondern auch als Verbund zur
Qualitatsentwicklung in der Weiterbildung beitra-
gen. Teile des Netzwerkbildes zieren sowohl das
Logo als auch die Webseite von LQW. Organisatio-
nen, die erfolgreich eine LQW-Testierung absolviert
haben, bekommen zusammen mit ihrem Testat ,ihre*
Netzwerkfliese Uberreicht. Einmal im Jahr findet
eine Netzwerkkonferenz statt, die es erméglicht,
sich zu zentralen Themen der Qualitatsentwicklung
gemeinsam fortzubilden. Interessierte Organisati-
onen kénnen sich auf einer Mailingliste Uber ihre
Qualitatsarbeit austauschen.

Die durchgefiihrte Befragung kommt jedoch zu
dem Ergebnis, dass nicht nur bei den Ersttestierern,
sondern auch bei den Retestierern die Netzwerk-
bildung in jeder Hinsicht das Schlusslicht darstellt.
Sowohl vor als auch nach der Retestierungsphase
steht die Netzwerkbildung auf dem letzten Platz
und kann sich zudem nur minimal verbessern. Diese
Verbesserungen finden zum einen bei der gegensei-
tigen Unterstiitzung in einem Verbund mit anderen
Organisationen statt, zum anderen im Rahmen eines
Austauschs mit anderen Bildungsorganisationen.
Die eigene Qualitatsentwicklung in Kooperation
mit anderen Organisationen zu betreiben, ist fast
allen Organisationen fremd — nach der Retestierung
sind es nur noch 57% der Organisationen, die der
entsprechenden Aussage zustimmen, wahrend es
zu Beginn der Retestierungsphase noch 68% waren.
Fragt man die Organisationen offen danach, welche
Entwicklungsbedarfe sie nach der Retestierung noch
sehen, nennt keine der Organisationen den Bereich
,Netzwerke“ oder ,Zusammenarbeit mit anderen
Einrichtungen®. Es scheint also tatsdchlich kein
groBer Bedarf in dieser Richtung vorzuliegen.

Das Marketing gehort nicht zu den vorgegebe-
nen, verpflichtenden Qualitdtsbereichen des
LQW-Modells, in denen die Organisationen Mindest-
anforderungen erflllen miissen, wohl aber gibt es
zum Marketing einen optionalen Qualitatsbereich,
der von den Organisationen bearbeitet werden
kann. Entsprechend der Tatsache, dass nur wenige
Organisationen von dieser Moglichkeit Gebrauch
machen, zeigt sich in der durchgeflihrten Studie ein
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sehr differentes Bild. Wahrend es ein paar Organi-
sationen gibt, die sich sehr positiv bezlglich ihres
Marketings einschatzen und diesbezuglich auch
in der fortgesetzten Qualitdtsentwicklung Verbes-
serungen bemerken, ist und bleibt Marketing fur
einen GroRteil der Organisationen ein ,Stiefkind*“.
Sie kdnnen sich, was die systematische Akquisition
von Auftragen, die gezielte Offentlichkeitsarbeit
und die Kommunikation der eigenen Leistungen
Uber ein systematisches Marketing betrifft, nur
geringfugig durch den LQW-Einsatz verbessern.
Auf die offene Frage, welche Entwicklungsbedarfe
auch noch nach der Testierung bestehen, nennen
diese Organisationen entsprechend an erster Stelle
Aussagen zu Marketing, Offentlichkeitsarbeit und
Public Relations.

Lohnt sich die Retestierung?
Ersttestierer und Retestierer im Vergleich

Mit Blick auf den Qualitatsentwicklungs- bzw. Tes-
tierungsprozess in Abb. 1 stellt sich natirlich die
Frage, inwieweit sich die Retestierer im Verhaltnis
zu den Ersttestierern liberhaupt weiterentwickelt
haben. Oder anders ausgedrickt: Was bringt die
Uber mehrere Jahre fortgesetzte Qualitatsarbeit
mithilfe der Verfahren des LQW-Modells?

Zunéchst hilft fur die Beantwortung dieser Fragen
ein Vergleich der visualisierten Verbesserungen in
Abb. 2 und 3. Wie die klrzeren dunkleren Balken
bei den Retestierern verraten, fallen die Verbesse-
rungen zunachst einmal geringer aus als bei den
Ersttestierern. Doch offenbart darliber hinaus die
gleichméBigere Lange der Balken bei den Retes-
tierern, dass diese die Qualitatsbereiche deutlich
ahnlicher bewerten als die Ersttestierer — und dies
gilt sowohl vor als auch nach der Retestierung. Mit
der fortgesetzten Qualitatsarbeit ist es den Orga-
nisationen anscheinend gelungen, Unterschiede
zwischen den einzelnen Bereichen auszugleichen
und das Qualitatsniveau Gber die Bereiche hinweg
zu harmonisieren.

Werden, wie in Abb. 4 illustriert, die durchschnitt-
liche Verbesserung der Erst- und Retestierer tber
alle Qualitdtsbereiche hinweg zusammengefasst
verglichen, sieht man, dass sich die Retestierer mit
0,3 Punkten insgesamt etwas weniger als die Erst-
testierer verbessern konnen. Diese Verbesserung ist




Abb. 4: Gesamtverbesserung im Vergleich

Durchschnitt Anmeldung + Durchschnitt Verbesserung = Durchschnitt nach Testierung

Ersttestierer |

34 [ 05 |39

Retestierer |

3,7 [03] 40

0

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

jedoch als mittelhoch einzuschédtzen.’ Die Frage, ob
sich die Retestierung lohnt, kann aufgrund dieser
Daten eindeutig mit ,ja“ beantwortet werden.

Wiirden Sie LQW weiterempfehlen?

Alle Organisationen in der Studie wurden gefragt,
ob sie LQW weiterempfehlen wiirden. Die Ergebnisse
hierzu sind eindeutig ,pro LQW*, denn 97,5% der
Ersttestierer und 93% der Retestierer wirden LQW
weiterempfehlen. Unter den Ersttestierern ist nur
eine Organisation, die unentschieden war und ihr
Kreuz direkt zwischen die Antwortmdoglichkeiten
sja“ und ,nein“ gesetzt hat. Unter den Retestierern
sind 4% unentschieden und 3% wiirden LQW nicht
weiterempfehlen, weil sie das System als ,zu starr
(wiirde EFQM bevorzugen)“, als ,zu teuer® und als
»Zu aufwendig“ empfinden.

Die Griinde, warum die Organisationen LQW weiter-
empfehlen wirden, entsprechen im Wesentlichen
den von den Urhebern des Modells betonten Vor-
zugen. Vornan steht hier die Tatsache, dass LQW
speziell fir Weiterbildungsorganisationen entwickelt
wurde und dass die Lernerorientierung und die ,De-
finition gelungenen Lernens* (siehe Zech 2006) eine
so prominente Rolle einnehmen. Uberwiegend von
Retestierern wird dariber hinaus die durch LQW
angestoBene Organisationsentwicklung angefiihrt.

Fazit: LQW fordert Struktur, Strategie
und mehr

AbschlieBend lassen sich als wesentliche Ergebnisse
der Studie folgende Punkte benennen:

2 3 4 5

Erstens konnen sich die Ersttestierer durch die
LQW-Anwendung vor allem in den strukturgeben-
den Bereichen sowie bei der Strategieentwicklung
verbessern. EntwicklungsbedUrftig bleiben trotz
groBer Verbesserungen das Marketing und die
Fuhrung.

Zweitens kdnnen die Retestierer durch den fortge-
setzten Einsatz von LQW in dhnlichen Bereichen
Verbesserungen verzeichnen wie die Ersttestierer,
allerdings fallen die Entwicklungen im Bereich Fiih-
rung im Vergleich zu den anderen Bereichen hoher
aus. Auch nach mehreren Jahren Qualitatsarbeit
liegt noch ein groBes Potenzial im Bereich Marke-
ting und Netzwerkbildung brach. Ersteres wird von
den Organisationen auch so bewertet; der Bedarf
an Netzwerkbildung féllt gering aus. Insgesamt
kénnen Organisationen auch bei der Retestierung
lohnenswerte Verbesserungen erzielen. SchlieBlich
sei noch auf den (noch nicht erwahnten) Einfluss
der OrganisationsgroBe hingewiesen, der bei den
Retestierern aufféllig wurde, denn je kleiner die
Organisationen sind, desto groBere Verbesserungen
verzeichnen sie durch die Anwendung von LQW.
Drittens fallen die Unterschiede zwischen den
einzelnen Qualitdtsbereichen bei den Retestierern
deutlich niedriger aus. Es scheint den Retestierern
also gelungen zu sein, innerhalb weniger Jahre die
etwas schwéacheren Bereiche voranzutreiben.

Und viertens fiihrt der Einsatz des LQW-Verfahrens
zu einer Qualitatsangleichung der Organisationen,
denn in der Nachher-Befragung liegen die Ant-
worten bei Erst- und Retestierern zu nahezu allen
abgefragten 45 Statements dichter beisammen als
bei der Vorher-Befragung.

3 Die Effektstérke betrdgt d=0,54 (siehe hierzu Kuckartz et al. 2010).
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Learner-Oriented Quality Development Put to the Test
Results of a Pre Post Study

Abstract

Which improvements in quality can organisations achieve when they apply the processes
of learner-oriented quality development in continuing education (Lernerorientierte
Qualitdtstestierung — LOW in German)? From 2006 to 2010, a study of this central question
was carried out among almost 250 continuing education organisations in Germany and
Austria in order to investigate the impact of the use of LOW. Following a short overview
of the LOW model and the structure of the survey, the article presents the most important
outcomes of the study. The focus is mainly on the learning successes of those organisations
that have applied LQW for as many as five years and are currently going through what is
called a “retesting” phase. One outcome is that it appears that these organisations achieve
significant improvements above all in the areas of strategy and management during this
phase.
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Kurzzusammenfassung

Der Artikel gibt eine Einfihrung in den Bereich des Bildungscontrollings als MaBnahme der
Qualitatssicherung vor allem in der betrieblichen Weiterbildung. Dazu werden das bewahr-
te Modell von Donald L. Kirkpatrick und seine Erweiterungen durch Jack Phillips und
Herbert Kellner vorgestellt und wird anhand von Beispielen aufgezeigt, wie einzelne
Schritte daraus realisiert werden kdnnen. Bildungscontrolling wird als eine tiefer gehende
Methode der Steuerung von Bildung dargestellt, die andere gangige Methoden der Evalu-
ierung von Weiterbildung ergdnzt und so zu einer héheren Qualitdt von Weiterbildung

beitragen kann.



Eine praxisnahe Einflihrung in

Bildungscontrolling

Das Modell von Kirkpatrick und seine Erweiterungen

durch Phillips und Kellner

Renate Birgmayer

Bildungscontrolling nach der Methode von Kirkpatrick einschlieRlich

seiner Erweiterungen durch Phillips und Kellner stellt momentan sowohl

ein gut erforschtes wie auch ein vielfaltig praktiziertes Instrument der

Qualitatssicherung im Bildungsbereich dar. Es ist gut an die vielfaltigen

Herausforderungen moderner Qualitatssicherung in der Bildung angepasst

und dadurch ein komplexes Instrument, das einer sorgfaltigen Handhabung

durch Professionals bedarf.

Alter und traditionsreicher als Bildungscontrolling
(kurz: BC), um WeiterbildungsmaBnahmen zu bewer-
ten sowie die Effekte von Weiterbildungsangeboten
kritisch zu betrachten, ist im deutschsprachigen
Raum die Evaluation. Im Zentrum der Evaluation
steht die — wie wortwortlich aus dem Lateinischen
ubersetzt — ,Aus-Wertung“ von BildungsmaBnah-
men, eine Tatigkeit, die meist im Nachhinein, also
reaktiv erfolgt und die die Reaktion der Teilneh-
menden, die Qualitdt der TrainingsmaBnahmen,
die Qualitat der Organisation u.v.m. festzustellen
versucht.

Bildungscontrolling hingegen' ist proaktives Tun
(vgl. Buchhester 2005, S. 71) und setzt schon vor der
WeiterbildungsmaBnahme (z.B. von Mitarbeiterin-
nen in einem Betrieb) an, also bevor materielle oder
immaterielle Aufwendungen — wie etwa Fahrtkosten
oder Weiterbildungszeit — getatigt werden. BC ist
damit ein Prozess, der nicht nur die ,Messung des
Messbaren“ von Weiterbildungsveranstaltungen

beinhaltet, sondern auch im Sinne von ,Controlling“
eine vorausschauende oder begleitende Steuer-
malnahme darstellt (vgl. WeiR 2005, S. 7) und den
nachhaltigen Nutzen von MaBnahmen sichern will.
BC ist ein kybernetisches Modell, das ,dber ein
einvernehmliches Zielvereinbarungssystem* (Gust
2005, S. 27) alle Ebenen einer Organisation durch-
lauft. Es beinhaltet zwar die Analyse von Zahlen
und beschaftigt sich mit der Frage von Kosten, ist
aber viel mehr als bloR eine Kostenkontrolle. Wie
Elisabeth Krekel und Ursula Beicht (2004) treffend
zusammenfassen, ist BC ,ein Instrument zur Op-
timierung der Planung, Steuerung und Durchfiih-
rung der betrieblichen Weiterbildung. Es ist an den
einzelnen Phasen des gesamten Bildungsprozesses
ausgerichtet und reicht von der Ermittlung des
Weiterbildungsbedarfs tber die Zielbestimmung
der Weiterbildung, die Konzeption, Planung und
Durchfiihrung von BildungsmaBnahmen bis hin zur
Erfolgskontrolle und Sicherung des Transfers ins
Arbeitsfeld. Die Bildungsarbeit wird dabei nicht nur

1 Zur Unterscheidung von Evaluation und Controlling siehe Habersam/Piber 2009.
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unter pddagogischen Gesichtspunkten betrachtet,
sondern vor allem auch unter Beachtung 6konomi-
scher Kriterien iiberpriift und bewertet. Fragen nach
Effizienz und Effektivitdt und nach dem Nutzen von
Weiterbildung stehen somit im Vordergrund* (Krekel/
Beicht 2004, 0.S.).

Der Beweis, dass eine Leistungsverdnderung der
Mitarbeiterlnnen eindeutig auf eine absolvierte Wei-
terbildungsmaRnahme zuriickzufihren ist, ist in den
seltensten Féllen einfach zu erbringen. Die Steige-
rung der betrieblichen Arbeitsleistung wurde in den
letzten Jahrzehnten immer wieder verschiedentlich
erklart. Und durch den Einsatz moglichst ,guter®
WeiterbildungsmaRBnahmen wollte man solche
Erfolge duplizieren — durch ,gute“ fachlich hochqua-
lifizierte Trainerinnen, ,gute“ Seminarbedingungen,
TrainingsmaBnahmen mit qualitativ hochwertigen
Inhalten, an hochwertigen Orten usw. Damit kamen
98% der Unternehmen bisher auch aus (vgl. Gust
2005, S. 25f.). Nicht immer fiihrt dieses von linearem
Denken gepragte Schlussfolgern aber auch zu den
gewlinschten Resultaten, sprich Leistungen, wie
folgender Erfahrungsbericht zeigt:

Auf der LEARNTEC 2005, einem groBen europaischen
Kongress mit Fachmesse fiir den Bereich Bildung in
Karlsruhe, Deutschland erdffnete ein Personalverant-
wortlicher eines groBen Elektronikkonzerns seinen
Vortrag Uiber BC mit einem Beispiel aus der Praxis: In
seiner Firma hatte sich im Zusammenhang mit Wei-
terbildungsmaBnahmen der Begriff ,Friday Height”
gebildet. Dieser bezeichnete Trainings oder Seminare,
bei denen die Teilnehmerinnen Freitagmittag, also am
Ende des Seminars bei den Feedbackbdgen sehr eupho-
rische Riickmeldungen gaben. Alles war bestens — das
Seminar war interessant gewesen, die Lehrenden sehr
kompetent, das Hotel bestens und die Teilnehmenden
hatten sehr viel gelernt. Als dieselben Personen am
darauf folgenden Montag wieder an ihre Arbeitsplatze
zurlickkehrten, taten sie allerdings alles genauso wie
vorher. Es hatte sich nichts gedndert, es war kein Lern-
effekt feststellbar. Da diese Art von Weiterbildung den
Konzern zu teuer kam, war damit die Geburtsstunde
der Einfiihrung einer effektiveren Methode der Weiter-
bildungssteuerung, namlich des BCs, gekommen.

Vorliegend wird vorgeschlagen, die Trennung
zwischen ,Bildung als Beitrag zur Unternehmens-
entwicklung und Bildung als selbstregulierender Bei-
trag zur Individualentwicklung* (Buchhester 2005,
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S. 67) aufzuheben, damit die Grenzen zwischen
rein betrieblicher Weiterbildung und individueller
Erwachsenenbildung verschwimmen.

Abb. 1: Die 4 Stufen des Kirkpatrick-Modells

Stufe 1: Reaktion
Stufe 2: Lernen/Wissen
Stufe 3: Verhalten

Stufe 4: Ergebnisse

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Kellner 2006,
S. 11-15 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Das Modell von Donald L. Kirkpatrick

Donald L. Kirkpatrick war in den siebziger Jahren des
vergangenen Jahrhunderts Professor am Manage-
ment Institut der Universitat Wisconsin, Madison
und Prasident der ASTD (American Society for
Training und Development). Von ihm stammt das
vermutlich dlteste explizit bekannte Modell von Bil-
dungscontrolling, das 1959 zum ersten Mal publiziert
wurde. Das Modell beinhaltet sowohl quantitative
als auch qualitative Messungen, fasst also auf sehr
verschiedene Arten messbare GréBen zusammen.

Stufe 1 — Reaktion der Teilnehmenden

Stufe 1 erfasst die unmittelbare Reaktion der Teil-
nehmenden auf eine WeiterbildungsmaRBnahme.
Sie sollen das personliche Erleben der fachlichen
Inhalte, der Trainerlnnenkompetenz, der organi-
satorischen Rahmenbedingungen etc. riickmelden.
Auch individuelle Kommentare der Teilnehmenden
sollten hier ihren Platz haben.

Stufe 2 — Lernen, Wissenserwerb

Stufe 2 will erkunden, welches Wissen oder welche
Fahigkeiten die Teilnehmenden durch die Weiter-
bildungsmaBnahme erworben haben. Um diesen
Wissens- oder Fahigkeitenzuwachs zu ermitteln,
kann eine Testung vor und eine Testung nach der




WeiterbildungsmaBnahme erforderlich sein. Gemes-
sen wird die Zielerreichung des Wissens. Erstrebens-
wert ist, dass sich alle Teilnehmenden einer solchen
Testung unterziehen.

Handelt es sich um rein fachliches Wissen, so kann
das erworbene Wissen relativ einfach mithilfe von
Tests abgefragt werden. Auch die Frage, wie Fahig-
keitenwissen (vgl. dazu Willke 2001, S. 11) gemessen
werden kann, ist zumindest fur gewisse Formen von
Wissen geldst.? Ausgenommen sind ausdricklich
Wissenskomponenten wie etwa ,tacit knowledge“
(implizites oder stilles Wissen; Anm.d.Red.).

Stufe 3 — Verhalten

Stufe 3 misst, wie viel des in der Weiterbildungs-
malnahme erworbenen Wissens und wie viele der
Fahigkeiten von den Teilnehmerlnnen am Arbeits-
platz tatsidchlich angewandt werden. Diese Messung
muss nicht direkt nach der WeiterbildungsmaR-
nahme erfolgen und sollte in angemessenen Ab-
standen wiederholt werden. GleichermaBen sollten
hierzu Vorgesetzte und Mitarbeitende befragt und
sinnvollerweise auch Vergleichsgruppen gebildet
werden.

Eine solche Messung zeigt den Einfluss der Weiter-
bildungsmalnahme auf das gezeigte Verhalten am
Arbeitsplatz und ermdglicht es abzuschatzen, wie
lange es dauert, bis Verdnderungen greifen oder
eben auch, ob diese nach einiger Zeit wieder verlo-
ren gehen. Durchfiihrbar ist sie zum Beispiel durch
das von der arbeitspsychologischen Arbeitsgruppe
Ekkehart Frielings an der Universitdt Kassel entwi-
ckelte Lern-Transfer-System-Inventar (siehe Kauffeld
et al. 2008), das festzustellen vermag, inwieweit die
Generalisierung neuen Wissens und neuer Fahigkei-
ten am Arbeitsplatz auch tatsdchlich gelingt.’

Stufe 4 — Ergebnisse fiir das Unternehmen,
die Organisation

Die Voraussetzung dafur, dass sich hier aussage-
kraftige Werte ablesen lassen, ist, dass am Beginn
der WeiterbildungsmaRBnahme Ziele definiert und
operationalisiert wurden, die mit den Unterneh-
menszielen in Zusammenhang stehen. Auch fir
diese Stufe sollte man die Evaluierung zu einem
spateren Zeitpunkt wiederholen und keine schnel-
len Ergebnisse erwarten. Zu berlcksichtigen ist,
dass Verbesserungen durch eine Weiterbildungs-
maBnahme sich moglicherweise auch auf andere
Faktoren zurilckfiihren lassen. Dies ist beim Entwurf
mit zu denken.

Einsatz des Modells von Kirkpatrick

Laut Erhebungen der American Society for
Training und Development wird das BC-Modell
von Kirkpatrick, obwohl es sich einer hohen
Wertschatzung erfreut, ,nur“ von elf Prozent aller
Weiterbildungsabteilungen eingesetzt (vgl. Kellner
2006, S. 11). Die Stufe 1, also die Messung der Teil-
nehmerlnnenreaktionen wird von nahezu allen
erwdhnten Weiterbildungsabteilungen eingesetzt;
viele Abteilungen fiihren auch noch Messungen
der Stufe 2 in Form von Lernzuwachstests durch.
Stufe 3 wird nur mehr von der Halfte derer ange-
wandt, die Stufe 2 durchgefiihrt haben (vgl. ebd.).
BC als proaktives Tun beginnt jedoch erst mit der
Festlegung der Ziele — also mit Stufe 3 oder Stufe 4!
Auch in Deutschland dirften die Gegebenheiten
nicht viel anders sein, wie der deutsche Psychologe
und Wirtschaftswissenschafter Mario Gust mir 2006
in Berlin mitteilte.

Meines Erachtens beschrianken sich damit viele
Unternehmen und Non-Profit-Organisationen bei

2 Als Beispiel dafiir sei die Methode ,Humatics“ (siehe Kreft 2005), eine Begriffskonstruktion aus ,Humanwissenschaft“ und ,Mathe-

matik®, genannt: Der deutsche Physiker Hans-Diedrich Kreft entwickelte diese relativ komplexe Methode, um unter Verwendung
von naturwissenschaftlichen Funktionen das in einem Unternehmen vorhandene Wissen berechnen zu kénnen. In einem ersten
Schritt wird der Umsatz des Unternehmens auf die Mitarbeitenden umgelegt. AnschlieBend werden von allen Mitarbeitenden
sowohl Kenntnisse — wie zum Beispiel ein berufliches Abschlusszeugnis — als auch Fihigkeiten — wie zum Beispiel das Organisati-
onstalent — erfasst, um daraus sogenannte ,Wissensfunktionen“ fiir alle Stellen zu generieren. Je besser Stellenbeschreibungen
abgefasst sind, desto einfacher ist es, diese Wissensfunktionen zu erstellen. Dann wird eine mathematische Zuordnung zwischen
Umsatz einerseits und Kenntnissen und Fahigkeiten andererseits vorgenommen. Aus allen Wissensfunktionen kann man dann die
Wissensbilanz eines Unternehmens erstellen, die aussagekraftiger ist als reine Controlling-Daten. Wechseln etwa MitarbeiterInnen
von einer Abteilung in einer andere, so kann sich die Wissensbilanz dndern, obwohl sich der MitarbeiterInnenstand nicht andert.
Wenn nach einem Mitarbeiterinnenwechsel andere Kenntnisse und Fahigkeiten an der neuen Stelle besser gentitzt werden kénnen,
so erhoéht sich die Wissensbilanz dieses Unternehmens. Auf Grund reiner Controlling-Daten héatte man bei einem solchen internen
Wechsel keine Anderungen feststellen konnen.

Zahlreiche Beispiele zur Messung der Transfer-Wirkung von Fiihrungskréftetrainings, Teambuilding, Meetingkultur sowie kollegia-
lem Teamcoaching finden sich in Kauffeld et al. 2008.
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der Feststellung des Nutzens ihrer BildungsmaRnah-
men auf leichter erfassbare Parameter, wie etwa
organisatorische Bedingungen und Zufriedenheit
der Lernenden. Die langer dauernden Auswirkungen
werden kaum erfasst.

Erweiterung des Modells von Kirkpatrick

Die Frage, ob sich Weiterbildung liberhaupt fiir Un-
ternehmen ,rechnet“, wurde vom US-Amerikaner
Jack Phillips, der graduierter Physiker und Ma-
thematiker ist und im Bereich ,Human Resources*
promovierte, 1970 aufgegriffen. Phillips entwickelte
im Trainingskontext den Begriff des ROl (Return on
Investment), der urspringlich aus der Kapitalwirt-
schaft stammt und eingesetztes Kapital und erhal-
tene Zinsen zueinander in Beziehung setzt. Damit
fligte er dem Modell von Kirkpatrick eine 5. Stufe
hinzu, die den Gewinn fir ein Unternehmen, den
eine WeiterbildungsmaBnahme ergeben hat, abzlg-
lich aller Kosten fiir das Training erschlieRt (siehe
Phillips 1997). Dieses Modell wurde wiederum vom
deutschen Psychologen Herbert Kellner 2005 um eine
weitere, sprich 6. Stufe erginzt, den VOI (Value of
Investment). Diese 6. Stufe dient der qualitativen
Auswertung einer BildungsmaBnahme. Mittel- und
langfristige, qualitative Ergebnisse von Weiterbil-
dungsprojekten sollen so messbar werden. Um dies
zu leisten, hat Kellner als ersten Schritt einen ,Value

Abb. 2: Die 6 Stufen der Erweiterungen des Modells von
Kirkpatrick

Stufe 1: Reaktion
Stufe 2: Lernen/Wissen
Stufe 3: Verhalten
Stufe 4: Ergebnisse
Stufe 5: Return on Investment

Stufe 6: Value of Investment

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Kellner 2006,
S. 11-15 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)
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Finder“ (siehe Kellner 2005) entwickelt. Dieser soll
den Nutzen des gesamten Projektes beschreiben
und wird von allen Beteiligten — den ,Nutzenpart-
nerinnen® erstellt. Kellner stellt fir den langfristigen
Erfolg einer BildungsmaBnahme den qualitativen
Nutzen vor den monetaren Nutzen eines Projektes.
Als wesentliche Partnerlnnen betrachtet er das
Unternehmen selbst, die Mitarbeitenden sowie die
KundInnen. Wichtige GréBen in Stufe 6 sind auch
das Betriebsklima und die Unternehmenskultur. Ziele
und Werte, die Bestandteil einer speziellen Unter-
nehmenskultur sind, dirfen nicht nur beschrieben
werden, sondern missen Gberzeugend kommuniziert
werden.

Praktische Anwendungen

Wie diverse Studien ergaben, wird BC wegen des
Aufwands vorzugsweise in groReren Unternehmen
eingesetzt (fir Osterreich vgl. Markowitsch/Hefler
2003, S. 52). Ein praktisches Beispiel fiir angewand-
tes Bildungscontrolling, bei dem einzelne Schritte
detailliert beschrieben sind, findet sich bei Wiebke
Albers (siehe Albers 2005). Sie behandelt das Bil-
dungscontrolling des deutschen Papierherstellers
Nordland. Die Schritte sind nachvollziehbar darge-
stellt und kdnnten dadurch Weiterbildungsverant-
wortlichen die Scheu vor der Anwendung nehmen.
Fir Klein- und Mittelbetriebe werden Schritte eines
Bildungscontrollings, die Parallelen zu jenen im
vorgestellten Modell aufweisen, ausfiihrlich von
Norbert Kailer und Freimuth Daxner beschrieben
(siehe Kailer/Daxner o.].).

BC und E-Learning

Ein anderes Modell, das auch die ,hard“ und ,soft
facts“ von Weiterbildung beriicksichtigt, ist die
sLearning Scorecard“ von Erwin Ihm, J6rg Sander und
Andreas Narmann. In Anlehnung an die ,Balanced
Scorecard“ aus der Betriebswirtschaft wurde hier
ein Modell entwickelt, das ebenfalls vier Bereiche
berucksichtigt, ndmlich die KundInnenperspektive,
die Finanzstrategie, die Prozessperspektive und die
Ressourcenperspektive. Die beschriebene Anwen-
dung der Learning Scorecard ist fir den Bereich
E-Learning und Blended Learning ausgerichtet (siehe
lhm/Sander/Narmann 2005).




BC im offentlichen Dienst

Reimund Scheuermann diskutiert, inwieweit Bil-
dungscontrolling schon ein Bestandteil der Weiter-
bildung im deutschen 6ffentlichen Dienst geworden
ist (vgl. Scheuermann 2005, S. 312-323). Deutsche
Beamte und Beamtinnen haben die Pflicht, sich fort-
zubilden. In Osterreich ist dem nicht so — zumindest
bei Lehrerinnen besteht keine Fortbildungspflicht.
Scheuermann zeichnet ein positives Bild einer sehr
zeitgemaBen Weiterbildung im 6ffentlichen Dienst
Deutschlands.

BC in der betrieblichen Erwachsenenbildung
Osterreichs

In dsterreichischen Betrieben ist Bildungscontrolling
nur teilweise in die strategische Unternehmenspla-
nung eingebunden. Die Bewertung befasste sich
bis vor einem Jahrzehnt noch vorwiegend mit Kos-
tenfragen (siehe Krekel et al. 2000). In dhnlicher
Weise zeigen Jorg Markowitsch und Glnter Hefler
in ihrer Analyse der 2. Europdischen Erhebung
zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS 1), dass in
Osterreich — und das betrifft alle Unternehmens-
groRen — seltener ein Bildungsplan existiert als im
européaischen Durchschnitt (vgl. Markowitsch/Hefler
2003, S. 52). Zum Einsatz von Bildungscontrolling in
osterreichischen Klein- und Mittelbetrieben stellen
Kailer und Daxner fest: ,BC als ganzheitlicher und
bewusst gestalteter, systematischer Prozess ist in der
betrieblichen Praxis von Kleinbetrieben bisher kaum
vorzufinden* (Kailer/Daxner o.]., 0.5.).

Wenn man sich vergegenwartigt, dass fur betrieb-
liche Weiterbildung groRe Summen ausgegeben
werden, (vgl. Salfinger/Sommer-Binder 2007, S. 1116)
so ist das Fehlen von strategischer und ganzheitlicher
Bildungsplanung nach dem Modell von Kirkpatrick in
seinen Erweiterungen durch Phillips und Kellner ein
Versaumnis, das Unternehmen vermutlich nicht un-
betréchtliche Unkosten verursacht. Uberdies konnte
mittels Einsatz dieses Modells der/die Bildungswil-
lige leichter und besser eine Bildungsentscheidung
treffen.

Auch im Bereich der Bildungsberatung von Ein-
zelpersonen lieBe sich das vorgestellte Modell gut
einsetzen. Gerade fiir Personen, die sich in einer
beruflichen Umorientierungsphase befinden, kdnnen
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sich durch den Einsatz von Fragen, die sich auf Stufe
4 bis Stufe 6 beziehen, wertvolle Reflexionsanre-
gungen ergeben. Analog zum Value Finder eines
Unternehmens kdnnte man beispielsweise mit den
Werten einer Einzelperson beginnen, die den Nutzen
des Weiterbildungsprojekts beschreiben. In meiner
eigenen Beratungspraxis wende ich dieses Modell
seit etwa funf Jahren insbesondere fiir Personen
nutzbringend an, die sich privat den Erwerb eines
neuen beruflichen Standbeins finanzieren wollen.
Schon so manche Fehlentscheidung konnte dadurch
abgewendet werden.

Weiterbildungsinstitutionen kdénnten mithilfe
des vorgestellten BC-Modells das eigene Angebot
hinsichtlich dessen tatsdchlichen Nutzen fur die
Teilnehmenden kritisch durchleuchten und so das-
selbe punktgenauer prasentieren und Interessierte
gezielter beraten. Bildungscontrolling mit funf oder
allen sechs Schritten wére ein hohes Qualitdtsmerk-
mal einer Einrichtung. Das IT-Unternehmen InfoPro
etwa verwendet das Modell von Kirkpatrick in seiner
Erweiterung durch Phillips, um angebotene Trainings
zu evaluieren (siehe InfoPro o.].).

Resiimee

Bildungscontrolling nach dem Modell von Kirkpatrick,
einschlieBlich seiner Erweiterungen nach Phillips und
Kellner stellt momentan sowohl ein gut erforschtes
wie auch ein vielfaltig praktiziertes Instrument der
Qualitatssicherung im Bildungsbereich dar. Es ist
gut an die vielfaltigen Herausforderungen moderner
Qualitatssicherung in der Bildung angepasst und
dadurch ein komplexes Instrument, das einer sorg-
féaltigen Handhabung durch Professionals bedarf.

Wie die Erfahrungen der Autorin bei Einsatz die-
ses Instruments im Rahmen des Masterlehrgangs
sErwachsenenbildung“ der Pddagogischen Hoch-
schule Oberdsterreich ergaben, stoBt es auf duBerst
positives Echo. Ein GroRteil der Lehrgangsteilneh-
merinnen (Bildungsveranstalterlnnen bis hin zu
Leitenden aus dem Schulwesen) hat zwischenzeitlich
das Modell fiir seine Zwecke adaptiert und setzt es
nutzbringend ein. Laut Aussagen der Teilnehmenden
hat es eine bis dahin bestehende Lucke geschlos-
sen, es konne die Qualitdt von Bildung effizient
sicherstellen.




Da Weiterbildung und Erwachsenenbildung zu einem
groBen Wirtschaftsfaktor geworden sind, (vgl. Gruber
2004, S. 31) der noch dazu in hohem MaBe von privatem
Kapital bezahlt wird, wire es auf jeden Fall sinnvoll,
zu Zwecken der Qualitatssicherung und Sinnhaftig-
keit des eingesetzten Kapitals Bildungscontrolling
verstarkt zu forcieren bzw. zu implementieren.

In Zeiten von Wirtschaftskrise, steigenden Staats-
schulden und zunehmenden 6konomischen Zwéan-
gen auch im Privatbereich wére es schade, ein so
wirkungsvolles Instrument ungenutzt zu lassen
und weiterhin Geld im Bildungsbereich zu unge-
zielt, unkontrolliert und/oder schlicht gesprochen
— falsch — auszugeben.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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A Practical Introduction to Educational Evaluation
Kirkpatrick's Model and its Expansions by Phillips and Kellner

Abstract

The article provides an introduction to educational evaluation as a measure of quality
assurance, in particular in continuing education in companies. The well-proven model by
Donald L. Kirkpatrick and the expanded versions by Jack Phillips and Herbert Kellner are
presented and examples are given of ways of implementing different steps of this model.
Educational evaluation is perceived as a more profound method for controlling education
which complements other popular methods for evaluating continuing education and can
thus contribute to higher quality in continuing education.
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Kurzzusammenfassung

Seit zwolf Jahren wird das Erwachsenenbildungsqualitdtssiegel (EBQ) an oberdsterreichi-
sche Erwachsenenbildungseinrichtungen verliehen, die vorgegebene, einheitliche Quali-
titsstandards erfullen. Der vorliegende Beitrag ist ein Bericht aus der Praxis der Vergabe-
stelle des EBQ. Einfiihrend wird geschildert, welche Beweggriinde es gab, das EBQ ins
Leben zu rufen, und was bei dessen Entwicklung bertcksichtigt werden musste. Der Fokus
des Beitrags liegt auf der Beschreibung des mehrstufigen EBQ-Qualitatssicherungsverfah-
rens und den Herausforderungen, die sich angesichts eines sich stidndig verdndernden
Erwachsenenbildungsmarktes bei dessen Umsetzung ergeben.



Zwolf Jahre Erwachsenenbildungs-
qualitatssiegel in Oberosterreich

Eine Erfolgsgeschichte

Iris Ratzenbock-Hollerl

Das EBQ-Verfahren des Instituts fiir Berufs- und Erwachsenenbildungsfor-

schung an der Universitat Linz unterstitzt Erwachsenenbildungseinrich-

tungen bei der Implementierung und Weiterentwicklung eines

unternehmensinternen Qualitatssicherungssystems. Es ist ein wegbeglei-

tendes Instrument zur kontinuierlichen Qualitatsverbesserung.

Entwicklungsgeschichte und Idee der
Angemessenheit fiir alle
Bildungsanbieterinnen

In Oberésterreich (00)' wurde in den letzten zwolf
Jahren die Qualitatssicherung in der Erwachse-
nenbildung (EB) stark vorangetrieben. Das Haupt-
instrument zur Qualitatssicherung ist dabei das
Erwachsenenbildungsqualitatssiegel (EBQ), welches
die Qualitdtsnormen fir Bildungs- und Weiterbil-
dungseinrichtungen vorgibt und so einheitliche
Standards schafft. Entwickelt wurde das EBQ
vom Erwachsenenbildungsforum Oberdsterreich
(EB-Forum 00)?, die Umsetzung und Anwendung er-
folgt gemeinsam mit dem Institut fir Berufs- und Er-
wachsenenbildungsforschung an der Universitat Linz
(IBE)>. Seit 1998 haben alle 15 Mitgliedseinrichtungen

des EB-Forum OO mit ihren 245 regionalen und
lokalen Organisationen, 75 Bibliotheken sowie 96
private Erwachsenenbildungseinrichtungen das
oberdsterreichische EB-Qualitatssiegel erworben.

Das EBQ dient zur Realisierung vielschichtiger
Zielsetzungen:

e Professionalisierung der Erwachsenenbildungs-
einrichtungen, die sich einem kontinuierlichen
Verbesserungsprozess unterziehen

e Transparenz flur an Weiterbildung interessierte
Menschen auf einem sich stark und schnell ver-
andernden Bildungsmarkt

e Qualitatsgesicherte Bildungsangebote durch ein
mehrstufiges Prifverfahren (Vorprifung, externe
Audits, Qualitatskommission)

1 Oberdsterreich (00) ist flichenmaRig das viertgréBte Bundesland in Osterreich, bevélkerungsmaRig mit 1,4 Millionen Menschen
sogar das drittgroBte. Es ist eine fihrende Industrieregion (32,4% des BIP 00), weitere bedeutende Wirtschaftssparten sind
Finanz- und Unternehmensdienstleistungen (21% des BIP 00) sowie Handel (11% des BIP 00). Der Tourismus ist in 0O nicht so
stark ausgepragt, obwohl 00 viele landschaftliche und kulturelle Reize zu bieten hat. Der Anteil der an Aus- und Weiterbildungs-
maRnahmen teilnehmenden Bevolkerung zwischen 25 bis 64 Jahren liegt mit 13,2% leicht unter dem 6sterreichischen Anteil von
13,8%. (Die Internetquellen zu diesen Angaben und weitere Informationen zu Oberdsterreich finden sich im Literaturverzeichnis

unter Weiterfliihrende Links; Anm.d.Red.)

2 Das EB-Forum OO besteht seit dem 2. Dezember 1993 und zahlt derzeit finfzehn Erwachsenenbildungseinrichtungen. Die Mitglied-
seinrichtungen des EB-Forum 00 werden im ,Bundesgesetz (iber die Férderung der Erwachsenenbildung und des Volksbiichereiwe-
sens aus Bundesmitteln® gelistet und sind in der Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs (KEBO) vertreten.

3 Das IBE ist ein gemeinnitziger, unabhangiger Verein, zu dessen wissenschaftlichen Schwerpunkten bereits seit 1980 u.a. Bildung
zahlt, und zwar von der Bildungsbedarfsplanung bis hin zur Bildungsevaluation. Das EBQ fiir private Einrichtungen wird vom IBE

seit dem Jahr 2000 angeboten.
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e Angemessenheit der Qualitatssicherung fir alle
Bildungsanbieterinnen

o Wettbewerbsvorteil, Imageverbesserung und Bera-
tungsnutzen fir zertifizierte Erwachsenenbildungs
einrichtungen

Das EBQ ermdéglicht die Vergleichbarkeit der An-
gebotsqualitdt der unterschiedlichsten Erwach-
senenbildungsanbieterinnen und wird daher von
offentlichen Institutionen (wie dem Land Oberds-
terreich, dem Arbeitsmarktservice) als ein wichtiges
Entscheidungskriterium fiir die Vergabe von Forder-
geldern herangezogen.

Das EB-Forum OO hat bereits in den 1990iger Jahren
den Bedarf an einheitlichen Qualitatsstandards im
Weiterbildungs- und Erwachsenenbildungsbereich
erkannt. Wesentlich fir die Entwicklung eines ope-
rablen Instrumentes war die Feststellung, dass die
Erwachsenenbildungslandschaft in Oberdsterreich
damals wie auch heute von wenigen groBen und
sehr vielen kleinen Bildungsanbieterinnen gepragt
ist (siehe Abb.1). So hatte im Frithjahr 2010 mit 68%
der Uberwiegende Teil der Erwachsenenbildungs-
einrichtungen in Oberosterreich nur einen/eine
bis flinf MitarbeiterInnen beschéftigt, lediglich 3%
der Bildungseinrichtungen hatten 100 oder mehr
MitarbeiterInnen (vgl. Amt der 06. Landesregierung
2009, S. 4). Diese Ergebnisse liefert eine regelmaRige

Befragung von Erwachsenenbildungseinrichtungen
in Oberosterreich (es handelt sich dabei um die jewei-
ligen Zentralen der fiinfzehn Mitgliedseinrichtungen
des EB-Forum sowie um private EB-Einrichtungen)
zu deren wirtschaftlichen Entwicklungen, die vom
IBE zweimal jahrlich durchgefiihrt wird.

Waiahrend bei den groBen Bildungsanbieterinnen
Qualitatssicherung (zum Beispiel ISO 9001) ein Muss
ist, stellen sich die kleinen Einrichtungen haufig die
Frage, ob der zeitliche, blrokratische und finanzi-
elle Aufwand ein Qualitatszertifikat rechtfertigt.
Vor allem, wenn die personellen Ressourcen der
Anbieterlnnen auf eine Person (Einzelunterneh-
merinnen) beschrankt bzw. von Ehrenamtlichkeit
gepragt sind, wird die Sinnhaftigkeit der Implemen-
tierung eines Qualitdtssicherungssystems haufig
hinterfragt. Tab. 1 zeigt, dass die ehrenamtlichen
Mitarbeiterlnnen mit rund 25% einen relativ ho-
hen Anteil an allen Mitarbeiterlnnen einnehmen:
Von gut sechzehntausend Mitarbeiterlnnen in
Oberdsterreich im Jahr 2009 war nur in etwa jede/r
Zehnte hauptberuflich angestellt, gut viertausend
ehrenamtlich, unentgeltlich und der GroRBteil, knapp
zwei Drittel waren freiberuflich tatig. Diese Beschéaf-
tigungsstruktur des Erwachsenenbildungsmarktes
in Oberdsterreich und die hohe Abhdngigkeit von
freien bzw. ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen
stellen jedoch nur weitere Grinde dar, ein fur alle

Abb. 1: Verteilung der EB-Einrichtungen in 00 nach GréBe (Zahl der Beschftigten), 2010 in %
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Anmerkung: Der Fragebogen wurde an 122 EB-Einrichtungen (Zentralen der Mitgliedseinrichtungen des EB-Forum sowie private
EB-Einrichtungen) geschickt, 59 Einrichtungen nahmen an der Befragung teil.

Quelle: eigene Darstellung basierend auf Stadimayr 2010, S. 9 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)
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Tab. 1: Beschaftigungsstatus der Mitarbeiterlnnen von EB-Einrichtungen in 00, 2009 (82,6% in 6ffentlichen,

17,4% in privaten Einrichtungen)

iiberwiegend

padagogisch tatig

angestellt hauptberuflich Tatige 781
neben- und freiberuflich Iétige 9.719
(Werkvertrag, Honorarkrafte etc.)

ehrenamtlich, unentgeltlich Tatige 3.566
Gesamt 14.066

" . in sonstigen Anzahl der
iiberwiegend . ey . .
. A Bereichen tatig Mitarbeiterlnnen
administrativ tatig " . :

(Kiiche, Service etc.) insgesamt

722 196 1.699

218 366 10.303

499 47 4.112

1.439 609 16.114

Anmerkung: Hauptberuflich Tatige beziehen ihren Lebensunterhalt iiberwiegend aus dieser Tatigkeit. Als neben- oder freiberuflich Tatige
gelten auch alle Kursleiterlnnen. Funktionarlnnen im Verein gelten nicht als ehrenamtlich Tatige.

Quelle: Amt der 06. Landesregierung 2009, S. 4 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Bildungsanbieterlnnen attraktives Qualitatssiche-
rungssystem zu empfehlen.

Das EB-Forum 00 entwickelte das EBQ, um genau
diesen besonderen Ansprichen des Erwachsenen-
bildungsmarktes gerecht zu werden. Ziel war es,
ein Qualitatssicherungsinstrument zu entwickeln,
das fir groRe und kleine AnbieterInnen anwendbar
ist, eine Vergleichbarkeit der unterschiedlichsten
Erwachsenenbildungseinrichtungen ermoglicht
und Transparenz fir die Konsumentlnnen herstellt.
Erfordernis dabei war, dass das EBQ-Verfahren fur
alle Erwachsenenbildungseinrichtungen leistbar und
verwaltbar ist. Unter Berucksichtigung allgemeiner
Qualitatsmanagementsysteme, der Anforderungen
des Erwachsenenbildungsmarktes und spezifischer
Qualitatskriterien der Erwachsenenbildung wurde
der EBQ-Kriterienkatalog erstellt und ein Begutach-
tungsverfahren entwickelt, das als Herzstlick ein
Auditgesprach (Audits sind Untersuchungsverfahren
zur Bewertung der Erfiillung von Anforderungen
und Richtlinien im Rahmen eines Qualitdtsmanage-
ments; Anm.d.Red.) bei den Einrichtungen vor Ort
beinhaltet.

Seit dem Jahr 2000 kdnnen auch private Bildungsein-
richtungen nach Erfiillung der Kriterien das Quali-
tatssiegel erlangen. Das IBE wurde als unabhéngiges
Institut beauftragt, die privaten EB-Einrichtungen
zu auditieren. Die fortlaufende Qualitdtsentwick-
lung der zertifizierten Einrichtungen wird durch
regelmaRBig stattfindende Auditierungen (alle drei
Jahre) gewdhrleistet. Seither wurden vom IBE 360

Auditierungen bei 162 Einrichtungen durchgefiihrt,
derzeit verfligen 96 private EB-Einrichtungen lber
das EBQ-Zertifikat. Gut ein Viertel der zertifizierten
Einrichtungen hat sich bereits einem vierten Audit
unterzogen. Der Kriterienkatalog des Qualitats-
siegels wurde vom EB-Forum OO 2010 bereits zum
dritten Mal aktualisiert und weiterentwickelt.

Im Jahr 2000 wurde die Vergabe der Arbeitnehmerin-
nenférderung in Oberdsterreich an die Bedingung
gekoppelt, dass die Aus- und Weiterbildungen bei
Einrichtungen absolviert werden, die Giber das EBQ
verfligen. Diese Verpflichtung zur Qualitétssiche-
rung mit EBQ erzeugte bei manchen Einrichtungen
anfanglich Skepsis. Vor allem befurchteten diese
Einrichtungen Uberreglementierungen und einen
hohen Arbeits- und Kostenaufwand durch eine
vermehrte Burokratisierung. Das IBE konnte durch
ein Ernstnehmen der Anliegen und durch gezielte
Beratung die Vorteile der Qualitatssicherung erfolg-
reich kommunizieren. Spéatestens im Rahmen der
Audits wandelten sich negative Haltungen zumeist
in positive Rickmeldungen der EB-Einrichtungen.

Ist die formale Vorprifung als Grundvorausset-
zung zur EBQ-Auditierung erst einmal absolviert,
folgen die Audits, die sich nicht als Prifinstru-
ment, sondern viel mehr als ein Instrument des
Abbildens der Ist-Situation und des Ableitens von
VerbesserungsmaBnahmen verstehen. Den Einrich-
tungen wird dadurch zusehends bewusst, dass das
EBQ-Verfahren des IBE bei der Implementierung und
Weiterentwicklung eines unternehmensinternen

07-4



Qualitatssicherungssystems wichtig ist. Es ist ein
wegbegleitendes Instrument zur kontinuierlichen
Qualitatsverbesserung. Von dieser Herangehens-
weise profitieren kleine Einrichtungen genauso wie
grofRe.

Qualitatssicherung durch mehrstufiges
EBQ-Verfahren

Das EBQ-Verfahren beginnt mit der Prifung der
Zugangsvoraussetzungen zur EBQ-Auditierung (Vor-
prufung) anhand schriftlich eingereichter Unterla-
gen. Nach einer positiven Vorpriifung kommt es zur
Auditierung vor Ort bei der EB-Einrichtung, welche
als Grundlage fir die Erstellung eines Auditberichtes
dient, in dem die Mindestqualitdtsanforderungen
festgestellt werden, ein Starken-Schwéchen-Profil
ausgearbeitet wird und VerbesserungsmaRBnahmen
formuliert werden. Eine vierteljahrlich stattfindende
Qualitatskommission bespricht diese Auditberichte
und entscheidet auf dieser Basis letztlich Gber die
Zertifizierung. All diese Verfahrensschritte sind im
EBQ-Handbuch festgehalten und, um die Transpa-
renz fur die Interessentlnnen so groB wie moglich
zu gestalten, auf der IBE-Homepage (siehe EB-Forum
00 2005) zugénglich. Die einzelnen Verfahrensstu-
fen werden nachstehend naher erldutert.

Stufe 1: Die ,Vorpriifung”

Die Verleihung des EB-Qualitdtssiegels an private Ein-
richtungen und die Koppelung der Arbeitnehmerin-
nenforderung an das EBQ fuhrten zu einem groRen
Andrang von EBQ-interessierten Einrichtungen im
Jahr 2000. Die Unterschiedlichkeit und Vielfalt der
Einrichtungen erdffneten eine Reihe von Frage-
stellungen, die noch im Vorfeld zu kldren waren.
Zum Beispiel: Werden nur oberdsterreichische
Einrichtungen zertifiziert? Was ist eine Erwachse-
nenbildungseinrichtung? Wie kann eine gewisse
Marktstabilitdt der Einrichtung gegeniber dem/r
Kundln erreicht werden? Ist eine Produktschulung
Erwachsenenbildung? Die Beantwortung dieser
Fragestellungen mindete in der Definition von Zu-
gangsvoraussetzungen zum EBQ, den sogenannten
sVorprifungskriterien®. Zurzeit zdhlen dazu u.a.:

e Erwachsenenbildung ist die Haupttatigkeit des
Unternehmens.
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e Das Unternehmen muss bereits seit mindestens
zwei Wirtschaftsjahren am Markt bestehen.

e Die Bildungsangebote stehen in keinem Zusam-
menhang mit Produktschulungen.

Im EBQ-Handbuch findet sich eine vollstindige
Liste dieser Vorprifungskriterien, die es den po-
tenziellen Interessentinnen ermdglicht, sich vorab
zu informieren. RegelmaRBig wird Uberpriuft, ob
die Kriterien noch ihre Berechtigung haben oder
ob der Bildungsmarkt, die gesetzliche Lage bzw.
der Konsumentinnenschutz weitere oder andere
Kriterien notwendig machen. Negativ vorgeprufte
Einrichtungen erhalten einen Brief mit einer Auflis-
tung der Ablehnungsgriunde. Abgelehnte Einrich-
tungen kénnen das EBQ wieder beantragen, wenn
sie nachweisen kdnnen, dass die Ablehnungsgriinde
behoben sind.

Die fiinfzehn Einrichtungen des EB-Forum 00
mussten sich anfianglich mit diesen Kriterien nicht
gesondert auseinandersetzen, denn sie sind Erwach-
senenbildungseinrichtungen laut ,Bundesgesetz
Uber die Forderung der Erwachsenenbildung und des
Volksbichereiwesens aus Bundesmitteln®. Zudem
waren und sind sie bereits lange am Markt tatig
und konnten durch ihre GroBe und Struktur eine
Marktbestandigkeit erreichen.

Der private Bildungsbereich war und ist jedoch
sehr vielfaltig, vielschichtig und schnelllebig und
wirft immer wieder neue Problemfelder auf, die
mit der Vorprifung abgekldrt werden missen. So
ist die Vorprufung auch der erste QualitatsmaR-
stab, der z.B. Einrichtungen ausscheidet, welche
konsumentinnenschutzrechtliche Kriterien nicht
erfullen (z.B. Einrichtungen, die Haustlirgeschifte
machen, Datenschutzmissbrauch begehen), von
denen kein langerer Bestand am Markt zu erwarten
ist (z.B. Einrichtungen, die sich bereits in Konkurs
befinden) und deren Kursangebote Erwachsenen-
bildungsstandards nicht gerecht werden (z.B. die
tber keine angemessenen Raumlichkeiten, keine
ausreichende Ausstattung verfiigen). Der Boom
an EDV-Kursen im Jahr 2000 etwa war fiir das EBQ
ein sehr anschauliches Beispiel fur die Notwen-
digkeit einer solchen Vorpriifung. Hier gab es in
Oberdsterreich ganz plotzlich eine Reihe von priva-
ten EDV-Kurs-Anbieterlnnen, die ihre EDV-Kurse ver-
einzelt in Gaststuben abhielten, wo zum Teil mehrere




Kursteilnehmerinnen vor einem PC Platz nehmen
mussten, deren Kursprogramm sich haufig aus immer
der gleichen EDV-Grundschulung zusammenstellte
etc. Manchmal mussten sich die Teilnehmerlnnen
auch selbst einen PC samt EDV-Programmen bei
der/dem Kursanbieterin kaufen und wurden darauf
eingeschult. Diese Bedingungen widersprachen den
Kriterien einer qualitdtsvollen Erwachsenenbildung
und hielten der Vorpriifung durch das IBE nicht stand.

Im Rahmen der Vorprifung kann zudem auf neue
Marktstromungen bzw. neue gesetzliche Regelungen
reagiert werden. Beispielsweise gab es 2003 den
Trend zu Kursangeboten im Gesundheitsbereich,
welche zum Teil auf der Ausbildung zur/zum Heil-
praktikerIn, die in Osterreich nicht zugelassen
ist, aufbauten. Damals wurde vom IBE die Frage
erortert, ob diese Kursangebote vor allem dem
Ausbildungsvorbehaltsgesetz BGBI. Nr. 378/1996
entsprachen. Das Ausbildungsvorbehaltsgesetz
(siehe Bundeskanzleramt Osterreich 2010) ist
ein Bundesgesetz, mit dem die Ausbildungen zu
Tatigkeiten, die durch Rechtsvorschriften auf
dem Gebiet des Gesundheitswesens geregelt sind,
hierzu nicht berechtigten Einrichtungen untersagt
werden. Der Versuch ist strafbar. Werbung gilt als
Versuch. EBQ-antragstellende Einrichtungen aus
dem Gesundheitsbereich wurden vom IBE auf die
gesetzliche Lage aufmerksam gemacht und ersucht,
mit den zustandigen Behdrden zu klaren, ob ihre
Bildungsangebote dem Ausbildungsvorbehaltsgesetz
entsprechen.

Die Vorprufungskriterien haben weiters den Sinn
abzuwaéagen, ob ein Qualitdtsaudit (iberhaupt bei
der antragstellenden Einrichtung durchfuhrbar ist.
Es kann zum Beispiel gelebte Qualitdt nicht gepriift
werden, wenn die Einrichtung neu am Markt ist und
noch gar keine Weiterbildungskurse durchgefiihrt
hat.

Stufe 2: Die Auditierung

Nach positiver Vorpriifung wird bei der Einrichtung
vor Ort ein Auditgesprach durchgefiihrt. Die Grund-
lage des Auditgesprachs ist der EBQ-Kriterienkatalog,
der sich in finf Bereiche unterteilt:

e Institutionelle Kriterien (Leitbild, Ziele, Organi-
gramm etc.)
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e Personelle Kriterien (TrainerInnenauswahl, Stel-
lenbeschreibungen, Weiterbildung etc.)

e Erstellung, Durchfiihrung und Evaluation der
Bildungsangebote (Bedarfserhebungen, Beratung,
Ablauforganisation etc.)

e KundInneninformation (Transparenz, AGB, Kon-
sumentlnnenschutz etc.)

e Infrastruktur und Veranstaltungskultur (Rdume,
Ausstattung etc.)

Der EBQ-Kriterienkatalog ist Bestandteil des
yHandbuchs fir oberdsterreichische Erwachse-
nenbildungseinrichtungen® und beinhaltet eine
Beschreibung der Mindestanforderungen, deren
Nachweismoglichkeiten und den Grad deren Erfil-
lung (Punktevergabe).

Das IBE besteht bei der Durchfiihrung der Audits
auf das ,Vier-Augen-Prinzip“, d.h., es fihren immer
zwei geschulte Auditorinnen das Gesprach mit zwei
Vertreterinnen der Einrichtung durch. Dadurch wird
eine objektive, sachliche Einschatzung der Einrich-
tung gewahrleistet.

Die Einrichtungen konnen m.E. vom EBQ-Verfahren
in der Regel nur profitieren, da sie durch das fur
Erwachsenenbildung maBgeschneiderte Verfah-
ren eine AuBensicht und ein Feedback bzw. An-
regungen zur Weiterentwicklung erhalten. Diese
Starken-Schwachen-Profile und Verbesserungsvor-
schlage werden in einem Auditbericht festgehalten
und sind Grundlage des ndchsten Auditgesprachs in
drei Jahren. Viele Einrichtungen verstehen das EBQ
als Begleitinstrument zur kontinuierlichen Verbes-
serung ihrer Qualitat. Geht es beim ersten Audit
noch um die Feststellung des Status quo, werden im
Rahmen des zweiten Audits nach drei Jahren bereits
Verdnderungen und umgesetzte Verbesserungen
dokumentiert. Bei den dritten und vierten Audits
werden bereits integrierte und gelebte Qualitatssi-
cherungsprozesse sichtbar.

Das Auditgesprach tragt zur Sensibilisierung fiir das
Thema Qualititssicherung bei. Durch das Feststel-
len von gelebter Qualitdt wird Qualitatssicherung
oft erstmals fassbar bzw. splirbar gemacht. Die
Auditorlnnen verstehen sich als die Dolmetscherin-
nen des Kriterienkatalogs: Qualitdtssicherungsbe-
zeichnungen werden fir die betriebliche Praxis
Ubersetzt. Vor allem bei kleinen Einrichtungen




bzw. Ein-Personen-Unternehmen fehlt haufig das
Verstandnis fiir die Umsetzbarkeit von Qualitats-
kriterien. Die Auditorlnnen kénnen hier mit ihrem
Know-how einen wesentlichen Beitrag leisten,
die Qualitatskriterien auf die Situation und die
Anforderungen der Einrichtungen entsprechend
anzuwenden.

Stufe 3: Die Qualitatskommission

Das mehrstufige EBQ-Verfahren sichert die Qualitat
nicht nur im Rahmen der Vorprifung und durch
die Durchfiihrung des Auditgesprachs. Zuséatzlich
wird der Auditbericht der Einrichtung einer Qua-
litatskommission vorgelegt, die aus Vertreterlnnen
des Landes Oberdsterreich, des EB-Forum 00
und des IBE besteht. Im Rahmen der Qualitats-
kommission werden die Einrichtungen von den
EBQ-Projektleiterlnnen (dem EB-Forum-Projektleiter
fir Mitgliedseinrichtungen des EB-Forum sowie der
IBE-Projektleiterin fiir private EB-Einrichtungen)
vorgestellt, die Auditberichte besprochen und die
Zertifizierungen beschlossen.

Die Qualitatskommission bildet einen wichtigen
Rahmen zur Besprechung aktueller Problemstellun-
gen, Beschwerdefille, relevanter Marktverédnderun-
gen bzw. Gesetzesdnderungen. In der Kommission
werden Probleme diskutiert, Ldsungen gemeinsam
festgelegt und deren Einhaltung bzw. Umsetzung
uberwacht. Gleichfalls ist die Qualitdtskommission
eine Anlaufstelle fiir Anfragen bzw. Beschwerden
der Einrichtungen. Zum Abschluss des Verfahrens
erhalten die positiv begutachteten Einrichtungen
ein Zertifikat und das EBQ-Logo, welches sie zu
Marketingzwecken verwenden dirfen. AuRBerdem
werden alle zertifizierten Einrichtungen auf der
IBE-Homepage gelistet.

Weiterentwicklung des EBQ-Verfahrens

Das EBQ-Verfahren wurde vom EB-Forum 0O in
Anlehnung an allgemeine Qualitdtssicherungssys-
teme, wie ISO 9001, entwickelt und stellt daher eine
Systematik dar, die auf Basis der KundInnenzufrie-
denheit Ziele und Standards definiert, d.h., den
Prozess der Leistungserstellung auf die Kundinnen
ausrichtet (vgl. Kamiske/Brauer 2008, S. 176f.). Das
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EBQ begutachtet neben der Inputqualitat (Mitar-
beiterlnnen, Bildungsziele, Lehrpldne, sachliche
Ausstattung, Rechtslage etc.) die Prozessqualitét
(Lehr- und Lernprozesse, Arbeitsablaufe, Feedback
etc.). Die Outputqualitdt wird durch Teilnehmerin-
nenstatistiken, Zertifikate etc. ebenfalls einer Be-
trachtung unterzogen.

Das EBQ-Verfahren wurde heuer bereits zum dritten
Mal seit seinem Bestehen einem Uberarbeitungspro-
zess unterzogen. Im Rahmen von Arbeitsgruppen,
bestehend aus Vertreterlnnen des EB-Forum 00,
des Landes Oberdsterreich, den Auditorlnnen und
Vertreterlnnen des IBE, wurden der Kriterienkata-
log und die Verfahrensregelungen im Handbuch
reflektiert und weiterentwickelt. Im Zuge der
letzten Uberarbeitung des EBQ-Kriterienkatalogs
wurde der Fokus auf den Transfer des Gelernten in
den (Arbeits-)Alltag gesetzt, um in Zukunft auch
die Outcomequalitdt bzw. die Nachhaltigkeit von
Lehr- und Lernprozessen bei den Audits themati-
sieren zu kdnnen. Diese Neuerung des EBQ-Krite-
rienkatalogs ist derzeit noch in der Testphase. Die
Erfahrungen der Auditorlnnen werden im Rahmen
eines Reflexionsworkshops zusammengefiihrt, die
Umsetzbarkeit diskutiert und notwendige Anderun-
gen formuliert. 2011 wird voraussichtlich der neue
EBQ-Kriterienkatalog freigegeben.

Ausblick

Mit dem Erwachsenenbildungsqualitatssiegel (EBQ)
wurde in Oberosterreich ein landesweit anerkanntes
Qualitatslabel eingefiihrt. Dies konnte durch die Bin-
dung des EBQ an die ArbeitnehmerIinnenférderung
des Landes Oberdsterreich gelingen. Bisher wurde
es jedoch verabsdumt, die positiven Effekte des EBQ
in Oberosterreich nachzuweisen. Ein wesentlicher
Schritt hierfur kdnnte u.a. die Ermoglichung einer
standardisierten, formalisierten Methode des Feed-
backs sein — bislang konnten die EBQ-zertifizierten
Einrichtungen ihr Feedback nur mindlich duBern.
Diese Form einer begleitenden Evaluierung des
EBQ-Verfahrens kdnnte in Zukunft nicht nur zu einer
laufenden Verbesserung des EBQ-Verfahrens beitra-
gen, sondern zu einer Dokumentation des Erfolges
der Qualitatsarbeit in der Erwachsenenbildung in
Oberosterreich.




LeserInnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Twelve Years of the Adult Education Quality Seal
in Upper Austria

A Success Story

Abstract

For twelve years, the Adult Education Quality Seal (Erwachsenenbildungsqualitdtssiegel —
EBQ in German) has been awarded to Upper Austrian adult education institutions that meet
predetermined, uniform quality standards. The present article is a report on the practices
of the EBQ awarding office. In the introduction, the author describes the motivation behind
establishing the EBQ and what needed to be considered during its development. The focus
is on the multi-stage EBQ quality assurance process and the challenges that occur during
implementation due to a constantly changing adult education market.
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Der LQW-Prozess am Beispiel der Karntner
Volkshochschulen: zwei Sichtweisen, ein Weg
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Kurzzusammenfassung

Im vorliegenden Beitrag beschreiben die beiden Autorinnen aus padagogischer und be-
triebswirtschaftlicher Sicht den Verdnderungsprozess und die Herausforderungen, die mit
der Umsetzung des Qualitdtsmanagements nach der Lernerorientierten Qualitatstestie-
rung in der Weiterbildung (LQW®) an den Karntner Volkshochschulen einhergingen. Die
Erfahrungen und Reflexionen der padagogischen Leiterin einerseits und der externen
Organisationsberaterin andererseits geben Einblick in die Fallen und Erfolgsfaktoren von
Qualitdtssicherungsprozessen und stellen die Verzahnung des LQW-Prozesses mit einem
Organisationsentwicklungsprozess vor. Als gemeinsamer Bezugspunkt der beiden Prozesse
erweist sich einmal mehr das Lernen: Lernen von Individuen und Lernen von Organisationen.



Die Organisation mit Qualitat

entwickeln

Der LQW-Prozess am Beispiel der Karntner
Volkshochschulen: zwei Sichtweisen, ein Weg

Beate Gfrerer und Eva Kral

Qualitatsentwicklung bedeutet oft, die Organisation zu verandern.

Die Karntner Volkshochschulen haben sich in den
letzten Jahren dem Thema ,,Qualitat in der Erwach-
senenbildung” besonders intensiv gewidmet. Bei
der Umsetzung des Qualitdtsmanagements nach
der Lernerorientierten Qualitatstestierung in der
Weiterbildung (LQW®) gab es einige Herausforde-
rungen, die mithilfe einer Verzahnung des LQW- und
des Organisationsentwicklungsprozesses erfolgreich
gemeistert werden konnten.

LQW der ArtSet Qualitatstestierung GmbH ist ein
Qualitdtsmanagementsystem der Weiterbildung,
das in Deutschland und Osterreich seine Anwen-
dung findet. Der Fokus des Systems liegt auf den
gelungenen Bildungsprozessen einer Bildungsor-
ganisation, um so das lebenslange Lernen der Teil-
nehmerlnnen zu unterstutzen. Eine Organisation,
die einen LQW-Prozess durchlauft, muss deshalb
auch alle ihre Qualitiatsbereiche wie z.B. Schlis-
selprozesse, Kundlnnenkommunikation, Personal,
Fihrung bezlglich deren Beitrag zum gelungenen
Lernen und ihres Leitbildes reflektieren und in einem
Selbstreport dokumentieren.' Die Erflllung der
LQW-Anforderungen wird dann mittels Gutachten
und Testat von ArtSet bestatigt. Die Organisation
verpflichtet sich ihrerseits zur kontinuierlichen

Qualitatsentwicklung. Nach drei Jahren beginnt
sie mit den Vorarbeiten fiir die Retestierung, die
ca. ein Jahr spater von ArtSet durchgefiihrt wird.

Die folgenden zwei Erfahrungsberichte aus der
padagogischen (Beate Gfrerer, Stellvertretende
Geschaftsfihrerin und padagogische Leiterin der
Kérntner Volkshochschulen) und betriebswirtschaft-
lichen Perspektive (Eva Kral, externe Organisations-
beraterin) zeigen: Qualitdtsentwicklung bedeutet
oft, die Organisation zu verandern — wird die Sache
mit der Qualitat wirklich ernst gemeint.

Erfahrungsbericht von Beate Gfrerer
Ausgangssituation

Die Karntner Volkshochschulen standen vor acht
Jahren vor der groBen Herausforderung, sich ent-
weder als wesentlicher ,Player” in der Erwachse-
nenbildungsszene Karntens zu positionieren oder
aber als kleiner, zum groRten Teil ehrenamtlich
geflihrter Anbieter von allgemeinbildenden Kursen
ohne nennenswertes Entwicklungspotential in das
neue Jahrtausend zu gehen. Verstirkt wurde diese

1 Stefan Radiker beschreibt in seinem Artikel in der vorliegenden Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at* detailliert den
Prozess der Qualitdtsentwicklung nach LQW und présentiert die Ergebnisse einer Vorher-Nachher-Studie, die die Auswirkungen
des LQW-Einsatzes mit Fokus auf die Lernerfolge untersuchte. Siehe dazu: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/

meb11-12_04_raediker.pdf; Anm.d.Red.
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Diskussion noch durch die Abnahme bzw. Decke-
lung der Subventionen von Seiten der 6ffentlichen
Hand und der Arbeiterkammer (AK), durch eine
Krise im klassischen Kursbereich sowie durch den
Einstieg der Karntner Volkshochschulen in diverse
EU-Projekte und den sich daraus ergebenden neuen
Anforderungen.

Die Entflechtung aus der ,Mutter“ Arbeiterkammer,
die personell wie auch strukturell die Entwicklung
der Volkshochschulen tiber 50 Jahre gepragt hatte,
zwang die Verantwortlichen in der Geschéftsfih-

13

rung dazu, ein ,,Uberlebenskonzept zu definieren,
um zukulnftig in allen Bereichen weitgehend auf
eigenen FUBen stehen zu kdnnen. Ein Teil dieser
Strategie war die Implementierung eines allgemein
anerkannten Qualitatssicherungssystems. Nach
einem Vergleich mit anderen Verfahren (z.B. 1SO,
EFQM) und auf Basis der Erfahrungen anderer Volks-
hochschulen, schien LQW am besten geeignet, um
eine professionelle Reorganisation der Volkshoch-
schulen zu erzielen und ihre Qualitdt nachhaltig

weiterzuentwickeln.

Der Start des LQW-Prozesses mit
padagogischen Qualitatsbereichen

2004 machten sich die Kdrntner Volkshochschulen
auf den Weg. Ich wurde als padagogische Leiterin
und stellvertretende Geschaftsfihrerin zur Quali-
tatsbeauftragten eingesetzt, die Mitarbeiterlnnen in
einem internen Kick-off-Workshop tGber das Modell
informiert und der Prozess gestartet. Abgesehen
vom ArtSet-Startworkshop, von der inhaltlichen
Unterstltzung durch E-Mails und einem Abschluss-
workshop mit externen Beraterlnnen der Zertifizie-
rungsstelle ArtSet sollten alle Qualitdtsbereiche von
LQW in der Organisation selbst abgearbeitet werden,
und zwar von der Geschaftsfihrung, der Qualitéts-
beauftragten, der Steuergruppe und den Qualitats-
zirkeln in je unterschiedlicher Zusammensetzung.

Qualitat entwickeln und Kultur verandern

Die padagogischen Bereiche (z.B. Evaluation,
Lehr-Lern-Prozess) und auch die Erarbeitung des
Leitbildes stellten fir uns die geringere Heraus-
forderung dar. Es waren vor allem die Qualitats-
bereiche Fuhrung, Personalentwicklung, Prozesse,
Vertrieb und Marketing, die von Grund auf neu zu
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gestalten waren. Eine Dokumentation alleine war
jedoch nicht ausreichend. Sehr bald wurde uns klar,
dass Systeme, die mit sich selbst beschaftigt sind,
keine Weiterentwicklung zulassen. Der Tunnelblick
unserer Einrichtung war fur die Losung der kom-
plexen Anforderungen zu eng: Die Notwendigkeit
einer organisationalen Neustrukturierung, die un-
terschiedlichen inhaltlichen Zuginge und Konflikte
zwischen ,geerbten” und ,neuen” Mitarbeiterlnnen
sowie der Wunsch, die Leistungsfahigkeit der Ein-
richtung insgesamt zu verbessern, fihrten folglich
zur Entscheidung, parallel zu LQW einen Organisa-
tionsentwicklungsprozess (OE-Prozess) zu starten.

Erfahrungen im OE-Prozess sammeln

Die Geschaftsfihrung beschloss, eine externe Bera-
terin zu beauftragen, die einerseits den OE-Prozess
begleiten und andererseits immer wieder darauf
achten sollte, dass beide Prozesse konform und
zielgerichtet ablaufen. Anfangs verlief dies nicht
ohne Herausforderungen. Die Beraterin stellte sehr
stark wirtschaftliche Aspekte in den Vordergrund.
Fir uns hatte vor allem der padagogische Ansatz
hochste Prioritdt. Gemeinsame Reflexionen und
Diskussionen eroffneten allen Beteiligten neue
Sichtweisen; Begriffskldrungen und -Gbernahmen
sorgten letztlich fiir eine Ausgewogenheit beider
Zugange.

Im OE-Prozess wurden die Struktur und der Aufbau
der Organisation, die Ablaufe und Prozesse sowie
das Fihrungsthema in den Mittelpunkt gestellt. Die
Inhalte wurden gemaR der LQW-Anforderung teils
von der Geschéaftsfihrung und teils unter Einbin-
dung unterschiedlicher Schltsselpersonen in der
Organisation diskutiert und erarbeitet. Die Inputs
der Beraterin und die gezielt abgestimmte externe
Moderation waren dabei sehr hilfreich.

Externe Sichtweisen einholen und neue
Perspektiven gewinnen

Uber die Ebene der externen Beratung hinaus war
es der Geschaftsfihrung besonders wichtig, die
laufenden Prozesse mit Fihrungskraften aus unter-
schiedlichen Bereichen, und hier vor allem aus der
Wirtschaft, dem Sozialwesen und der schulischen
und universitaren Bildung, in ,,Gesprachszirkeln® zu
diskutieren, um sicherzugehen, dass keine wesent-
lichen Faktoren Ubersehen wurden. Dies machte




eine brancheniibergreifende und multilaterale
Sichtweise auf die eigene Organisation moglich.

LQW selbst sieht die kollegiale Beratung durch
eine andere, bereits zertifizierte Erwachsenenbil-
dungseinrichtung vor. Diese Moglichkeit sowie die
Vernetzung mit unterschiedlichen Einrichtungen der
Weiterbildung wurde von uns ebenfalls genutzt. Da
jedoch alle meist mit denselben Herausforderungen
zu kdmpfen haben, war der Austausch zwar wichtig,
um sich bestatigt zu fihlen, er6ffnete jedoch nur
wenige neue Perspektiven. Im Gegenteil, wir fuhl-
ten uns mit unserem innovativen, zwei Prozesse
verknipfenden Zugang in der Vorreiterinnenrolle.
Die intensive und differenzierte interne und externe
Auseinandersetzung mit den einzelnen Qualitdtsbe-
reichen von LQW sowie die durchgéngige, externe
Beratung flihrten dazu, dass die Karntner Volks-
hochschulen im November 2009 den LQW-Prozess
erfolgreich abschlossen. Uns wurde bescheinigt,
»auf einem sehr hohen Niveau zu arbeiten®, was
unsere Arbeit bestatigte. Nachdem wir uns zu einer
kontinuierlichen Qualitatsentwicklung verpflichtet
haben, war die Testatsverleihung nur ein erster,
wichtiger Schritt, dem weitere folgen werden. Die
Herausforderungen der Zukunft sind unter ande-
rem die Einbindung der ehrenamtlich gefuhrten
Volkshochschulen in das Qualitdtssystem und die
Implementierung von Projektmodellen mit neuen
Ablaufen, neuen Stellen und Verantwortlichkeiten.

Erfahrungsbericht von Eva Kral
Der Auftrag an den LQW-OE-Prozess

Ich lernte die Karntner Volkshochschulen 2006
mit Start des LQW-OE-Prozesses kennen. Die
Ausgangssituation zeigte, dass sich die Kdrntner
Volkshochschulen in einer Phase des Umbruches
von einer pionierhaften zu einer formalisierten
Organisation befanden: Die Bezirksstellen waren
in ihrer Programmplanung, Kundinnenbetreuung
und Kursabwicklung autonom. Damit wurden
Leistungen und Qualitatskriterien unterschiedlich
interpretiert und bewertet. Fihrung wurde nicht
wertgeschétzt, die Abldufe und Strukturen waren
personalisiert und padagogisiert gestaltet. Die ur-
springliche Griindungsidee der Arbeiterkammer,
die gelebten Werte und Verhaltensweisen waren
mit dem Wechsel der Schliisselpersonen verloren
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gegangen. Die Organisation musste ihre ldentitat
neu entdecken. Der nachste konsequente Schritt
war die Professionalisierung der Kundlnnenorien-
tierung sowie der internen Abldufe und damit der
Qualitat der Leistungen.

Auftrag und Ziel des OE-Prozesses war es, dass die
Kérntner Volkshochschulen nach aulen als eine
Organisationseinheit auftreten und die internen
Ablaufe, Strukturen und Systeme durchgingig
effizient und kundinnenorientiert gestaltet werden.

Weiterbildungseinrichtungen ,ticken” anders

Nach einer kurzen Organisationsanalyse, den ersten
Diskussionen mit der Pddagogischen Leitung, in
Workshops der Qualitatszirkel und nach der in-
haltlichen Auseinandersetzung mit LQW wurde mir
sehr schnell klar: Bildungsorganisationen ,ticken“
anders! Eine rein betriebswirtschaftliche Vorge-
hensweise war nicht anschlussfahig. Eine stark auf
die piddagogische Kernkompetenz ausgerichtete
nicht zielflihrend. Es musste eine Vorgehensweise
gefunden werden, die eine Balance zwischen Pa-
dagogik und Wirtschaftlichkeit herstellt. In den
intensiven Diskussionen um den Lehr-Lern-Prozess
und die Gestaltungsprinzipien marktorientierter
Organisationen kristallisierte sich ein gemeinsamer
Bezugspunkt heraus: Lernen! Lernen von Individuen
und Lernen von Organisationen.

Der Zeitplan zur Erarbeitung der Qualitatsbereiche
richtete sich nach dem ,Jahresarbeitskalender® der
VHS: Beispielsweise fiel die Erarbeitung des Prozesses
der Programmplanung in den Friihling, die Vorberei-
tung der neuen Verfahren fir die Kursabwicklung
wurde fiir die Einschreibzeit, die Erarbeitung der
Mitarbeiterlnnengesprache bis zum Jahresende
festgelegt. Dieses Projektmanagement wurde
kontinuierlich Gberprift und an die Bediirfnisse
der Organisation und ihrer Menschen angepasst.
Betriebswirtschaftliche Impulse ergdnzten diese
Vorgehensweise.

Grenzen der Partizipation: Rollenklarheit durch
prozessorientiertes Projektmanagement

Die Anregungen von LQW, alle Mitarbeiterlnnen
in Qualitatszirkeln an der Bearbeitung aller Quali-
titsbereiche zu beteiligen, wurden nach dem ersten




Versuch gestoppt. Der LQW-Prozess zeigte sich in
dieser Phase als kraftaufwandig, Uberforderte die
Beteiligten sowohl inhaltlich als auch emotional. Die
Bearbeitung der Qualitatsbereiche wurde zu einem
Vehikel fiir Widerstand und Ablehnung. Der Wider-
stand resultierte hauptsichlich aus den Eingriffen
in die Autonomie der operativen Prozesse und der
Verdnderung alter informeller (Macht-)Strukturen.
Die inhaltliche Uberforderung war vor allem bei
betriebswirtschaftlichen und marktorientierten
Prozessen sichtbar.

Rollenklarheit wurde fiir den LQW-Prozess und die
Organisationsentwicklung immer wichtiger: Ent-
wicklungsarbeit und Entscheidungen zu Strategie,
Fihrungskonzept oder Organisationsstruktur sind
Aufgaben, die nicht basisdemokratisch entschie-
den werden sollten. Operative Prozesse wiederum
gehdren in die Verantwortlichkeit der pddagogi-
schen und administrativen Mitarbeiterlnnen. Das
Projektmanagement wurde rollenkonform aufge-
baut, sodass eine partizipative, aber auch diffe-
renzierte Bearbeitung der LQW-Bereiche Teil des
Organisationsentwicklungsprozesses wurde. Eine
Steuergruppe, bestehend aus Schlisselpersonen
der Organisation, bearbeitete ,ihre“ Qualitatsbe-
reiche autonom. Die Gruppe wurde dabei extern
moderiert, um mit den knappen Personalressourcen
effizient arbeiten und durch Reflexion Lernprozesse
unterstiitzen zu kénnen. In regelméaRigen Teambe-
sprechungen wurden dann alle Mitarbeiterlnnen in
die Ergebnisse und Umsetzung der Qualitatsbereiche
eingebunden, um die Partizipation sicherzustellen.

Qualitatsbereiche nach Prinzipien einer
Expertinnenorganisation bearbeiten

LQW gliedert die Qualitatsanforderungen in strikt
getrennte Bereiche, die im Selbstreport mit Querver-
weisen zueinander in Bezug gestellt werden kdnnen.
Um einen Kulturwandel in der Organisation zu for-
dern, mussten Qualitdtsbereiche in der Bearbeitung
verknlpft werden. Ziel war es, allen Beteiligten die
Zusammenhdinge, Rollen und Verantwortlichkeiten
der Organisation transparent zu machen, und Pro-
zesse und Strukturen neu zu gestalten.

Dazu mussten betriebswirtschaftliche Prinzipien
angewendet werden: Prozesse (wie z.B. Schlis-
selprozesse, Lehr-Lern-Prozess) wurden auf Basis
des Postulats ,,process follows strategy“ erarbeitet
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und nicht personalisiert. Die Organisationsstruk-
tur wurde wiederum uber das Bildungskriterium
»structure follows process“ abgeleitet. Es wurde
dabei deutlich, dass es in der Organisation keine
shoher- oder minderwertigen“ Arbeiten gibt. Admi-
nistration, Paddagogik, Fihrung: Alle Prozesse und
Aufgaben haben ihre Relevanz, um den gemeinsamen
Zweck und das Leitbild zu erfullen. Nicht Gleichheit,
sondern Gleichwertigkeit sowie das Prinzip des Ge-
samtoptimums statt des Detailoptimums waren die
Erfolgsfaktoren. Flihrungsentscheidungen wurden
damit unter einem anderen Licht wahrgenommen,
Machtkdmpfe der Interessensgruppen waren nicht
mehr notwendig.

Der Selbstreport: das Ergebnis von
Reorganisation und Kulturwandel

Die Ergebnisse aus dem Flihrungskreis und der
Steuergruppe wurden in ausfihrlichen Diskussio-
nen und Reflexionsprozessen auf die ,Rittelstrecke*
geschickt und daraus wiederum Lernerfahrungen
abgeleitet. Die Dokumentation im Selbstreport war
daher das Ergebnis einer intensiven Auseinander-
setzung mit den Erfordernissen der zukunftsorien-
tierten Organisation. Es ging dabei nicht um eine
reine Dokumentation, um das Qualitatszertifikat
zu erhalten, sondern um eine Reorganisation der
Strukturen und um eine Weiterentwicklung der
Unternehmenskultur. Es wurde vereinbart, die
Qualitatsarbeit mit dem Testat nicht ruhen zu
lassen, sondern die kontinuierliche inhaltliche
und organisatorische Weiterentwicklung durch
ein Qualitdtsteam (die vorherige Steuergruppe)
sicherzustellen. Der nichste konsequente Schritt
in der Weiterentwicklung der Leitungsfunktion ist
es, Fuhrungsverantwortungen zu dezentralisieren,
um einen kooperativen Fihrungsstil zu fordern
und die Fihrungsspitze zu entlasten. LQW ist da-
mit nicht ein einmaliges Projekt geworden, son-
dern ein Vehikel zur Entwicklung einer modernen
Erwachsenenbildungsorganisation.

Resiimee der beiden Sichtweisen
Der Prozess der Qualitatsentwicklung

Das Qualitatssystem LQW, seine Anforderungen
und die Beschreibungen der Qualitdtsbereiche




gaben hilfreiche Anregungen zur Verbesserung der
Ablaufe und Professionalisierung der Organisation.
Insbesondere die Ausrichtung aller Prozesse auf
den Lehr-Lern-Prozess ist sehr stimmig flr eine
Erwachsenenbildungseinrichtung.

Das partizipative Vorgehen, das LQW vorschlagt,
ist nur bedingt geeignet. Zu reinen Dokumentati-
onszwecken mag es ausreichen, bei ernst gemeinter
Qualitatsentwicklung tiberfordert es. Nur sehr reife
Erwachsenenbildungseinrichtungen, in denen die
Rollen bereits stark ausdifferenziert sind, kdnnen
Fihrungs- und Gestaltungsaufgaben im Gesamt-
team durchfiihren. Diese Erkenntnis war wichtig
fir die erste Phase im LQW-OE-Prozess der Karntner
Volkshochschulen, um das neue maBgeschneiderte
Vorgehen aufzusetzen.

LQW war ein kréftiger Ausloser fir den Verdnde-
rungsprozess der Karntner Volkshochschulen. Die
Erarbeitung der Qualitdtsbereiche alleine hatte
jedoch die Organisation inhaltlich Gberfordert, da
organisatorische und betriebswirtschaftliche Ge-
staltungsmoglichkeiten nur aus der Perspektive der
Padagogik betrachtet werden konnten. Fachimpulse,
Reflexion und Moderation aus unterschiedlichen
externen Quellen halfen, den Verdnderungsprozess
zu meistern. Unter den aktuellen Rahmenbedingun-
gen mit immer knapper werdenden Ressourcen und
verdnderten Anforderungen der Kundinnen haben
wirtschaftliche Kompetenzen der Organisation
einen mindestens ebenso hohen Stellenwert wie
padagogische.

Gemeinsam haben wir festgestellt: Es reicht flr eine
Erwachsenenbildungseinrichtung heute nicht mehr
aus, nur innerhalb der eigenen Fachkreise zu ler-
nen. Die Karntner Volkshochschulen wurden durch
diesen Prozess nach auRen hin offener, was einen
hohen Nutzen fur das Auffinden neuer Kooperati-
onen und die Entwicklung neuer Leistungen hatte.

Das rollenkonforme und prozessorientierte Projekt-
management des LQW-OE-Prozesses sicherte, dass
der Selbstreport nicht nur ,lastiges Schreibwerk®
wurde, sondern ein gemeinsames Unterfangen aller
Beteiligten, das in Zukunft weiterentwickelt wird.
In der Nachbetrachtung stellten wir fest: Gelebtes
Qualitdtsmanagement bringt und hélt die Orga-
nisation in stdndiger Bewegung. Bereits das erste
Kick-off vor beinahe sechs Jahren war eine erste
Intervention, mit der Umsetzung von strategischen
Zielen wird es immer weiter gehen. Die erlernten
Kompetenzen im Verdanderungsmanagement werden
daher immer wichtiger fiir die Fuhrungskrafte der
Kérntner Volkshochschulen.

Durch die Entwicklung des Leitbildes, die erwor-
bene Klarheit tiber die Zielgruppen und Leistungen,
tber den Beitrag der Volkshochschulen fir die
Gesellschaft und ihren Nutzen fir den einzelnen
Menschen wie auch Uber die eigenen Ressourcen
konnte ein Selbstverstandnis aufgebaut werden, das
es ermoglicht, sich eindeutiger gegentber den Mit-
bewerberinnen zu positionieren und im Marketing
und Vertrieb duRerst erfolgreich zu werden.

Die Neugestaltung der internen Abldufe wiederum
unterstitzte dabei, mit den knappen Ressourcen
kundInnenorientiert zu agieren. Die Einflhrung von
neuen Fuhrungs- und Personalentwicklungsinstru-
menten sichert eine kontinuierliche Weiterentwick-
lung der Qualifikation der Mitarbeiterlnnen und
gibt den Fuhrungskraften die Moglichkeit, laufend
die Qualitat, Effizienz und Innovationskraft der
Organisation im Auge zu behalten.

In Summe hat der LQW-OE-Prozess die Karntner
Volkshochschulen zu einem anerkannten ,Player®
der Erwachsenenbildung gemacht. Ein Ergebnis, das
nur erzielt werden konnte, weil allen Beteiligten klar
war: Qualitdt kann man nicht dokumentieren — man

muss sie entwickeln und leben.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Beate Gfrerer ist seit 2004 Padagogische Leiterin und stellvertretende Geschaftsfiihrerin der
Karntner Volkshochschulen, seit 2007 Projektleiterin der , Kompetenzberatung Karnten”. Als
Sprachtrainerin in diversen Erwachsenenbildungseinrichtungen und Leiterin der Volkshoch-
schulen Bodensdorf, Feldkirchen und Villach von 1995-2004 hat die akademische Bildungsma-
nagerin weitgreifende Erfahrungen in der Fiihrung von Erwachsenenbildungseinrichtungen
gesammelt. Sie ist Vorstandsmitglied im VOV und der Volkshilfe Karnten.

Mag.2 Dr." Eva Kral

office@changedesign.at
+43 (0)676 3178072
http://www.changedesign.at

Foto: CHANGE DESIGN

Eva Kral ist Eigentimerin von CHANGE DESIGN in Klagenfurt/Karnten, einem Beratungsunter-
nehmen, das sich auf die Begleitung von Fithrungskraften und Organisationen in Veranderungs-
prozessen spezialisiert hat. In ihrer 15-jahrigen Beratungstatigkeit in Osterreich, Deutschland,
der Schweiz und in Ungarn hat sie Erfahrungen im Management von Veranderungsprozessen in
unterschiedlichen Branchen der Privatwirtschaft, Non-Profit-Organisationen und Erwachsenen-
bildungseinrichtungen gesammelt. Sie ist promovierte Betriebswirtin mit Ausbildungen in
Fiihrungskrafte-, Team-, Organisationsentwicklung, Change Management wie auch Vorstands-
mitglied bei Contrapunkt Soziale Betriebe und Lektorin an der Fachhochschule Wieselburg.

Developing the Organisation with Quality

The LQW Process: The Example of the Carinthian Adult Education
Centres. Two Points of View, One Path

Abstract

In the present article, the two authors describe the process of change and the challenges from
the point of view of pedagogy and business administration that went hand in hand with the
implementation of quality management according to the learner-oriented quality development
for further education (Lernerorientierte Qualitdtstestierung in der Weiterbildung, LQW in
German) as introduced at the Carinthian Adult Education Centres. The experiences and
reflections of both the educational director and the external management consultant provide
insight into the traps and the factors influencing the success of quality assurance processes
and present the close connection between the LQW process and an organisation development
process. Once again, it appears that the common reference point for both processes is
learning: learning from individuals and learning from organisations.
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Kurzzusammenfassung

Um die Tatigkeit eines Lehrlingsausbilders/einer Lehrlingsausbilderin ausfiihren zu kon-
nen, bedarf es in Osterreich einer verpflichtenden Grundausbildung, die im Berufsausbil-
dungsgesetz (BAG) geregelt ist. In den letzten Jahren wurden von regionalen Wirtschafts-
kammern sogenannte ,Ausbilderakademien® initiiert, die die Qualitat der Weiterbildung
der AusbilderInnen und damit die Sicherung und Steigerung der Qualitat der Lehrlingsaus-
bildung insgesamt unterstiitzen. Im Beitrag wird mit besonderem Fokus auf die Ausbilder-
akademie in Vorarlberg die Aus- und Weiterbildung von Ausbilderinnen in der Lehrlings-
ausbildung dargestellt und diskutiert.



Lehrlingsausbilderlnnen zwischen
Mindestausbildungsanforderungen
und Professionalisierung

Ein weiter Weg

Silvia WeiB3

Wer beschaftigungsfahig sein will, muss ein Leben lang ein Lernender

bleiben. Das gilt natiirlich auch fur den Ausbilder. Fir ihn sogar ganz

besonders, denn ein Ausbilder hat ja immer auch eine Vorbildfunktion.

Ich kann als Ausbilder meinen Lehrlingen die Bedeutung des lebenslangen

Lernens am besten naherbringen, indem ich mich selbst weiterbilde und

das lebenslange Lernen sozusagen vorlebe.

Lehrlingsausbilderinnen: Erstausbildung

Die osterreichische Lehrlingsausbildung — zurzeit
gibt es in Osterreich 226 Lehrberufe — findet als
duale Berufsausbildung an zwei Lernorten statt.
Wiahrend der praktische Teil der Lehrzeit in den
Unternehmen vermittelt wird (80% der gesamten
Ausbildung), erfolgt die schulische Ausbildung in
den Berufsschulen (20% der gesamten Ausbildung).
Den Abschluss der Lehrzeit, die zwischen zwei und
vier Jahre dauern kann, bildet die Lehrabschlusspri-
fung. AnschlieBend kdnnen die Absolventinnen als
Fachkrafte national und international tatig werden.

Jene Personen, die die praktische Wissensvermitt-
lung in den Unternehmen tbernehmen, werden
als Lehrlingsausbilderinnen bezeichnet. Damit ein
Unternehmen grundsétzlich dazu berechtigt ist,
Lehrlinge auszubilden, muss ihm eine adiquate
Zahl von fachlich und péddagogisch geeigneten

Alfons Bertsch

Ausbilderlnnen zur Verfligung stehen.' Personen,
die Lehrlingsausbilderinnen werden wollen, kénnen
eine verpflichtende ,AusbilderInnenprifung” an der
regionalen MeisterInnenpriifungsstelle — ohne Vor-
bereitungskurse — ablegen oder einen 40-stiindigen
Ausbilderinnenkurs mit einem abschlieBenden Fach-
gesprach absolvieren. Diese AusbilderInnenkurse
werden vorrangig von den regionalen Wirtschafts-
forderungsinstituten (WIFI) und Berufsférderungs-
instituten (BFI) angeboten, groBere Unternehmen
veranstalten den Kurs firmenintern. Seit Juli 2010
besteht auch die Moglichkeit, die Ausbilderlnnen-
qualifikation an der Johannes Kepler Universitat in
Linz zu erlangen.

Den gesetzlichen Rahmen fur die Ausbilderinnen-
qualifikation liefert das Berufsausbildungsgesetz
(BAG). Dieses Gesetz regelt alle Bereiche der Lehr-
lingsausbildung und setzt die Inhalte fir die Aus-
bilderInnenprifung fest. Dazu gehoéren:

1 Ein genauer Schliissel fiir das nummerische Verhaltnis von Ausbilderinnen und Lehrlingen in einem Unternehmen ist im Berufsaus-
bildungsgesetz (BAG) festgelegt (vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft, Familie und Jugend 2010, § 8, Abs 1).
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e Festlegen von Ausbildungszielen aufgrund des
Berufsbildes

e Ausbildungsplanung im Betrieb

e Vorbereitung, Durchfihrung und Kontrolle der
Ausbildung

e Verhaltensweisen des Ausbilders/der Ausbilderin
gegenliber dem Lehrling

e Fragen, die das Berufsausbildungsgesetz, das
Kinder- und Jugendbeschiftigungsgesetz,
den Arbeitnehmerinnenschutz und die Stel-
lung des dualen Berufsausbildungssystems im
Osterreichischen Bildungssystem betreffen (vgl.
BMWF) 2010, § 29a).

Die Zugangsvoraussetzung fir die Ausbilderin-
nenprifung ist das Erreichen des 18. Lebensjahres.
Dieser niederschwellige Zugang soll im Sinne der
Transparenz und Durchlassigkeit einer moglichst
groBen Anzahl von Personen die Option bieten,
diese Qualifikation zu erwerben. Argumente, die
diese breiten Zugangsmoglichkeiten als qualitats-
mindernd beschreiben, greifen in diesem Kontext
zu kurz. Lehrlingsausbilderinnen sind (groBteils)
als Fachkrafte in jener Firma, in der sie auch
Lehrlinge ausbilden, beschaftigt. Die Funktion des

Lehrlingsausbilders/der Lehrlingsausbilderin wird
innerhalb dieses Arbeitsverhaltnisses nur zu einem
bestimmten Teil ausgelbt. Der zeitliche Aufwand,
der von den Lehrlingsausbilderlnnen fur ihre Aus-
bildungsfunktion aufgebracht wird, hdngt dabei
immer vom ausbildenden Betrieb ab. Eine langfris-
tige und detailliertere Ausbildung, als derzeit zur
Verfligung gestellt, wiirde fiir Personen, die zugleich
auch facheinschldgig fur einen Betrieb tétig sind,
den Zugang zur Ausbilderlnnenrolle erschweren.
Somit ist diese ,Erstqualifikation“ als Qualitdtsstan-
dard zu betrachten, da sie es ermdglicht, die eigene
Profession als Fachkraft (weiterhin) auszufihren
und die Rolle einer Ausbilderin/eines Ausbilders zu
tibernehmen. Diese Kombination aus AusbilderIn-
nenfunktion mit verpflichtender Qualifikation
und betrieblicher Tatigkeit als Fachkraft ist in der
Lehrlingsausbildung europaweit nur in Osterreich,
Deutschland und der Schweiz gegeben.

Im Zuge des Leonardo-da-Vinci Projektes ,Network
to support VET trainers in Europe® (2008) wurde eine
Online-Umfrage in 27 europaischen Staaten unter
Ausbilderinnen und Trainerlnnen durchgefiihrt?, an
der mehr als 800 Personen teilnahmen (siehe Kirpal/

Abb. 1: Griinde fiir die Entscheidung zur Ubernahme der Ausbilderlnnenrolle in %, n=56
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Quelle: eigene Darstellung auf Basis unverdffentlichter Daten zur Online-Umfrage , Network to support VET trainers in Europe”, 2008

(grafisch bearbeitet von der Redaktion)

2, Hierbei handelt es sich in erster Linie um eine Situationsanalyse, bei der insbesondere die Téitigkeiten von betrieblichen Aus- und
Weiterbildnerinnen, deren Kompetenzen und Qualifikationen, die Evaluation der Ausbildung von Seiten der Betriebe, der Status und
die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten der Zielgruppe sowie die allgemeine Beschdftigungssituation untersucht wurden. Auf
der Grundlage einer Sekunddranalyse in Kombination mit quantitativen und qualitativen Erhebungsmethoden wurden hierfiir
sowohl nationale Einschdtzungen zu diesen Themen als auch sich abzeichnende Tendenzen und Trends auf europdischer Ebene
zusammengefiihrt“ (Aus dem Abstract des Forschungsberichts zur Befragung; siehe http://www.fachportal-paedagogik.de/
fis_bildung/suche/fis_set.html?FId=842775 [Stand: 2011-01-13]); Anm.d.Red.




Abb. 2: Verteilung von Lehrbetrieben nach Sektoren, 2008
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Quelle: Schneeberger/Nowak 2009, S. 31 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Wittig 2009). Beziiglich der Griinde, warum Ausbil-
derlnnen in Osterreich diese Funktion Gibernehmen,
zeigte sich, dass sich die wenigsten aus finanziel-
len oder Karrieregriinden dafiir entscheiden. Als
hauptsdchliche Motivation stellte sich vielmehr das
personliche Interesse heraus.

Uber die Anzahl der Lehrlingsausbilderinnen bzw.
ihre Verteilung nach Branchen stehen zurzeit keine
validen Daten zur Verfigung. Da — wie bereits
oben erwahnt — in jedem Lehrbetrieb mindestens
eine Person uber eine AusbilderInnenqualifikation
verfligen muss, kann bei einer Anzahl von 40.000
registrierten osterreichischen Ausbildungsbetrie-
ben rein rechnerisch von mindestens ebenso vielen
Lehrlingsausbilderinnen ausgegangen werden plus
jener Zahl an Ausbilderlnnen, die sich aus dem im
BAG vorgeschriebenen nummerischen Verhaltnis
zwischen Ausbilderlnnen und Lehrlingen in einem
Betrieb ergibt.

Abbildung 2 zeigt die Verteilung von Ausbil-
dungsbetrieben nach Sektoren und spiegelt damit
eine Tendenz der Verteilung der Lehrlingsausbil-
derInnen wider. Der GroRteil der Ausbildungsbetriebe
findet sich in den Sparten Gewerbe und Handwerk,
gefolgt von Handel und Tourismus, weshalb hier
auch die meisten Lehrlingsausbilderlnnen zu ver-
muten sind. Die wenigsten Ausbildungsbetriebe und
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daher auch LehrlingsausbilderInnen sind tendenziell
im Bereich Verkehr, Banken und Versicherungen zu
verorten.

Weiterbildung fiir
Lehrlingsausbilderinnen

Eine breite Palette an Weiterbildungsmoglichkei-
ten soll helfen, die Kenntnisse und Fertigkeiten der
Lehrlingsausbilderinnen in Osterreich zu vertiefen.
Der Schwerpunkt liegt dabei vor allem im pada-
gogisch-didaktischen Bereich. Die AusbilderInnen
erhalten intensive Schulungen zur Verbesserung
ihrer sozialen Kompetenz; behandelt werden The-
men wie Kommunikation, Konfliktmanagement und
Teamwork. So kdnnen die Kenntnisse, Fertigkeiten
und Kompetenzen der Ausbilderlnnen erhoht
werden, wovon sowohl die Unternehmen als auch
die Lehrlinge profitieren. Letztlich wird derart aber
auch die Qualitdt der gesamten Lehrlingsausbildung
gesichert und ausgebaut.

Der Besuch der Weiterbildungsangebote ist freiwillig
und nicht an ein spezifisches Erwachsenen- bzw.
Weiterbildungsinstitut gebunden. Auch dies ist als
ein Qualitatsmerkmal zu betrachten, besonders an-
gesichts der individuellen ,work-life-balance® und
der Forderung der Eigenstandigkeit und Autonomie
im Rahmen des lebenslangen Lernens.




Abb. 3: Griinde fiir die Weiterbildungsaktivitaten in %, n=56
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Quelle: eigene Darstellung auf Basis unverdffentlichter Daten zur Online-Umfrage , Network to support VET trainers in Europe”, 2008

(grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Abbildung 3 zeigt die Beweggriinde von Ausbilderin-
nen, an Weiterbildungsaktivitdten teilzunehmen.
Eine mogliche bessere Vergiitung spielt eine unter-
geordnete Rolle. Oberste Prioritdt haben dagegen
die personliche Entwicklung sowie der Wunsch, ,ein
besserer Trainer/eine bessere Trainerin“ zu sein.

Die Rolle der AusbilderInnen ist vielfaltig. Sie Uber-
nehmen in erster Linie natlrlich eine TrainerlIn-
nenfunktion, um den Lehrlingen alle Kenntnisse
und Fertigkeiten, die das jeweilige Berufsbild
beinhaltet und erfordert, zu vermitteln. Fir die
Jugendlichen sind die AusbilderInnen jedoch auch
Partnerlnnen und Erzieherlnnen, die sie bei Prob-
lemen (z.B. werden Kurse angeboten, wie man mit
einem Drogenmissbrauch bei Jugendlichen umgehen
kann) oder auf dem Weg zum Erwachsenwerden
unterstutzen. Gleichzeitig sind sie aber immer auch
Vorgesetzte, die die Interessen des Unternehmens
gegenuber den Auszubildenden zu vertreten haben.
Schlussendlich erfillen Lehrlingsausbilderinnen
die Funktion von Personalentwicklerinnen, die
Lehrlinge im Hinblick auf ihre weitere Karriere und
auf weitere betriebliche Anforderungen fordern
(siehe ibw 2010).

Eine spezielle Weiterbildungsmaoglichkeit, die diese
verschiedenen Rollen und Aufgaben der Ausbil-
derlnnen berucksichtigt, sind die sogenannten
»Ausbilderakademien®. Im Jahr 2003 entstanden die
ersten Ausbilderakademien in Vorarlberg, weitere
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folgten in den Jahren 2004 (Oberdsterreich und
Tirol) und 2005 (Wien). Die Bezeichnung ,Akademie“
kann dabei irrefiihren. Bei den Ausbilderakademien
handelt es sich weder um postsekundare oder ter-
tiare Einrichtungen noch um physische Gebdude
mit HOorsalen oder Klassenzimmern, sondern um
eine noch relativ junge Initiative, die ausgehend
von den regionalen Landeswirtschaftskammern die
Weiterbildung von LehrlingsausbilderInnen fordert,
unterstitzt und mit Zertifizierungsschritten Qua-
litdtsstandards setzt. Generell kann festgestellt
werden, dass das Angebot der Ausbilderakademien
in Osterreich nicht auf eine bestimmte Branche zielt,
vielmehr steht die Professionalisierung aller Lehr-
lingsausbilderlnnen im Bereich ihrer pddagogischen
und sozialen Fertigkeiten im Vordergrund. Obzwar
regional unterschiedlich aufgebaut, basieren die
meisten Akademien auf Zertifizierungsstufen.

Ausbilderakademie in Vorarlberg

Die Ausbilderakademie in Vorarlberg sieht drei
Zertifizierungsstufen vor. Fur jede Stufe muss eine
bestimmte Anzahl an Bildungspunkten erreicht
werden. Diese Bildungspunkte werden von den Aus-
bilderInnen im Zuge ihrer Weiterbildungsaktivitaten
gesammelt und im Bildungspass, der von der jewei-
ligen regionalen Wirtschaftskammer erstellt wird,
festgehalten. Die Ausbilderinnen bekommen jede
Weiterbildung angerechnet, die dem Portfolio der
jeweiligen Zertifizierungsstufe inhaltlich entspricht.




Die Anzahl der Punkte wird dabei von der Wirt-
schaftskammer nach einem bestimmten Schlissel
vergeben: Fir Art und Dauer des Kurses gibt es einen
bis funf Punkte, fiir den persénlichen Aufwand
einen bis drei Punkte. Die Abschlussprifung und
die Projektarbeit ergeben zwei Punkte. Betont sei,
dass die zertifizierende Einrichtung — die regionale
Wirtschaftskammer — eine staatliche Institution
mit tiefgreifendem Expertinnenwissen ist und nicht
jenes Institut, an dem die Weiterbildung stattfindet.
Dies ist als ein weiteres Qualitdtsmerkmal der Wei-
terbildung von Ausbilderlnnen zu werten.

Die erste Zertifizierungsstufe der Ausbilderakademie
in Vorarlberg erfordert 25 Bildungspunkte und be-
rechtigt zum Tragen der Bezeichnung ,zertifizierte/r
LehrlingsausbilderIn“. Fur die Zertifizierung sind
Weiterbildungsaktivitdten im fachlichen Bereich,
Personlichkeitstrainings und padagogisch-didakti-
sche Trainings ausschlaggebend. Die zweite Stufe
qualifiziert zum/zur ,ausgezeichneten Lehrlings-
ausbilderin“. Fir diese Zertifizierungsstufe bedarf es
nicht nur mehr bzw. intensiverer Weiterbildungen,
sondern auch methodischer Fertigkeiten (z.B. Ar-
beitsmethoden). Darliber hinaus muss eine Projekt-
arbeit erstellt werden, in der die/der Ausbilderin
ein Projekt beschreibt, das sie/er im Rahmen ihrer/
seiner Rolle als AusbilderIn tatsdchlich durchgeflhrt
hat. Die Themen reichen dabei von der Férderung
lernschwacher Lehrlinge, der Ausbildung von
Schlusselqualifikationen, der Ausbildungsplanung
im Betrieb bis zum Bereich der Soft Skills wie etwa
Konfliktlésung oder Kommunikation. Fir die Pro-
jektarbeit wird der/dem Ausbilderln seitens der
regionalen Wirtschaftskammer ein/e Coach zur

Verfligung gestellt, der sie/ihn unterstitzt und
begleitet. Der/Die ,Diplom-Lehrlingsausbilderin“
bildet die dritte und letzte Stufe der Zertifizie-
rungsmoglichkeiten. Neben den Themenbereichen
aus Stufe 1 und 2 umfasst die Weiterbildung auch
gesellschaftliche Themen. Um diesen Abschluss zu
erlangen, missen 70 Bildungspunkte sowie eine
vertiefende Projektarbeit vorgelegt werden.

In den Jahren 2003 bis 2009 konnten in Vorarlberg
Abschlusse an 294 zertifizierte (Stufe 1), 48 ausge-
zeichnete (Stufe 2) sowie 28 Diplom-Lehrlingsausbil-
derlnnen (Stufe 3) verliehen werden. Mittlerweile
wurde das ,Vorarlberger Modell“ der Ausbilderaka-
demie sowohl in Bayern als auch von der Internati-
onalen Bodenseekonferenz Gibernommen.

Resiimee

Die Weiterbildung und damit Professionalisierung
von Lehrlingsausbilderinnen in Osterreich ist
nicht nur ein Schlagwort. Gerade am Beispiel der
Ausbilderakademien wird ersichtlich, wie Lehr-
lingsausbilderInnen in ihrem Bedirfnis nach Weiter-
entwicklung personenorientiert unterstlitzt werden
kénnen. Die Qualitédt dieser Weiterbildungsangebote
liegt dabei nicht nur in der Themenpalette und der
Anerkennung der Leistung mittels Zertifizierung.
Im Zuge der Entscheidungsfreiheit, wann, wo und
wie die Weiterbildung absolviert wird, werden die
Autonomie und Selbststdndigkeit der Ausbilderin-
nen gefordert. Genau diese Aspekte werden von
Mitgliedern einer Gesellschaft, in der lebenslanges
Lernen groBgeschrieben wird, vorausgesetzt.

LeserInnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung

09-6



http://bit.ly/pdf_befragung

Literatur

Verwendete Literatur

BMWFJ —Bundesministerium fiir Wirtschaft, Familie und Jugend (Hrsg.) (2010): Berufsaushildungsgesetz. Berufsausbildung
in Osterreich. Wien. Auch online im Internet: http://infopool.wkv.at/easyLink/direkt.php?ID=eTdvKvI7&USER=NU
[Stand: 2011-02-07].

Schneeberger, Arthur/Nowak, Sabine (2009): Lehrlingsausbildung im Uberblick — Strukturdaten, Trends und Perspektiven
(Edition 2009). Wien (= ibw-Forschungsbericht, Nr. 149). Auch online im Internet: http://www.ibw.at/de/infomaterial?page=shop.
product_details&flypage=flypage.tpl&product_id=333&category_id=6 [Stand: 2011-02-07].

Weiterfiihrende Literatur

ibw — Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.) (2010): Fit for Future. Lehrbetriebe schaffen Zukunft. Band 2. Wien.

Kirpal, Simone/Wittig, Wolfgang (2009): Training practitioners in Europe: Perspectives on their work, qualification and continuing
learning. Bremen: Universitat Bremen — Institut fiir Technik und Bildung (JTB) (= Forschungsberichte, Nr. 41). Auch online im
Internet: http://doku.iab.de/externe/2009/k090810p10.pdf [Stand:2011-02-07].

Weiterfiihrende Links

Akademie Lehrlingsausbildung Vorarlberg: http://lehrlingsausbildung.wkv.at

Lehrberufsliste: http://lehrberufsliste.m-services.at

Mag.? Silvia WeiB3
weiss@ibw.at
http://www.ibw.at
+43 (0)1 5451671-36

)
S
2
£
<
e
~
g
]
fs
5
2

Silvia WeiB ist Absolventin der Studiengange Politikwissenschaft und Studium irregulare
(Volkswirtschaft, Gender Studies, Philosophie) der Universitat Wien. AnschlieBend war sie als
Mitarbeiterin in verschiedenen Projekten zu den Themen Arbeitsmarkt und Bildung — wie
etwa an der Technischen Universitat Wien — sowie als freie Trainerin in der Weiterbildung
tatig. Seit 2008 ist sie Mitarbeiterin am Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft mit den
Schwerpunkten Qualifikationsforschung, Evaluierungen und internationale Projekte zu
Themen der beruflichen Aus- und Weiterbildung.

09-7



IVET trainers between Minimum Educational
Requirements and Professionalisation

Abstract

In order to be allowed to work as an IVET (initial vocational education and training)
trainer in Austria, compulsory basic training is required that is set down in the Vocational
Training Act (BAG). In the last few years, “Trainer Academies” have been initiated by
regional chambers of commerce. These academies promote the quality of continuing
education and training for instructors and thus secure and enhance the overall quality of
initial vocational education. The article presents and discusses the continuing education
and training of IVET trainers with a special focus on the Trainer Academy in Vorarlberg/
Austria.
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Kurzzusammenfassung

Der vorliegende Artikel versteht Qualitat in der Hochschullehre outcomeorientiert und
setzt sich daher mit der Uberpriifung von Lernergebnissen der Studierenden auseinander.
Er stellt ein Plddoyer fur den Einsatz anwendungsorientierter Aufgaben im Rahmen schrift-
licher Prafungen dar: Will eine Hochschule die Lehrqualitét steigern und sollen Studieren-
de ein hochstmogliches Mal an Kompetenz erreichen, so missen Priifungen auch anwen-
dungsorientiert bzw. variabel gestaltet sein und sowohl inhaltlich als auch vom
Anspruchsniveau den Unterricht proportional widerspiegeln. Wie zahlreiche Befunde be-
statigen, hat die starkere Beachtung von Art und Form der Prifungen nicht nur einen
wesentlichen Einfluss auf den Lerneffekt der Studierenden, sondern auch maBgeblich auf
die Qualitat im Bildungsbereich.



Wird dumm geprift, wird dumm gelernt

Pladoyer fiir den Einsatz anwendungsorientierter
Priifungsaufgaben im Hochschulbereich

Erich Hauer

Die Erstellung anwendungsorientierter Priifungsaufgaben ist mitentschei-

dend fiir den Lernerfolg, der das zentrale Gelenkstiick fur samtliche

Qualitatsbemihungen darstellen sollte.

Ausgangslage

Betrachtet man die wissenschaftliche Diskussion
um Qualitdt im Bildungsbereich, so fallt auf, dass
die Forderungen nach einer Definition von Lern-
ergebnissen und deren Implementierung zuneh-
mend breiten Raum einnehmen (vgl. DAAD 2008,
S. 23ff.; Klieme et al. 2003, S. 11ff.). Faktum ist,
dass ,Kompetenzen“ und ,Lernergebnisse“ sowohl
in den relevanten Bologna-Erkldarungen als auch
im Kontext des Europdischen Qualifikationsrah-
mens fir lebenslanges Lernen (EQR) sowie bei
der theoretischen Definition von ECTS bzw. im
Rahmen internationaler Zertifizierungen wesent-
liche Qualitatsmerkmale von Bildungsinstitutionen
darstellen. Ganz zu schweigen von der Debatte
um Bildungsstandards im Schulbereich, wo lber
die Festlegung der geplanten Kompetenzen bereits
seit Erscheinen der Klieme-Studie (2003) intensiv
diskutiert wird.

Mit einiger Verzdgerung setzt nun auch im Hoch-
schulbereich die Bewusstseinsbildung iber Qualitat
und damit Gber die Definition von Lernergebnissen,
Kompetenzen und deren Einflihrung und Aufbau
ein. Diese Diskussion ist hier allerdings nicht
einfach zu fihren, was zum einen daran liegen
mag, dass nur ein geringer Teil der im Hochschul-
bereich Lehrenden lber eine fundierte padago-
gische Ausbildung verfiigt. Zum anderen besteht
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beispielsweise im Bereich der Fachhochschulen (FH)
das Lehrpersonal zu knapp 78% aus nebenberuflich
Lehrenden (vgl. BMWF 2008, S. 85), die zwar den
extrem wichtigen Praxisbezug sichern, allerdings
nicht in dem MaRe ,greifbar” sind wie hauptberuf-
liche Mitarbeiterlnnen. In Summe erschweren diese
Spezifika die Implementierung einer stringenten
didaktischen Linie im gesamten Hochschulbereich.
Von Relevanz ist in diesem Zusammenhang auch
die gesetzliche Festlegung der Ausbildungsziele der
Hochschulen, die es notwendig macht, Kompeten-
zen und Lernergebnisse in jeder Lehrveranstaltung
zu definieren. So ist beispielsweise im § 3 (1) des
Bundesgesetzes Gber Fachhochschul-Studiengdnge
explizit ,die Gewahrleistung einer praxisbezogenen
Ausbildung auf Hochschulniveau“ festgeschrieben.
Diese soll den Studierenden die Fahigkeit vermit-
teln, die Aufgaben eines bestimmten Berufsfeldes
6sen zu kdnnen und ,berufliche Flexibilitat“ ga-
rantieren (BGBI. Nr. 340/1993; vgl. dazu Mascha
2009, S. 7f.). Auch im § 2 (5) des Universitatsgeset-
zes von 2002 lasst sich — wenngleich unbestimm-
ter — die ,Berticksichtigung der Erfordernisse der
Berufszugdnge“ (BMWEF 2009, S. 13) als leitender
Grundsatz finden.

Kompetenz - reines Wissen ist zu wenig

Aus der Vielzahl an Definitionen iiber Kompetenzen
bzw. deren Verschriftlichung werden vorliegend




folgende fiir die Praxis der Hochschulen als am
praktikabelsten eingeschatzt: zum einen die De-
finition der Europédischen Kommission (2009), der
zufolge Kompetenzen bzw. deren Verschriftlichung
JAussagen dariiber [treffen], was ein/e Lernende/r
weif, versteht und in der Lage ist zu tun, nach-
dem sie/er den lLernprozess abgeschlossen hat*“
(European Commission 2009, S. 13). Kompetenz
geht folglich tiber reines Wissen hinaus. Zum an-
deren hat Franz E. Weinert im deutschsprachigen
Raum schon 2001 Kompetenz als ,die bei Individuen
verfligbaren oder durch sie erlernbare kognitiven
Fahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte Pro-
bleme zu I6sen“ (Weinert 2001, S. 27f.), definiert,
und somit den Aspekt der Problemldsung betont.
Dartber hinausgehend weist Rainer Lersch (2006)
darauf hin, dass im Kompetenzbegriff Wissen und
Kénnen zusammenfallen. ,0b ich etwas kann, kann
sich nur in einer Situation erweisen, die diese Kom-
petenz im Grunde schon voraussetzt“ (Lersch 2006,
S. 32). Fir den Unterricht an den Hochschulen
bedeutet das, einerseits intelligentes und somit
anschlussfahiges Wissen zu vermitteln, anderer-
seits die praktische Nutzung und Anwendung zu
ermoglichen (vgl. ebd., S. 33).

Kompetenzerwerb und der Einfluss von
Priifungen

Folgt man dem Ansatz kognitiv-konstruktivistischer
Lerntheorien, so kann neues Wissen an bereits vor-
handene Inhalte angeschlossen werden. Weinert
bezeichnet das als ,vertikalen Lerntransfer® (vgl.
Weinert 1998, S. 115ff.), das heilt, ein Inhalt baut
auf dem anderen logisch und systematisch auf. Zum
sogenannten ,horizontalen Lerntransfer® kommt
es, wenn neues Wissen in variablen lebensnahen
Situationen angewendet wird (vgl. ebd.).

Gepaart mit einer moglichst groBen Methoden-
vielfalt im Unterricht, die sich unabhingig vom
jeweiligen Lehrveranstaltungstyp (auch in reinen
Vorlesungen kénnen mit Studierenden Fille behan-
delt bzw. Gruppenarbeiten gemacht werden) des
groBen Repertoires verschiedener Inszenierungs-
techniken bzw. Sozialformen bedient, erreicht man
bei den Studierenden am Schluss einer Lehrveran-
staltung somit einen gewissen Lerneffekt, der sich
letztlich in Kompetenz niederschlagt. Diese wird

10-3

meist zu Ende der jeweiligen Lehrveranstaltung
auch gepruft, wobei streng genommen nicht die
jeweilige Kompetenz tiberprift wird, sondern Leis-
tungen, von denen auf eine bestimmte Kompetenz
geschlossen wird (siehe Sloane/Dilger 2005). Nun
hat sich in der empirischen Lehr-Lernforschung
in zahlreichen Befunden gezeigt, dass die Art und
Form der Prifung einen wesentlichen Einfluss auf
den Lerneffekt hat (siehe Fortmuller 1996; Euler/
Hahn 2004; Stern/Hardy 2001). Wilfried Schneider
— ehemaliger Ordinarius am Lehrstuhl fiir Wirt-
schaftspadagogik an der WU Wien — hat dies in sei-
nen Lehrveranstaltungen zwar unwissenschaftlich,
aber umso treffender folgendermaBen formuliert:
»Wird dumm geprift, wird dumm gelernt!“ Die
Erstellung von Prifungsaufgaben ist somit mit-
entscheidend fur den Lernerfolg, der das zentrale
Gelenkstiick fiir samtliche Qualitdtsbemihungen
darstellen sollte.

Orientierung an Lehr- und Lernzielen

Nachdem sich die Prifung an dem orientieren
sollte, was tatsachlich im Unterricht behandelt
wurde, empfiehlt es sich vorab, verschiedene
Moglichkeiten der Klassifikation von Lernzielen
in Erinnerung zu rufen. Grundsatzlich kénnen
Lehrziele folgende Bereiche betreffen (vgl. Keck
1983, S. 70; Meyer 2001, S. 145f.):

e den kognitiven Bereich: Dieser bezieht sich
vornehmlich auf das Erinnern von Wissen und
auf intellektuelle Fahigkeiten wie Denken und
Problemldsen

e den affektiven Bereich: Hierbei geht es u.a. um
die Verdnderung der Interessen, Einstellungen,
Wertschatzungen bzw. um deren Entwicklung

e den psychomotorischen Bereich: Dieser bezieht
sich auf manipulative und motorische Fihigkeiten

Die nachfolgenden Anmerkungen beziehen sich
vor allem auf die kognitiven Fahigkeiten und
Fertigkeiten. Das nach wie vor gebrauchlichste
Instrument zur Einteilung von Lernzielen ist jenes
nach Benjamin Bloom (1956), das in den 1950er
und 1960er Jahren in den USA entwickelt wurde
(siehe Bloom 1972), um Prifungsverfahren bzw.




Abb. 1: Hierarchiestufen im kognitiven Bereich nach Bloom

Intellektuelle Operationen Stufe 4 Fahigkeit zur ANALYSE

Stufe 3

Stufe 2

Wissensreproduktion { Stufe 1

Stufe 6 Fahigkeit zur BEURTEILUNG

Stufe 5 Fahigkeit zur SYNTHESE

Fahigkeit zur ANWENDUNG

Grad der Komplexitat

Fahigkeit zu VERSTEHEN

Erinnern von WISSEN

Quelle: eigene Darstellung, leicht adaptiert nach Keck 1983, S. 72 (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Lernleistungen verschiedener Colleges und Uni-
versitdten vergleichbar zu machen (vgl. Meyer
2001, S. 146; Keck 1983, S. 69). Bloom und seine
Mitarbeiterlnnen orientierten sich dabei vor allem
am ,Komplexitéitsgrad eines Lehrzieles“ (Keck 1983,
S. 68). Im kognitiven Bereich steigt ihnen zufolge,
wie Abb. 1 zeigt, Stufe um Stufe die Komplexitét
der intellektuellen Operationen. Beginnend mit der
reinen Wissensreproduktion folgt auf die Fahigkeit
des Verstehens dieses erinnerten Wissens (Stufe 2),
dessen Anwendung (Stufe 3), wiederum gefolgt von
dessen Analyse (Stufe 4) und Synthese (Stufe 5),
die schlieBlich in der Fahigkeit zur Beurteilung
(Stufe 6) als hochstem Komplexitidtsgrad miindet.
Als Kritik an Blooms Einteilung sei formuliert, dass
diese Taxonomie (dieses Klassifikationsschema;
Anm.d.Red.) lediglich eine Heuristik zur Einord-
nung verschiedener kognitiver Fahigkeiten darstellt,
wobei in der Literatur die Hypothese, wonach das
Erreichen eines komplexeren Lernzieles die Beherr-
schung von Lernzielen aller darunter liegenden
Hierarchiestufen voraussetzt, auBerst umstritten ist
(vgl. Keck 1983, S. 71; Meyer 2001, S. 146). Weiters
ist festzuhalten, dass die Bloom’sche Taxonomie
auch nicht erklart, wie Lernen tatsachlich funkti-
oniert — sie stellt keine Lerntheorie dar.

Eine fiir den tdglichen Hochschulbetrieb sehr praxis-
orientierte Einteilung in verschiedene Zielniveaus
nimmt Schneider (2002b) vor, wenn er die Lehr- und
Lernziele in folgende drei Stufen einteilt:

e Stufe 1: Reproduktion
e Stufe 2: Anwendung
o Stufe 3: Ubertragung

Der Unterschied zwischen Stufe 2 und 3 liegt
Schneider zufolge im Transfer der Anwendung
auf neuartige Situationen, was beispielsweise
von Christoph Metzger und Charlotte Nuesch als
L.wesentliche universitdre Anforderung* (Metzger/
Niiesch 2004, S. 48) bezeichnet wird. Ruft man sich
nun noch einmal die bereits zitierten gesetzlichen
Anforderungen — und hier vor allem die Forderung
nach Praxisbezug — in Erinnerung, so stellt sich die
Frage, ob die Vermittlung bzw. spatere Uberpri-
fung von reinem Wissen bzw. dessen Reproduk-
tion (Stufe 1) generell hochschulwirdig ist? Das
Verstehen von Inhalten sollte eine paddagogische
Grundvoraussetzung fur eine bewusste und reflek-
tierte Anwendung sein. Denn was niitzt es, etwas
zu wissen, es aber nicht zu verstehen oder es nicht
anwenden zu kénnen? (Vgl. Metzger et al. 1993,
S. 53; Aff 2005, S. 12)

Implikationen fiir die Erstellung von
Priifungsaufgaben

Erscheint es nun logisch, sowohl den Unterricht als
auch die Prifungsaufgaben anwendungsorientiert
zu gestalten, muss die explizite Durchsicht gesam-
melter Klausuren im wirtschaftswissenschaftlichen
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Bereich umso ernichternder ausfallen. Als exemp-
larisches Beispiel dient ein Auszug aus einer realen
Prifungsangabe aus dem Bereich Wirtschaftsrecht
(siehe Abb. 2).

Hatte eine Studierende/ein Studierender die relevan-
ten Gesetzesstellen oder im Unterricht verwendeten
Folien auswendig gelernt und hingeschrieben, so
hatte sie/er die maximale Punkteanzahl dafiir be-
kommen, obwohl damit nicht unter Beweis gestellt
wurde, dass sie/er die Inhalte verstanden hat bzw.
sie anwenden kann.

Die fur eine profunde akademische Berufsbildung
notwendigen Kompetenzen sollen im Sinne Blooms
die Stufe des Verstehens bis hin zur Stufe 6, das
heiBt die Fahigkeit der Beurteilung bzw. der Evalu-
ation umfassen, denn auch in der spateren Berufs-
praxis reicht auswendig gelerntes Wissen nicht aus,
um die anstehenden Probleme zu l6sen (vgl. Rahn
2006, S. 52). Somit ist es fiir eine hochqualitative
Hochschulausbildung unumganglich, dass sich
schriftliche Prifungen in den unterschiedlichen
Fachern bzw. Fachgebieten an den folgenden
Grundsatzen orientieren:

1. Prifungsaufgaben missen iberwiegend Fa-
higkeiten der Anwendung des erinnerten und
verstandenen Wissens (Stufe 3 der Bloom‘schen
Taxonomie: Anwendungsniveau) bzw. jene der

Analyse, Synthese oder Beurteilung (Stufe 4 bis 6)
abbilden. Dies gilt sowohl fir die Prifung als
auch fiir den Unterricht selbst.

2. Priifungsaufgaben, die auf reines Wissen abzielen,
d.h. sich auf dem Wissensniveau (Stufe 1, Repro-
duktion) befinden, diirfen maximal die Ausnahme
und nicht die Regel darstellen.

3. Prufungsaufgaben sollen Giberwiegend als ,kleine
Falle“ gestaltet sein, um Studierenden den Trans-
ferin verschiedene Anwendungssituationen und
Kontexte zu ermoglichen.

Steigerung der Validitat schriftlicher
Priifungen

Generell sollten Klausuren bzw. Prufungen drei
qualitativen Gultekriterien entsprechen: der Objek-
tivitat, der Reliabilitdt und vor allem der Validitat.
Hinsichtlich der Validitat muss sichergestellt sein,
dass eine Prifung auch tatsichlich jene Kompe-
tenzen misst, die sie zu messen vorgibt (vgl. Posch
et al. 1994, S. 115; Schneider 2002a, S. 6; siehe
Metzger 2005). Somit muss jede Prifungsaufgabe
sowohl mit den gewiinschten Lernergebnissen laut
Syllabus (Lehrveranstaltungskonzept; Anm.d.Red.)
als auch mit dem geplanten und zu erreichenden
Kompetenzniveau (Wissen, Verstehen, Anwendung

Abb. 2: Auszug aus einer realen Priifung des Bereiches Wirtschaftsrecht

Dauer: 60 min

2. Welche Rechtsquellen gibt es?
kennen Sie bei der Geschaftsfahigkeit?

wo gibt es Einschrankungen?

Wiederholungspriifung

Wirtschaftsrecht |

1. Welche Auslegungsformen von Gesetzen kennt die Rechtslehre?
3. Welche Altersunterscheidungen und sich daraus ergebenden rechtlichen Konsequenzen
4. Was versteht man unter Privatautonomie? Welche Vertragsfreiheiten kennen Sie,

5. Was ist eine Willenserklarung, welche Arten von Willenserklarungen kennen Sie?

Quelle: eigene Wiedergabe (grafisch bearbeitet von der Redaktion)
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Abb. 3: Die Priifung als proportionales Abbild des Unterrichts

Unterricht

A

Quelle: eigene Darstellung (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

etc.) korrespondieren. Darliber hinaus sollte eine
schriftliche Prifung sowohl hinsichtlich der In-
halte als auch hinsichtlich der unterschiedlichen
Aufgabenformen moglichst proportional den zu-
grunde liegenden Unterricht abbilden (vgl. Sacher
2004, S. 57).

Auswahl der Priifungsinhalte

Da bekanntlich die Priifungsdauer erheblich kiirzer
ist als die vorangegangene Unterrichtszeit, kdnnen
nicht alle im Unterricht behandelten Inhalte — son-
dern nur eine Auswahl davon — liberprift werden.
Diese Auswahl ist begriindet vorzunehmen und
kann sich an folgenden Kriterien orientieren (vgl.
Sacher 2004, S. 57f.; Metzger/Nliesch 2004, S. 47):

e Wie bedeutend ist die Thematik fir das
Prifungsfach?

e Wie intensiv bzw. lange wurde die Thematik im
Unterricht durchgenommen?

e Wie bedeutsam ist die Thematik fir kommende
Lehrveranstaltungen bzw. flr die Praxis?

Dementsprechend sind die einzelnen Themenge-
biete auch in der jeweiligen schriftlichen Prifung
zu gewichten.

Festlegung des Schwierigkeitsniveaus

Auch das Anforderungsniveau der schriftlichen
Prifung sollte sich am Arbeitsniveau im Unterricht
orientieren und mit diesem tbereinstimmen (vgl.
Sacher 2004, S. 68). Beispielsweise macht es nur
Sinn, auf dem Anwendungsniveau (Stufe 3 nach
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Priifung

A

Bloom) zu prufen, wenn dieser Anwendungsbezug
auch integrativer Bestandteil des zugrundeliegen-
den Unterrichts war. Wie bereits besprochen, ist
es im Hochschulbereich nicht sinnvoll, lediglich
das ,Erinnern von Wissen“ (Stufe 1 nach Bloom)
abzufragen, sondern Wissen soll verarbeitet, an-
gewandt und auf neuartige Situationen libertragen
werden (vgl. Metzger/Nuesch 2004, S. 48). Wichtig
ist hierbei, ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen
Reproduktions- und Transferaufgaben zu finden,
wobei die Ersteren eher die Ausnahme und nicht
die Regel darstellen sollten. Soll deklaratives Wis-
sen dennoch abgefragt werden, so sollten sich
diese Fragen erstens auf zentrales und dauerhaftes
Wissen beziehen und sollte zweitens durch deren
alleinige Beantwortung nur ein bestimmter Noten-
grad erreicht werden kdnnen.

Auswahl der Aufgabenformen

Grundsétzlich stehen fir die Formulierung und
Losung von Prifungsaufgaben verschiedene For-
men zur Verfigung, wobei fir den praktischen
Gebrauch die Einteilung nach Schneider (vgl.
Schneider 2002a, S. 9) am zielfithrendsten erscheint.
Im Prinzip sind Aufgaben, die offene Antworten
bedingen, von jenen mit gebundenen Antworten
zu unterscheiden, wobei beide Typen spezifische
Vor-, aber auch Nachteile aufweisen. Beispielsweise
wird bei gebundenen Aufgabenformaten die Aus-
drucksfahigkeit der Studierenden nicht gefordert,
was aber sowohl in der Berufspraxis als auch im
taglichen Leben ein zentraler Anspruch an eine/n
AkadamikerlIn sein diirfte. Des Weiteren gestaltet es
sich sehr schwierig, mit Auswahlantwortaufgaben
(Multiple-Choice) einen entsprechenden Anwen-
dungsbezug zu erreichen.




Abb. 4: Aufgabenformen nach Schneider

Aufgaben mit offenen Antworten

—>  aufsatzartig zu ldsen

—>  Kurzantwortaufgaben

—>»  Liickentexte

Aufgaben mit gebundenen Antworten

—>  Zuordnungsaufgaben
—>  Reihenfolgeaufgaben
—>  Auswahlantwortaufgaben
—> mit einer richtigen Antwort
—> mit mehreren richtigen Antworten
—>  Alternativaufgaben

Fallauswertung

Quelle: W. Schneider, Einfiihrung in die Wirtschaftspadagogik, unveroff. Vorlesungsunterlagen (grafisch bearbeitet von der Redaktion)

Formulierung der Aufgaben

Fir die Formulierung von Prufungsaufgaben als
skleine Falle“ bedarf es einerseits einer zielorien-
tierten, aber minimierten Angabe, andererseits
einer strukturierten Klarheit und Prazision bei der
Formulierung derselben. In Anlehnung an Werner
Sacher (2004) wird vorgeschlagen, die Aufgabe in
drei Teile zu gliedern:

e Informationsfeld: Darin missen in tibersichtlicher
Weise alle jene Informationen zu finden sein, die
es dem/der Studierenden ermoéglichen, sich in
eine Rolle bzw. Situation hineinzuversetzen.
Wesentliche Fakten miissen gegeben sein.

e Fragefeld: Darin muss in unmissverstiandlicher
Weise eine prizise Anweisung gegeben werden,
was die Studierenden eigentlich im Rahmen der
Aufgabe zu tun haben. Werden unprézise Fragen
gestellt, so miissen auch unprazise Antworten
erlaubt sein (vgl. Sacher 2004, S. 70, Schneider
2002a, S. 19).

e Antwortfeld: In diesem Bereich sollen die Stu-
dierenden die erwarteten Losungen eintragen,
wobei dies natirlich in verschiedener Art (of-
fen bzw. gebunden) und Linge (aufsatzartig,
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Kurzantworten, ankreuzen) geschehen kann. Auf
jeden Fall sollte durch Freilassen eines gewissen
Platzes oder durch Linien den Studierenden ein
Eindruck von der Ldnge der erwarteten Antwort
gegeben werden.

Werden die vorgeschlagenen Uberlegungen beriick-
sichtigt, so heilt das nicht, dass schon alles ,erledigt*
wurde, um wirklich allen Glitekriterien zu entsprechen.
Aus Platzgriinden kann vorliegend beispielsweise
auf Moglichkeiten des Korrekturschemas etc. nicht
eingegangen werden. Allerdings bietet die nachfol-
gende Heuristik eine praxisorientierte Moglichkeit,
die notwendigen Schritte und Uberlegungen in einen
logischen Ablauf zu bringen:

e Welche Bereiche des Stoffes (Themen) sollen
geprift werden? — Stichwortartig notieren

e Auf welchem Anwendungsniveau soll welches
Thema gepruft werden (Anwendung, Reproduk-
tion etc.)

e Entwickeln der Aufgaben

e Aufgaben auf Validitat uberprifen (sinnvoll,
deckend, anwendungsorientiert etc.)

e Gewichten der Aufgaben (in Prozenten oder
Punkten)

e Entwerfen einer Musterldsung

e Vorbereiten des Korrekturschemas




Schlussfolgerung

AbschlieBend ist festzuhalten, dass die Hochschul-
ausbildung in ihrer Gesamtheit natlrlich aus mehr
als Klausuren und Priufungen besteht. Letztere sind
aber eine wesentliche Determinante zur Feststel-
lung von Kompetenz und beeinflussen naturlich
auch das Lern- und Anstrengungsniveau der Stu-
dierenden. Vor allem Fachhochschulen genieRen
das Image, eine praxisbezogene Ausbildung auf
Hochschulniveau zu bieten (vgl. Hauer 2006a, S. 19
u. 2006b, S. 28), wobei aber auch an Universitaten
die Arbeitsmarktfahigkeit der Studierenden ein
qualitatives Kriterium darstellt. Dementsprechend
mussen die Inhalte anwendungsorientiert gelehrt,
gelernt, reflektiert und gepriift werden. Unterricht
und Prifung funktionieren in Form zweier kom-
munizierender GeféRe, d.h., gebe ich in eines von
zwei verbundenen GefdaBen mehr Wasser, steigt
auch der Wasserstand im anderen GefaR.

Naturlich stellt es eine qualitative Verbesserung
dar, wenn gewiinschte Lernergebnisse in den Syllabi
formuliert und publiziert werden. Darlber hinaus
ist es aber notwendig, die padagogische Qualitat
direkt an den Lehr-Lern-Prozessen zu messen und
diesen mehr Bedeutung zu schenken. Hierzu sollte
von Seiten der Verantwortlichen eine verstarkte
Bewusstseinsbildung in den Hochschulen erfolgen,
welche die Wichtigkeit des Themas ,Prifen” un-
terstreicht. Kombiniert mit laufenden Analysen
der verwendeten Prifungen und damit verbunde-
nen regelmaRigen Schulungen des Lehrpersonals
wiirde sichergestellt werden, dass die in den Syllabi
formulierten Lernergebnisse sich auch wirklich in
nachhaltigen Kompetenzen niederschlagen.
Letztlich wird die Qualitdat von Hochschulen daran
gemessen, was deren Absolventinnen tatsachlich
koénnen — und dazu kann die qualitative Opti-
mierung von Prufungen einen wertvollen Beitrag
leisten.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Dumb Testing Results in Dumb Learning

A Plea for the Use of Application-Oriented Examination Questions
in Higher Education

Abstract

The present article views quality in higher education as outcome-oriented and consequently
examines students‘ learning outcomes. The author advocates the use of application-oriented
questions in written examinations: If a university wants to enhance the quality of its
teaching and if students are to reach the highest possible level of competence, examinations
must be application-oriented as well as varied and reflect the lessons in proportion to both
content and the level of difficulty. As a number of findings confirm, the more the different
kinds of examinations are considered, the more fundamental the influence is not only on
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Kurzzusammenfassung

Die Pddagogische Hochschule Steiermark (PHSt) sieht sich bereits seit langerem den beson-
deren Gegebenheiten einer qualitatsvollen Entwicklung verbunden; beginnend mit dem
Sommersemester 2009 wurde diese Dimension durch die Etablierung einer eigenen Orga-
nisationseinheit fiir Qualitatsmanagement (QM) manifestiert. Der vorliegende Beitrag
stellt unter Bezug auf die hochschulrechtlichen Vorgaben (Hochschul-Evaluierungsverord-
nung, kurz: HEV) die wesentlichsten Eckpunkte der Etablierung eines QM-Systems im Hoch-
schulbereich dar.



Die Etablierung eines Qualitats-
managementsystems am Beispiel der
Padagogischen Hochschule Steiermark

Sonja Gogele, Herbert Harb, Werner Hauser, Wilma Hauser und

Rosa Maria Ranner

Die Padagogische Hochschule Steiermark ist eine anerkannte akademische

Bildungsinstitution des tertiaren Bereiches. Sie gewahrleistet die Aus- und

Weiterbildung und somit Professionalisierung von Lehrerinnen und Lehrern

nach akademischen Qualitatsstandards im Sinne eines lebensbegleitenden

Lernens.

Einleitung

Nachdem Qualitatssicherung an Hochschulen lange
Zeit eher punktuell mit Hilfe einzelner Instrumente
und Verfahren betrieben wurde, scheint sich der
Trend nunmehr in Richtung von ,Qualitdtsma-
nagementsystemen“ im Sinne einer ganzheitlichen
Qualitidtsdimension zu bewegen. Hohe Qualitét in
Ausbildung, Fort- und Weiterbildung sowie in der
Forschung ist an der Pddagogischen Hochschule
Steiermark (PHSt) ein unumstrittenes, strategisches
Ziel, das sich im Leitbild widerspiegelt: ,Die ,Pddago-
gische Hochschule Steiermark’ fiihlt sich den Metho-
den einer dynamischen Qualitéitsentwicklung und
Qualitdtssicherung verpflichtet. Sie bekennt sich
zur Kooperation mit nationalen und internationalen
Bildungspartnern sowie zum Leistungsvergleich in
Lehre, Forschung und Organisation. Damit wird
eine lernende Haltung von Lehrenden, Studieren-
den, Leitungspersonen und Verwaltungspersonal
erwartet und im Sinne einer kontinuierlichen Per-
sonalentwicklung geférdert (Mitteilungsblatt der
Pddagogischen Hochschule Steiermark 2007, S. 2).

Offen ist nach wie vor, was genau unter ,hohe
Qualitat“ zu verstehen ist und vor allem, wie sie zu

messen ist. Einigkeit herrscht eigentlich nur dartiber,
dass Qualitat ein mehrdimensionales Konstrukt ist,
welches jede Hochschule, jede Organisationseinheit,
durchaus jede/r Mitarbeiterin fir sich individuell
definieren und operationalisieren muss. Dabei gilt
es, einen einheitlichen internen Modus Vivendi zu
finden und gleichzeitig externe Rahmenbedingun-
gen und Anforderungen zu beachten. Vor diesem
Hintergrund sind die Padagogischen Hochschulen
gleichsam verpflichtet, zur Qualitdts- und Leistungs-
sicherung ein eigenes Qualitatsmanagementsystem
aufzubauen und regelmaRBig interne Evaluierungen
vorzunehmen (vgl. § 33 Abs 1 Bundesgesetz liber die
Organisation der Padagogischen Hochschulen und
ihre Studien, BGBI. | 2006/30; kurz: HG 2005). Der
osterreichische Gesetzgeber hélt sich bei der Etablie-
rung von konkreten Qualitdtsmanagementsystemen
im Bereich der Pddagogischen Hochschulen freilich
weitestgehend zuriick. Gefordert ist lediglich die
Etablierung eines solchen, ohne dass ein bestimmtes
System praferenziert werden wirde. Es gilt darauf
zu verweisen, dass diesbezlglich die einschlagigen
Festlegungen im organisatorischen Bereich des
HG 2005 sowie die einschlagigen Festlegungen in
den hochschulischen Ziel- und Leistungspldanen zu
beriicksichtigen sind. Dazu kommen die wichtigen




Festlegungen, welche durch die einschlagige Hoch-
schul-Evaluierungsverordnung' (kurz: HEV) getrof-
fen werden. Betreffend des Regelungszweckes der
HEV? ist ausgefuhrt, dass sie dazu dient,

e die Qualitdat der Arbeit in Forschung, Lehre,
Organisation, Planung sowie in der Verwaltung
zu heben, zu sichern und zu verbessern

e Entscheidungshilfen bei der mittel- und langfris-
tigen Planung zu erarbeiten sowie

e Rechenschaft gegeniiber der Offentlichkeit
abzulegen.

Dabei haben sich die einzelnen Evaluierungen
sowie die Qualitatsentwicklung auf den Ziel- und
Leistungsplan’, die ZweckmaRBigkeit der Durchfiih-
rung, die Wirtschaftlichkeit und die Sparsamkeit
der getroffenen MaBnahmen zu beziehen. In
der HEV finden sich auch funf verschiedene Eva-
luierungsarten®: als interne Evaluierungen die
kennzahlenkonzentrierte Evaluierung, die Lehran-
gebotsevaluierung durch die Studierenden sowie
die Evaluierung der einzelnen Organisationsein-
heiten, als externe Evaluierungen die Evaluierung
der gesamten Pddagogischen Hochschule sowie die
fokussierte externe Evaluierung. Auf die beiden
zuletzt genannten Evaluierungsverfahren kann im
vorliegenden Beitrag nicht eingegangen werden
(vgl. dazu ausfuhrlicher Hauser 2010, S. 310ff.). Die
Veranlassung der Evaluierungen liegt gemaB HEV
grundsatzlich (auBer bei der fokussierten externen
Evaluierung) beim Rektorat.

Trotz ihrer Unbestimmtheit ist Qualitat in den
letzten Jahren nicht nur an der PHSt zum Leitpa-
radigma des Hochschulmanagements geworden.
Die bislang meist getrennt voneinander laufenden
Qualitatssicherungsverfahren in der Ausbildung,
Fort- und Weiterbildung, in Forschung und Entwick-
lung (Kernprozesse) sowie in der Administration
(Unterstiitzungsprozesse) sollen enger verzahnt
und mit der strategischen Planung und Fihrung

BGBI Il 2009/214

§ 1 Abs 2 HEV

§ 30 HG 2005

§ 3 HEV und §§ 4 ff HEV

N VR WwW N =

§ 4 Abs 1 Z 1 bis 8 HEV

(Rektorats- und Autonomieprozesse) gekoppelt
werden. Zentrales Element eines Qualitdtsmanage-
mentsystems ist die Dokumentation der vorgesehe-
nen Strukturen und Verfahren einer Hochschule.
Entsprechend gelten die allgemein gliltigen Qua-
litditsmanagementgrundprinzipien wie KundlIn-
nenorientierung (Diskussionen um die Definition
des KundIinnenbegriffs in den unterschiedlichen
Organisationseinheiten), Fihrung, Beteiligung der
Mitarbeiterlnnen, Prozessmanagement, Denken
und Handeln in Zusammenhangen, kontinuier-
liche Verbesserung, Entscheidungen auf Basis von
Kennzahlen® und die vertrauensvolle Beziehung
mit Kooperationspartnerinnen, die sich durchaus
gut als Gradmesser in operationalisierter Form fir
die padagogische Hochschulqualitiat eignen. Die
Implementierung eines Qualitdtsmanagementsys-
tems soll dazu fiithren, dass in den hochschulischen
Agenden eine Qualitatssteigerung erreicht werden
kann. Fehlentwicklungen sollen nicht erst bei der
Ergebnisprifung sichtbar werden, sondern im
Rahmen kontinuierlicher Verbesserungsschritte
vermieden werden.

Kennzahlenkonzentrierte Evaluierung
Grundlage

Ausgeldst durch das Inkrafttreten der HEV per
1.7.2009 sind fir die PHSt jahrlich fir das abgelau-
fene Studienjahr folgende Kennzahlen zu ermitteln®:

e Anzahl der abgehaltenen Lehrveranstaltungen
und der abgenommenen Prifungen gegliedert
nach den beiden Kategorien ,,Ausbildung“ und
»Fort-und Weiterbildung® unter Angabe der ECTS
Credits oder der Halbtage und der Unterrichts-
einheiten bei Angeboten der Fortbildung

e Anzahl der neu zugelassenen Studierenden zu
den einzelnen Lehramtsstudien unter Angabe
des Geschlechts und des prozentuellen Anteils
der weiblichen Studierenden

Kennzahlen sind quantitative Daten, welche der Analyse, Steuerung und dem Vergleich von (Leistungs-)Vorgéngen dienen.




e Anzahl der Absolventinnen und Absolventen der
einzelnen Lehramtsstudien

e Anzahl der Teilnehmerlnnen an Lehrgangen und
Hochschullehrgangen im AusmaB von mehr als
30 ECTS und

e an Lehrgiangen im AusmaB von weniger als 30
ECTS

e Anzahl der Lehrenden und Studierenden, die an
internationalen Mobilitdtsprogrammen teilge-
nommen haben (,Incomings“ und ,,Outgoings*)

e Anzahlderwissenschaftlichen Veréffentlichungen

e Anzahl der laufenden Forschungs- und Entwick-
lungsprojekte sowie der dafiir bereitgestellten
Ressourcen

e AusmaR der an der PHSt eingesetzten Personal-
kapazitiat getrennt nach Verwendungen unter
Angabe des Geschlechts und des prozentuellen
Anteils der weiblichen Bediensteten

Ankniipfungspunkte an der PHSt

Fir den Aufbau eines Kennzahlensystems sind die
Aktualitdt und die Qualitdt des Datenmaterials
essentiell. An der PHSt werden die Mitarbeiterlnnen
seit Einflhrung des elektronischen Werkzeugs ,,PH
Online“ im Umgang mit der Pflege von individuel-
len und organisationseinheitenbezogenen Daten
hausintern laufend geschult und auf die Notwen-
digkeit der Aktualitidt des Datenmaterials durch das
Rektorat sowie durch die IT-Abteilung sensibilisiert.
Dieser Umstand hat dazu gefiihrt, dass erste Test-
auswertungen flr die HEV-Kennzahlen bereits sehr
gute Ergebnisse gebracht haben.

Schwierigkeiten ergeben sich bei automatisiert
erhobenen Daten dann, wenn die Daten aus un-
terschiedlichen Quellen stammen und Systeme erst
aufeinander abgestimmt bzw. zusammengefiihrt
werden missen. Jeder manuelle Eingriff in eine
automatisierte Losung stellt zum einen eine po-
tentielle Fehlerquelle, zum anderen einen jahrlich
wiederkehrenden Mehraufwand (Personal- und

7 §5Abs1HEV

Sachressourcen) dar. Anzumerken ist weiters, dass
bei extern vorgegebenen Kennzahlen eine Ein-
deutigkeit in der Interpretation wohl nicht immer
gegeben sein wird. So kann beispielsweise der Begriff
yForschungs- und Entwicklungsprojekte“ sehr strikt
— etwa durch die Vorgabe eines externen Auftrag-
gebers/einer externen Auftraggeberin — eingegrenzt
werden.

Konkrete Umsetzungsdimension

Die Qualitatsorientierung der PHSt wird in der
laufenden Optimierung der Prozessqualitat mittels
Prozesskennzahlen umgesetzt, welche in weite-
rer Folge mittelfristig mit zusédtzlichen internen
und externen Kennzahlen zu einem integrierten
Managementsystem verschmelzen sollen. Dabei
hat die Hochschulleitung die schwierige Aufgabe,
zum einen fur die Bereitstellung der notwendigen
finanziellen und personellen Ressourcen zu sorgen,
zum anderen ein ,gesundes MittelmaB“ zu finden
zwischen den Vorgaben bzw. der Einengung des
Handlungsspielraums der Lehrenden und Mitar-
beiterInnen auf der einen und der akademischen
Freiheit und den historisch entstandenen Organi-
sationseinheitenkulturen auf der anderen Seite.
Einige konkrete Umsetzungsdimensionen — die sich
vor dem genannten Hintergrund — an der PHSt in
der Umsetzungs- bzw. Fertigstellungsphase be-
finden, sind beispielsweise das digital abrufbare
Prozess- und Qualitdtsmanagement-Handbuch, eine
Prozesslandkarte, eine Wissensbilanz basierend auf
den HEV-Kennzahlen und erweitert um Kennzahlen
aus dem Human-, Struktur- und Beziehungskapital.

Lehrveranstaltungsevaluierung
Grundlage

GemdaR HEV? sind die einzelnen Lehrveranstaltun-
gen in der Aus-, Fort- und Weiterbildung durch die
Studierenden zu bewerten, wobei die Bewertun-
gen in Form von Rickmeldungen im Verlauf der
Lehrveranstaltung (,Zwischenevaluierung®) und
Rickmeldungen zum Ende der Lehrveranstaltung
(,Endevaluierung®) zu erfolgen haben. Erstere sind
von den Leiterlnnen der Lehrveranstaltung selbst




durchzuflhren und haben zu einem Zeitpunkt zu
erfolgen, an dem sie noch Einfluss auf die Lehr-
veranstaltung nehmen kénnen. Von Bedeutung ist,
dass die/der jeweilige Lehrveranstaltungsleiterin
(zeitgerecht) zu diesen Rickmeldungen Stellung
beziehen muss. Die Ruckmeldungen selbst haben so
zu erfolgen, dass weder mittelbar noch unmittelbar
ein Rickschluss auf einzelne Studierende moglich
ist; dies betrifft auch die Riickmeldungen zum Ende
der Lehrveranstaltung. Sowohl die Riickmeldungen
im Verlauf der Lehrveranstaltung als auch zu deren
Ende dienen den Lehrveranstaltungsleiterinnen zur
Reflexion, Planung und Weiterentwicklung ihrer
Lehrmethode.

Daruiber hinaus dienen die Ergebnisse der Riickmel-
dungen zum Ende der Lehrveranstaltung den Orga-
nen der Padagogischen Hochschule zur Entwicklung
von MaBnahmen, um die Lehrqualitdt zu verbessern
und als Grundlage fir MaBnahmen, um die Leh-
renden bei der Weiterentwicklung der Qualitat des
Lehrangebots und curricularer Planungsschritte zu
unterstitzen.

Ankniipfungspunkte an der PHSt

Die Verantwortlichkeit fiur die ,Zwischeneva-
luierungen® liegt grundsatzlich bei den einzelnen
Lehrveranstaltungsleiterinnen; die Verantwortung
fiir die Konzeption und Gestaltung der Fragen sowie
fir die Durchfiihrung der Evaluierungen zum Ende
der Lehrveranstaltung bei der Studienkommission.
Sowohl bei der Gestaltung von ,Anregungsvorlagen®
fur die ,Zwischenevaluierungen“ als auch bei der
Gestaltung der Evaluierungsbogen fur die ,End-
evaluierungen® hat die Studienkommission (kurz:
STUKO) der PHSt auf das bereits vor Inkrafttreten
der HEV an der PHSt praktizierte Evaluierungsproce-
dere riickgreifen kdnnen. Die bis dato verwendeten
Fragebogen wurden von der STUKO unter Einbin-
dung der Qualitatssicherungsabteilung liberarbeitet
und in der Folge in einem partizipativen Verfahren
allen Lehrveranstaltungsleiterlnnen mit der Einla-
dung um Riickmeldung vorgelegt. Nach Abschluss
eines diesbezlglichen Diskussionsprozesses wurde
von der STUKO eine Endversion der einschligigen
Fragebdgen erstellt und allen Mitarbeiterlnnen
zuganglich gemacht.

8 §6 Abs1HEV

Konkrete Umsetzungsdimension

In der HEV finden sich keine Vorgaben, was die
zeitliche Dimension bzw. den Rhythmus der
durchzufiihrenden Lehrveranstaltungsevaluierung
betrifft. Fir die PHSt wurde es diesbezuglich als
sinnvoll erachtet, die Rlickmeldungen im Verlauf der
Lehrveranstaltung grundsatzlich im Rahmen jeder
Lehrveranstaltung durchzufiihren und somit als
wichtiges Instrument der Selbstreflexion zu etablie-
ren. Uberdies wurde an der PHSt verankert, dass die/
der Lehrveranstaltungsleiterin an ihre(n)/seine(n)
unmittelbare(n) Vorgesetzte(n) in nachweisbarer
Form die erfolgte Durchfihrung der ,Zwischen-
evaluierung®“ zu melden hat. Was die Haufigkeit
der ,Endevaluierung® betrifft, so wird diesbeziiglich
in Abstimmung zwischen Studiengangsleitung und
Studienkommission flr ein quantitatives Procedere
gesorgt, auf dessen Basis im Verlauf eines Studiums
bzw. Studienprogramms grundsétzlich alle Lehrver-
anstaltungen zumindest einmal evaluiert werden.
Von Bedeutung ist, dass die/der Rektorln gegebe-
nenfalls mit der/dem Lehrveranstaltungsleiterin
entsprechende MaRBnahmen (z.B. Weiterbildungs-
aktivitaten) unter Angabe einer zeitlichen Planung
festzulegen hat. Wenn sich aus den durchgefiihrten
Evaluierungen die Notwendigkeiten zur Anderung
eines Curriculums ergeben, ist die entsprechende
Zustandigkeit der Studienkommission gegeben.

Organisationseinheiten-Evaluierung
Grundlage

Das Ziel der Evaluierung einzelner Organisationsein-
heiten (kurz: OE) — es handelt sich dabei um eine
,Selbstevaluierung® — ist vor allem ,die Sicherung
und Verbesserung der Qualitat der jeweils zu eva-
luierenden Organisationseinheiten“s. Dazu soll fur
die einzelne OE in regelmaBigen Abstanden unter
Einbeziehung der aktuellen Kennzahlen und der
Ergebnisse aus der Lehrveranstaltungsevaluierung
ein Bericht erstellt werden, der eine Darstellung des
gegenwartigen Standes und der Entwicklung

e der Lehr- und Forschungstatigkeit sowie
e der Organisation, Verwaltung und Planung




e und eine Starken-Schwichen-Analyse der
Organisationseinheit zum Inhalt hat.®

Der Bericht ist dem Rektorat vorzulegen, welches
mit der einzelnen OE eine schriftliche Vereinbarung
von MaBnahmen mit einer zeitlichen Planung zu
erarbeiten hat. Die Durchfihrung der vereinbarten
MaRnahmen und deren Ergebnisse sind dem Rekto-
rat zu berichten, welches den Hochschulrat und
das Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und
Kultur Giber die Ergebnisse der Evaluierung und die
getroffenen MaBnahmen zur Qualitatssicherung
und Qualitatsverbesserung zu informieren hat.™

Ankniipfungspunkte an der PHSt

Fur eine Durchfithrung der OE-Evaluierung an der
PHSt sind die organisatorische Strukturierung der
PHSt, ihre zentralen Aufgaben, die GroBe und per-
sonellen Ressourcen der einzelnen OE sowie deren
Arbeitsbelastung im Jahreskreis zu beachten. Die
Organisationsstruktur der PHSt ldsst drei unter-
schiedliche ,Kategorien“ von Organisationseinhei-
ten erkennen:

e die sogenannten ,Zentren“, welche Aufgaben
des organisationsiibergreifenden Managements
erfullen

e diesogenannten ,Institute“, welche die zentralen
Aufgaben der Ausbildung, Fort- und Weiterbil-
dung sowie der Forschung erfiillen und

e die sogenannten ,Abteilungen®, welche die
vielschichtigen Verwaltungsaufgaben der PHSt
erfillen.

Aufgrund der hohen Heterogenitat der OE muss
die einzelne OE-Evaluierung den Aufgabenschwer-
punkten und den individuellen Voraussetzungen
der jeweiligen OE angepasst werden. In einer
ersten ,Evaluierungsrunde“ werden die OE von der
Qualitdtssicherungsabteilung unterstiitzt, wobei
(insbesondere fur die nachfolgenden Phasen) die
OE-Evaluierung als ein Instrument der eigenverant-
wortlichen Reflexion, Wahrnehmung von Potentia-
len und der Qualitdtsentwicklung verstanden wird.

9 §6Abs2HEV.
10 § 6 Abs 3 HEV.

Konkrete Umsetzungsschritte

Um erste Erfahrungen in der praktischen Umset-
zung der OE-Evaluierung zu sammeln und diese fur
die weitere Vorgehensweise und eine eventuelle
Anpassung an die im Vorfeld geplanten maRgeb-
lichen Ablaufschritte zu generieren, wurde an
der PHSt ein Projekt zur ,Pilotevaluierung von
OE“ initiiert, fir welches sich zwei OE freiwillig
zur Verfugung gestellt haben. Um eine maximale
yIndividualisierung” und die damit einhergehende
Berticksichtigung der Hauptaufgaben und der je-
weiligen Erwartungen, Wiinsche und BedUrfnisse der
Organisationseinheiten zu gewahrleisten, wurden
alle Mitglieder der jeweiligen OE zu einem ,Auftakt-
workshop* eingeladen. Im Verlauf des Workshops
konnten die individuellen Bedurfnisse der einzelnen
OE diskutiert und in den letztlich vereinbarten
Zeitplan (vier bis sechs Monate) integriert werden.
So bestand zum Beispiel der Wunsch, die ange-
botenen Serviceleistungen der Studienabteilung
einer Zufriedenheitsbefragung durch die Studie-
renden zu unterziehen, da das Kundlnnenservice
als eine der zentralen Aufgaben dieser Abteilung
betrachtet wird. Aus den Evaluierungsergebnissen
werden wichtige Erkenntnisse fiir weitere Verbes-
serungsprozesse, aber auch Ressourcenbedarfe der
Organisationseinheiten generiert.

Im jeweiligen Auftaktworkshop wurde unter Mitar-
beit aller OE-Mitglieder auch eine ,Umfeldanalyse®
der OE erstellt, welche in der Folge als Hilfestellung
fiir die weitere Evaluierungsarbeit dient. Uberdies
wird im Zuge der OE-Evaluierung eine Revision
der einzelnen Prozesse der OE und gleichzeitig
eine ,Schnittstellendiskussion“ durchgefiihrt. Die
einzelnen OE arbeiten grundsatzlich selbststindig
an der Evaluierung. Hierfir werden der OE ,Leit-
fragen“ flr die Potentialanalyse, Ressourcenana-
lyse, Erfolgsanalyse und Prozessanalyse sowie eine
»Schablone“ zur Berichtlegung Uber die Ergebnisse
der OE-Evaluierung zur Verfliigung gestellt. Nach
erfolgter Evaluierung wird den Piloteinheiten eine
abschlieBende Moglichkeit zur Diskussion und Re-
flexion der Ergebnisse angeboten. Derzeit (Stand
Januar 2011) sind die ,Pilotevaluierungen® an der
PHSt noch nicht abgeschlossen.




Ausblick

Qualitative Inhalte in Ausbildung, Fort- und
Weiterbildung sowie in Forschung und Entwicklung
und in der Administration sind das hauptsédchliche
Ziel aller Qualitatsbemihungen an der Pddagogi-
schen Hochschule Steiermark. Ein damit verbunde-
nes implizites Teilziel liegt in der Etablierung eines
integrierten Managementsystems, das — dhnlich
einer Balanced Scorecard (einem ausgewogenen
Berichtsbogen; Anm.d.Red.) — auf Kennzahlen
basiert.

Allerdings ist die Aussagekraft von Messwerten
periodisch innerhalb der Hochschule und in enger
Zusammenarbeit mit den Kooperationspartnerinnen
zu reflektieren, gegebenenfalls werden einzelne
Kennzahlen zu adaptieren sein. In diesem Zusam-
menhang gilt es vor allem eine gemeinsame auto-
matisierte Losung flr die ,,Befullung® der Datenbasis
anzustreben, sodass Daten jederzeit moglichst ohne
Mehraufwand generiert werden kdnnen. Somit
koénnten sich bis dato zwei Hypothesen aufdringen,

deren Verifizierung oder Falsifizierung freilich erst
in einigen Jahren geboten werden kann.

e Die Selbstevaluierungen der Organisationsein-
heiten und die Erstellung des Selbstevaluierungs-
berichtes der PHSt sowie die Aufbereitung der
Unterlagen fiir ein externes Audit brauchen we-
niger Vorbereitungszeit ohne Kennzahlensystem.

e Ein Kennzahlensystem motiviert, sich kontinu-
ierlich zu verbesern, da es messbare und somit
jahrlich vergleichbare Ergebnisse bringt, die zu
einem internen und (langfristig auch) externen
Wettbewerb fiihren.

Bereits aus heutiger Sicht |asst sich aus einer praxis-
bezogenen Erfahrungslage festhalten, dass die vom
zustandigen Bildungsministerium vorgegebenen
Standards fur die einzelnen Qualitdtsmanagement-
bereiche als sinnvoll anzusehen sind, bieten sie doch
ein hinreichendes MaR an Konkretisierung, ohne
dabei andererseits die erforderlichen Spielrdume
flr die Umsetzung in der Praxis zu konterkarieren.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Establishing a Quality Management System:;
The Example of the University of Teacher
Education Styria

Abstract

The University of Teacher Education Styria (Pddagogische Hochschule Steiermark — PHSt in
German) has been committed to fostering the special conditions necessary for high-quality
development for a long time. To this end, an internal organisational unit for quality
management (QM) was established in the summer semester of 2009. This article presents
the most important points to be considered when establishing a QM system in higher
education with reference to the guidelines in higher education law (University Evaluation
Regulation, Hochschul-Evaluierungsverordnung — HEV in German).
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Kurzzusammenfassung

Die Arbeitsgemeinschaft Bildungshauser Osterreich (kurz: ARGE BHO) beschaftigt sich seit
2002 mit der ISO 9001 als Qualitdtsmanagementsystem. Der vorliegende Beitrag beschreibt
die Vorgangsweise bei der Implementierung des Qualitatsmanagementsystems und Gestal-
tungsprinzipien, die fur dessen erfolgreiche Umsetzung wesentlich wurden: die Einrich-
tung von Qualitatszirkeln, die Durchfiihrung interner Audits, die Bestellung von Quali-
tatsbeauftragten und die Einbindung aller Mitarbeiterinnen. Der Qualitat der Padagogik
und insbesondere dem Lernerfolg sowie dessen Erfassung wird dabei besondere Aufmerk-
samkeit geschenkt. Damit gehen die Qualitatsbemihungen der Bildungshauser tGber die
ISO Norm als Qualitdtsmanagementsystem hinaus.



Die ARGE Bildungsh&user Osterreich
als lernende Organisation im Kontext
von Qualitatsmanagement

Gaby Filzmoser, Franz Jenewein und Rudolf Planton

Die Arbeitsgemeinschaft Bildungshiuser Osterreich (ARGE BHO) ist ein
Netzwerk aus Osterreichweit 20 Bildungshausern' in unterschiedlicher

Tragerschaft. Das Angebot der Bildungshauser ist abhangig vom Bildungs-

auftrag des jeweiligen Tragers und deckt den gesamten Themenbereich

der allgemeinen Erwachsenenbildung ab. Im Jahr 2009 fiihrten die 20

Mitgliedshauser nicht weniger als 15.493 Bildungsveranstaltungen durch,

die von 361.733 Teilnehmerinnen besucht wurden und gesamt 14.569

Unterrichtseinheiten zdhlten (siehe Filzmoser 2010).

Die Einfiihrung der ISO in den
Bildungshausern

Der Vorstand der ARGE BHO hat sich vergleichsweise
frih mit dem Qualitdtsthema beschaftigt. Erste
Bemihungen wurden bereits in den 1990er Jahren
unternommen. Die diesbezligliche Debatte wurde
auf drei Ebenen geflihrt: Im Fokus stand das Weiter-
bildungssystem an sich, die Organisationsqualitat
und die erwachsenenpéddagogische Professionalitat
(vgl. Meisel 2005, S. 21).

Im Jahr 1995 stellte die ARGE BHO im Rahmen ihrer
Teilnahme am Sokrates-Programm einen Forderungs-
antrag, um zu untersuchen, wie sich Qualitdtsma-
nagement (QM) in Bildungseinrichtungen umsetzen
lasst. Die Ergebnisse dieses Forschungsprojektes

flossen in das von der ARGE BHO herausgegebene
Buch ,,Qualitatssicherung in Bildungsstatten® (siehe
Grilz 1998) ein. Ausgehend von den darin formulier-
ten Uberlegungen und einer kritischen Analyse der
gangigen Qualitditsmanagementmodelle in Europa
einigten sich die Bildungshauser schlieBlich 2002 auf
die Einflhrung eines Qualitdtsmanagementsystems
nach dem Modell der DIN ISO 9001:2000, die sich in
ihrer Version 2002 auch fir Bildungseinrichtungen
eignet.

Derzeit (Stand 2011) sind 16 Bildungshduser nach
ISO 9001:2008 (jiingste Uberarbeitung der 1SO 9001;
Anm.d.Red.) zertifiziert und zwei weitere stehen
kurz davor. Einen GroBteil der Kosten fir das Qua-
litdtsmanagement wurde und wird von der ARGE
BHO getragen.

1 Mitglieder sind: Don Bosco Haus, Wien; Bildungshaus Schloss GroBruBbach; Bildungshaus St. Hippolyt, St. Poélten; Bildungshaus
Stift Zwettl; Bildungswerkstatt Mold; Bildungszentrum St. Benedikt, Seitenstetten; Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung, St.
Wolfgang; Bildungshaus Schloss Puchberg, Wels; Bildungszentrum St. Magdalena, Linz; Zukunftsakademie SPES, Schlierbach;
Landesbildungszentrum Schloss Zell an der Pram; Tiroler Bildungsinstitut — Grillhof, Innsbruck; Schloss Hofen, Zentrum fur
Wissenschaft und Weiterbildung, Lochau; Volksbildungsheim Schloss St. Martin, Graz; Bildungshaus Schloss Retzhof, Leitring/
Leibnitz; Bildungszentrum Raiffeisenhof, Graz; Bildungshaus Stift Vorau; Katholisches Bildungshaus Sodalitas, Tainach/Tinje;
Bildungshaus Stift St. Georgen am Langsee; Bauerliches Bildungshaus Schloss Krastowitz, Klagenfurt
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Gestaltungsprinzipien bei Einfiihrung
des QM-Systems

Die Absicht der grundséatzlich autonomen Bildungs-
hauser, ein Qualitditsmanagementsystem (QMS) ge-
meinsam im Verbund zu implementieren, erforderte
es, Grundprinzipien zu formulieren, nach denen
sich jedes Haus bei dessen Einflihrung — zuséatzlich
zur Befolgung der ISO Norm — richten sollte. Dazu
zahlten u.a.:

e die Einrichtung von Qualitédtszirkeln

e die Berufung von Qualitidtsbeauftragten

e die Durchfiihrung interner Audits (internes Unter-
suchungsverfahren zur Bewertung der Erfillung
von Anforderungen und Richtlinien im Rahmen
eines Qualitdtsmanagements; Anm.d.Red.) als
Expertinnengesprache

e die Einbindung aller Mitarbeiterlnnen in den
Verdnderungsprozess (auf diese Weise konnen
die Mitarbeiterlnnen die paddagogische Arbeit
als einen zentralen Punkt des notwendigen Ver-
anderungsprozesses wahrnehmen und kann die
Padagogik der zentrale Angelpunkt der Qualitét
aller Organisationsbereiche werden)

Qualitatszirkel der ARGE BHO als
Best-practice-Modell einer Vernetzungspolitik
unter autonomen Bildungshausern

Fixer Bestandteil im Qualititssystem der ARGE BHO
sind die Qualitatszirkel. Zweimal im Jahr treffen sich
die Qualitatsbeauftragten der Bildungshauser, um
sich bezlglich ihrer Erfahrungen bei Einfiihrung und
Umsetzung des QM-Systems kollegial auszutauschen
und um sich diesbezlglich weiterzubilden. Diese
erfolgreich funktionierende Vernetzung und Koope-
ration (iber die Grenzen der eigenen Organisation
hinaus wird von allen Beteiligten als eine Besonder-
heit wahrgenommen. Die Themen der Weiterbildung
umfassen einerseits die durch die ISO Norm vorge-
gebenen Inhalte, andererseits praktische Themen,
die fiur die Umsetzung des Qualitdtsmanagement-
systems notwendig sind wie Risikomanagement,
Kommunikation oder Evaluierungsmethoden. Die
Bestidndigkeit der Qualitat der QM-Prozesse wird
dadurch sichergestellt und eine kontinuierliche
Weiterentwicklung ermoglicht. In Summe wurden
bisher 26 Qualitatszirkel durchgefihrt.
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Abb. 1: Qualititsbeauftragte der ARGE BHO bei einer
Weiterbildung in einem Qualitatszirkel

o) ¥ W) = J o

Quelle: Hérmansdorfer; BW Mold

Qualitatsbeauftragte als tragende Saulen

Die Qualitatsbeauftragten der BHO sind zumeist Mit-
glieder des Leitungsteams und haben groBteils eine
padagogische Ausbildung absolviert. Laut ISO Norm
sind sie der Hausleitung unmittelbar unterstellt und
kénnen fachlich unabhéngig arbeiten. Ihre Qualifi-
kationen und Kompetenzen sind fiir die ARGE BHO
von groBer Bedeutung. Auf ihre Weiterbildung wird
deshalb in besonders hohem MaR Wert gelegt. Zwolf
Qualitatsbeauftragte absolvierten beispielsweise
2007 die Ausbildung zum/r Auditorln. Derzeit (Stand
2011) werden weitere dreizehn Qualitatsbeauftragte
weitergebildet und zertifiziert.

Damit der QM-Prozess bei einem Mitarbeiterin-
nenwechsel nicht abbricht, wurden fir ,neue*
Qualitatsbeauftragte eigene Modelle geschaffen,
um sie bestmoglich in die laufenden Arbeiten zu
integrieren. In den Qualitatszirkeln erhalten sie
in Theorie wie Praxis einen direkten Zugang zu
aktuellen Fragen der Qualitatssicherung und zu
den I1SO-Normtexten. Wahrend der sogenannten
yEinflhrungsphase® werden sie im Patlnnensystem

(im Sinne eines Mentorings) betreut und begleitet.
Internes Audit als Expertinnengespréach

Ublicherweise erfolgen interne Audits durch die
eigenen Qualitatsbeauftragten in der eigenen




Einrichtung. Im Verbund der ARGE BHO werden
diese jedoch von den Qualitdtsbeauftragten eines
anderen Mitgliedshauses durchgefiihrt. Somit wird
gewdhrleistet, dass das Ergebnis des Audits nicht
einer jahrlichen Selbstreflexion gleicht, sondern
eher den Charakter einer Evaluierung durch ex-
terne Bildungsexpertlnnen tragt. Fir das Haus
selbst liefert das interne Audit Informationen
daruber, wie wirksam und leistungsfahig das
QM-System ist, ob die Ziele (nicht) verfolgt werden
und welche VerbesserungsmaBnahmen angeordnet
werden sollten.

Qualitatsmanagement als padagogische
oder organisationsbezogene
Herausforderung?

Pddagogische Qualitat und insbesondere der Lern-
erfolg selbst sind schwer zu messen (siehe Ehses/
Zech 2002). Die ZielUberprifung und Steuerung von
sogenannten ,weichen qualitativen Faktoren® ist
schwieriger als bei feststehenden, quantitativen
ZahlengréBen. Hinzu kommt, dass das Ergebnis der
Gesamtdienstleistung ,gelungenes Lernen® letztend-
lich nicht Gber die Organisation, sondern nur von
den Lernenden selbst beurteilt werden kann (vgl.
Hartz/Herr/Veltjens 2006, S. 14). Da erfolgreiches
Lernen von vielen Faktoren abhéngig ist (TrainerIn-
nen, Kursteilnehmerlnnen, Seminarraum, Mobel,
Medientechnik, Essen, Pausenverpflegung, Literatur,
Lernunterlagen u.v.m), wird bei der Evaluierung von
Bildungsveranstaltungen auch die Zufriedenheit mit
dieser Komponente ermittelt.

Die Prozessbeschreibungen fir Eigen- und Gast-
veranstaltungen sind im Qualitdtsmanagement
der ARGE BHO exakt definiert und stehen im Mit-
telpunkt des QMS. In diesen Abldufen wird fest-
gehalten, in welcher Form die Zufriedenheit der
Kundlnnen und somit der Lernerfolg sichergestellt
wird. Denn ,[d]amit die Qualitdt und Wirksamkeit

von pddagogischen Zielen und Definitionen nach-
vollziehbar wird, sollten sie — wie andere Ziele auch
—beschrieben, dokumentiert und systematisch kont-
rolliert werden“ (Veltjens 2006, S. 15). Hierflr stehen
verschiedene Instrumente zur Verfligung, darunter
auch einige kreative Evaluationsinstrumente, die
wahrend des Kursgeschehens eingesetzt werden.
So wird es moglich, die Qualitat und Wirksamkeit
padagogischer Ziele und Definitionen zu beschrei-
ben. Exemplarisch genannt seien die Prozessevalu-
ation, die den Lernertrag lange nach Abschluss der
Veranstaltung misst, oder ein eigens vom Tiroler
Bildungsinstitut — Grillhof entwickeltes Portfolio,
das die praktische Umsetzung der LernmaBnahmen
uberpruft.

Die ARGE BHO als lernende Organisation

Die ,lernende Organisation“ wird als Vorgang eines
geplanten systematischen Entwicklungsprozesses
verstanden, der Strukturen veranderbar macht
(siehe Ehses/Zech 2002). Die Einflihrung des Quali-
tdtsmanagementsystems ISO 9001 hat innerhalb der
ARGE BHO und in den einzelnen Bildungshiusern
zu einem fundamentalen Verdnderungsprozess
gefuhrt. Zu Fragen der Kundlnnenanforderungen,
der Mitarbeiterinnenorientierung, der betriebswirt-
schaftlichen Ablauforganisation und der Padagogik
wurden und werden neue Ansatze diskutiert und
konkrete MaBnahmen abgeleitet. Beispielsweise
wurde ein Seminar speziell fiir pddagogische
Mitarbeiterlnnen zum Thema ,Evaluation von
Bildungsveranstaltungen® abgehalten und wurde
bereits zum zweiten Mal eine Studie zur Mitarbei-
terinnenzufriedenheit durchgefiihrt (siehe Baaske/
Lancaster/Kranzl 2010).

Qualitatsmanagement kann folglich als Anlass und
Form von Organisationslernen und damit als Or-
ganisationsentwicklungsinstrument interpretiert
werden (vgl. Gnahs 2007, S. 99ff.).

LeserInnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Rudolf Planton ist Vorsitzender der ARGE Bildungshéuser Osterreich und Leiter im Bildungs-
haus Schloss Krastowitz.

The Network of Austrian Bildungshauser as a
Learning Organisation in the Context of Quality
Management

Abstract

The Nework of Austrian Bildungshauser (Bildungshduser are educational centres with the
opportunity of overnight staying) has used 1ISO 9001 as a quality management system since
2002. The present article describes the procedures employed during the implementation
of the QM system and the formal principles that have contributed to its success: the
setting-up of quality circles, the carrying out of internal audits, the appointment of
quality assurance managers, and the active involvement of all employees. Particular
emphasis is placed on the quality of pedagogy and especially on learning outcomes and
the recording thereof. Thus, the Educational Centres’ efforts in quality improvement go
beyond the ISO standard as a quality management system.
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Qualitat ist kein Zufall

Einblick in die Qualitatsentwicklung der
Wiener Volkshochschulen
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Pig, Christine/Schiller, Renate (2011): Qualitat ist kein Zufall. Einblick in die Qualitatsentwicklung
der Wiener Volkshochschulen.

In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs.
Ausgabe 12, 2011. Wien.

Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/meb11-12.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: Wiener Volkshochschulen, LQW, Qualitatsentwicklung, WeiBbuch Programmplanung,
Unterrichtsreflexion, Entwicklungswerkstatt

Kurzzusammenfassung

Der vorliegende Beitrag beschreibt die MaBnahmen und Verfahren, die die Wiener Volks-
hochschulen GmbH einsetzt, um auf Basis einer kontinuierlichen Qualitatssicherung, eines
abgestimmten Bildungsangebots und eines qualitatsvollen Unterrichts gelungenes Lernen,
gelungene Beratung und eine gelungene Dienstleistung zu ermdglichen. Fir den derzeit
laufenden Qualitdtsentwicklungsprozess sind drei Instrumente maBgeblich: das Weilbuch
Programmplanung, das auf die Weiterentwicklung des Programmangebotes der Wiener
Volkshochschulen zielt, die Unterrichtsreflexion, die bei der Optimierung des
Lehr-LernProzesses und bei der Unterstiitzung der Unterrichtenden ansetzt, sowie interne
Entwicklungs- und Evaluationsworkshops, die die Organisation und das Team in den Mit-
telpunkt stellen. Den Angelpunkt ihrer Bildungsarbeit sehen die Wiener Volkshochschulen
in der Angebotsentwicklung, in der Forderung ,Gelungenen Lernens® und in der Starkung
ihrer Organisation.



Qualitat ist kein Zufall

Einblick in die Qualitatsentwicklung der

Wiener Volkshochschulen

Christine Pig und Renate Schiller

Bildung ist ein besonderes Gut. Eine gute Schul- und Ausbildung, vertief-

tes Fachwissen und laufende Weiterbildung sind die Schlussel fiir ein

erfolgreiches (Berufs-)Leben.

Die Wiener Volkshochschulen entsprechen mit rund
15.000 Kursen und 365.000 Unterrichtseinheiten
pro Jahr (das ergibt einen Tagesschnitt von 1.000
Lehrstunden) den Wiinschen und Bedirfnissen der
bildungswilligen Wiener Bevolkerung — und beinahe
jede/r zehnte/r Wienerln nutzt das breite Angebot
der Volkshochschulen.

Im Leitbild der Wiener Volkshochschulen ist festge-
schrieben, die Wiener Bevdlkerung mit Bildungsan-
geboten durch das Leben begleiten zu wollen und
sich dabei an ihren Bediirfnissen zu orientieren.
Lernen gilt als gelungen, wenn u.a. die personlichen
Ziele, die Gruppen- und Kursziele erreicht wurden.
Um diesen Anspriichen gerecht zu werden, braucht
es eine qualitative Auseinandersetzung mit der Pro-
grammplanung und dem Programmangebot, mit den
Kursinhalten, dem Unterricht und den Unterrichten-
den sowie mit den Rahmenbedingungen des Lernens.

Die qualitative Absicherung und kontinuierliche
Verbesserung des Bildungsangebots und des Unter-
richts haben daher fiir uns als Wiener Volkshoch-
schulen hochste Prioritdt. Derzeit fihren wir mit
der Lernerorientierten Qualitatstestierung in der
Weiterbildung (LQW®) ein auf unsere Bediirfnisse
abgestimmtes Qualitdtsmanagementsystem ein’. In

insgesamt elf Qualitatsbereichen, die simtliche As-
pekte der Planung, Organisation und Durchfihrung
von BildungsmaBnahmen beinhalten, werden Qua-
litditsmaRstibe definiert, in MaBnahmen umgesetzt,
dokumentiert und fir die externe Testierung nach-
gewiesen. Im Mittelpunkt all dieser Qualitats-Checks
stehen die Lernenden und deren Lernprozesse.

Im Folgenden werden die drei fir die kontinuier-
liche Qualitatsarbeit maRgeblichen Instrumente
vorgestellt, die im Zuge des derzeit laufenden
Qualitatsentwicklungsprozesses in den Wiener
Volkshochschulen neu entwickelt bzw. eingefiihrt
wurden:

e das Weibuch Programmplanung, Teil 1 (siehe
Hackl/Aschemann/Autorlinnenkollektiv WVHS
2009), das auf die Weiterentwicklung unseres
Programmangebotes zielt

e das Projekt Unterrichtsreflexion, das bei der Op-
timierung des Lehr-Lern-Prozesses und bei der
Unterstitzung der Unterrichtenden ansetzt

e interne Entwicklungs- und Evaluationsworkshops,
die die Organisation und das Team in den Mittel-
punkt stellen

1 Der Prozess der Qualitatsentwicklung nach LQW und die Ergebnisse einer Vorher-Nachher-Studie werden im Beitrag von Stefan
Radiker prasentiert unter: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/11-12/meb11-12_05_raediker.pdf; Anm.d.Red.
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Wihrend die ersten beiden Qualitatsinstrumente
auf Initiative der VHS-Zentrale, Abteilung Pidago-
gik, fur die Wiener Volkshochschulen entwickelt
wurden und auch zentral organisiert werden, sind
die Entwicklungs- und Evaluationsworkshops MaR-
nahmen, die jede einzelne der achtzehn Wiener
Volkshochschulen fir sich plant und durchfihrt.

Das WeiBbuch Programmplanung

Unter Einbeziehung von rund 50 Mitarbeiterlnnen
aus den Wiener Volkshochschulen und mit externer
Unterstitzung durch das Grazer Institut fir Aus- und
Weiterbildungsentwicklung EDUCON wurde 2009
ein Rahmenkonzept flr das reale und potenzielle
Bildungsangebot der Wiener Volkshochschulen
erstellt und im Herbst desselben Jahres unter dem
Titel ,WeiBbuch Programmplanung, Teil 1 intern
veroffentlicht.

Das WeiBbuch greift die acht Européischen Schlus-
selkompetenzen fur Lebenslanges Lernen auf, inter-
pretiert diese im Kontext unseres Bildungsauftrags
der Stadt Wien und stellt sie in Beziehung zum
Bildungsangebot der Wiener Volkshochschulen. Es
bertcksichtigt aktuelle Leitlinien der Bildungspolitik
und stellt die Anschlussfdhigkeit an den Nationalen
Qualifikationsrahmen (NQR) her. Fiir jede der acht
Schlisselkompetenzen wurden Definitionen formu-
liert, Teilkompetenzen bestimmt und diese nach
Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten aufgegliedert.
Als allgemeine Richtlinien verstanden, lassen die
Schlisselkompetenzen reichlich Interpretations-
spielrdume und zeigen die mogliche Breite unseres
Angebots. Die bunte Bildungsvielfalt bleibt damit
als ein Markenzeichen unserer Volkshochschulen
erhalten.

Das WeiBbuch leistet als Planungsinstrument
hervorragende Dienste fiir die Programmentwick-
lung. In der Praxis hat sich gezeigt, dass nicht
alle Kompetenzbereiche in ausreichendem MaRe
von den Bildungsangeboten abgedeckt werden.
Das WeiBbuch ist also eine gute Unterstitzung
bei der Feststellung von Angebotslicken, sowohl

hinsichtlich individueller Bedlrfnisse als auch ge-
sellschaftlicher Bedarfe.

Eine weitere Facette des WeiBbuchs als Qualitats-
entwicklungsinstrument soll nicht unerwédhnt blei-
ben und betrifft seinen Entstehungsprozess. Acht
Fokusgruppen arbeiteten an der Ausformulierung
der Schllsselkompetenzen mit. Die Bildung dieser
Fokusgruppen bedeutet (abgesehen von ihrem Ar-
beitsauftrag) einen wichtigen Impuls zur Vernetzung
der Programmplanenden in ganz Wien, die bisher
(einzelne Bereiche wie z.B. Sprachen ausgenommen)
eher vernachldssigt worden war. Das Potenzial ver-
netzten Arbeitens ist eine wichtige Ressource, die
wir als Wiener Volkshochschulen kiinftig bewusster
nitzen werden.

Das Projekt Unterrichtsreflexion

Als ein weiteres Instrument im laufenden Quali-
tatsprozess der Wiener Volkshochschulen wurde
das Projekt Unterrichtsreflexion geschaffen. Der
Fokus liegt hierbei auf der Weiterentwicklung der
Qualitat des Unterrichtens. Als Konsequenz aus der
in unserem Leitbild formulierten Definition ,,Ge-
lungenen Lernens“? soll ein allen Unterrichtenden
gemeinsames Verstandnis von einem erwachsenen-
gerechten und zeitgemédBen Unterricht hergestellt
bzw. ins Bewusstsein gerufen werden. Erklartes Ziel
ist es auch, den Kontakt zwischen Volkshochschule
und Unterrichtenden zu fordern und eine systemati-
sche Reflexions- und Evaluationskultur aufzubauen.
Die Bedirfnisse der Unterrichtenden sollen besser
erkannt und ihr professionelles Handeln im Unter-
richt unterstiitzt werden.

Nach einer Pilotphase in vier ausgewahlten Volks-
hochschulen wurde die systematisch durchgefiihrte
Unterrichtsreflexion seit Anfang des Jahres 2010 auf
zehn Standorte ausgeweitet, an denen rund 100
Unterrichtsbeobachtungen stattfanden. Mit Herbst
2010 wurde diese MaRnahme in allen Wiener Volks-
hochschulen installiert, d.h. im laufenden Semes-
ter werden an die 220 Unterrichtsbeobachtungen
durchgefuhrt werden. Diese Zahlen illustrieren

2 Gelungenes Lernen in den Wiener Volkshochschulen bedeutet, dass Gber die fachlichen Kompetenzen hinaus auch die Entwicklung
sozialer und personlicher Kompetenzen stattgefunden hat, die Lernenden Verantwortung fur ihren individuellen und Mitverant-
wortung fiir den gemeinsamen Lernprozess ibernommen haben, die Lernenden befdhigt wurden, das Gelernte selbststandig in
ihren individuellen Lebenssituationen anzuwenden, die Lernenden lernforderliche Rahmenbedingungen vorgefunden haben, die

personlichen-, Gruppen- und Kursziele erreicht wurden.
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eindrucksvoll, wie umfangreich und ambitioniert
dieses Projekt ist.

Die Unterrichtsbeobachtung betrifft all jene, die
50 oder mehr Unterrichtseinheiten pro Semester an
Wiener Volkshochschulen unterrichten. Die speziell
ausgebildeten Beobachterlnnen (hierfiir werden im
Sinne der Kollegialitdt bewusst langjahrige Kurslei-
terlnnen der Wiener Volkshochschulen gewahlt)
beobachten eine Unterrichtseinheit. Sie verhalten
sich dabei neutral und greifen in das Unterrichts-
geschehen nicht ein.

Auf die Erhebung der Fachkompetenz wird ver-
zichtet, da die fachliche Qualifikation der Unter-
richtenden bereits bei der Aufnahme ins Team der
KursleiterInnen tberprift wurde. Im Anschluss an
die Unterrichtsbeobachtung erfolgt im Rahmen
eines kollegialen und vertraulichen Fachgespra-
ches eine Reflexion. Die Programmplanerinnen
werden als die wichtigsten Kontaktpersonen fiir
die Unterrichtenden in diese Reflexion eingebun-
den: Sie leisten die Vorinformation und fithren mit
den Unterrichtenden ein abschlieBendes Gespréch,
um Konsequenzen aus der Reflexion auch in ihrer
eigenen Arbeit berlicksichtigen zu kdnnen.

Die ersten Reslimees zeigen ein erfreuliches Er-
gebnis: Die Sozial- sowie Personalkompetenz der
Unterrichtenden wird mit jeweils gut bis sehr gut,
die Didaktik (Vorbereitung, Medieneinsatz, Struk-
turierung des Unterrichts) positiv bewertet. Die
Unterrichtenden selbst duBerten ihren Bedarf, ihr
Wissen uber die Institution Wiener Volkshochschulen
zu vertiefen. Diese und weitere Konsequenzen aus
den Reflexionsgesprachen finden ihren Niederschlag
im Weiterbildungsangebot fiir Unterrichtende.

Die Entwicklungswerkstatt: gelebte
Qualitatsentwicklung am Beispiel der
VHS Favoriten

Jede nach LQW zertifizierte Organisation ver-
pflichtet sich zur jahrlichen Durchfiihrung eines

Entwicklungs- und Evaluationsworkshops mit mog-
lichst allen Mitarbeiterlnnen. ,Ziel dieser Workshops
ist die Bewertung und Weiterentwicklung der eige-
nen Organisation“ (Zech 2006, S. 81). In der Volks-
hochschule Favoriten, die bereits seit Herbst 2008
nach LQW zertifiziert ist, fand diese Entwicklungs-
werkstatt bisher drei Mal statt, und zwar im Janner
2009°, im September 2009* und im September 2010°.

Fiir das Team sollte die Entwicklungswerkstatt
eine Auszeit von der Alltagsroutine sein und eine
Gelegenheit,

e um komplexere Themen bearbeiten zu kdnnen,

e umdie Ergebnisse, die im Laufe der Vorbereitung
der Entwicklungswerkstatt erarbeitet werden
konnten, zusammenzufassen und ein allgemeines
Verstandnis dafiir herzustellen,

e um stattgefundene Lernprozesse zu reflektieren
sowie

e um neue Lernprozesse anzustoBen.

Eine solche Entwicklungswerkstatt ist nicht bloB
ein eintagiger Workshop, der von den Mitarbei-
terlnnen ,konsumiert“ wird, er ist vielmehr das
Ergebnis eines monatelangen Arbeitsprozesses, an
dem alle Kolleglnnen beteiligt sind, und wird von
allen gemeinsam gestaltet.

Der Zyklus einer Entwicklungswerkstatt besteht aus
mehreren Phasen:

e Einleitung (Themenfindung und Teambildung)

e Vorbereitung (Themenbearbeitung in
Arbeitsgruppen)

e Durchfiihrung der Entwicklungswerkstatt
(eintagige Klausur)

e Evaluation und Dokumentation

Implementierung der Ergebnisse in die
Alltagspraxis

Die Themenfindung geschieht im Rahmen der
jahrlichen Aktualisierung und Adaptierung des

3 Themen: Optimierung bestimmter Ablaufe (Kursleiterinnen-Vertrage, Kurskartenkontrolle, Inventarisierung), Infomappe fir

Kursleiterinnen, KundIinnengewinnung/Bedarfsweckung im Haus

4 Themen: Neues Konzept fir die Kursevaluation, Konzept fiir die ErschlieBung neuer Zielgruppen, Wissensmanagement, Kommuni-

kation

5 Themen: Kommunikations- und Informationsstrukturen, Neues Konzept fiir die Kursevaluation, Konzept fiir die ErschlieBung
neuer Zielgruppen, Fihrung/Zielerreichung, Wissensmanagement und -dokumentation
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Selbstreports (eine Art Organisationshandbuch, das
flir die Testierung zu erstellen war). Weitere Themen
stammen aus dem Themenspeicher, in dem von der
Qualitatsbeauftragten laufend Probleme und offene
Fragen gesammelt werden.

Fir die Vorbereitung der Entwicklungswerkstatt
werden Arbeitsgruppen (AGs) gebildet, wobei von
Seiten der Direktion darauf Wert gelegt wird, dass
sich moglichst gemischte Teams mit Personen aus
verschiedenen Funktionsbereichen zusammenfin-
den. Die Mitarbeiterlnnen konnen aber frei wihlen,
fir welche Themen sie sich melden (Vorgabe: min-
destens fir eines).

Die Arbeitsgruppen haben die Aufgabe:

e ihr Thema zu interpretieren

e die Problemlagen zu analysieren

e Losungsansitze zu erarbeiten und diese wenn
moglich auch schon zu erproben

e Thema und LOsungsvorschlage im Rahmen der
Entwicklungswerkstatt zu prasentieren und gege-
benenfalls Entscheidungsgrundlagen zu schaffen
sowie

e den Arbeitsprozess der AG kurz darzustellen.

Jede Arbeitsgruppe arbeitet selbstorganisiert und
autonom. Ein/e Sprecherin der AG kiimmert sich
um die interne Koordination und ist das Sprachrohr
ins Gesamtteam bzw. die Kontaktperson flr die
Qualitatsbeauftragte.

Die Vorbereitung der Entwicklungswerkstatt selbst
erfolgt durch ein Steuerungsteam bestehend aus
der Qualitdtsbeauftragten, der Direktion und den
AG-Sprecherlnnen. Die Form der Entwicklungswerk-
statt unterliegt einem standigen Anpassungsprozess.
Von der ersten Entwicklungswerkstatt, die noch
halbtagig angelegt war und (zu) viele Themen zu
bewiéltigen hatte, spannt sich der Bogen bis zum
bislang letzten, ganztdgigen Workshop mit ,nur®
finf Themen, der eine sehr intensive und abwechs-
lungsreiche Arbeitsklausur darstellte. Um die Nach-
bereitung der Entwicklungswerkstatt kiimmert sich
die Qualitatsbeauftragte, die eine Dokumentation
erstellt, in der auch alle Beschllsse und Umsetzungs-
plane festgehalten werden. Die Implementierung
in die Alltagspraxis ist schlieRlich der letzte Schritt
im Zyklus einer Entwicklungswerkstatt. Wichtig ist
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auch die Ruhephase von einigen Wochen, bevor der
nachste Zyklus zu laufen beginnt.

Praxisbeispiel Evaluation: Wir geben uns mit
der Zufriedenheit unserer Kundinnen nicht
zufrieden!

Ein Thema, mit dem wir uns als VHS Favoriten schon
langer beschaftigen, ist die Frage der Kursevaluation.
Unsere EvaluierungsmaBnahmen, die wir etwa zwei
Jahre lang mittels Teilnehmerlnnen-Feedbackbdgen
durchfiihrten, brachten auBerordentlich positive
Resultate. Gefragt wurde nach der Zufriedenheit
mit Anmeldung und Beratung, mit den infrastruktu-
rellen Rahmenbedingungen, mit der Kompetenz der
Kursleiterlnnen (KL), der Qualitat des Unterrichts als
auch nach der Zufriedenheit mit der Moglichkeit zur
Mitgestaltung, mit der Atmosphdare in der Gruppe
und schlieBlich mit der Alltagsrelevanz des Gelern-
ten. Die Antworten brachten fast durchgehend sehr
gute bis gute Ergebnisse.

Alle Bedingungen, die gelungene Lernprozesse brau-
chen, scheinen demnach in der Regel erfillt. Also
kein Handlungsbedarf? Wir sahen das anders und
machten uns auf die Suche nach Alternativen zur
Ublichen Fragebogen-Evaluation. Wir glauben, dass
diese uns nicht die Antworten liefert, die uns bei
unseren Optimierungsbemihungen unterstltzen
kénnen. Wir sind daher auf der Suche nach einer
Form der Evaluation, die uns (und auch unseren
Kundlnnen!) tatsdchlich mehr Klarheit dariber
verschafft, wie gut Lernen in den Kursen gelingt.
Derzeit erproben wir Formen der mindlichen
Evaluation, etwa ein Reflexionsgespridch, das die
Kursleitung anhand eines Gesprachsleitfadens mit
den Teilnehmerlnnen am Ende des Kurses flihrt.

Im Rahmen der Entwicklungswerkstatt wurden dem
Team die diesbezuglichen Zwischenergebnisse in
anschaulicher Form prasentiert, aber auch verschie-
dene Evaluationsmethoden ausprobiert.

Praxisbeispiel: Kommunikations-
und Informationsstrukturen

Eines der strategischen Entwicklungsziele, zu denen
sich die VHS Favoriten im Rahmen der Testierung
verpflichtete, betrifft unsere Kommunikations- und
Informationsstrukturen.




Kommunikation ist der Knackpunkt fiir eine funk-
tionierende Organisation und flr erfolgreiche
Kundlnnenbeziehungen. Sie braucht gut durch-
dachte und aufeinander abgestimmte Strukturen,
klare Kompetenzverteilungen und Zustandigkeiten
und sie braucht offene Menschen, die wissen, wie
Kommunikation funktioniert und wie vieler ,,Ohren*
es bedarf, um eine Botschaft richtig verstehen zu
kénnen. Die AG Kommunikation machte es sich
daher zum Ziel, dem Gesamtteam im Rahmen der
Entwicklungswerkstatt einerseits theoretische
Grundlagen der Kommunikation zu vermitteln, an-
dererseits Fallstricke und ,Fettndpfchen, die die
interne Kommunikation behindern, aufzusplren
und bewusst zu machen.

Praxisbeispiel: ErschlieBung neuer
Zielgruppen

Ein weiteres strategisches Entwicklungsziel ist
nicht weniger essentiell fir die Weiterentwick-
lung einer Bildungseinrichtung: Wir arbeiten als
VHS Favoriten an einem Konzept zur ErschlieBung
neuer Zielgruppen. Derzeit befinden wir uns in der
Erprobungsphase dieses neuen Verfahrens. Wir ha-
ben uns fir die Gruppe der dlteren Migrantinnen
entschieden. Im Zuge unserer Recherchen wurde
klar, dass es sich erstens um eine bislang wenig
erforschte Gruppe handelt und zweitens im Bereich
Erwachsenenbildung wenig fur diese spezielle
Gruppe angeboten wird. Die mit diesem Thema
befasste Arbeitsgruppe ist multikulturell besetzt,
die Kolleglnnen mit Migrationshintergrund sind eine
wichtige Auskunftsquelle und erméglichen mit ihren
Kontakten neue Erkenntnisse Uber die Zielgruppe.
Der nachste Schritt wird die Entwicklung spezieller
Angebote fir dltere Migrantinnen sein.

Resiimee zur Entwicklungswerkstatt

Qualitat hat etwas zu tun mit Bewusstsein, mit
Kompetenz und auch mit Verdnderung. Die Ent-
wicklungswerkstatt gibt Raum flr Bewusstseinsbil-
dung, Kompetenzentwicklung und die FOrderung
von Verdnderungsbereitschaft. Sie bietet auch
Raum dafiir, sich als Nicht-Unterrichtende mit den
Grundprinzipien erwachsenengemifen Lernens
auseinanderzusetzen und den Zusammenhang zur
eigenen Arbeit herzustellen.
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In der VHS Favoriten herrscht nicht die heile
LQW-Welt. Die Botschaft, dass Qualitatsentwick-
lung selbstverstandlicher Teil der Arbeit und nicht
als zusétzliche Belastung verstanden werden sollte,
ist noch nicht bei allen angekommen. Es sei auch
nicht verschwiegen, dass Qualitatsentwicklung
anspruchsvolle Arbeit ist, die von allen Mitarbei-
terlnnen vollen Einsatz verlangt und manchmal
eine echte Herausforderung in Sachen Zeitma-
nagement, Belastbarkeit und Flexibilitat darstellt.
Trotzdem wiegt die Schale der positiven Effekte
schwerer als die der negativen Faktoren, denn die
Entwicklungswerkstatt bietet Struktur und Rahmen
flr notwendige bzw. arbeitserleichternde Anpas-
sungen, die ansonsten leicht unter den Teppich der
Alltagsroutine und der Zwinge des Tagesgeschéafts
geraten.

e Mingel und Ungereimtheiten in den Arbeits-
ablaufen, in den infrastrukturellen Rahmenbe-
dingungen etc. werden systematisch Losungen
zugefihrt bzw. werden entsprechende Losungs-
moglichkeiten hierfur gesucht.

e Komplexe Themen erhalten den notwendigen
Raum fur eine griindliche Bearbeitung.

e Das Bewusstsein der Mitarbeiterlnnen dafur,
dass das Ziel der Arbeit der Wiener Volkshoch-
schulen ,Gelungenes Lernen* ist, wird geschérft.

e Das Team erlebt neue Formen der Zusammenar-
beit, die Mitarbeiterlnnen erproben neue Rollen
und Funktionen innerhalb des Teams. Person-
liche und organisationale Entwicklung gehen
Hand in Hand und sorgen dafir, dass die VHS
Favoriten als lernende Organisation lebendig
und flexibel bleibt.

e Der/Dem einzelnen Mitarbeiterin bieten sich
abseits ihrer/seiner festgelegten Rolle und
Funktion im Unternehmen erweiterte Hand-
lungsspielraume und die Moglichkeit, unge-
nitzte persOnliche Ressourcen einzusetzen und
weiterzuentwickeln.

Die oben beschriebenen Projekte zeigen, dass mit
der Entwicklungswerkstatt ein gutes Instrument
zur Verfligung steht, um in fir die Volkshochschule




wichtigen Bereichen Dinge voranzutreiben und
Neues zu entwickeln. Sie illustrieren aber auch,
dass sie sich ganz ausgezeichnet dafiir eignet, das
Team zu starken und Organisationsentwicklung zu
betreiben. Sie férdert Lernen auf allen Ebenen und
in allen denkbaren Facetten.

Zusammenfassung: Bildung braucht
Qualitat. Qualitat ist kein Zufall!

Die drei in diesem Beitrag skizzierten Qualitatsent-
wicklungsinstrumente sind nur ein Teil der Qua-
litatsarbeit der Wiener Volkshochschulen, denn
Qualitatssicherung war ja auch schon vor dem
Zertifizierungsprozess ein wichtiger Bestandteil un-
serer Arbeit. Die Beispiele zeigen aber sehr deutlich,

wo wir die Angelpunkte unserer Bildungsarbeit
sehen: in der Angebotsentwicklung, in der Forde-
rung ,,Gelungenen Lernens“ und in der Stiarkung
unserer Organisation.

All diese MaRnahmen setzen wir als Wiener Volks-
hochschulen, weil wir mit einem abgestimmten
Bildungsangebot und einem qualitdtsvollen Unter-
richt dazu beitragen wollen, gelungenes Lernen,
gelungene Beratung und gelungene Dienstleistung
zu ermoglichen. Lernende sollen sich fir ihren
individuellen und auch fiir den gemeinsamen
Lernprozess verantwortlich fuhlen und Lust aufs
Weiterlernen bekommen, Beratene sollen konkrete
Handlungsspielrdume erkennen und Kundinnen sol-
len gerne und wiederholt unsere Dienstleistungen
in Anspruch nehmen oder uns weiterempfehlen.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!

http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung
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Qualitatsmanagementsystemen. Seit 2003 bei den Wiener Volkshochschulen, begann sie
zuerst in der Abteilung Pédagogik und wechselte 2006 als Pddagogische Assistentin in die
VHS Simmering. Hier war sie fiir das gesamte Kursangebot und als Qualitatsheauftragte fiir
die Zertifizierung und fortlaufende Qualitatsentwicklung verantwortlich. Seit Dezember 2008
leitet sie die VHS Simmering. Als EFQM-Assessorin, ISO-Auditorin und LQW-Gutachterin
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Renate Schiller studierte Germanistik und Theaterwissenschaften an der Universitat Wien.
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vorbereitung der Wiener Volkshochschulen GmbH mit.

Quality is No Coincidence

Insight into Quality Development at the Vienna Adult Education Centres

Abstract

The present article describes the measures and processes employed by the Vienna Adult
Education Centres (Wiener Volkshochschulen GmbH in German) to provide successful
learning, counselling and services based on continuous quality assurance, a balanced
educational offer and high quality instruction. Three instruments are critical to the ongoing
quality development process: the “Programme Planning” White Paper that aims to continue
developing the educational programmes offered at the Vienna Adult Education Centres; the
systematic reflection on instruction that focuses on optimising teaching and learning
processes and supporting instructors; and in-house development and evaluation workshops
that centre on the organisation and the team. The focal points of the educational work of
the Vienna Adult Education Centres are the development of educational offers, the
promotion of “successful learning”, and the strengthening of the organisation.
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Kurzzusammenfassung

Der vorliegende Beitrag beschreibt die Qualitdtspolitik und das Qualitatsverstandnis der
Wirtschaftsférderungsinstitute (WIFls) der Wirtschaftskammern Osterreichs, welche iiber
die externe Zertifizierung nach ISO 9000:2000 hinausgehen. Neben einem kurzen Blick in
das WIFI-Qualitatshandbuch stellt der Autor MaBnahmen vor, die die Qualitat der Lern-
situation und die Qualitat der Trainerlnnen und Vortragenden sichern und verbessern
helfen. Ein Merkmal im Qualitdtsmanagement der WIFls ist — neben vielen anderen MaR-
nahmen — die reprasentative Kundinnenbefragung, die in mehrjahrigen Abstdnden durch-
gefihrt wird. Als besonders herausfordernd gilt die Tatsache, dass die Kernleistung des
WIFI von Externen, sprich nebenberuflich tatigen Trainerlnnen erbracht wird.



Die Qualitatspolitik der Wirtschafts-

forderungsinstitute

Hannes Knett

Gerade die Nahe zur Wirtschaft und zu den Unternehmerinnen hat von

Beginn an eine Kultur der Professionalitat und Effizienz unterstitzt.

Ausgangssituation

Bereits 1994 haben sich die Wirtschaftsforderungs-
institute (WIFIs) der Wirtschaftskammern Osterreichs
dazu entschlossen, einen konsequenten Weg der
Qualitatspolitik zu beschreiten — fiir die WIFIs hieB
und heiBt das, eine Zertifizierung nach EN ISO 9000f
vorzunehmen. Ausléser dieser Uberlegungen war
einerseits die Entscheidung, als Ausdruck der Qua-
litdtspolitik eine externe Zertifizierung anzustreben,
andererseits das Verstdndnis, als Bildungspartner
der Wirtschaft' mit gutem Beispiel vorangehen bzw.
nicht zuriickstehen zu wollen — ganz nach dem
Motto: ,Wenn dokumentierte Qualitatspolitik und
Zertifizierung fiir die Unternehmen ,ein Thema'‘ sind,
dann sind sie es auch fiir die WIFIs“.

Derzeit sind alle Landes-WIFIs? mit Ausnahme des
WIFI Karnten nach I1SO 9000:2000 zertifiziert. Das
WIFI Karnten verfolgt seine Qualitédtspolitik nach
dem EFQM-Modell. Aktuelle Herausforderung in der
gemeinsamen Arbeit innerhalb des WIFI-Verbundes
ist eine gemeinsame bzw. abgestimmte Qualitatspo-
litik trotz grundsétzlich getrennter Zertifizierungen
(jedes WIFI ist gesondert zertifiziert). Damit soll

auch die Benchmarking-Kultur im WIFI-Verbund
gestarkt werden. Diese gemeinsame Qualitdtspolitik
soll sich in Zukunft verstarkt an der ,EFQM Radar
Logik*’ orientieren.

Herausforderungen

Das WIFI versteht sich als ,Wirtschaftsforderer
mit unternehmerischer Haltung“. Dem WIFI-Qua-
litatsverstdndnis liegt der strategische Anspruch
zugrunde, die Leistungsfdhigkeit und Wettbe-
werbsféhigkeit der 6sterreichischen Unternehmen
durch eine Markt- und Qualitatsfihrerschaft in der
berufsbezogenen Erwachsenenbildung zu sichern.
Das bedarf eines stindigen Abgleichs zwischen bil-
dungspolitischen Positionen der Wirtschaftskammer
(und deren angebotspolitischer Konkretisierung)
und marktorientierter Geschaftsfiihrung.

Der Qualitatsanspruch der WIFIs bedeutet eine
grole Herausforderung, wird die Kernleistung
— dem Organisationsmodell und dem Prinzip der
nebenberuflichen Trainerlnnentatigkeit entspre-
chend — doch quasi von Externen (ndmlich den
Trainerlnnen) erbracht. Daher existiert innerhalb

1 Das WIFI widmet sich in besonderer Weise der Aus- und Weiterbildung von Unternehmerinnen: 36.000 Unternehmerinnen besu-
chen jahrlich einen der WIFI-Standorte. Im Veranstaltungsjahr 2009/2010 verzeichneten die WIFIs dsterreichweit ca. 31.400
Veranstaltungen (Seminare, Lehrgénge zu Themen wie Management/Unternehmensfithrung, Personlichkeit, Sprachen u.v.m.), die
von gesamt ca. 360.000 Teilnehmerinnen (Privatpersonen und Unternehmerlnnen) besucht wurden.

2 In Osterreich gibt es neun Landes-WIFIs mit insgesamt 80 AuBenstellen.

3 Damit ist ein geschlossener Handlungskreislauf gemeint: Auf die Festlegung der Planergebnisse (Results) folgt die Planung und
Entwicklung der Vorgangsweisen (Approach), die Umsetzung (Deployment) und die Bewertung (Assessment, Review) und auf diese

wiederum erneut die Festlegung weiterer Planungsergebnisse usf.
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des WIFI-Verbundes die Vereinbarung, dass syste-
matisch und umfangreich kontrolliert wird, ob die
Anforderungen an die Kurse erfiillt werden. Das
geschieht einerseits durch eine Teilnehmerlnnen-
befragung (Feedbackbdgen am Ende der Veranstal-
tung), andererseits durch Kundinnenbefragungen*
im Mehrjahresabstand (siehe unten). Ein Teil des
gefestigten Qualitatsverstandnisses der WIFIs ist es,
dass sowohl bei der Verbesserung bestehender Ange-
bote als auch bei der Entwicklung neuer Lehrginge
Trainerlnnen, Spezialistinnen und Praktikerlnnen
beizuziehen sind.

Bezugnehmend auf die Zertifizierung nach ISO
9000:2000 ist anzumerken, dass ein umfassendes
Qualitdtsmanagement nicht mit einer Dokumen-
tation, die den Vorschriften einer 1ISO Norm folgt,
abgetan sein kann. Wer das eigene Qualitdtsmanage-
mentsystem so handhabt, nutzt das Potenzial einer
(externen) Zertifizierung nicht aus. Die Zertifizie-
rung nach ISO (wie auch jedes andere System) sollte
nur das Gerust und die Basis fir alle als sinnvoll
erachteten Qualitdtsanstrengungen bilden. Daher
gibt es im Rahmen des WIFI Qualitatsverstandnis-
ses eine Vielzahl von Aktivitaten, die tber die ISO
Norm hinausgehen und im WIFI-Qualitatshandbuch
verdichtet und verkurzt dokumentiert sind.

Elemente des WIFI-Qualitatshandbuches

Zu den wesentlichen Prozessen einer Dienstleis-
tungserbringung (im Bildungsbereich), die es im
Qualitatshandbuch darzustellen gilt, zdhlen dem
Qualitatsverstandnis der WIFIs zufolge:

e Erfassung der Erwartungen und Anforderungen
von Arbeitsmarkt, Kundinnen und Unternehmen

e Vorausinformation, Einladung, Vorphase

e Darstellung der KommunikationsmaRBnahmen,
Kommunikationsmix, Ansprechen von Teil-
zielgruppen

e Entwicklung und Produktion der Lehrgangs-
unterlagen

e Ablauf der Veranstaltung bzw. eines gesamten
Lehrganges

e Auswahl und Entwicklung der Trainerlnnen und
Lehrbeauftragten

e Behandlung von Reklamationen

e Ablauf der Administration, Rechnungswesen,
Technik, EDV, Planung der Rdumlichkeiten und
Vortragenden einschlieBlich Vertragsmanagement

e Kontinuierliche Verbesserung von Prozessen und
Inhalten

e Erfassung der Ergebniszufriedenheit von Arbeits-
markt, KundInnen und Unternehmen

Natirlich sind flr die vollstandige Darstellung eines
Qualitatsmanagementsystems wesentlich mehr Ele-
mente notwendig (zum Teil abhangig vom gewahlten
QM-System). Die folgende Aufzdhlung erhebt daher
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, ist aber fir die
WIFIs ein relevantes Gerust:

e Formulierung von Vision, Mission, Leitbild

e Formulierung der Unternehmensziele (meist in
periodischer Darstellung als Jahresziele)

e entsprechendes Kennzahlenwerk

e Differenzierung in Kernprozesse, Hilfsprozesse,
unterstiitzende Prozesse (oder auch: Manage-
mentprozesse, unterstitzende Prozesse und Wert-
schopfungsprozesse)

e Klarung der Verfligungssicherheit tiber Technik
und Infrastruktur (Service-Level-Agreement). Dies
gilt grundsatzlich auch fir die Infrastrukturbe-
reitstellung, auch wenn diese technisch weniger
sensibel ist (Gebaude, Beheizung etc.)

e System der Trainerlnnenqualifizierung und
Trainerlnnenentwicklung

Fiir die Organisationsentwicklung im gesamten
WIFI-Verbund heiBt das, dass viele der oben
genannten Inhalte auf Basis eines Ausverhand-
lungsprozesses vereinbart und kodifiziert werden
mussen. Dabei ist die Dokumentation eine notwen-
dige, aber noch keine hinreichende Bedingung fir
das Gelingen der gesamten Ubung. Konsequente
Bezugnahme auf bestehende schriftliche Quellen

4 Beziiglich der Diskussion, ob sich Bildung mit dem Verstdndnis von Kundinnenorientierung bzw. KundIinnenzufriedenheit grund-
satzlich vereinbaren lasst, ist aus Perspektive der WIFI zu sagen, dass der Begriff ,KundInnenorientierung® bzw. ,KundInnenzufrie-
denheit“ ein zentraler Punkt jedes Qualitdtsmanagementsystems ist, ohne den (einschlieBlich der konkreten Definition) zertifizier-
tes Qualitatsmanagement schlicht nicht méglich ist. Darliber hinaus handelt es sich in der Erwachsenenbildung u.E. generell um
yerwachsene“ Kundinnen, die wissen, was sie brauchen. Andererseits ist den WIFIs natirlich bewusst, dass das ,,Produkt Bildung*
nicht mit einem Gblichen Konsumprodukt vergleichbar ist, weil es eben sowohl die Bereitstellungsleistung (des Anbieters) als auch
den Kundlnnenbeitrag braucht, um das gewiinschte Gesamtergebnis zu erzielen.
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(z.B. Qualitdtshandbuch, Strategie, Katalog der
Jahresziele), Konsistenz der Quellen auf Bundes- und
Landesebene, die Verantwortung aller fir ein ,le-
bendes System“ und nicht zuletzt die Bereitschaft,
sinnvolle oder notwendige Anderungen rasch
und klar zu vollziehen, ergeben erst das positive
Gesamtbild. Vor allem konsequent foderalistisch
strukturierte Organisationen (d.h. mit formal un-
abhéngigen regionalen Einheiten) werden Manage-
menthandblcher und -leitlinien selbst verfassen.
Die Widerspruchsfreiheit zu bundesweit ausverhan-
delten Richtlinien ist aber zu beachten.

Aspekte inhaltlicher
Qualitatsorientierung

Die Messung der ,Zufriedenheit”
(Teilnahmefragebogen)

Grundsatzlich orientieren sich die konkreten
QualitdtsmaBnahmen der WIFIs am 4-stufigen
Evaluationsmodell von Donald L. Kirkpatrick
(siehe Kirkpatrick 1998). Kirkpatricks Messung
der ,Zufriedenheit“ der Teilnehmerlnnen (Stufe 1),
des ,Lernerfolgs“ (Stufe 2), des ,Transfererfolgs*
(Stufe 3) und des ,Unternehmenserfolgs“ (Stufe 4)
ist seit ihrer Erstver6ffentlichung im Jahr 1959 u.E.
»das MaB aller Dinge“. Dennoch ist es immer eine
Frage des Aufwands und des Ergebnisses/Nutzens,
welche Stufen sinnvoll umgesetzt werden, sprich,
was gemessen werden sollte. Fiir die WIFIs gilt:
Die ,Zufriedenheit“ der Teilnehmerlnnen® (Stufe 1)
wird vollstdndig und immer erfasst (das heiBt jede
Lehrveranstaltung, jede/r Teilnehmerin). Der Be-
griff ,Zufriedenheit“ verklrzt dabei naturlich die
moglichen Abfragekategorien. Erfragt bzw. gemes-
sen werden die Teilnehmerlnnen-Einschatzungen
beziiglich der Qualitat des Trainers/der Trainerin,
der Unterlagen/Skripten sowie der konkreten
Veranstaltungsdurchfiihrung/Organisation.

Der ,Lernerfolg“ der Teilnehmerlnnen (Stufe 2) wird
in all jenen Lehrgangen erfasst, die mit irgendeiner
Form der Leistungsfeststellung abschlieBen. Form
und Inhalt dieser ,WIFI-Prifung® sind durch die
sogenannte ,WIFI-Priifungsordnung® festgelegt,

die sowohl die Struktur als auch das Benotungs-
schema und in vielen Féllen auch detailliert die
Prifungsinhalte und Prifungsdauer festschreibt.
Ist keine offizielle oder kommissionelle Abschluss-
prifung vorgesehen, kommen zumeist vielfaltige
Formen informeller Lernfortschrittsfeststellungen
zur Anwendung.

Die Messung des ,Transfererfolgs“ (Stufe 3) ist —
sind die Teilnehmerlnnen Privatpersonen — auler-
ordentlich aufwéandig, gilt es doch, Lehrgangs-
teilnehmerlnnen nach einigen Monaten in repré-
sentativer Anzahl dafur zu gewinnen, ihre Trans-
fererfahrung wiederzugeben. Hinzu kommt, dass
die Einschatzung des Transfernutzens stark von
der ex-ante-Erwartung und subjektiven Kundlnnen-
motivation beeinflusst ist, die im Vorhinein nicht
erhoben werden. Im Unternehmensbereich ist das
anders: Der/Die Auftraggeberin hat entweder be-
reits klare Transfererwartungen oder diese werden
in der Bedarfsphase explizit gemacht. Daher wére
der Transfererfolg fur Unternehmerinnen leichter
und methodisch ,sauber® zu erfassen.

Zur Messung des ,Unternehmenserfolges” (Stufe 4)
wird es nur in jenen Fillen kommen (kdnnen), in
denen ausgehend von der Situation der Qualifi-
zierung der Teilnehmerlnnen ein kausaler Zusam-
menhang zum Qualifizierungsinhalt herstellbar
ist. Als anschauliches Beispiel dient hier das
yVerhandlungstraining fiir den Verkauf“ oder auch
Einkauf. In diesem Bereich sind konkrete Ergebnisse
leicht messbar (hdheres Verkaufsvolumen, geringere
Kosten beim Einkauf). Eine Nullmessung voraus-
gesetzt (z.B. Verkaufsvolumen vor dem Training),
kann das Verkaufsvolumen nach erfolgtem Verhand-
lungstraining auf die Qualitat der Trainingsphase
schlieBen lassen.

Die WIFI-KundInnenbefragung

Ein weiteres Element systematischer Qualitatsar-
beit an den WIFIs ist eine Kundlnnenbefragung,
die im Mehrjahresabstand erfolgt. Urspringlich
etwa alle finf Jahre auf Basis einer Vollerhebung
in schriftlicher Form (z.B. alle Kundlnnen, die in
einem definierten Zeitraum das WIFI besuchten)

5 Die Zufriedenheitserhebung wird oft geringschatzig als ,happiness sheet" bezeichnet. Ich selbst pladiere daher fiir eine Umbenen-

nung in ,Nutzeneinschatzung* 0.A.
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durchgefihrt, erfolgt die Kundlnnenbefragung nun
in kiirzeren Abstanden — dafiir in elektronischer
Form (internetbasiert) und deshalb nicht mehr
als Vollerhebung, aber reprdsentativ. Die jungste
KundInnenbefragung von Oktober 2008 bis Janner
2009 hatte eine Stichprobe von ca. 6.300 Personen.

Bei einer KundInnenbefragung ist zu beachten, dass
sie professionell und methodisch einwandfrei, d.h.
nach wissenschaftlichen Standards gestaltet wird,
damit die Richtigkeit und Bedeutung der Ergebnisse
auBer Streit gestellt werden. Auch wenn es banal
erscheinen mag, es ist zentral, dass Konzeption und
Durchfiihrung der Befragung nur maximal die Halfte
des Gesamtnutzens ergeben, die notwendige zweite
Halfte ergibt sich erst durch die (gemeinsame) Inter-
pretation der Ergebnisse und durch die Ableitung
von MaBnahmen.

Der Inhalt der Kundinnenbefragung ist so zu ge-
stalten, dass das (bereits bestehende) Wissen Uber
Kundlnnenmotive, demografische Strukturen (Alter,
Geschlecht, Schulbildung, Berufstatigkeit), Nutzen-
erwartung und Nutzenrealisierung sinnvoll erganzt
werden kann. Das heiRt, es sind vor allem Fakten
interessant, die angebotspolitische Entscheidungen
erleichtern oder Hilfestellung bei einer zielgruppen-
spezifischen Kommunikation versprechen. Hierzu
zahlen eine Analyse der Kommunikationsschienen
(wer hat durch welches Medium vom Angebot erfah-
ren)®, das Wissen um Stammkundlnnen-Anteile, liber
den Stand der Kundlnneninformation beim Mit-
bewerb’, das Wissen um Teilnahmemotive, um die
generelle Weiterbildungsteilnahme (z.B. innerhalb
des letzten Jahres) und damit verbundene Themen.

Gerade fur gemeinniitzige Unternehmen im Bil-
dungsbereich ist eine betriebswirtschaftlich sinn-
volle und fur die Kundinnen faire Preispolitik oft
eine Gratwanderung. Trotzdem ist praktisch nichts
Konkretes lber die Preiselastizitdt der Nachfrage
bekannt. Umso wichtiger sind deshalb mittels einer
KundInnenbefragung erhobene Einschdtzungen zum
subjektiv empfundenen Preis-Leistungsverhaltnis
bzw. zur Angemessenheit des Preises. In diesem
Zusammenhang ist weiters relevant, wer tatsachlich

den Teilnahmebeitrag zahlt (der/die Teilnehmerin
selbst, das Unternehmen, wie hoch der Forderungs-
anteil von Land oder Bund ist etc.). Auch die Pra-
ferenz fur bestimmte Zeitschienen (Tagesangebote,
Abendveranstaltungen, Wochenendseminare) ist
fir die Angebotsplanung wichtig und kann und
sollte in einer KundInnenbefragung erfasst werden.
Aus der aktuellen WIFI-KundInnenbefragung ergab
sich, dass 40% den Teilnahmebeitrag selbst zahlen,
35% erhalten den Teilnahmebetrag von ihrer Firma,
13% eine anteilige Landesforderung. Als wichtigste
Teilnahmemotive wurden mit 39% ,meine Aufstiegs-
moglichkeiten verbessern® und mit 36% ,fachliche
Spezialprobleme besser [6sen“ genannt.

Sehr wichtig fur eine effiziente Qualitdtspolitik ist
zudem ein Abgleich der Teilnehmerinnenerwartun-
gen (im Sinne der Anforderungen an die Leistungs-
eigenschaften) und der tatsdchlichen Zufriedenheit
mit den erwarteten Eigenschaften. Fiir die berufs-
bezogene Erwachsenenbildung relevante Leistungs-
merkmale sind aus WIFI-Sicht z.B. das Fachwissen
der TrainerInnen, die Anwendbarkeit des Gelernten
in der Praxis, die Aktualitat der behandelten In-
halte, die Qualitat der Lernunterlagen, aber auch
die Unterrichtsraume und deren Ausstattung bis
hin zur Qualitat des Buffets. Es genligt bekanntlich
nicht, die Dinge richtig zu tun, man muss auch die
richtigen Dinge tun (das heilt hier: verbessern). Zu
wissen, bei welchen Leistungsmerkmalen man lber
den Kundlnnenerwartungen liegt und bei welchen
darunter, ermdéglicht die Konzentration auf die aus
Kundlnnensicht qualitatsrelevanten Punkte.

Die Bedeutung der Nebenberuflichkeit
der TrainerInnen fiir die Qualitat

In den Wirtschaftsférderungsinstituten — wie in
der berufsorientierten Erwachsenenbildung allge-
mein — ist die iberwiegende Anzahl der eingesetzten
Trainerlnnen und Vortragenden nebenberuflich
tatig. Diese Personen stellen ihr aktuelles Wissen
und Konnen (das in ihrem Hauptberuf verwurzelt
und verankert ist) in der Schulungstatigkeit zur
Verfugung.

6 Aus der WIFI-KundInnenbefragung ergab sich zum Beispiel, dass mittlerweile 39% der WIFI-KundIinnen aus dem Internet vom
Angebot erfahren haben, 33% haben ihre Information aus den WIFI-Kursbilichern.

7 Bildungsinteressierte orientieren sich sehr genau tiber das am Markt verfligbare Angebot: 51% der WIFI-Kundlnnen haben sich vor

Anmeldung auch bei anderen AnbieterInnen informiert.
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Dieses Modell (Trainerlnnen und Vortragende, die
hauptberuflich in einem Unternehmen tatig blei-
ben) ist ein wesentlicher Garant fiir die inhaltliche
Qualitat der Angebote. Das Trainerlnnen Know-how,
das sich permanent aus der wachsenden fachlichen
Kompetenz als Folge der Tatigkeit im Unternehmen
und der wachsenden methodisch-didaktischen
Kompetenz als Folge der Tatigkeit in der Erwachse-
nenbildung wie in einer Aufwartsspirale speist, kann
dank dieses Modells gestirkt werden. Damit leistet
das WIFI wie auch alle anderen Anbieterinnen, die
so vorgehen, auf dem Wege der Anforderungen an
die Trainerlnnenqualitdt einen permanenten Beitrag
zur Verbesserung des Qualifizierungs-Know-hows
innerhalb der Unternehmen.

Die Bedeutung der WIFI-Philosophie zu
Lernen und Trainieren fiir die Qualitat

Der Anspruch an die Qualitdt der Lernsituation und
an die Qualitat der Trainerlnnen und Vortragenden?®
ist von hoher strategischer Relevanz fiir den Erfolg
der WIFI-Tatigkeit und das Erreichen der Organisa-
tionsziele. Damit verbunden ist der Anspruch, ein
zeitgemalRes Lernverstandnis zu leben und fir eine
hohe Identifikation der Vortragenden und TrainerIn-
nen mit dem WIFI zu sorgen.

Neueste Erkenntnisse der Hirn- und Lernforschung
bestatigen, dass Lernen eine zutiefst personliche An-
gelegenheit ist. Der Mensch lernt zu seinen eigenen
Bedingungen mithilfe seiner persdnlichen Lerntech-
niken und Routinen. Didaktische Professionalitét be-
deutet, Lernfahigkeiten und -fertigkeiten zu férdern,
Lernprozesse zu begleiten und Teilnehmerinnen
dabei zu unterstiitzen, ihre Selbstlernkompetenzen
gezielt auszubauen. Nachhaltige Weiterbildung darf
somit nicht bloB wissens-, sondern muss auch erleb-
nisorientiert gestaltet sein. Das WIFI versteht sich

daher als Gestalter von optimalen Lernbedingungen.
Teilnehmerlnnen am WIFI erwerben nicht nur Wis-
sen, sondern trainieren das Lernen und erwerben
Kompetenzen zur erfolgreichen Bewaéltigung ihres
Berufslebens. Sie erwerben Freude an selbststan-
digem Tun und Handeln; die Motivation, Dinge
voranzutreiben, sowie die Kompetenz, fachliches
Know-how praktisch anzuwenden.

Die vielschichtige Kompetenz der eingesetzten
Trainerlnnen und Vortragenden ist daher gezielt
und systematisch zu entwickeln. Dabei gilt — dem
oben beschriebenen Prinzip der Nebenberuflichkeit
verpflichtet — die fachliche Kompetenz als Basis-
kompetenz. Ergdnzend dazu sind didaktische Kom-
petenz, bildungstheoretische Kompetenz, soziale
Kompetenz und personale Kompetenz notwendig
und aufzubauen.

Von der Marktfiithrerschaft zur
Qualitatsfihrerschaft

Gelebte und fur die Kundinnen (Privatpersonen
und Unternehmen) vorteilhafte Qualitatspolitik
geht Uber eine Zertifizierung weit hinaus. Die
Zertifizierung (unabhangig vom konkreten System)
und der Blick von auBen sind aber meist Ausloser
fir ein intensives Befassen mit dem eigentlichen
Unternehmenszweck und mit unternehmensinter-
nen Ablaufen. Dazu braucht es eine tiefgreifende
Auseinandersetzung mit so zentralen Begriffen wie
KundIinnenorientierung, Produktnutzen, Kernpro-
zess, Ressourcen u.A. Zertifizierung ist eine gute
Basis, darauf aufbauend sorgen eine solide Trai-
nerlnnenkompetenz, ein hoher Praxisbezug, eine
forderliche Lernumgebung, die Unterstitzung und
Begleitung der Teilnehmenden bei deren beruflicher
Entwicklung fur erfolgreiche Angebote im Sinne der
Unternehmen und deren Mitarbeiterinnen.

Leserinnenbefragung
lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung

8 Im Idealfall sollten WIFI-Trainerlnnen Uber ein grundlegendes didaktisches Wissen verfiigen, welches sie in die Lage versetzt, die
Lernprozesse wirksam und nachhaltig zu unterstiitzen. Sie verfligen deshalb tber didaktisch-methodische Fahigkeiten zur aktivierenden
Gestaltung nachhaltiger und lebendiger Lernprozesse Erwachsener und nutzen auch die spezifischen Méglichkeiten der neuen Bildungs-
technologien. Sie verfligen tUber ein reichhaltiges Repertoire an unterschiedlichen miindlichen sowie schriftlichen Formen der Lerner-
folgskontrolle. WIFI-Trainerlnnen entwickeln und nutzen auch die Selbstevaluierungs- und Reflexionskompetenz ihrer Lernenden.
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Hannes Knett war mehrere Jahre lang als Lehrer fiir Mathematik, Physik/Chemie und

Sozial- und Wirtschaftskunde an Hauptschulen und Polytechnischen Lehrgéngen tatig. Er
studierte Nationalokonomie an der Universitat Wien mit den Schwerpunkten Notenbankpoli-
tik und Wirtschaftsgeschichte. Knett ist gepriifter Unternehmensberater mit Schwerpunkt
Personalentwicklung. Er war im Wirtschaftsforderungsinstitut der Wirtschaftskammer
Niederdsterreich als Produktmanager und in der Wirtschaftskammer Salzburg in der
Geschéftsfiihrung der Jungen Wirtschaft und der Betriebsgriindungsberatung tétig. Seine
Tatigkeiten im Wirtschaftsférderungsinstitut der Wirtschaftskammer Osterreich waren und
sind u.a. die Leitung der WIFI-Produktentwicklung, die WIFI-Angebotspolitik und Weiterbil-
dungspolitik. Seit 2010 ist er Sprecher der Plattform Berufsbezogene Erwachsenenbildung.

Quality Policy of the Institutes for
Economic Promotion

Abstract

The present article describes the quality policy and quality understanding of the Institutes
for Economic Promotion (Wirtsschaftsférderungsinstitute — WIFls in German) of the Austrian
Economic Chambers which exceed the external certification according to ISO 9000:2000.
After a brief overview of the WIFI Quality Manual, the author presents measures that help
in safeguarding and improving the quality of the learning situations and of the level of the
trainers and lecturers. One of the special features of the quality management of the WIFIs is
the representative survey of clients carried out every couple of years. A particular challenge
is the fact that the core services of the WIFis are provided by “external” instructors, i.e. those
who only work part-time for the WIFis and have another job elsewhere.
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Sind bildungspolitische MaBnahmen wie Innovations- und Investitionsprogramme oder die
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses effektive Antworten auf die Konkurrenz
in Wirtschaft und Wissenschaft? Wie sichert man an den Lernenden orientierte Qualitat
in Angeboten der Weiterbildung? Vorliegend werden zwei Publikationen, die sich mit dem
Qualitdtsmanagement in strategischer und didaktischer Hinsicht beschéftigen, bespro-
chen. Es sind dies das ,Handbuch Qualitadt in der Weiterbildung® (2008) von Rainer Zech
und ,Mehr Qualitdt im Bildungssystem. Widerspriiche in bildungspolitischen Konzepten
zur Qualitatssteuerung® (2010) von Susanne Schumacher. Bildungspolitisches und padago-
gisches Handeln stehen dabei auf dem Prifstand.

Rainer Zech

Handbuch Qualitat in der Weiterbildung
Weinheim/Basel: Beltz

2008, 237 Seiten

Handbuch
Qualitat in der
Weiterbildung

Susanne Schumacher

Mehr Qualitat im Bildungssystem. Widerspriiche in
bildungspolitischen Konzepten zur Qualitatssteuerung
Frankfurt am Main [u.a.]: Peter Lang

2010, 141 Seiten




Rezension

Qualitat steuern und managen

Werner Lenz

Qualitat erwarten wir alle: im Restaurant, im Urlaub, beim Einkauf unse-

rer Kleidung oder wenn wir Kultur genieBen. Fir unser gutes Geld wollen

wir etwas geboten bekommen. Das Preis-Leistungsverhaltnis soll stimmen.

Seit Lernen und Bildung auf dem Markt angeboten
werden und deren Tragerlnnen und Institutionen um
Kundlnnen wetteifern, ist Qualitat im Bildungssek-
tor zu einem Aspekt der Konkurrenz geworden. Das
dominierende 6konomische Leitbild, durch Bildung
und Lernen Humankapital zu erzeugen, hat langst
auch in der Erwachsenenbildung Einzug gehalten.
Die Zeiten, in denen noch diskutiert wurde, der Be-
such von Kursen und Veranstaltungen dirfe nichts
kosten, weil Bildung nicht kduflich ist, sind ebenso
Geschichte wie die daflir aufgetretenen Diskutantin-
nen, die Befirworterlnnen eines Kultur- und Eman-
zipationsguts namens Bildung.

Im Gegenteil: Heute richten Einrichtungen der
Weiterbildung, wenn sie nicht ohnedies marktwirt-
schaftlich ausgerichtet sind und an Profit interes-
siert arbeiten, auch als Gemeinniitzige ihr Programm
nach wirtschaftlichem Erfolg aus. Qualitat ist ein
Wettbewerbsfaktor, ein ,label“, das mittels Zertifi-
zierung und Evaluation den Teilnehmerlnnen, die,
ob sie es wollen oder nicht, Kundlnnen geworden
sind, angepriesen wird. Es scheint, als solle den
Interessentlnnen an Bildungsprogrammen und -an-
geboten ein Garantieschein ausgehindigt werden,
der versichert, das Geld gut zu investieren, und
der vom Nachdenken entlastet, ob der Besuch von
Veranstaltung und Seminar tatsichlich individuell
sinnvoll ist. ,Was nichts kostet, ist nichts wert*,
gilt als Regel. So wird Bildung von einem Kultur- zu
einem Konsumgut.

Da sich aber nicht so leicht wie bei einer Ware
beurteilen lasst, ob Bildung sitzt, passt, schmeckt,
nutzt oder sich eignet, sondern es Eigenaktivitat
voraussetzt, um Bildung und sich zu entfalten, ist
es nicht einfach, Qualitat von Bildungsangeboten
festzustellen. Auch das bisher tGbliche MaR}, ,Er-
wachsene stimmen mit den FiBen ab“ und verab-
schieden sich von Kursen, die ihnen nicht gefallen,
stimmt nicht mehr — investiertes Geld steht auf dem
Spiel. Bleiben, auch wenn’s missfallt?

Also wie sichert man nun Qualitat? Wie steht es
um die Qualitatssteuerung und um das Qualitats-
management?

Rainer Zech ,,Handbuch Qualitat in der
Weiterbildung” (2008)

Rainer Zech, der Protagonist eines Unternehmens,
das eine Lernerorientierte Qualitatstestierung in
der Weiterbildung (LQW®) entwickelt hat, bietet
fir alle, die Qualitdtsziele in der Weiterbildung
verfolgen, sein Wissen als Handbuch an. Doch
schon sitzen wir in der Falle des Marketings. Falls
wir stolz darauf sind, mithilfe dieses Handbuchs
unsere Qualitatsziele erreicht zu haben, so spricht
uns Professor Zech am Ende des Buches personlich
an (vgl. Zech 2008, S. 232), kédnnen wir unsere Or-
ganisation in seiner Beratungs-, Forschungs- und
Bildungsfirma unabhéngig evaluieren lassen.




Auch das Verstandnis von ,Handbuch“ hat sich
offensichtlich durch bildungsékonomische Einwir-
kungen verdndert — es bietet nicht umfassende In-
formation von verschiedenen Autorlnnen, sondern
eine Vielzahl von Fragebdgen und Anleitungen (das
Muster sind Arbeitshefte in Schulen), die man mit
der Hand ausfillen kann.

Doch der Stil ist freundlich und unterstiitzend und
die Absicht ehrenwert. Das (Hand-)Buch bietet
eine Ubersicht Gber Bereiche der Qualitiatsent-
wicklung: ,Erstellung eines Leitbildes“, ,Erhebung
von Weiterbildungsbedarf und Zufriedenheit von
Teilnehmerlnnen®, ,Organisations- und Personal-
entwicklung®, ,Marketing®, ,Kundenorientierung*,
»Controlling®, ,Gestaltung der Zukunft von Orga-
nisationen“ und nicht zuletzt die ,Aufgaben eines
Qualitatsmanagers“.

Die Zusammenstellung dieser Abldufe, die Hand-
reichungen zur Erhebung und Uberpriifung, die
Diagramme und die nach Aufmerksamkeit hei-
schenden Symbole haben ihren Effekt. Fir viele
Verantwortliche in der Erwachsenenbildung, pardon
Weiterbildung, mag es wohl das erste Mal sein, wie
ein mir befreundeter Bildungsmanager meinte, eine
derartige Sammlung von ,tools“ zu sehen.

Aber vielleicht werden sie auch irritiert sein, wenn
sie genauer lesen: ,Bildung ist gelungen, wenn ein
Individuum sein Wissen und Kénnen erweitert, seine
Personlichkeit entfaltet und seine soziale Integra-
tion erhéht hat. Das heift, Bildung erweitert die
Handlungsfihigkeit des Subjektes und damit seine
Méglichkeit ein selbstbestimmtes Leben in der Ge-
sellschaft zu fiihren“ (ebd., S. 13). Namlich wenn
sie dann auf Seite 18 die ,Definition gelungenen
Lernens“ lesen und dieselbe Definition grau unter-
legt und hervorgehoben finden, nur dass zweimal
»Bildung“ durch das Wort ,Lernen“ ersetzt wird.
Meint Herr Professor Zech, die Begriffe sind aus-
tauschbar? Oder fehlt es diesbezliglich dem Buch
ein wenig an Qualitat?

Susanne Schumacher ,Mehr Qualitat im
Bildungssystem” (2010)

Susanne Schumacher richtet den Blick in ihrer
publizierten Dissertation auf Bildungspolitik, auf
bildungspolitische Konzepte und Vorhaben so-
wie auf die sich bezliglich Qualitat ergebenden
Widerspriche.

Nationale Bildungssysteme unterliegen den Anspru-
chen eines neuen, weltweiten, 6konomisch domi-
nierten Bildungskonzepts. So auch das deutsche, das
auf Basis eines MaRnahmenkatalogs der deutschen
Bundesregierung vom 14.11.2008 zu einem der
besten der Welt werden soll. Darauf bezieht sich
die Autorin mit ihrer Untersuchung und fragt, mit
welchem paddagogischen Selbstverstdndnis und
mit welchen Widerspriuchen eine entsprechende
Qualitatssteuerung moglich ware. Ziel ist also nicht
eine padagogisch-didaktisch basierte Handlungs-
anweisung wie im zuvor besprochenen Buch von
Rainer Zech, sondern die wissenschaftstheoreti-
sche Selbstwahrnehmung der Padagogik und ihr
Verhaltnis zu bildungspolitischen Vorhaben und
Kontrollkonzepten.

Unter besonderer Berlicksichtigung der Erwachse-
nenbildung stellt die Autorin zundchst die Pddago-
gik in ihrem wissenschaftlichen Potential dar. Am
Beispiel der neuen Steuerungskonzepte werden die
Einfliisse auf das Bildungssystem, sei es, um erhéhte
Wirtschaftlichkeit der Verwaltung, Mobilisierung
von Begabungsreserven oder mehr Verantwortung
der Lernenden zu erreichen, sowie die entspre-
chenden Elemente wie Zielvereinbarungen oder
Output-Orientierung genannt. Grundsatzliche
Ubereinstimmung und zugleich Widerspruch liegen
im padagogischen Selbstverstandnis, AnstoR zur
Selbstbestimmung zu sein, wobei Eigenstandigkeit
individuell nicht immer angestrebt wird.

Die unterschiedlichen Vorhaben der Bildungspoli-
tik, die die Qualitat des Bildungssystems steigern
wollen, zeigen das Bildungssystem als Faktor
des internationalen Wettbewerbs. Um diesen zu
sichern, gibt es diverse MaBnahmen wie Bildungs-
panels, Studien zum Leistungsvergleich, Systeme
der Graduierung sowie Evaluation, Ranking und
Akkreditierung.

Die zahlreichen oft widerspriichlichen Erwartungen
an das Bildungssystem, begriffliche Unschérfen oder
Versuche, Begriffe auszuschalten wie z.B. Bildung
durch Kompetenzen, zeichnen ein etwas disparates
Bild. Qualitat, so urteilt die Autorin, bedeutet nicht
Erstklassigkeit oder Exklusivitdt, sondern Beschaf-
fenheit von etwas (vgl. Schumacher 2010, S. 104). In
diesem Sinne sagen Kompetenztests etwas liber die
Performanz zu einem bestimmten Zeitpunkt, nicht
aber etwas (iber das Leistungsvermogen einer Per-
son aus. Schumacher kommt zum Urteil, ,dass die




Qualitat im Bildungswesen durch Kontrollkonzepte allein sind fur Qualitatssteuerung nicht ausreichend.
nicht zu gewdhrleisten ist“ (ebd., S. 119). Eingebettet in eine kommunikative Rickmeldung
und als Teile der Verstandigung zwischen den ver-
schiedenen Akteurinnen und Akteuren in Lern- und

Resiimee Bildungsprozessen sind sie wertvoll. Erst durch

Kommunikation erhalten die MaBnahmen der

Die Lektlre beider Blicher bestarkt meine Erfahrung: Qualitdtssteuerung und Qualitatsbeurteilung ihre
Kontrollkonzepte oder Batterien von Fragebdgen Qualitat.
LeserInnenbefragung

lhre Meinung ist uns wichtig!
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/befragung

Dekan Univ.-Prof. Dr. Werner Lenz
werner.lenz@uni-graz.at
http://www.uni-graz.at/urbi
+43 (0)316 380-9710
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Werner Lenz ist Professor fiir Erziehungswissenschaften mit Schwerpunkt Erwachsenenbil-
dung. Daneben ist er als Gastprofessor an der Fakultat fiir Interdisziplindre Forschung und
Fortbildung (IFF) und an der Universitat Klagenfurt tatig. Seine Forschungsschwerpunkte
liegen in den Bereichen Bildung und gesellschaftlicher Wandel, lebensbegleitende Bildung

— lebenslanges Lernen sowie Nationale/Internationale Erwachsenenbildung. Er leitete viele
Jahre das Institut fiir Erziehungs- und Bildungswissenschaft der Universitat Graz und ist
Griindungsdekan der Umwelt-, Regional- und Bildungswissenschaftlichen Fakultat (URBI) der
Karl-Franzens-Universitat Graz.
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