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4. Motive des Weiterbildungsverhaltens

Ein naheliegendes Verfahren, die Ursachen von Weiterbildungsbe-
mithungen zu ermitteln, besteht darin, zu untersuchen, in welchem
Umfang ein eigenstdndiges Motiv nach Weiterbildung bei den Arbeit-
nehmern unterstellt werden kann bzw. welche anderen (vorgelagerten)

Motive die Arbeitnehmer mit der Weiterbildung verkniipfen.

Hierbei ergeben sich jedoch sofort eine Reihe von Schwierigkeiten.
Da eine unvermittelte Korrespondenz zwischen Motiv und Verhalten
nicht unterstellt werden kann, stellt sich die Frage nach der theore-
tischen Basis, die dariiber bestimmt, welche (intervenierenden) Varia-
blen fir das Verhalten ausschlaggebend sind. Entscheidet man sich

1)

beispielsweise dafiir, die Wert-Erwartungstheorie

2)

zur Erkldrung

des Weiterbildungsverhaltens heranzuziehen, SO ergeben sich aus

3)

diesen theoretischen Uberlegungen etwa folgende Fragen:

- Welche Motive sind von Weiterbildungsaktivitdten betroffen?

= In welcher instrumentellen Beziehung stehen Weiterbildungsakti-
vitdten zu diesen Motiven?

= Welches Gewicht besitzen diese Motive?

- Welches sind die subjektiven Erwartungen bezliglich des Weiter-
bildungserfolges?

- Welche Handlungsalternativen ersetzen Weiterbildung?

Erst die Berilcksichtigung der mit diesen Fragen angesprochenen
Variablen 188t aus dieser motivationstheoretischen Sicht Weiter-
bildungsverhalten verstdndlich werden.

4)

Die empirische Forschung zur Weiterbildungsmotivation ist in der

Regel von einer solchen Einbettung in theoretische Uberlegungen

1) Vgl. Vroom 1964.

2) Vgl. zu einem Uberblick Holzapfel u.a. 1976, Karl 1979, S. 321 ff
3) Diese MOglichkeit diskutiert z.B. von Rosenstiel 1976.

4) Vgl. zu einem Uberblick Holzapfel u.a. 1976, Karl 1979, S. 321 ff



weit entfernt. Im Mittelpunkt des Interesses steht vielfach zunidchst
lediglich die Frage nach der Bedeutung verschiedener Weiterbildungs-
motive, die z.B. klassifiziert werden als Anpassungsmotive gegeniiber
Aufstiegsmotiven oder als kognitive gegeniiber affektiven Motiven.

Im einzelnen werden u.a. folgende Motive untersucht: Streben nach
Allgemeinbildung, berufliche bzw. perstnliche Interessen, Kontakt-
motiv, Streben nach Abwechselung oder auch speziell Interesse an

technischen, sprachlichen oder sonstigen Bereichen.

Methodisch ergeben sich durch die sehr verschiedenen Kategorien-
schemata, die in der empirischen Forschung verwendet werden'durch
das Problem der mangelnden Vergleichbarkeit Schwierigkeiten,
den Stellenwert der ijeweils ermittelten Ergebnisse einzuschétzen.
Falls es jedoch gelingt, die dominierenden "Weiterbildungsmotive"
bei den Arbeitnehmern zu ermitteln, so kOnnen sie als wichtige
Randbedingung in die Erkldrung miteinbezogen werden. Da auch diese
Randbedingungen von anderen Gegebenheiten beeinfluBt werden, ist
hierbei auch zu kldren, inwieweit z.B. durch herrsclende kulturelle
Gegebenheiten Anderungen solcher Motive angeboten oder auch vorge-

schrieben werden und wie &dnderungsresistent sie sind.

Die folgenden Ergebnisse erheben aus den geschilderten theoreti-
schen Erwdgungen heraus nicht den Anspruch,tiefgreifende und fest
verankerte Weiterbildungsmotive der Arbeitnehmer wiederzugeben.
Dies ist auch von den Beschrdnkungen, die sich aus dem Erhebungs-
instrument her ergeben, nicht zu erwarten. Die Angaben der befrag-
ten Arbeitnehmer kénnen jedoch als Hinweise daflir verstanden wer-
den, in welchel Teilzusammenhang die berufliche Weiterbildung vor-
wiegend eingeordnet wird. Erst die Verknlipfung dieser Teilbereiche
in umfassende Aussagen {ber das Weiterbildungsverhalten (vgl. die
Abschnitte 4.2) kann die Fruchtbarkeit der Unterscheidung solcher

Weiterbildungsgriinde begriinden.

Tabelle 1 nennt die Hiufigkeit, mit der die befragten Arbeitnehmer

1)

die einzelnen Weiterbildungsgriinde als bedeutsame Kriterien bei

einer evtl. Weiterbildungsentscheidung betrachtel.

1) Die Kategorien waren im Fragebogen als Antwort alternativ vorge-
geben (geschl. Fragel).



Tabelle 1: Weiterbildungsgriinde der Arbeitnehmer
Anteil der Arbeitnehmer, die entsprechende Weiterbildungs-
griinde nennen

Weiterbildungsgrund Anteil der
Arbeitnehmer

Angenehmere Arbeit i 21 %

Beruflicher Aufstieg 46 %

Finanzielle Ver-
besserung 61

oo

Verminderung von Quali- |
fikationseinbuBen ! 54

oo

Verbesserung des

Prestige 6' 2

Wunsch nach Wechsel der |

Berufstidtigkeit } 7%

Selbstbe stimmung ! 22 % i
Schutz vor Verlust _ i
des Arbeitsplatzes ' 40 % :
Anpassung an techni- .

sche Verdnderungen ' 21 g

Basis 1.042 Arbeitnehmer !

Anmerkung: Da Mehrfachnennungen mdglich sind, ergeben sich in der
Summierung keine 100 Prozent. 15% der befragten Arbeit-
nehmer (189 der 1 264 Arbeitnehmer) gaben bei der Frage
nach m&glichen Weiterbildungsgriinden an, fiir sie ké&me
keine Weiterbildung in Betracht. 3% der Arbeitnehmer be-
antworteten diese Frage nicht.



Wie sich zeigt, dominiert offensichtlich das finanzielle Inter-
esse. Hierbei ist allerdings zu beachten, daB das finanzielle Mo-
tiv in der Regel nur in Verbindung mit anderen Griinden genannt

1)

wird.

Tabelle 2: Motivbereiche der beruflichen Weiterbildung

| i
Motivation fir eine . Anteil der
potentielle Weiterbildung { Arbeitnehmer
|
Sicherheitserwdgungen | 63%
i |
I
! Finanzielle Griinde 52%
| |
_l'
Aufstieg _ 58% '

Basis: 1 209 Arbeitnehmer

Anmerkung: Da Mehrfachnennungen mtglich waren, ergibt sich keine
Summe von 100 Prozent. Arbeitnehmer, die eine der Motiv-
gruppen genannt haben, k&nnen aber auch eine oder zwei
weitere Motivgruppen angeben (vgl. Tabelle 1).

Offensichtlich spielen Aufstiegserwdgungen bei der Weiterbildungs-
entscheidung eine ebenso bedeuts ame Rolle wie das Streben nach Ab-

sicherung des Status.

Einen differenzierteren Einblick in die Weiterbildungsziele der
Arbeitnehmer erhilt man dadurch, daB das gemeinsame Auftreten der

verschiedenen Motivbereiche betrachtet wird. Demzufolge werden von

1) Lediglich 4% der Arbeitnehmer nennen als einziges Motiv fir Wei-
terbildung finanzielle Griinde (vgl. Tabelle A1 im Anhang).






einem GroBRteil der Arbeitnehmer finanzielle Griinde, Aufstiegs-

und Sicherheitsgriinde gleichermaBen beriicksichtigt (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Struktur von Weiterbildungsgriinden

i Weiterbildungsgriinde

| Finanzielle Sicherheits- Aufstiegs-: Zahl der Relativer
! Griinde griinde griinde Arbeitnehmer Anteil
vorhanden vorhanden vorhanden 325 31
; vorhanden vorhanden nicht vor- 83 8
handen
i vorhanden nicht vor- vorhanden 174 17
handen
vorhanden nicht vor- nicht vor- 48 5
handen handen
nicht vor- vorhanden vorhanden 133 13
handen
nicht vor- vorhanden nicht vor-" 221 21
handen handen
nicht vor- nicht vor- vorhanden 63 6
handen handen
Summe 1 047 100%

Anmerkung: Jeweils ein Drittel der befragten Arbeitnehmer nannten
einen Motivbereich, zwei bzw. drei Motivbereiche.

Bei den Arbeitnehmern, die lediglich einen Motivbereich nennen,

dominiert eindeutig das Anpassungs- bzw. Sicherheitsmotiv (vgl.
Tabelle A1 im Anhang).



Der motivationale Druck fir eine Weiterbildungsentscheidung er-
gibt sich u.a. auch aus den wahrgenommenen Konsequenzen einer Teil-

1)

nahme an Weiterbildungsveranstaltungen. Hierbei treten in den
Erwartungen der Arbeitnehmer vor allem Gesichtspunkte der Status-

verbesserung hervor (vgl. Tabelle 4).

Tabelle 4: Wahrgenommene Konsequenzen einer Teilnahme an Weiter-
bildungsmaBnahmen

Konsequenz Zahl der Arbeitnehmer | Relative H&ufigkeit

Verbesserung der
Aufgabenbewdltigung 31 43

Beruflicher Aufstieg 68 8,5%

Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen bzw.
Wechsel des Arbeits-
platzes 77 10%

Prestigesteigerung i 9

—
oo

Finanzielle Ver-
besserung 56

~J)
oo

Verbesserung des

Arbeitsinhaltes ¥ 36 4,5%
Verminderung der
Freizeit 46 6%

' Sicherung des Arbeits-

. platzes | 9 1%

; Sonstiges 30 4%
_ﬁéhrfach . 99 12,5%
Unsichere Konsequenzen | 30 4%
Keine Verdnderungen é 296 37,5%
Summe 787 100%

1

Anmerkung: 38% der befragten 1 264 Arbeitnehmer machen zu dieser
Frage keine Angaben. Die Frage war offen gestellt. Le-
diglich 12,5% nennen mehrere Konseguenzen.

1) Die Tabellen 1 bis 3 ergeben sich aus der Auswertung der (ge-
schlossen formulierten) Frage nach mdglichen Weiterbildungsgriin
den und womit "iibergeordnete" Ziele bzw. Uberlegungen angespro-
chen sind.






Andererseits zeigt die Frage nach den Konseauenzen heim Vavgzjcht
auf WeiterbildungsmaBnahmen recht deutlich Befilirchtungen um
Statusverschlechterungen, so daff sich hieraus ein starker "Push"-
Effekt filir Weiterbildungsbemiihungen aufgrund des wahrgenommenen
Anpassungsdruckes ableiten 1l48t, der den "Pull"-Effekt verbesserte:r
beruflicher Bedingungen durch Weiterbildung ergidnzt (vgl. Ta-
belle 5).

Tabelle 5: Wahrgenommene Konsequenzen bei Unterlassung von
Weiterbildungsanstrengungen

Konsequenzen zahl der Arbeitenehmer i Relativer Antei

Verschlechterung der .
Aufgabenbewdltigung ' 50 - 7%

Stagnation bzw. Ver-
schlechterung der ;
Fdhgikeiten 84 | 11%

Unzufriedenheit 16 | 2%

| Berufliche Verschlech-

? terung bzw. Verschlech-
| terung der Arbeitsbe- | ‘
i dingungen 87 11,5%

| Verschlechterung des
Marktwertes und der | -
beruflichen Chancen 14 2%

Sonstige Konsequenzen 30 ! 4%

- Konsequenzen nicht zu E
beurteilen : 31 . 4%
Mehrere Konsequenzen ; 19 2,5%
Keine Konseguenzen ‘ 424 ‘ 56%
Summe | 755 . 100%

Anmerkung: 40% der befragten 1 264 Arbeitnehmer machten zu dieser
Frage keine Angaben. Die Frage war offen formuliert. Le
diglich 19 Arbeitnehmer (2,5%) nannten mehr als eine
Folgewirkung des Unterlassens von Weiterbildung.
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Hinweise auf den Stellenwert, den Weiterbildungsiiberlegungen bei
den Arbeitnehmern besitzen, lassen sich unter anderem aus dem Er-
gebnis gewinnen, daB ein hoher Anteil der Befragten keinerlei
Konsequenzen aufgrund von Durchfiihrung oder Unterlassung von Weiter-
bildungsmaBnahmen erwarten (vgl. Tabelle 4 und 5). Dies ist um so
bedeutsamer, als diese Meinung bei der Beantwortung einer offen
formulierten Frage zum Ausdruck gebracht wird, deren Struktur eher
zu positiven Stellungnahmen AnlaB gibt. Auch die relativ geringe
Ausfiillhdufigkeit der Fragen nach den Weiterbildungskonseguenzen

illustriert diese SchluBfolgerung.

Die gemdBigte Dringlichkeit der Weiterbildung im BewuBtsein der be-
fragten Arbeitnehmer wird im {ibrigen auch bei den Antworten auf die

1)

Frage deutlich, die die Eignung von Bildungsmafnahmen als Problem-
186sungshilfe in verschiedenen Lebensbereichen untersucht (vgl. Ta-

belle 6).

Tabelle 6: Einschitzung von BildungsmaBnahmen als Probleml&sungs-
hilfe in verschiedenen Bereichen

Problembereich Zahl der Arbeitnehmer Relativer Anteili
]

Persdnlicher Bereich 12 3% i
Familidrer Bereich 10 2,5%
Finanzieller Bereich 26 6,5%
Beruflicher Bereich 92 23%

:Mehrere Bereiche 34 8,5%

i Kein Hilfe durch %

| Weiterbildung § 208 51,58

TUnspezifische Angaben ? 20 | 5%

}Summe 404 100

Anmerkung: Lediglich 404 der befragten Arbeitnehmer (32%) machten An-
gaben zu dieser offen formulierten Frage.

1) Die Frage nach Bildungsmafnahmen abstrahiert zundchst von den kon-
kreten MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung.



Auch in diesem allgemeinen Kontext {iber den Wert von irgendwelchen

BildungsmaBnahmen dominiert die berufliche Orientierung.1)

Die berichteten Ergebnisse kdnnen selbstverstdndlich nicht als re-
prdsentativ fiir die Arbeitnehmer in Deutschland gelten. Tatsichlich
ergeben sich zwischen verschiedenen Personengruppen deutliche Unter-
schiede in der Einschdtzung von WeiterbildungsmaBnahmen (vgl. Ab-
schnitt 4.2). Die Ausfiihrungen in den Abschnitten, die der Deskrip-
tion der ermittelten Resultate gewidmet sind, haben lediglich den

Zweck, eine gewisse Orientierung liber die Ausprdgung der besprochenen
Variablen zu ermdglichen.

1) Auf Gefahren einer einseitig an beruflichen Aspekten orientierten
Weiterbildung weist z.B. von Rosenstiel 1976 hin.



Tabelle A1: Die Nennung von nur einer Kategorie von Weiterbildungs-

griinden
Weiterbildungsgrund 7zahl der Arbeitnehmer | Relativer Anteil
i
Finanzielle Griinde 48 14
Sicherheitsgriinde 221 67
i Aufstiegsgriinde 63 19
Summe 332 100%




7. Modell des Weiterbildungsverhaltens

Selbstverstédndlich ist es winschenswert, bei der Analyse empiri-
scher Daten mehrere Variablen gleichzeitig zu betrachten, da
auf diese Weise die wechselseitigen Effekte "kontrolliert" und

die unmittelbaren Wirkungen sichtbar werden.

Die vorangegangenen Abschnitte diirften jedoch auch gezeigt ha-
ben, daB es fiir bestimmte Fragestellungen, insbesondere bei der
Gegenliberstellung ausgewdhlter Personengruppen durchaus sinn-

voll ist, auch bivariate Beziehungen zu betrachten.

Im folgenden soll nun, gestilitzt auf die Uberlegungen in Ab-
schnitt I, eine gewisse Zusammenfassung versucht werden, indem
das Beziehungsgesetz zwischen den Kernvariablen niher unter-

sucht wird.

Es diirfte daran anschlieBend nicht schwerfallen, die verschie-
denen "Randvariablen" hiermit zu verbinden. Flir einige Merkmale
werden solche Uberlegungen im Abschnitt iiber verschiedene Pro-

blemgruppen (4. Teil) angestellt.

Bevor ein relativ umfassendes Modell betrachtet wird, soll in
einem ersten Schritt die Analyse der Beziehungen zwischen vier
ausgewdhlten Merkmalen erfolgen. Diese Beschrdnkung hat zundchst
rein methodische Griinde, da die zur Verfiigung stehenden sta-
tistischen Analyseverfahren fiir nichtmetrische Daten eine Zu-
sammenstellung von Untergruppen nach den jeweils untersuchten
Merkmalen verlangen. Selbst bei relativ groBen Erhebungsstich-
proben gerdt man hierdurch rasch auf das Problem, daB bestimmte
Subpopulationen keine Besetzung mehr aufweisen, was zu etlichen

Schwierigkeiten fiihrt.



ro

Diese Probleme stellen sich selbstverstdndlich auch in der hier
vorgestellten Untersuchung, insbesondere auch deshalb, weil einige
zentrale Variablen aus methodischen Griinden iUiber offen formulierte
Fragen erhoben wurden, was bei schriftlichen Befragungen bekannt-

lich besonders die Ausfiillhdufigkeit beriihrt.

Die Abbildung 20 zeigt die in einem Pfaddiagramm dargestellten Er-
1)

gebnisse der mulitvariaten Analyse nach dem Goodman-Ansatz.

Abbildung 20: Pfaddiagramm zur Analyse der Weiterbildungsabsicht
(Pfadkceffizienten errechnet nach dem Goodman-Ansatz)

> Kognitive
Problembe-

.40 7
,#fa~’"”’###f’# schiftigung

"Bildung

als Wert" “““ﬂmhhﬁhhhﬁ
h“““-uhﬁh_‘

.59

.53 ~)

.04 \M_,_) Weiterbildungs-—
absicht
.56
\EA Weiterbildungs- .49
erfahrungen

1) Die Berechnung erfolgte mit dem ECTA-Programm. Zu den statisti-
schen Grundlagen und zur Anwendung vgl. insbesondere Kiichler 197
S. 219ff.. Die der Analyse zugrundeliegende mehrdimensionale Ta-
belle findet sich im Anhang als Tabelle A 12.



Die Weiterbildungsabsicht wird demnach beeinfluBt von der kogni-
tiven Problembeschdftigung, von den friilheren Weiterbildungserfah-
rungen und von einer generellen positiven oder negativen Einstel-
lung gegeniiber Bildung. Alle diese Effekte sind statistisch signi-
fikant. Zu beachten ist, daB die Wirkungen, die sich bereits in
der bivariaten Analyse gezeigt haben, auch unter "Konstanthaltung"
der im Modell berlicksichtigten Variablen erhalten bleiben. AuBerdem
zeigt sich, daB die kognitive Problembeschdftigung von der gene-
rellen Einstellung und von den Weiterbildungserfahrungen beein-
fluBt wird.

Keine Wirkung geht demgegeniiber von der allgemeinen Einstellung
gegenliber BildungsmaBnahmen auf die Weiterbildungserfahrung aus.
Nimmt man die Spezifikation dieser Beziehung aus der Modellbetrach-
tung heraus, so verbessert sich das ohnehin nach statistischen Kri-
terien gut angepaBte Modell noch etwas beziiglich der Beschreibung

1)

der zugrundeliegenden Daten. Interessanterweise unterscheidet
sich die spezifisch fiir metrische Daten entwickelte normale Pfad-
analyse (spezieller: das LISREL-Programm) genau in diesem Punkt von
der ECTA-Analyse bei der Auswertung der hier gegebenen Datenkon-
stellation. Hier wird nach Weglassen dieser Beziehung aus dem Mo-
dell das Gesamtmodell schlechter bewertet als das Modell, das diese

Beziehung enthélt.z)

Mithilfe eines anderen multivariaten Analyseverfahrens konnte ein
spezifischer Effekt zwischen den betrachteten Variablen entdeckt

werden. Dieser Ansatz (der GSK-Ansatz) und das darauf aufbauende

1) Chi-Quadrat = 4.85, p> 0.5 gegenliber Chi-Quadrat. Zu beachten is
daB es sich hierbei um einen Anpassungstest handelt, also niedri
Chi-Quadrat~ und hohe p-Werte anzustreben sind.

2) Der entsprechende Pfadkoeffizient betrdgt .13 und ist an der
Grenze des 5% Signifikanzniveaus. In beiden Fdllen ist die An-
passung des Modells jedoch sehr gut. aAuf die Problematik der met
rischen Analyse wird weiter unten kurz eingegangen.



Computerprogramm (Nonmet II) wurde wie das ECTA-Verfahren spe-

1)

ziell fiir nichtmetrische Daten entwickelt und zeichnet sich vor

allem durch eine intuitiv sehr einleuchtende Interpretation der

2)

errechneten Koeffizienten aus. Ahnlich wie beim ECT..-Verfahren

ist es hierbei zweckm&dBig, verschiedene Modelle zu berechnen und

diese dazu miteinander zu vergleichen, um sich so dem "besten Mo-

dell" zu nahern.3)

Die Tabelle 18 gibt die Haupteffekte, d.h. die errechneten Effekte

der drei unabhdngigen Variablen auf die Weiterbildungsabsicht wie-

der.4)

Tabelle 18: Haupteffekte der Variablen Weiterbildungsabsichten, Be-
deutung von BildungsmaBnahmen und kognitive Problembe-
schdaftigung auf die Weiterbildungsabsicht (Nonmet-Analys

Relativer Anteil der Arbeitnehmer mit Weiterbildungsabsichten bei Personen
mit Weiterbil- mit positiver Ein- mit Problembe-
dungserfahrungen 40,7% | stellung zu Bildungs- 40,9% | wuBtsein 44 ,6%
malnahmen
ohne Weiterbil- mit negativer Ein- ohne Problembe-
dungserfahrungen 24,8%; stellung zu Bildungs- 24,6% { wuBRtsein 20,9%
" maBnahmen !

N = 343, Chi-Quadrat = 6.56, p = .1607

1) Die Anwendung dieses Verfahrens auf die gegebenen Daten wurde be-
sonders von Prof. Dr. Kichler angeregt und auch von ihm durchge-
fihrt. Ihm sei an dieser Stelle nochmals herzlich gedankt.

2) Vgl. hierzu vor allem Kilichler 1978, S. 154 ff.

3) Selbstverstidndlich muB dieses beste Modell auch theoretisch sinn-
voll sein.

4) Auch bei Betrachtung von Tabelle 18 ist zu beachten, daB es sich
um bereinigte Effekte handelt, d.h. die jeweils anderen Variablen
konstant gehalten sind.



Demnach unterscheiden sich z.B. die beiden Gruppen von Arbeitneh-
mern mit und ohne ProblembewuBftsein dadurch, daB in der ersten
Gruppe wesentlich mehr Arbeitnehmer Weiterbildungsabsichten he-

gen.

Bei ndherer Analyse zeigt sich, daB neben den genannten Haupteffek-
ten auch eine Interaktion zwischen Weiterbildungserfahrung und der

generellen Einstellung zu BildungsmaBnahmen existiert (vgl. Tab. 19).

Tabelle 19: Interaktion zwischen Einstellung zu Bildung und Weiter-
bildungserfahrungen bei der Erkld@rung der Weiterbildungs-
absicht
(Revidiertes Modell unter Berilicksichtigung des Problembe-
wuBtseins und der Einstellung zur Bildung)

Relativer Anteil der Arbeitnehmer mit Weiterbildugnsabsichten bei Personen

mit positiver thne Weiterbil- mit negativer ohne Weiterbil-
Einstellung dungser fahrungen 17,2% | Einstellung dungserfahrungen 36,
zu zu
Bildungs- mit Weiterbil- Bildungs-~ mit Weiterbil-

! mafBnahmen ! dungserfahrungen 46,3% | maBnahmen dungserfahrungen 26,

Das Gesamtmodell besteht aus der Postulierung der beiden Haupteffekte von Problem-
bewuBtsein und Bildung als Wert sowie dem Interaktionseffekt von "Bildung als Wert
und Weiterbildungserfahrungen. Die Haupteffekte entsprechen in etwa denen aus Ta-

belle 18. Chi-Quadrat = 2.0, p = .57.

Demnach ist der Anteil der Arbeitnehmer mit Weiterbildungsabsich-
ten und mit generell positiver Einstellung zu BildungsmaBnahmen

bei denjenigen Personen, die Weiterbildungserfahrungen gesammelt
haben um fast 30% hdher als bei den Arbeitnehmern ohne Weiterbil-
dungserfahrungen. Demgegenliber betrdgt der Unterschied zwischen den
Arbeitnehmern mit und ohne Weiterbildungserfahrungen nur etwa 10%
bei denjenigen mit negativer Einstellung zu BildungsmafBnahmen. Dies
laBt sich so interpretieren, daf Weiterbildungserfahrungen vor allem
dann positiv wirken, wenn sie bereits auf generellen positiven Ein-

stellungen aufbauen kdnnen, wdhrend sie zumindest keinen positiven



(evtl. sogar einen negativen) Effekt besitzen, wenn sie mit nega-

tiven Einstellungen begleitet sind.

Ganz exakt 1l&Bt sich dies mit den vorhandenen Daten jedoch nicht
belegen, da die Weiterbildungserfahrungen auch die "gemessene"
Einstellung zur Bildung beeinflussen kdnnen und weil eine mefBtech-
nisch einwandfreie Erfassung der betrachteten Variablen mit einer

schriftlichen Befragung natiirlich nicht gewdhrleistet ist.

Aus verschiedenen Griinden, insbesondere auch wegen der beschrank-
ten Fallzahl ist es nicht m&glich sdmtliche Variablen, die im Ab-
schnitt I genannt sind, in einer simultanen Betrachtung mit sta-
tistischen Verfahren auszuwerten, die dem MeBniveau der Daten
angemessen sind. Andererseits scheint es nicht gdnzlich unbe-
rechtigt, auch Verfahren anzuwenden, die eigentlich filir metrische

1)

Daten entwickelt wurden. Man kdnnte etwa folgendermaBen argu-
mentieren: Zwar wird in der Erhebung nur auf qualitativem Niveau
gemessen, ob eine bestimmte Merkmalsausprdgung vorhanden ist oder
nicht. Die in dieser Erhebung betrachteten Variablen sind in der
Realitidt sinnvollerweise jedoch als kontinuierliche oder metri-

2)

sche Variable zu denken.

Zwischen den (z.B. dichotom gemessenen) Variablenerten bestehen
nun bestimmte Zusammenhinge, die sich als Korrelationskoeffi-
zienten ausdriicken lassen (fiir eine 2x2 Tabelle kann etwa der
Phi-Koeffizient berechnet werden). Diese Koeffizienten k&nnen als
gute Schitzwerte der tatsdchlichen Beziehungen zwischen den Varia-
blen bei den erfaBten Personen gelten. Es ist zumindest nicht un-
plausibel anzunehmen, daf die hierdurch entstandenen Fehler nicht
gréBer als die iiblichen MeBfehler sein diirften. Die ermittelten
bivariaten Beziehungen sind generell der Ausgangspunkt fiir multi-

variate Betrachtungen.

1) Vgl. hierzu etwa auch Opp und Schmidt 1976, S. 32 ff.

2) Z2.B. kein, wenig oder viel ProblembewuBtsein, unterschiedliche
Zahl wahrgenommener Konsequenzen usw.



Wie bereits an anderer Stelle beschrieben (Abschnitt IIT.1), ist
der "wahre Wert", der die Enge eines Zusammenhangs zwischen zwei
Merkmalen ausdrilickt, stark abhidngig von der jeweiligen Randvertei-
lung der betrachteten Variablen (auch bei metrischen Variablen).
Die Legitimitdt der Anpassung dieser Werte diirfte von Fall zu Fall

1)

verschieden sein. Um eine Ubersch&tzung der wahren Zusammenhdnge
zu vermeiden, wurde bei der folgenden Analyse von den unkorrigier-
ten Daten ausgegangen. Im Zweifel diirften die tatsichlichen Zu-

sammenhdnge daher eher stirker sein.

Ein weiteres methodisches Problem hat vor allem inhaltliche Kon-
sequenzen. Von den betrachteten theoretischen Variablen in die-
sem 3. Teil des Forschungsberichtes wurde die Variable "Infor-
mationsverhalten" aus der Modellbetrachtung herausgenommen, da
diese Variable eine extrem schiefe Verteilung aufweist. Eine ad-
dquate Schédtzung der tatsidchlichen Beziehungen dieser Variablen
wird dadurch erschwert. AuBerdem wird in Verbindung mit einigen
Variablen die Felderbesetzung bei denjenigen Arbeitnehmern, die
sich nicht liber Weiterbildung informieren sehr gering., Als drittes
ist auch eine inhaltliche Interpretation der erhobenen Variablen
nicht ganz unproblematisch, so daB der Verzicht auf eine weiter-

gehende Betrachtung etwas leichter f&llt.

Andererseits erschien es zweckmidBfig, der urspriinglichen Modellvor-
stellung eine weitere Variable hinzuzufiigen. Bei den verschiedenen
Auswertungen stellte sich heraus, daB die Variable "Wichtigkeit
des beruflichen Aufstiegs" sehr enge Verbindungen zu den Ubrigen
theoretischen Variablen aufweist. Die theoretische Interpretation
der Bedeutung dieses Konstruktes diirfte naheliegen. Abbildung 20
zeigt das urspriinglich formulierte Modell. Beziiglich der Anpassung

des Gesamtmodells ergaben sich recht gute statistische Werte.z)

1) Zu kontroversen Standpunkten vgl. z.B. Kichler 1973 und Leik und
Gove 1970.

2) Der Test auf die Glite des Gesamtmodells ist von verschiedenen Pa
rametern und daher von Festlegungen abhingig (etwa Festlegung de
vermuteten MeBfehlers). Auf Details des Lisrel-Rechenverfahresn
soll hier nicht eingegangen werden (vgl. hierzu vor allem Jdres-
kog und Thillo 1973). Auch auf die Auseinandersetzung mit ver-
schiedenen Modellspezifikationen sei verzichtet, da gleiche (und
"verninftige") Variationen der genannten Parameter fiir die unter
suchten konkurrierenden Modelle keine Verminderung der Beurteilu
dieser Modelle motivieren konnten.



Abbildung 20: Gesamtmodell:
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All

bez

erdings sind einige der unterstellten (nachgeordneten) Einzel-

iehungen nicht signifikant. Nach etlichen Modifikationen er-

gibt sich das Modell von Abbildung 21, das den Daten ebenfalls

recht gut angepaBt ist.

1)

Der Vergleich mit dem Ausgangsmodell 148t die wesentlichen Er-

gebnisse deutlich werden:

persdnliche Hintergrundfaktoren, d.h. Aufstiegsmotivation,
Einstellung zu BildungsmaBnahmen und Weiterbildungserfahrungen
determinieren die Weiterbildungsabsicht in starkem AusmafB;

von der unmittelbaren Problembeschidftigung gehen ebenfalls
starke Impulse auf die Weiterbildungsabsicht aus;

die kognitive Problembeschdftigung wird von den genannten
Hintergrundfaktoren stark beeinfluBt;

die wahrgenommenen positiven und negativen Konsequenzen beein-
flussen nicht direkt die Weiterbildungsabsicht; der empirisch
ermittelte bivariate Zusammenhang geht auf die Wirksamkeit von
"Drittvariablen" (d.h. im gegebenen Fall auf die pers®bnlichen
Hintergrundfaktoren zurlick); diese beeinflussen demnach die
Wahrnehmung von Konsequenzen und sind letztlich ausschlagge-
bend filir die Weiterbildungsabsicht, d.h. die Erwdgung von Kon-
sequenzen ist sozusagen eine Begleiterscheinung, aber nicht
ausschlaggebend flir Weiterbildungsabsichten;

der fehlende Zusammenhang zwischen Wahrnehmung von Weiterbil-
dungskonsequenzen und kognitiver Problembesch&dftigung unter-
mauert diese Interpretation; in diesem Sinne lassen sich die
wahrgenommenen Konsequenzen als Rationalisierung einer bereits
feststehenden Entscheidung deuten;

nochmals erwdhnt sei die Tatsache, daB die Weiterbildungser-
fahrungen zwar die Wahrnehmung negativer Konsequenzen, nicht

jedoch die Wahrnehmung positiver Konsequenzen beeinfluBt.

1)

Chi-Quadrat = 4,63; 9 Freiheitsgrade, p = 0.8655. Diese Werte
miissen unter Beachtung der genauen Modellspezifikation betrach-
tet werden. Die Differenzen zwischen den Elementen der Sigma-
Matrix und den Residuen sind jedenfalls durchweg sehr gering.
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Die geschilderten Ergebnisse legen u.a. die spezifische Interpre-
tation der Ausgangssituation unterschiedlicher Personengruppen
nahe (vgl. Teil IV). MaBnahmen zur Verbesserung der Chancen, diese
Personengruppen zu WeiterbildungsmaBnahmen zu aktivieren, miissen
offensichtlich an ldngerfristig wirksamen und gut verankerten Dis-
positionen ansetzen. Wenig itiberraschend ist daher, das umfang-
reiche MaBnahmen zur Ver&dnderung des gesamten Bildungssystems un-
ter diesem Aspekt wirkungsvoller sein diirften als die Gewahrung
partieller Anreize, die in der Regel von denjenigen aufgegriffen

werden, die einer besonderen Motivierung nicht bediirfen.



Anhang: Ubersicht {iber den Gesamtbericht

Individuelle Weiterbildung
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Analysekonzept

Problemwahrnehmung im Weiterbildungsbereich
Informationsverhalten

Motive des Weiterbildungsverhaltens
Weiterbildungsabsichten

HaupteinfluBbereiche

6.1 Bildungserfahrungen und sozialer Hintergrund
6.2 Arbeitstidtigkeit und Arbeitsumfeld

6.3 Aktuelle soziale Einfliisse

6.4 Persdnliche Problem- und Interessenlage
Zusammenfassung: Modell des Weiterbildungsverhaltens
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