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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.



Die Nennung von nur einer Kategorie von Weiterbildungs-
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