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Qualitätssicherung der 
Weiterbildung als Aufgabe 
der Bildungsträger 

ln der derzeitigen Diskussion um die 

Qualität der beruflichen Weiterbil­

dung wird vielfach unabhängig von 

einer Befassung mit Kriterien der 

Weiterbildungsqualität die Einfüh­

rung eines Qualitätsmanagements 

bei Bildungsträgern propagiert. Soll 

ein Qualitätsmanagementsystem zu 
Sicherung und Verbesserung der 

Weiterbildungsqualität beitragen, 

kann die Befassung mit Qualitätskri­

terien jedoch nicht ausgespart wer­

den. Daß sich Kriterien der Weiterbil­

dungsqualität in der Praxis der Trä­

ger niederschlagen, erfordert umge­
kehrt die Verankerung einer Quali­

tätspolitik in der Organisation des 
Trägers. 

Der vorliegende Beitrag stellt das 

Qualitätskonzept eines Modellver­

suchs vor, das Anwendungsorientie­

rung der beruflichen Weiterbildung 

als zentrales berufspädagogisches 
Qualitätskriterium mit Aspekten ei­

nes Qualitätsmanagements unter 

Einbeziehung aller am Weiterbil­

dungsprozeß Beteiligten zu verknüp­

fen versucht. 

In dem gemeinsamen Modeflversuch "Quali­

tätssicherung in der Weiterbildung - Anwen­

dungsorientierung und Integration aller Be­

teiligten als Qualitätskriterien im Weiterbil­

dungsprozeß"1 dreier unterschiedlich struk­

turierter Weiterbildungseinrichtungen wird 

das Qualitätskonzept bezogen auf die jewei­

lige Trägersituation und auf drei Marktseg­

mente konkretisiert. 

Ziel des Modellversuchs ist die Entwicklung 

und Erprobung von Hilfestellungen für Bil­

dungsträger, die die Umsetzung berufspäd­

agogischer Kriterien in deren praktischer Tä­

tigkeit unterstützen und für die Beteiligten -

Personal des Bildungsträgers, Teilnehmer 

und Auftraggeber der Weiterbildung - trans­

parent und somit nachprüfbar und beeinfluß­

bar machen sollen. 

Das diesen Entwicklungen zugrundeliegende 

Konzept gilt für alle drei Träger und für jedes 

der Marktsegmente. Es muß daher notwen­

dig abstrakt sein. 

Die Diskussion um 
Qualität(smanagement) 
der Weiterbildung 

Die Diskussion um die Qualität der berufli­

chen Weiterbildung in den letzten Jahren ist 

durch zwei Schwerpunkte mit komplementä­

ren Schwachstellen charakterisiert: der Aus­

einandersetzung um Kriterien und Standards 

der Weiterbildungsqualität, die große Lücken 

in der frage der Umsetzung aufweist, steht 

eine Propagierung von Qualitätsmanage­

mentsystemen (insbes. nach DIN EN ISO 

9000ff.) gegenüber, die sich jeglicher Beur­

teilung der Weiterbildungsqualität enthält. 

Schon lange vor der Auseinandersetzung um 

die Zertifizierung von Qualitätsmanagement­

systemen bei Bildungsträgem hat es eine 

Diskussion über die Qualität der beruflichen 

(Weiter)bildung gegeben. Die zentralen 



Themen dieser Qualitätsdiskussion waren zu 

Beginn der 90er Jahre Fragen der Auswahl 

und Operationalisierung von Qualitätskrite­

rien sowie Schwierigkeiten der Umsetzung 

von Qualitätsstandards in der Praxis. 2 

SAUTER weist nach, daß der Bedarf an Ge­

währleistung von Weiterbildungsqualität 

trotz einer Reihe umgesetzter Maßnahmen 

noch erheblich ist. 3 

Die Entwicklung theoretischer Modelle zur 

Weiterbildungsqualität hat zu einer ganzheit­

lichen Betrachtung von Weiterbildung als 

Prozeß geführt.4 Qualitätskriterien werden 

gemäß dreier Stadien, in die dieser Prozeß 

unterteilt wird (Input, Durchführung, Out­

put), nach den Bereichen träger- bzw. ein­

richtungs-, maßnahme-und ergebnisbezogen 

zugeordnet. Damit wird eine Systematisie­

rung der Qualitätsdiskussion ermöglicht, je­

doch keine klare Bestimmung der Qualität, 

keine vollständige Erfassung der Qualitäts­

kriterien und ebensowenig eine Gewichtung 

einzelner Qualitätskriterien hinsichtlich ihres 

Einflusses auf die tatsächliche Qualität. Eine 

theoretische Fundierung des Qualitätsbe­

griffs im (beruflichen Weiter-)Bildungsbe­

reich steht noch aus. 5 

Neben dieser (auch) pädagogisch geführten 

Qualitätsdiskussion hat sich in den letzten 

Jahren eine Auseinandersetzung um den 

Aspekt eines Qualitätsmanagements im Wei­

terbildungsbereich entsponnen, die durch 

Zertifizierungsbemühungen von Bildungs­

trägem nach der Normenreihe DIN EN ISO 

9000ff. beflügelt worden ist. Die Qualitäts­

diskussion hat dadurch erneut Aktualität ge­

wonnen, aber auch eine andere Akzentuie­

rung erfahren. 6 

Im Unterschied zu Ansätzen, bei denen die 

produktorientierte Qualität im Vordergrund 

steht, liegt bei der ISO-Zertifizierung der 

Schwerpunkt auf der Gestaltung, Überprü­

fung und Kontrolle innerorganisatorischer 

Abläufe beim Bildungsträger. 7 Die Qualität 

der Bildungsprodukte ist nicht Gegenstand 

des zur Zertifizierung anstehenden Qualitäts­

managementsystems. 

Wenn es um Qualitätsverbesserung in der 

Weiterbildung gehen soll, dann ist auch bei 

Nutzung von Qualitätsmanagementsystemen 

für diesen Zweck die Frage nach den Krite­

rien der Qualität von Weiterbildung, wie sie 

in der traditionellen Qualitätsdiskussion ge­

stellt worden ist, nicht obsolet. 

Wird die Frage nach den Kriterien der Wei­

terbildungsqualität jedoch konkretisiert in 

Richtung Operationalisierbarkeit der Krite­

rien, dann sind neben der Produktqualität zu­

gleich auch Aspekte des Qualitätsmanage­

ments angesprochen. 

Eine der zentralen Fragestellungen des Mo­

dellversuchs lautet daher: Wie sind welche 

Bedingungen beim Bildungsträger selbst zu 

schaffen, damit die erhobenen Anforderun­

gen an die Weiterbildungsqualität vom Trä­

ger umgesetzt und von Teilnehmer, Auftrag­

geber und Förderer eingefordert, nachgeprüft 

und beeinflußt werden können? 

Der Modellversuch hat Ansatzpunkte bei den 

beteiligten Bildungsträgem entwickelt, die in 

der Praxis der Träger erprobt werden. 

Der Modellversuch "Qualitäts­
sicherung in der Weiter· 
bildung- Anwendungs­
orientierung und Integration 
aller Beteiligten als Qualitäts· 
kriterien im Weiterbildungs­
prozeß" 

Der Modellversuch knüpft an der praktischen 

Tätigkeit der Bildungsträger an, die entspre­

chend unterschiedlicher Finanzierungsquel­

len auf hauptsächlich drei Marktsegmente 
bezogen organisiert ist: AFG-geförderte Wei­

terbildung, Weiterbildung für Betriebe und 

individuelle Weiterbildung. Obwohl nicht 

völlig trennscharf, sind diese Segmente für 

eine Differenzierung sowohl der Beurteilung 

als auch von Maßnahmen zur Sicherung der 

Qualität beruflicher Weiterbildung relevant, 

da sie unterschiedliche Aufgaben und An­

wendungsfelder mit jeweils eigenen rechtli­

chen Grundlagen sowie unterschiedliche In­

teressen und Zielsetzungen widerspiegeln, 

die von den Nachfragern mit Weiterbildung 

verknüpft werden. 8 

Die Einschränkung in der Trennschärfe der 

Segmente ergibt sich daraus, daß die in den 

Marktsegmenten vertretenen Kundengrup­

pen hinsichtlich ihrer Interessen in sich nicht 

homogen sind: Die AFG-geförderte Weiter­

bildung beinhaltet ein breites Spektrum von 

Maßnahmearten für unterschiedliche Ziel­

gruppen. Die Bundesanstalt für Arbeit ist an 

der Verbesserung der Vermittelbarkeit und an 

einer Arbeitsaufnahme (in qualifikations­

adäquater, d. h. dem Maßnahmeziel entspre­

chender Beschäftigung) interessiert. Die Be­

urteilung der Qualifikationsadäquanz einer 

Beschäftigung durch den Maßnahmeteil­

nehmer kann erheblich von der Einschätzung 

der Bundesanstalt abweichen. Möglicherwei­

se hat er auch dezidierte Vorstellungen von 

einer angestrebten Tätigkeit und deren An­

forderungen, die mit den arbeitsmarktpoliti­

schen Einschätzungen der Bundesanstalt 

nicht vereinbar sind. Vielleicht will er auch 

nur überhaupt in Arbeit kommen. 

Die Weiterbildung für Betriebe bezieht sich 

auf unterschiedlichste Problemstellungen 

und Bedarfe, die von spezifischen Qualifika­

tionsdefiziten über technische Fragen bis zu 

Personal- und Organisationsentwicklung rei­

chen, dabei nach Betriebsgröße, Branche, 

Unternehmensstrukturen und weiteren Merk­

malen variieren können. Die Betriebe kön­

nen als Auftraggeber, als Finanzier oder in 

beiden Rollen zugleich an den Bildungsträ­

ger herantreten. Sie wollen als Auftraggeber 

für einzelne Maßnahmen oder als Nachfrager 

nach bestimmten Qualifikationen die Bewäl-
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tigung bestimmter Arbeitsaufgaben verbes­

sern. Als Auftraggeber für ein Personal- und 

Organisationsentwicklungskonzept wollen 

sie eine Erhöhung der Flexibilität des Unter­

nehmens erreichen. Die Mitarbeiter sind 

möglicherweise an einer Verwertbarkeit der 

erworbenen Qualifikation außerhalb des Be­

triebes interessiert. Oft sind sie aber gerade 

diejenigen, die die für die betrieblichen Auf­

gaben erforderliche Qualifizierung genauer 

einschätzen können, weil sie das Aufgaben­

feld und die darin auftretenden Probleme im 

Detail kennen. 

Die individuelle Weiterbildung umfaßt ein 

breites Spektrum von Maßnahmen und Ziel­

gruppen. Sie ist heterogen hinsichtlich der 

Finanzierung: sie umfaßt Selbstzahler, Be­

triebe, aber auch AFG-(Teil-)Förderung. Ab­

hängig von der Finanzierung können Interes­

sensunterschiede wie in den anderen beiden 

Segmenten auftreten. Lediglich für die 

Selbstzahler fällt Teilnehmer- und Auftragge­

berinteresse zusammen; jedoch sind sie auch 

mit anders gelagerten Interessen und Zielset­

zungen anderer Teilnehmer konfrontiert. 

Kundenanforderungen 
als Qualitätsmaßstab? 

Trotz dieser unterschiedlichen Interessen und 

Zielsetzungen kommt es allen Beteiligten auf 

eine Qualifizierung für eine jeweilige All­

wendungssituation an. Im Modellversuch 

wird berufliche Weiterbildung als ein Lernen 

für eine Anwendung des Gelernten im Ar­

beitsfeld betrachtet. Qualität beruflicher 

Weiterbildung wird zunächst - im Sinne der 

allgemein durchgesetzten Definition - als 

Anforderungen, die an die Weiterbildung ge­

stellt werden und die durch die Anbieter ein­

zulösen sind, verstanden. 9 

Gegen die Kunden- und Teilnehmerzufrie­

denheit, die die Anforderungserfüllung be­

stätigt, als alleinigen Maßstab für Qualität 

der Weiterbildung macht ARNOLD zu Recht 

drei Einwände geltend, die die Kunden- und 

Teilnehmerzufriedenheit als Einzelaspekt der 

Qualität charakterisieren: verhaltensändern­

de Erwachsenenbildung löst bei Teilnehmern 

nicht nur Zufriedenheit aus, sondern verlangt 

Arbeit, Anstrengung und Mühe. Zweitens ist 

Kundenautonomie nicht überall risiko- und 

sanktionsfrei zu realisieren. Und schließlich 

ist Teilnehmerzufriedenheit nicht mit Wirk­

samkeit der Weiterbildung identisch. 10 

Anwendungsorientierung als 
Leitlinie für Qualitätskriterien 

Durch die Anwendungsorientierung der Wei­

terbildung erfährt der Qualitätsbegriff eine 

Spezifizierung, die Kundenanforderungen 

berücksichtigt, sich von der rein subjektiven 

Zufriedenheitsbeurteilung aber abhebt. Beur­

teilung und Verbesserung der Qualität beruf­

licher Weiterbildung muß sich am Arbeits­

prozeß orientieren, für den die Qualifizierung 

erfolgen soll. Allerdings ist die Anwendungs­

situation als Qualitätsmaßstab selbst genauer 

zu betrachten: 

Die Anwendungssituation ist unterschiedlich 

konkret bestimmt. Sie kann ein bestehender 

Arbeitsplatz, ein künftiger, bereits definierter 

Arbeitsplatz oder aber nur eine potentielle 

Anwendungssituation sein; ,,relativ" konkret 

kann die Bestimmung im Segment Betriebe 

ausfallen. 

Jedoch ist auch eine bestehende Anwen­

dungssituation nicht naturgegeben, auch sie 

unterliegt technischen, organisatorischen und 

daher auch qualifikatorischen Wandlungs­

prozessen. Umgekehrt hängen auch Gestal­

tung und Wirksamkeit technischer und orga­

nisatorischer Veränderungen von der Qualifi­

kation der Mitarbeiter ab. Im Gegensatz zu 

einem technizistischen Qualifikationsver­

ständnis, nach dem für eine vorgegebene Si­

tuation im Betrieb qualifiziert wird, sind 

Technik, Organisation und Personal als drei 

Variablen der Arbeitsgestaltung zu betrach-
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ten. Der Versuch, emen fixierten Bedarf 

"sachlich" definieren zu wollen, wäre dem­

nach falsch. Es kann jedoch auch nicht von 

einer vollständigen Offenheit, wie im dezi­

sionistischen Modell unterstellt, ausgegan­

gen werden; FAULSTICH schlägt daher ein 

"diskursives Qualifikationskonzept" vor, in 

dem mögliche Handlungsspielräume im Be­

trieb durch Aushandlungsverfahren gefüllt 

werden. 11 

Hieraus ergibt sich für den Modellversuch ei­

nerseits, daß eine Beschränkung auf rein 

pädagogische Überlegungen, die sich in einer 

völligen Abkoppelung der Bildungsmaß­

nahmen von den Anforderungen der Arbeits­

welt ausdrückt, zu vermeiden ist. In der päd­

agogischen Diskussion mag hier die Gefahr 

eines funktional verengten Bildungsbegriffs 12 

entdeckt werden. Für die weitere Entwick­

lung und Darstellung des Modellversuchs­

konzepts muß jedoch eine pragmatische Po­

sition bezogen werden. Die Bildungsträger, 

die die Adressaten des Modellversuchs sind, 

müssen in ihrer praktischen Tätigkeit sowohl 

den Teilnehmern als auch den Betrieben und 

öffentlichen Institutionen als Auftraggebern 

bzw. Förderem in ihren Zielen Rechnung tra­

gen: diese brauchen bzw. wollen Qualifizie­

rung für eine konkrete berufliche Tätigkeit. 

Andererseits kommt aber auch ein Unterwer­

fen mit vorschnellen Anpassungsprozessen 

an jeweilige Kundenwünsche nicht in Be­

tracht. 

Positiv ausgedrückt folgten daraus für den 

Modellversuch drei Konsequenzen: 

• Kundenanforderungen werden reflektiert 

als Qualitätskriterien herangezogen. 

• Der Transferaspekt ist besonders bedeut­

sam für Qualitätsbeurteilung und -messung. 

• Standards und Managementsysteme kön­

nen als Werkzeuge für eine Qualitätsverbes­

serung dienen; sie müssen kritisch hinterfragt 

werden, inwieweit sie zur Anwendungsorien­

tierung der Weiterbildung beitragen. 

Zum einen wurden im Modellversuch An­

satzpunkte identifiziert und Mechanismen 



und Verfahren entwickelt, die dem Bildungs­

personal eine systematische Einbeziehung 

von Weiterbildungsteilnehmern, -auftragge­

bern und ,,Anwendungsexperten" ermög­

lichen. 

Zum anderen wurden Instrumente für die 

Mitarbeiter eines Bildungsträgers entwickelt, 

mit deren Hilfe sie zur Optimierung der Wei­

terbildungsqualität beitragen. 

Als Hilfsmittel zur Gewinnung praktischer 

Ansatzpunkte der Qualitätssicherung beim 

Bildungsträger wurde ein Phasenmodell des 

Weiterbildungsprozesses entwickelt. 

Phasenmodell der Leistungs­
erbringung der Weiterbildung 

Bei diesem Modell handelt es sich um ein 

heuristisches Modell, das den Weiterbil­

dungsprozeß zum besseren Verständnis ana­

lytisch zerlegt. Die Phasen beschreiben an­

fallende Aktivitäten im Rahmen des Weiter­

bildungsprozesses, die sich aus Ziel und 

Funktion der Weiterbildung für Teilnehmer 

und Auftraggeber sowie aus Strukturmerk­

malen der beruflichen Weiterbildung 13 erge­

ben. Die Abfolge der Phasen ist nicht zwin­

gend. Abhängig von den verschiedenen 

Marktsegmenten, in denen sich die Struktur­

merkmale unterschiedlich niederschlagen, 

kann sich die Abfolge verschieben. 

Anwendungsorientierung muß sich m den 

verschiedenen Phasen des Weiterbildungs­

prozesses niederschlagen. Sie kann sich nur 

in der Konkretisierung einer spezifischen 

Maßnahme beweisen. Aufgrund der jeweili­

gen Spezifik der Anwendungssituation kön­

nen keine allgemeingültigen Kriterien für an­

wen dungsorientierte Weiterbildung formu­

liert werden. Es kann nur entlang der entste­

henden Aufgaben für den Bildungsträger ver­

allgemeinert angegeben werden, worauf der 

Träger achten muß, wie er den Leistungser­

stellungsprozeß der Weiterbildung gestalten 

muß, um Anwendungsorientierung der Wei­

terbildung zu gewährleisten. 14 

Abbildung: Phasenmodell: Leistungserbringung der Weiterbildung 

Bedarfsermittlung 

AG ++ TN 

I \ 

BT = Bildungsträger TN = Teilnehmer AG = Auftraggeber 

Der Weiterbildungsprozeß wird nach dem 

Modell (siehe Abbildung) in verschiedene 

Phasen unterteilt. Evaluation wird dabei als 

eine zentrale, die übrigen Phasen begleitende 

und übergreifende Aufgabe des Bildungsträ­

gers betrachtet. 15 

Die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs 
ist wesentliche Voraussetzung für eine ziel­

gerichtete und bedarfsgerechte Weiterbil­

dung. Dies erfordert Feststellungen über die 

Anwendungssituation selbst, weil der Bedarf 

bei Auftraggebern und Anwendern nicht un­

mittelbar als Weiterbildungsbedarf, sondern 

als Anwendungsproblem oder -defizit vor­

liegt. 

Die Übersetzung in einen Weiterbildungsbe­

darf ist jedoch kein einfacher Ableitungsakt, 

weil in Anwendungsproblemen nicht nur 

Qualifikationsdefizite enthalten sind, son­

dern auch Fragen der Technik und Arbeits­

organisation betroffen sein können. 

Anwendungsorientierung der Weiterbildung 

bedeutet dann, daß der Bildungsträger die 

Identifizierung von Qualiftkationsdefiziten, 

von organisatorischen und technischen Pro­

blemen leisten muß. Außerdem sind die Ent-

wiekJung von Technik und Arbeitsorganisa­

tion und Wechselwirkungen mit Qualifika­

tionsfragen zu erörtern. Dies zum einen unter 

dem Gesichtspunkt, daß eine erworbene 

Qualiftkation überhaupt erst zum Tragen 

kommt, wenn die technischen und organisa­

torischen Rahmenbedingungen dies erlau­

ben, zum anderen aber, daß mit bestimmten 

Qualiftkationen Organisationsentwicklung 

und Ausschöpfung technischer Ressourcen 

überhaupt erst möglich wird. 

Die Klärung dieser Fragen im Rahmen der 

Bedarfsermittlung und einer damit einherge­

henden Teilnehmergewinnung muß sich im 

weiteren Verlauf des Leistungserstellungs­

prozesses niederschlagen. Die Teilnehmerge­

winnung sollte im Zuge der Bedarfsermitt­

lung erfolgen, weil der Weiterbildungsbedarf 

sich nicht nur an bestimmten Anforderungen 

orientieren kann, sondern sich auf eine jewei­

lige Zielgruppe mit spezifischen Vorausset­

zungen bezieht. 16 Abklärung der Teilnehmer­

voraussetzungen, Information und Beratung 

der Teilnehmer bis hin zu Fragen einer Be­

rufswegeplanung gehören daher notwendig 

zu einer anwendungsorientierten Weiterbil­

dung. 
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Der hinsichtlich der Anwendung spezifizierte 

Weiterbildungsbedarl muß in Lernziele über­

setzt werden, die bis in die Anwendungssi­

tuation hineinreichen. Die hierfür notwendi­

gen Inhalte müssen ausgewählt werden und 

in ein didaktisches Konzept übertragen wer­

den. Hier können moderne Konzepte der Di­

daktik der Berufsbildung herangezogen wer­

den, die den Anwendungsbezug der Weiter­

bildung zum Ausgangspunkt haben und ihn 

bis hin zu Fragen der Lernumgebungs- und 

Lernortgestaltung umsetzen. Die Konzept­
entwicklung muß die didaktischen Gestal­

tungselemente auf die Anwendung des Ge­

lernten im Arbeitsfeld hin ausrichten. Ent­

sprechende Anforderungen an das Lehrper­

sonal müssen aus dem spezifischen Konzept 

abgeleitet werden. 

Die Umsetzung der Vorgaben des Konzepts 

in der Maßnahmeplanung muß die organi­

satorischen, technischen und personellen 

Voraussetzungen für deren anwendungsorien­

tierte Durchführung schaffen. Zu angemesse­

nen Rahmenbedingungen der Weiterbildung 

gehören hier z. B. ein zeitlicher Rahmen, der 

Verknüpfungen theoretischer Teile mit prak­

tischen Aufgabenstellungen ermöglicht, eine 

Lernen und Arbeiten verknüpfende Abstim­

mung von Lern- und Arbeitszeit, eine dafür 

geeignete Lernorganisation, die das Anwen­

dungsfeld einschließt und Individualisierung 

des Lernens ermöglicht. Die Umsetzung der 

personellen Voraussetzungen muß bis zur 

Gewährleistung entsprechender Weiterbil­

dungs- und Personalentwicklungsmaßnah­

men beim Bildungsträger reichen. 

Der Referenzpunkt Anwendungsorientierung 

wird in der Maßnahmedurchführung durch 

eine Bearbeitung sog. Praxisbeispiele im 

Rahmen von Lehrgangs- oder Seminarlor­

men nur unzureichend erfüllt. Vielmehr müs­

sen solche Beispiele auf die im Rahmen der 

Bedarlsermittlung spezifizierte Praxis bezo­

gen werden und die Teilnehmer auf die An­

wendung des Gelernten in ihrem Praxisfeld 

vorbereiten. Individualisierung des Lernens 

und selbständiges Lernen der Teilnehmer 

sind notwendige Durchführungselemente ei­

ner Anwendungsorientierung. Dadurch ist 

der Lerntransfer, den die Teilnehmer im An­

wendungsfeld leisten müssen, didaktisch 

vorzubereiten. 

I Transferunterstützung 
erfordert Einbindung 

der Weiterbildung 
in betriebliche Personal- und 

Organisationsentwicklung 

Hinzukommen muß eine Transferunterstüt­
zung im Anwendungsfeld selbst durch den 

Bildungsträger. Neben einer inhaltlichen Un­

terstützung ist eine lernorganisatorische Un­

terstützung erforderlich. Der Bildungsträger 

muß hier die inhaltliche Verknüpfung der 

Weiterbildungsinhalte und -ziele mit der An­

wendungssituation, die lern- und arbeitsorga­

nisatorischen sowie die sozialen Vorausset­

zungen sicherstellen. Initiierung und Beglei­

tung von Personal- und Organisationsent­

wicklung bilden weitere zentrale Momente 

einer Transferunterstützung. Im Zuge der Be­

darfsermittlung wurden die inhaltlichen 

Komponenten für die Weiterbildung und die­

se Rahmenbedingungen als Inputfaktoren für 

die Konzeptentwicklung festgelegt. In der 

Maßnahmeplanung wurden sie bereits kon­

kretisiert. Hier sind diese Momente im An­

wendungsfeld praktisch zu realisieren und 

durchzusetzen. 

Die abschließende Evaluation muß neben 

dem Lernerfolg in den theoretischen Be­

standteilen auch den Umsetzungserfolg er­

fassen . Weilletzterer auch von den o. a. Rah­

menbedingungen in der Anwendungssituation 

beeinflußt wird, müssen diese Rahmenbedin­

gungen in die Evaluation eingehen. Da die 

Stabilität von Lern- und Anwendungserfolg 

entscheidend ist, sind das Verhalten der Teil­

nehmer und die Rahmenbedingungen ange-
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messene Zeit nach Abschluß der Maßnahme 

zu erheben und zu bewerten. 

Die alle Phasen übergreifende formative 
Evaluation soll wesentliche Parameter einer 

Nachprüfbarkeit der Umsetzung der Maß­

nahmezielsetzung für Auftraggeber und Teil­

nehmer transparent machen und Einfluß­

möglichkeiten aller am Weiterbildungspro­

zeß Beteiligten - der Mitarbeiter des Bil­

dungsträgers, der Teilnehmer und des Auf­

traggebers- auf eine laufende Maßnahme in­

stitutionell verankern, um eine Sicherung 

und Verbesserung der Weiterbildungsqualität 

jeweils aktuell zu gewährleisten.17 Rück­

kopplungsprozesse zwischen den Beteiligten 

bilden das zentrale Instrument der formativen 

Evaluation der Weiterbildungsqualität 

Rückkopplungsprozesse 
zwischen den Weiterbildungs­
beteiligten 

Diese Rückkopplungsprozesse dienen der 

Konsenstindung in der Beurteilung und Be­

wertung von Zielen und Rahmenbedingun­

gen sowie von Zielerreichung und Erfolg der 

Weiterbildung. 

Aufgabe des Bildungsträgers ist die Organi­

sation und Moderation der Rückkopplungs­

prozesse und ihre Ausgestaltung zu einem In­

strument der Selbstevaluation. 18 Er muß da­

für sorgen, daß die aus den gemeinsamen Be­

wertungen gezogenen Konsequenzen und 

festgelegten Maßnahmen zur Sicherung der 

Weiterbildungsqualität von ihm selbst bzw. 

den Beteiligten umgesetzt werden. 

Rückkopplungsprozesse sind zum einen zwi­

schen den Mitarbeitern des Bildungsträgers 

vorgesehen. Zum anderen müssen sie alle üb­

rigen Beteiligten je nach Problemstellung 

mit einschließen; das sind (potentielle) Teil­

nehmer, Auftraggeber bzw. Förderer und 

"Anwendungsexperten". Die Teilnehmer 



sind als Experten ihrer spezifischen Anwen­

dungssituation und ihrer Weiterbildung zu 

betrachten. Ihre Einbeziehung bereits von 

der Bedarfsermittlung an leistet einen ersten 

- wesentlichen - Transferschritt Die Über­

setzung von Anwendungsproblemen und 

-defiziten in Qualifizierungsbedarf ist ein 

elementarer Schritt sowohl für die Konzept­

entwicklung als auch im Lemprozeß, wenn 

der Inhalt der Weiterbildung zur Lösung ei­

nes Anwendungsproblems beitragen, mithin 

als Unterstützung beruflicher Praxis aufbe­

reitet und genutzt werden soll. 

Der umgekehrte Transferschritt der Übertra­

gung des Gelernten auf die Anwendungs­

situation wird damit vorbereitet und sein Er­

folg frühzeitig steuerbar. 

Als Rahmen für Abstimmungs- und Aus­

handlungsprozesse zwischen den am Weiter­

bildungsprozeß Beteiligten sind die Rück­

kopplungsprozesse auch das Forum für die 

Austragung der Konflikte, die aufgrund un­

terschiedlicher Interessen der Beteiligten an 

der Weiterbildung den gesamten Prozeß be­

gleiten können. 

Stand des Modellversuchs 
und Ausblick 

Zur Verankerung berufspädagogischer Krite­

rien, d. h. der Konkretisierung des Anwen­

dungsbezugs der Weiterbildung, in Rück­

kopplungsprozessen zwischen den am Wei­

terbildungsprozeß Beteiligten werden Hand­

reichungen für Bildungsträger entwickelt, 

die den verschiedenen Phasen im Weiterbil­

dungsprozeß nach dem Phasenmodell zuge­

ordnet sind. 

Die Handreichungen sind nach einer einheit­

lichen Struktur aufgebaut. Neben einer Be­

schreibung der Funktion der jeweiligen 

Handreichung im Qualitätskonzept des Mo­

dellversuchs werden erwartete Ergebnisse 

und Vorteile des Instruments skizziert. In 

weiteren Abschnitten werden Probleme, Ri­

siken und Nachteile des Instruments, das als 

Arbeitshilfe vorgestellt wird, diskutiert, Ab­

schätzungen des Aufwandes vorgenommen 

und Hinweise zur organisatorischen Umset­

zung gegeben. 

I Handreichungen für 
die Mitarbeiter des 

Bildungsträgers helfen bei 
der Umsetzung 

des Qualitätskonzepts 

Den abschließenden Abschnitt jeder Hand­

reichung bildet eine Arbeitshilfe für Bil­

dungsträger, die ein ausgearbeitetes Instru­

ment für einen spezifischen Aspekt der Qua­

litätssicherung in der Weiterbildung enthält. 

Ihren Beitrag zur Qualitätsverbesserung der 

Weiterbildung können diese Handreichungen 

allerdings nur entfalten, wenn sie beim Bil­

dungsträger in ein Qualitätskonzept einge­

bettet sind, das die im vorliegenden Beitrag 

skizzierten Elemente enthält. 

Bislang wurden für das Segment "Institutio­

nelle Auftraggeber/ AFG-geförderte Wei­

terbildung" ein "Konzept für eine lehr­

gangsübergreifende Info-Veranstaltung" als 

Handreichung zur Teilnehmergewinnung 

(Phase 4 in diesem Segment) und eine Hand­

reichung "Erfahrungsaustausch zwischen 

Praktikumsbetrieb, Praktikant, Kursleiter 

und Dozent" zur Transferunterstützung 

(Phase 6) entwickelt. Im Segment "Private 

Teilnehmer I individuelle Weiterbildung" 

betrifft eine Handreichung "Gespräche zum 

aktuellen Weiterbildungsbedarf mit Bera­

tungsinstitutionen" die Bedarfsermittlung 

(Phase 1). Die "Einbindung von Arbeitsauf­

gaben aus dem beruflichen Alltag der Teil­

nehmer als praxisorientierte Beispiele" bildet 

eine Handreichung zur Konzeptentwicklung 

(Phase 2 in diesem Segment). Für das Seg-

ment "Weiterbildung für Betriebe/KMU" 

liegen ein "Leitfaden für eine Teilnehmerbe­

sprechungsrunde" als Handreichung für die 

Teilnehmergewinnung (Phase 2 in diesem 

Segment) und ein "Leitfaden zur Dozenten­

auswahl" als Handreichung für die Konzept­

entwicklung (Phase 3 im Segment KMU) 

vor.19 

Die genannten und weitere Handreichungen 

werden bei den Modellversuchsträgem im 

praktischen Einsatz erprobt. 20 Bei zwei Trä­

gem erfolgt die Erprobung in Verknüpfung 

mit einem Qualitätsmanagementsystem nach 

DIN EN ISO 9000ff. Dabei soll auch die 

Kompatibilität der Modellversuchsentwick­

lungen mit einem solchen Qualitätsmanage­

mentsystem insbesondere in Hinblick auf 

kontinuierliche Rückkopplungsprozesse zwi­

schen allen Beteiligten vs. definierte Schnitt­

stellen überprüft werden. 

Aus den Entwicklungs- und Erprobungsar­

beiten im Modellversuch sollen zwei Trans­

ferprodukte zur Qualitätssicherung der Wei­

terbildung resultieren: 

• ein Leitfaden für Bildungsträger mit 

Handreichungen und Erprobungserfahrungen 

• ein Leitfaden für kleine und mittlere Un­

ternehmen. 

Anmerkungen: 

1 Der vom Bundesinstitutfür Berufsbildung aus Mit­

teln des Bundesministeriums für Bildung, Wissen­
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dellversuch wird getragen von den Beruflichen Fort­

bildungszentren der Bayerischen Arbeitgeberverbän­

de e. V. (bfz), der Handwerkskammer Koblenz (HwK) 

und dem Technologie- und Berufsbildungszentrum 

Paderborn e. V. (tbz) und vom Institut für sozialwis­

senschaftliche Beratung (ISOB) wissenschaftlich be­

gleitet. Laufzeit des Modellversuchs: I. 5. 1995 bis 

30. 4. 1998. Die ausführliche Darstellung des Quali­

tätskonzepts des Modellversuchs findet sich im Zwi­

schenbericht (in Druck). 
2 Vgl. Meifort, B.; Sauter, E. (1991): Qualität in der 

beruflichen Weiterbildung: Entwicklung und Stand 

der Qualitätsdiskussion in der AFG-geförderten Wei­

terbildung. In: Meifort, B.; Sauter, E. (Hrsg.) (199I): 
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betrieblichen Hierarchie umfassen. 
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Der Untersuchung der Rahmenbedingungen in 
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setzung un- und angelernter Mitarbeiter für 
selbständiges Lernen und für eine Beteiligung an 
der Entwicklung einer Lernkultur wird besondere 
Aufmerksamkeit geschenkt. Dabei wird auch 
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lungsarbeit, die im Unternehmen selbst geleistet 
werden muß, unterstützen können. 
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