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Einleitung

Es bestehen zahlreiche Forschungen zu Weiterbilduvgie eindrucksvolle Erkenntnisse
dazu. Noch nie stand die betriebliche Weiterbildaagm Mittelpunkt wie heutzutage. Selbst
zur Zeit der Wirtschaftskrise wird am Bildungsbutdgaicht gespart und zahlreiche
Bildungsférderungsprogramme bereitgestellt (Euragaéonet Adult Education, 2010).

Im Forschungspraktikum und Fachliteraturseminar Wintersemester 2009/2010 galt es
verschiedene Themen zum Thema ,Umgang mit der Kmisker Arbeitswelt“ zu bearbeiten.
Meine Gruppe beschéftigte sich mit einem madglicpesitiven Aspekt der Wirtschaftskrise,
der da ware, die Chance. Der Schluss der Gruppe iwdnetrieblicher Weiterbildung eine
Chance zu sehen. Durch betriebliche Weiterbilduignken Arbeitsplatzchancen erhalten
bzw. erhoht werden. Besonders zu ©Okonomisch um@nheZeiten spielt die
Arbeitsplatzunsicherheit, also die subjektive Andsh Arbeitsplatz zu verlieren, eine grol3e
Rolle. Arbeitsplatze werden abgebaut oder die Amaia wird eingefuhrt. Au3erdem wurde
auch versucht, weitere Motivatoren ausfindig zu mea¢ welche die Motivation zur
Weiterbildung verstérken. Die Autoren Lee, Phan Tiath (2003) sahen sozusagen ebenso
eine Chance in der Asia-Krise, welche Ende der&0ighre Einzug hielt. Sie kamen zum
Ergebnis, dass die Motivation zur Weiterbildung diurdie subjektiv empfundene
Arbeitsplatzunsicherheit verstarkt wurde. Einenterein wichtigen Aspekt stellte auch das
Humankapital einer Person dar. Denn je hoher diegstal war, desto motivierter war die
Person zur Weiterbildung. Ergebnisse anderer Studieigen wiederum, dass die
Weiterbildungsmotivation den  meisten  Einfluss aufinee Teilnahme an
Weiterbildungsmafinahmen ausubt (vgl. Birdi, All&nVarr, 1997; Colquitt, LePine, & Noe,
2000; Klein, Noe, & Wang, 2006; Noe & Wilk, 1993).

In dieser Arbeit soll der Frage nachgegangen werdeh Motivatoren wie
Arbeitsplatzunsicherheit, Weiterbildungsmotivatidtiymankapital, self-efficacy, erwarteter
Nutzen und die Erwartung Anderer, bei OsterreidteéscArbeitnehmer/innen eine so grol3e
Rolle spielen, sodass sie freiwillig Weiterbildungeesuchen. Es wird also nicht der Frage
nachgegangen, was die Motivation zur Weiterbildéirgert, sondern welche Einflisse das

Verhalten — freiwillige Weiterbildung — austibesdan.




1 Weiterbildung und Wirtschaftskrise

Nachdem es um Weiterbildung wéhrend der Wirtscka$ts geht, darf ein kurzer Abriss des
Verlaufs der weltweiten Banken-, Finanz- und Wintsitskrise nicht fehlen. Aul3erdem

werden kurz Eckdaten im Verlauf der Krise in Osimin angeschnitten, bevor dann gezielt
auf die Weiterbildung wahrend dieser Zeit eingeganwird. Zu diesem Zwecke werden

Statistiken zu Weiterbildungsteilnahmen von den reilahdavor, mit den aktuellsten

verglichen.

1.1 Wirtschaftskrise
Die Banken-, Finanz- und Wirtschaftskrise beganr-nihjahr 2007, ausgeldst durch die US-

amerikanische Immobilienkrise. Schuld daran waress$¢nspekulationen und eine schnell
wachsende Wirtschaft. Nachdem sich die Krise weltwe Insolvenz und Verlusten der
Unternehmen in der Finanzbranche zeigte, war gteeiHohepunkt im Zusammenbruch der
US-amerikanischen GroRbank Lehman Brothers im &epe 2008 zu verzeichnen, so auf
der Homepage der Tagesschau (2008b). Dieses Egeighiauch unter ,der schwarze
Montag“ bekannt, da der Dow Jones ein historischie$ seit dem 11. September 2001
erleidet (Tagesschau, 2008b). In Folge dessen erussthrere Finanzdienstleister vom Staat
durch Fremd- und Eigenkapitalspritzen am Leben lenhaverden. Weitere Auswirkungen
zeigten sich in  Produktionssenkungen und Unternesmesammenbrichen der
Realwirtschaft. Viele groRe Unternehmen waren zuonkars gezwungen oder mussten
Mitarbeiter/innen entlassen. Staatenverschuldusgegen weiter an und so manches Land in
der Eurozone konnte ihre Zahlungsfahigkeit nur kurgernationale Hilfskredite aufrecht
erhalten (Tagesschau, 2008a). Weltweit folgt eilog & staatlichen Rettungspaketen und es
wurden Konjunkturplane erstellt, um die Folgen Haranzkrise einzuddmmen (Tagesschau,
2008b).

Ein weiteres Schlisselereignis war der Weltfinaptagider G20-Staaten im November 2008.
Dieses fand in Washington statt. Das Ziel soktim seine Reform des Weltfinanzsystems zu
erarbeiten, um kinftige weltweite Finanzkrisen arweiden (n24, 2008). Dieses Treffen
geht im April 2009 in London in die zweite Rundea@esschau, 2009). Im Februar 2010

erfolgt durch die Krise in Griechenland der nachaseikenschlag. Nur durch immens hohe
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Kredite anderer Euro-Lander, kann Griechenland dem Staatsbankrott bewahrt werden
(Tagesschau, 2010a). Mit dem Jahr 2010 entspadmtdse wirtschaftliche Krisensituation
und lasst auf ein Ende in Sicht hoffen (TagessckaiiQb).

1.11 Wirtschaftskrise in Osterreich

Im Oktober 2008 wurden erneut staatliche GararfiieriKredite zwischen den Banken, mit
bis zu 85 Milliarden Euro — vom damaligen BundegkanGusenbauer und Finanzminister
Molterer — bestatigt. In Folge dieses Beschlusses &s nach einem Tief des ATX zu einem
Anstieg um 12,8% (ORF, 2008). Einen weiterer Eclkpum Verlauf der Krise in Osterreich

stellte die Rettungsaktion der Constantia Privétbaar. Diese konnte nur durch die
Ubernahme fiinf groRer &sterreichischer Banken \ar Idsolvenz bewahrt werden. Um
solchen Ereignissen entgegenzuwirken, einigte diehdsterreichische Regierung mit dem

Finanzstabilitatsgesetz auf ein BankenhilfsprografbrePresse, 2008).

Als GegenmaRnahmen setzte Osterreich auf Konjunddeioungspakete und auf die
Steuerreform 2009. In einer Studie des Institutsfirtschaftsforschung aus dem Jahr 2009,
werden die genannten Konjunkturpakete im Vergleohanderen Landern als wirksamer
gelobt (SalzburgerNachrichten, 2009). Des Weiteyelnt aus der Studie hervor, dass es auf
Grund dieser MaRnahmen um kumulierte 41.500 Ardssthveniger geben werde.

In einem Bericht der Arbeiterkammer Wien — von Sutaister — wird auf die Notwendigkeit
der Flexibilisierung und Ausweitung der Kurzarbeihgegangen. Um Massenentlassungen
etwas einzudammen, wird die finanzielle Unterstitgdir Kurzarbeit vom AMS auf 18
Monate verlangert. Schulmeister (2009) beschreilgitans, dass diese angesprochene
Verlangerung der vernlunftigste Zug einer ,Anti-kamsPolitik* sei und alles daran gesetzt
werden sollte, dass diese Madoglichkeit maximal assg@épft wird. Dadurch werden
krisenbedingte unvermeidbare Kindigungen in Redukties Arbeitseinsatzes in Stunden

umgewandelt, so Schulmeister. Fursprachen sindls@kionomisch und politisch begrindet.

11



1.2 Weiterbildung wahrend der Wirtschaftskrise

In einer Pressemitteilung des WIFI Osterreich ziloBigsstatistik des Kursjahres 2009/2010
wird auf ein deutliches Plus an Kursteilnehmerrédmrhingewiesen. Im Jahr 2008/2009
bildeten sich 342.170 Personen fort, das Jahr tiataigt die Zahl an Kursteilnehmer auf
365.612 an. Der 0Osterreichische Institutsleitethtsiden Grund fir den Anstieg in der
ungewissen und schwierigen wirtschatftlichen Lage, owis in den
Bildungsférderungsangeboten, wie Bildungskarenzs p({WIFI, 2011). Auch auf der
deutschen Nachrichtenplattform n24 heifl3t es inneiAgtikel vom 10.02.2009, dass gerade in
Krisenzeiten Weiterbildung von groRer Wichtigkeit. iDenn in schwierigen wirtschaftlichen
Lagen verzichtet ein Unternehmen ungern auf holelifizierte Mitarbeiter/innen. Diese
Qualifikation kann durch Weiterbildung gesichertrden. Hinzu kommt, dass die hdher
Qualifizierten leichter wieder einen Arbeitsplatznden, als weniger qualifizierte
Arbeitskrafte (n24, 2009). In diesem Artikel wirdedKrise auch als Chance dargestellt,
indem sie als Anlass zur Neuorientierung genommem@n kann. Dabei geht es nicht darum
eine weitere Schulung in einem ohnehin schon bstieten Bereich zu machen, sondern
durchaus auch Soft-Skills zu férdern, um sie gegebfalls als Fihrungskraft anzuwenden.
Oftmals kommt der Gedanke auf, dass gerade in Kzesgen Budgets gestrichen werden,
besonders auch fur Weiterbildungen. Diesem Argumaaherspricht ein Artikel der European
Infonet Adult Education. Hier zeigt sich, dass &aglget der 6sterreichischen Unternehmen
fur Weiterbildung im Jahr 2010 konstant blieb. Diggebnisse werden dahingehend
interpretiert, dass Qualifikation der Wettbewerhsad Konkurrenzfahigkeit dient. Die
Studienergebnisse zeigen aber auch, dass die bBtggnoglichkeiten einen wesentlichen
Beitrag dazu leisten. Demnach geben 60% der Urtiarae an, mehr fir Weiterbildung zu
investieren, wenn es dafur entsprechende FoOrdenurggdbe (European Infonet Adult
Education, 2010).

1.2.1 Zahlen im Vergleich
Nach Angaben der Statistik Austria haben sich 20P,B% aus- und weitergebildet. 2009

verzeichnet eine Erh6hung auf 13,8% (Statistik-Aasf010). Weit aus interessanter sind die
Jahresdurchschnittszahlen von 2009. Diese bezmhbrauf unselbstandig Beschéftigte, also

Erwerbstéatige und besagen, dass sich 56,9% walimezrdArbeitszeit weitergebildet haben.
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Im Jahr 2007 waren es 47,1% der Beschaftigten, atieberuflichen Weiterbildungen
teilnahmen. Allein der Vergleich vom Jahr 2007 @089 zeigt eine lernbereite Bevolkerung.
Dem Sprung von 47,1% auf 56,9% im Jahr 2009, komittevermehrtes Bedurfnis nach
Weiterbildung, verursacht durch die Wirtschaftséyigu Grunde liegen. Zahlen vom Jahr
2010 sind noch nicht erhéltlich, doch bezogen aif dorhin erwahnten Pressebericht des

WIFI Osterreich, kann man auch fir dieses Jahea# Steigerung hoffen.

Auf alle Félle ist deutlich, dass Weiterbildungesinwichtigen Stellenwert hat.
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2 Theoretische Grundlagen der Studie

Dieser Arbeit liegen zwei groRe Themen zu Grundem Zrsten dieMotivation und zum
Zweiten die Weiterbildung Die Motivation, da fur jede Handlung die getatigird, ein
bestimmter Ausléser verantwortlich ist. Ohne irgeind Art von Motivation wirden sich die
Menschen nicht weiterbilden. Ein weiterer Kernpuidt, eine geeignete Definition zur
Weiterbildungsmotivation zu erarbeiten. Zu diesenweZk wird zuerst auf die
Begrifflichkeiten und relevanten Theorien der Mation eingegangen. Da es sich um das
Lernen bei Erwachsenen handelt und diese meistagtiedlichste Anspriiche an das Lernen
stellen, werden Konzepte der Weiterbildung und Ehsanenbildung aus der Andragogik

vorgestellt.

Nachdem die wichtigsten Begrifflichkeiten geklérids wird auf jene Einflisse — hier werden
sie Motivatoren genannt — eingegangen, welche di@vsition zur Weiterbildung fordern
kénnen. Im Anschluss werden die Motivatoren anTdieorie des geplanten Verhaltens von
Ajzen aus dem Jahr 1985 angepasst. Grund dafurdasts das Modell dieser Theorie
Verhalten vorhersagen kann. In dieser empirischdreif soll sie das Verhalten ,freiwillige

Weiterbildung“ vorhersagen.

2.1 Motivation in der Organisations- und Personalpsydbgie

Frei Ubersetzt nach dem lateinischen Ursprung dewrtéd Motivation, bedeutet es
.bewegen“. Es kann in Folge gesagt werden, dassvitain in Verbindung mit Handlungen
und Aktionen steht. Auch Heckhausen & Heckhausegl. (Meckhausen & Heckhausen,
2006) beschaftigen sich in ihrem Rubikonmodell dat Entstehung von Handlungen durch
einfache Zielsetzungen. Ein Motiv verhilft einem mMdehen dazu, bestimmte Handlungen
auszufuhren, es ist wie eine Kraft, die den Mensdiendeln oder aber auch nicht handeln
lasst. FuUr jedes Verhalten, jede Handlung, gibtabsr auch Grinde. Nachdem Motive
beziehungsweise die Motivation eine — zur Handladgr Nichthandlung — treibende Kraft
ist, muss es auch einen Grund daflr geben, waruvldesch diese Handlungen tatigen oder
nicht tatigen mochte. Grinde dafir kénnen ratioaldarungen sein. Darin sind Absicht,

Zweck und Erwartung an die Handlung enthalten.
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Ein weiterer wichtiger Punkt ist, dass Motive undtiation stark mit Emotionen verbunden
sind. Nach Lefrancois werden starke positive odgrative Emotionen unmittelbar mit einer
Aktivitat oder einem Objekt verbunden, folglich kimn sie zu kréaftigen Motivationsquellen
werden (2006). Diese Annahme kann biophysiologisetyriindet werden, in der Motivation
als das auf emotional bzw. neuronal beruhende &iraiach Zielen oder erwinschten
Zielobjekten gesehen wird (Deckers, 2005). Motmvatist also ein Antrieb, der daflr sorgt,
dass ein Ziel oder eine Zielhandlung erreicht w@di es nun das Ziel den Hunger oder Durst

zu stillen, oder eine Sprache zu lernen.

Fur die Organisations- und PersonalpsychologidiestMotivation in Bezug auf die Arbeits-
und Leistungsmotivation besonders wichtig. DennFtege nach dem individuellen Antrieb
eines/einer jeden Einzelnen, ist &ulRerst interég¥8ainert, 2004). Um die Motivation im
Arbeitsprozess zu verstehen, beeinflussen und stnwaen zu kénnen, wurden zahlreiche
Forschungen unternommen und Modelle erstellt. Imziy gibt es zwei Richtungen durch
die Motivation erklart werden kann. Zum einen dréhdlts-Ursachen-Theorien und zum
anderen die Prozesstheorien. Erstgenannte versdah&inflisse zu beschreiben, welche zur
Arbeit motivieren. Es geht um interpersonelle Hisfle, also jene, welche innerhalb einer
Person verankert sind, wie zum Beispiel das Bedirfrach Selbstverwirklichung. Die
Prozesstheorien hingegen versuchen den Ablauf ewgivierten Handlung zu beschreiben

und Energieflisse von Anfang bis Ende eines Veghalzu erklaren (Weinert, 2004).

2.1.1 Intrinsische und extrinsische Motivation

Eine weitere interessante und fur den Arbeitskdntelevante, ist die Unterscheidung in
intrinsischer und extrinsischer Motivation. Intisishe Motivation bedeutet, dass eine
Tatigkeit an sich motivierend wirkt und den Anrgjibt sie auszufihren. Innerhalb dieser
Tatigkeit kann es zumFJow Erleberi kommen, dies wird als ein Aufgehen in der Téatigke

gesehen, bei dem Zeit, Ort oder auch physische rBeslée vergessen werden kdnnen
(Csikszentmihalyi, 1975). Der Autor liel3 zu diesgémeck Sportler, Tanzer, Chirurgen und
Schachspieler von deren Tatigkeit erzahlen undeektd so den Flow-Effekt. Dieser entsteht
dann, wenn eine subjektiv bedeutsame TatigkeiHalsusforderung erlebt wird und eigene

Fahigkeiten und Fertigkeiten dieser Herausfordermgprechend erlebt werden.
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Extrinsische Motivation kann durch auf3ere Reizeingacht werden. Eine Person kann zum
Beispiel durch eine schone Summe Geld zu einemgHRé&iti oder mehr Leistung motiviert
werden. Extrinsisch motiviertes Verhalten wird amasgefihrt, weil die Ausfiihrung eine
Belohnung von AuRRen herbeifihrt. Die Handlung wiadisschlie3lich wegen dieser
Gratifikation ausgefiihrt. Besonders im Bereich deistungsmotivation ist die Erforschung
der extrinsischen Motivation interessant und st@hdelang im Mittelpunkt (Heckhausen &
Heckhausen, 2006).

Im Kontext der betrieblichen Weiterbildung bedeutgitrinsische und extrinsische
Motivation, dass die Teilnahme an Weiterbildungwertder durch das starke Bedurfnis der
Person selbst erfolgt, oder aber durch Nutzenemvgein oder bestimmte andere Anreize. So
kann es sein, dass eine Person regelmaf3ig an Wieitgrgen teilnimmt, weil sie gerne lernt
und sie im Sich-Weiterbilden aufgeht. Grund fur Hiehrseite kénnte sein, dass die Person

nur teilnimmt, weil sie daflir zum Beispiel eine Beferung in Aussicht gestellt bekommt.

2.2 Weiterbildung und Erwachsenenlernen

Weiterbildung und Erwachsenenlernen wird in deetatur vermehrt synonym oder auch
additiv mit dem Begriff der Andragogik verwendet.mU die Gemeinsamkeit von
Weiterbildung und Erwachsenenlernen zu veransatfaeii werden die Begriffe nun
definiert.

Der Deutsche Bildungsrat (1970) definiert Erwaclesdernen als die Fortsetzung oder
Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Absclduss ersten Bildungsphase. Nagel
(2007) fasst unter Weiterbildung alle Aktivitatedie der Vertiefung, Erweiterung oder
Erneuerung von Wissen, Fahigkeiten und Fertigkedl@nen, zusammen. Es geht hier
explizit um Personen, welche die erste Bildungspleseits abgeschlossen haben und bereits
berufstatig sind, oder es schon waren. In beiddmiflenen geht es um eine Erweiterung des
Wissens und der Fahigkeiten nach Abschluss eingsfliotenden Bildungsphase. Eine
weitere Definition gibt Knowles (2007), welcher antWeiterbildung ein berufsbegleitendes
Lernen an Bildungsinstitutionen oder interne Schg&n in Unternehmen versteht. Dem

Begriff konnte durchaus das Eigenschaftswort balidke oder beruflich hinzugefiigt werden,
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somit entsteht der Begriff betriebliche/beruflicki¢eiterbildung. Diese kann also flur das
Individuum, als auch fur eine/n Mitarbeiter/in imtdrnehmen eine Moglichkeit darstellen,

eigene Fahigkeiten zu verbessern oder auszubauen.

221 Beitrage aus der Erwachsenenpadagogik

Die Wissenschaft der Erwachsenenpadagogik ist jéimgere als die der Kinderpadagogik.
Erst in den 1950er Jahren begann Cyrill O. Houlel@anUniversity of Chicago eine Reihe
von Untersuchungen, welche Aufschluss tber deneBsorles Erwachsenenlernens geben
sollten. Diese Untersuchungen wurden spéater durdtdn Afough am Ontario Institute for
Studies in Education weitergefiihrt. Houls Stichgrddestand zwar aus nur 22 Erwachsenen,
welche sich regelmalRig weiterbildeten, dennoch emrdqualitativ hochwertige
Tiefeninterviews durchgefuhrt (Knowles, 2007). S$dsendlich konnten die Ergebnisse
dieser Interviews Fragen nach der Motivation zunté&/kildung beantworten und zusatzlich
auch erklaren, wie die Erwachsenen lernen. Houletodie lernenden Erwachsenen nach
einem komplizierten Auswertungsprozess in drei @Gampteilen. Pabei handelt es sich nicht
um klar abgrenzbare Typen. Am besten koénnte mangrsiphisch durch drei Kreise
darstellen, die sich an ihren Randern Uberschneiddrer der Kern jeder Subgruppe lasst
sich deutlich unterscheidéfHoule, 1961, S. 16). Die drei Gruppen lasselh sigterteilen in

zielorientierte handlungsorientierteindlernorientierteLernende.

Zielorientierte Lernende benotigen die Weiterbildumm klar umrissene Ziele zu erreichen.
Die Weiterbildung ist Mittel zum Zweck. Die Weitdéidung erfolgt in Lebensabschnitten,
meist nachdem ein Identifikationsprozess begonméndas Sich-Weiterbilden stellt ein stets
wiederkehrendes Merkmal dar. Es werden verschiedssramethoden ausprobiert und
ebenso verschiedene Lerninstitute. Zielorientiegmende schlielRen sich zum Lernen einer
Gruppe an, belegen einen Kurs, lesen ein Buchgelegn auf Reisen, um sich weiterzubilden
(Knowles, 2007).

Handlungsorientierte Lernende sehen den Umstanddindoziale Umwelt, unter der sie
lernen, als wichtig an. Es geht mehr um den saziKlentakt, den ein Kurs mit sich bringt,

als um das Lernen selbst (Knowles, 2007).
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Lernorientierte hingegen streben nach dem Wisses. IBernen hat fur sie eine fesselnde
Wirkung. Die Lernenden selbst zeichnen sich durcest&ndigkeit, Kontinuitdt und
Variabilitdt aus, sie werden solange sie denkemé&trauch lernen. Sie schliel3en sich aus
Bildungsinteresse Gruppen an oder entscheiden dieim Fernsehprogramm fir

anspruchsvolle, wissensvermittelnde Sendungen (kex\2007).

Ausgehend von dieser Unterteilung, kdonnte angenammerden, dass lernorientierte
Erwachsene motivierter sind betriebliche Weitenmigsmaflinahmen in Anspruch zu nehmen.
Es zeigt sich aber auch, dass eine gewisse Paiskeilisdisposition vorhanden ist.

Lernorientierte Menschen sind wissbegierig undwaesihrer Kindheit an.

2.2.2 Das andragogische Modell nach Knowles (2007)

Dieses Modell beruht auf sechs Annahmen der Andj&gavelche sich von denen des

padagogischen Modells unterscheiden (Knowles, 2007)

Das Wort ,Andragogik” selbst setzt sich aus deme@rischerandros(Genitiv von ,Mann*)
und agein (,fihren®) zusammen. Es ist die Wissenschaft, slegh mit dem Verstehen und
Gestalten der lebenslangen Bildung des Erwachskeschaftigt. De Andragogik sieht sich
als komplementare Wissenschaft zur Padagogik. ImdéSalter ist der Mensch fur die
Padagogik und im Erwachsenenalter fur die Andrdgegipfanglich (Knowles, 2007).
Padagogik alleine kann den Anforderungen der Ergamdn nicht gerecht werden, denn die
Einsichten aus der Erziehungstheorie kdénnen nidhtaeh auf Erwachsene Ubertragen
werden.
|. Das Bedurfnis nach Wissegostuliert einen Drang der Erwachsenen, in Erfiadpraou
bringen, warum sie etwas lernen sollen. Bevor si@® Neues erlernen, wollen sie sich
das Wissen um den Grund dafir aneignen. Daraubtesgih die Aufgabe der/des

Lehrenden, namlich das Bedurfnis nach Wissen zeekean.

Il. Das Selbstkonzept des/der Lernendezieht sich auf die Verantwortlichkeit fir die
eigenen Entscheidungen. Wenn ein solches Selbsthbnerinnerlicht ist, so entsteht
ein groRes Bedurfnis danach, von Dritten beachtet ernst genommen zu werden.

Diese aul’enstehenden Dritten sind ausschliel3lideheie mit hoher Fahigkeit zur
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VI.

Selbststeuerung. Findet sich die Person aber er &ituation wieder, in der eine Person
die andere belehrt, so kann dies zu einem Konflikiren. Als Konsequenz darauf
beendet die belehrte Person die Weiterbildung. &fiin diesen Abbruch ist, dass das
Selbstkonzept darauf ausgerichtet ist, selbst Baidangen zu treffen und bestimmen
zu durfen. Der/die Lehrende sollte eher versucledehoende Situationen zu vermeiden

und Losungsansatze mit den lernwilligen Erwachsemegrarbeiten.

Die Rolle der Erfahrung des/der Lernendeommt bei jeder neuen Lernaktivitat zum
Tragen. Jede/r Erwachsene bringt qualitativ unkteesitiche Erfahrungen mit in einen
neuen Weiterbildungskurs. Mit Erfahrungen sind solwerschiedene Lernerfahrungen

als auch Lebenserfahrungen gemeint.

Lernbereitschaft- Erwachsene zeigen sich als bereit dafir lernewallen, um besser
verschiedene Lebenssituationen zu meistern odseteeteistungen am Arbeitsplatz zu

erbringen.

Die Lernorientierungrichtet sich bei Erwachsenen nach lebensbezogendrfoder
aufgaben- und problembezogenen Situationen. Engaehsehen indem was sie lernen

eine Bereicherung und Hilfe.

Die Motivation bezieht sich auf Erwartungen an einen besseren itdplegz, eine
bessere Lebenssituation, mehr Gehalt, eine Befd@ndeund dergleichen. Die innere
Motivation — der Wunsch nach mehr Selbstwertgefiist der starkste Antrieb.

Es stellt sich nun die Frage, welche didaktischehli&sfolgerungen aus diesem Modell

gezogen werden konnen. Fur die betriebliche/behdli Weiterbildung bedeutet es, dass

dem/der erwachsenen Lernenden der Grund fur dasherermittelt werden sollte. Weiters

sollte bei der Gestaltung des Materials darauf lggedaverden, dass ein autonomer Zugang

ermdglicht werden kann, um personliche Lernerfabemn und personliche Zugange

zuzulassen. Der/die Lernende sollte die Anwendliadahnell erkennen kénnen. Um das

Selbstkonzept und die personlichen Erfahrung eiaaeb, sollten sich die Lerngruppen aus
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einer adaquaten GrbéRe zusammensetzen. AulRerdedadstch ein Stillen individueller

Bedurfnisse gewahrleistet.

2.2.3 Exkurs: Das Konzept des lebenslangen Lernens

Heutzutage wird viel tber Weiterbildung und Fodbihg gesprochen. Oft kommt der Begriff
.Lebenslanges Lernen“ vor, doch was bedeutet ergrillech gesehen kodnnte er
dahingehend interpretiert werden, dass wir Menselmgehalten sind standig Neues zu lernen
oder unsere Kompetenzen zu erweitern. Doch es wmicHt bedacht, dass es bestimmte
Phasen im Leben gibt, welche mehr oder weniger \Aletter- oder Fortbilden geeignet sind.
Heckhausen, Wrosch, & Schulz (2010) postulierenmativational theory of life-span
development”: eine Theorie die besagt, dass seMditivation Uber verschiedene Stufen der
Lebensspanne hinweg verandert und entwickelt. DieBeeorie liegen daspriméare
Kontrollpotenzialund dasprimére und sekundéare Kontrollstrebenu Grunde. Das primare
Kontrollstreben ist eines nach Kontrolle der Nahwitwes ist eine Art universelle und
grundlegende motivationale Ausrichtung des Menschemelches bis hin zu
selbstverstarkenden Effekten der Umwelt reicht. Bedeutet, dass der Mensch motiviert ist
jene Umwelten aufzusuchen, in welchen er seinebhsBeért und seine Selbstwirksamkeit
steigern kann. Das Streben nach primarer Kontrgdhemares Kontrollstreben) bleibt im
Verhaltenspotenzial vermutlich Uber die Lebensspanhinweg stabil gegenuber
mannigfaltigen und auch grundlegenden Veranderuigenkhausen & Heckhausen, 2006).
Das Potenzial zur priméaren Kontrolle (primares Kolipotenzial) allerdings unterliegt Uber
die Lebensspanne radikalen Veranderungen. Diedes®al ist individuell und bestimmt das
Niveau der Kontrolle des primaren Kontrollstrebedses/der Einzelnen. Anfangs im
Sauglingsalter ist der Mensch abhéngig und hilfias: Aufschwung kommt im Kindes- und
Jugendalter und erreicht im jungen und mittlerewde&hsenenalter den hochsten Punkt bevor
es im Alter wieder abgebaut wird. Die motivationRlegelung des Verhaltens muss sich also
diesen Veranderungen anpassen. Um die Selbstwikestaufrecht zu erhalten, muss sich
der Mensch jene Ziele setzen, die fur ihn erreickdirad und ihm helfen, seinen Selbstwert
und seine Motivation zu starken, besonders beimfeVilen des Ziels. Das sekundéare
Kontrollstreben dient als Kompensationsfunktiont Mortschreiten des Alters verringert sich
das primare Kontrollpotenzial und das sekundaretidtistreben setzt ein. Mit ihm wird

versucht die verlorene Kontrolle, durch beispieiseeelbstwertfordernde Verhaltensweisen,
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zu kompensieren und den Kontrollverlust ertraglicheu machen (Heckhausen &
Heckhausen, 2006). Um dies nun zusammenfassen, desagt werden, dass der Mensch
vom Sauglingsalter an motiviert ist seine nahe Ulhwaelbstwertférdernd zu kontrollieren.
Dem zu Grunde liegt das primare Kontrollstrebenr Hieses besitzt jeder Mensch ein
gewisses Potenzial zur Kontrolle, welches Steiggurd Verringerung tber die Lebensdauer
hinweg unterworfen ist. Um den drohenden Kontrollvg ab dem mittleren
Erwachsenenalter zu kompensieren, wird das sekerdirtrollstreben eingesetzt. Ziel ist es,

die Selbstwirksamkeit und den Selbstwert zu erhalted zu steigern.

Um nun die Selbstwirksamkeit und den Selbstwertemtit zu erhalten, mussen Ziele so
gewahlt werden, dass sie einerseits erreicht wekdanen und andererseits keinen Schaden
anrichten. Nachdem das primare und sekundare Kimttethen Veranderungen unterlegen
ist, konnen fir jede Entwicklungsstufe geeignetel&Ziausgesucht werden. Das bedeutet
nicht, dass ein Ziel, welches besser in das jungeéhsenenalter passt, im fortgeschrittenen
Alter nicht verfolgt werden kann. Doch dieses bésagel birgt groReren Nutzen fur die
Selbstwirksamkeit, wenn es in der passenden Pened®|gt und erreicht wird. Diese
Annahme fihrt zu den so genannten ,developmentatlloees”, welche von Heckhausen,
Wrosch und Schulz (2010) angenommen werden. Dieselagpmental deadlines entstehen
durch geringer werdende Méoglichkeiten ein Ziel zaveiehen. Heckhausen et al. (2010)
postulieren, dass die Wahrscheinlichkeit doch nachzZiel anzukommen sinkt und immer
mehr Kosten mit sich bringt. Ist einmal die Fribgalaufen, wird das Ziel aber immer noch
verfolgt, so ist dies dysfunktional in Bezug aué dBereitstellung notiger Ressourcen. Das
bedeutet, dass hier das Streben nach dem Zielgaliga werden sollte und das sekundare
Kontrollstreben als Kompensation eingesetzt werdelite, so Heckhausen, Wrosch, &
Schulz (2010). Allerdings ist an diesem Punkt auclerwahnen, dass die Autoren empirisch
belegen, dass der Mensch seine Ziele an sich vemndahel Moglichkeiten anpasst. Anders
ausgedruckt bedeutet es, dass der Mensch verslashtneiste aus seinem Kontrollpotenzial
herauszuholen. Dies ist nur dann maoglich, wenneentlseine Ziele seinen Ressourcen

anzupassen.

Fur die betriebliche Weiterbildung ergibt sich diélerausforderung das Ziel

~-Kompetenzerweiterung“ an die Entwicklungsphasenugassen. Aufierdem muss an dieser
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Stelle auch kritisch hinterfragt werden, ob das ¥apt des lebenslangen Lernen denn
tberhaupt sinnvoll und wirksam ist, wenn es doahjéide Phase verschiedene geeignete
Ziele gibt, deren Frist nicht Gberschritten werdetite. Weiterbildung und Erweiterung von
Kompetenzen ist sinnvoll und gewinnbringend, sowiohimonetaren Sinn, als auch fir den
Selbstwert eines Menschen. Dennoch muss beachtedeme dass die developmental
deadlines nicht Uberschritten werden. Damit ergitih auch fur die Personalentwicklung ein
neues Ziel, ndmlich die Weiter- und Fortbildungssbae an die/den Einzelne/n anzupassen
um ein bestmdgliches Ergebnis zu erzielen. Aul3erdaumss der Kostenaspekt, welchen
Weiterbildung mit sich bringt, bedacht werden. Dagjehend sollte die Weiterbildung so
effektiv wie nur moglich sein, so Arthur, Benndéitjens und Bell (2003).

224 Warum Weiterbildung - Nutzen fir das Unternehmed die Person selbst

Goldstein und Gilliam (1990, zitiert nach Tsai &i,T2002) befinden Weiterbildung als eine
der wichtigsten Strategien von Organisationen. $omitteln sie ihren Mitarbeiter/innen

adaquates Wissen und die notigen Fahigkeiten, umHigausforderungen am Arbeitsplatz
Stand zu halten. AuRerdem ist Weiterbildung notigy die Wettbewerbsfahigkeit eines
Unternehmens durch effektive Produktivitatt am alksten Stand zu halten (Smith,
Jayasuriya, Caputi, & Hammer, 2008). Zoogah (20B®ht in der betrieblichen

Weiterbildung sogar eine Erweiterung der KapazitAtdie fur effektives Arbeiten am

derzeitigen und auch zukinftigen Arbeitsplatz notsiig sind. Weiterbildung kann sozusagen
als Investition in den/die Mitarbeiter/in gesehesraen.

Ziele der Personalentwicklung sind dahingehendndeti als dass sie eine Verbesserung des
Verhaltnisses zwischen Mitarbeiter/innen und degadrsation anstreben. Dadurch kann das
Unternehmen seine Ziele besser erreichen und dekdarbeiter/in erhalt die Moglichkeit
mit den ansteigenden Anforderungen besser umzugéherdem kann Weiterbildung auch
der personlichen Entwicklung dienlich sein. Konkrefiele waren beispielsweise die
Weiterentwicklung von fachlichem Wissen und Fahitgee Weiterqualifizierung von
Mitarbeiter/innen und Fuhrungskraften und nochgannehr (vgl. Hurtz & Williams, 2009;
London & Smither, 1999; Maurer, Weiss, & Barbei603; Tharenou, 2001).
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Um die Effektivitat einer Weiterbildung zu gewaksten, sollten vor der Weiterbildung Ziele
vereinbart werden. In der Praxis kommt die in loger Folge stehende Evaluation dieser
Ziele zu kurz. Oft werden Ziele auch erst gar nikbhkret definiert. Diese Problemfelder
deuten auf die Notwendigkeit einer theoretischemn@lage hin. Welche Grundlagen hat eine
Weiterbildungsmalinahme, welche Ziele verfolgt siauf welcher Basis werden
Entscheidungen getroffen? (Weinert, 2004). Fragessed Art kdnnen durch theoretische
Verankerungen geklart werden. Hierzu ein Beispieé® Modells von Noe (1986). Er sieht
die Motivation als Basis und Erfolgsfaktor einedga Weiterbildungsmal3nahme. Noe
beschaftigt sich mit den Einflussfaktoren und lmesit spezifische Rahmenbedingungen,

anhand derer den Mitarbeiter/innen effektives Leraemdglicht wird.

2.2.5 Verschiedene Formen von Weiterbildung

Wie vorhin  beschrieben, sollten idealerweise vor safamenstellung einer
Weiterbildungsmaflinahme die Ziele definiert werdennach Zielsetzung gibt es eine breite
Palette an Mdglichkeiten und Angeboten. Generatinkan Trainingon-the-joly off-the-joh

undnear-the-jobunterschieden werden (Olfert, 2009).

On-the-job Weiterbildungsmaflinahmen zeichnen sicbhdilnre N&he zum Arbeitsplatz und
ihrer unmittelbar praktischen Anwendbarkeit aust Bbung werden Problemstellungen aus
dem Arbeitsalltag herangezogen. Die Hemmschwellel wiurch die vertraute Umgebung
gesenkt, was durchaus einen Vorteil darstellt (Kasp Mayrhofer, 1996). Beispiele hierfur
sind: job enrichment, job enlargement, job rotgtikehrgesprache, Mitarbeiterberatung,
Betriebspate/Mentoring, Coaching, Teilautonome Asigeuppen, Traineeprogramme und

einige mehr.

Off-the-job WeiterbildungsmalRhahmen entfernen dielwusst vom Arbeitsalltag. Grund
daflr ist moglichen Stérungen aus dem Weg zu gehlegesehen davon erlaubt eine andere
Umgebung eine bessere didaktisch fundierte Anwempdso Kasper und Mayrhofer (1996).
Beispiele hierfir sind Arbeitsgruppen, Fachlehrggndrallstudien, gruppendynamische
Trainings, Referate, Rollenspiele, Workshops uniyeimehr.
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Training near-the-job vereint die Vorteile der ¢refjob und off-the-job MaRnahmen. Das
bedeutet, dass zwar aul3erhalb der Arbeitsumgebelegng wird, thematische Zugange aber
ganzlich bei Problematiken am Arbeitsplatz bestebkiben. Dadurch wird eine bessere
didaktische Reflexion und Transferméglichkeit vohe®drie und Praxis ermdglicht (Olfert,

2009). Trainings near-the-job kénnten beispielsevdisfahrungsaufenthalte (Forderkreise),
Gruppenberatungsgesprache, Qualitatszirkel, Mitamtberatung, Betriebspate/Mentoring,
Coaching oder Teamtraining sein.

2.3 Ann&herung zum Begriff ,Weiterbildungsmotivation*

Im Englischen wird meist voitraining motivation oder motivation to learngesprochen.
Smith, Jayasuriya, Caputi, & Hammer (2008) fassanihrem Artikel verschiedene
Ansatzpunkte zu differentiellen Moglichkeiten eii@efinitionsfindung zusammen. Colquitt,
LePine, & Noe (2000) definieren training motivatials eine richtungsweisende, beharrliche
Kraft, die das Lernverhalten im entsprechenden &dnantreibt. Fir Mathieu, Tannenbaum
und Salas (1992) soll training motivation die Lerden auf den Mehraufwand an
Konzentration vorbereiten und dafir sorgen, dass Bmpfanglichkeit fir neue Ideen steigt.
Burke & Hutchins (2007) definieren training motiwvat ahnlich wie Colquitt et al. (2000),
denn fur sie bezieht sich training motivation abtr diese richtungsweisende, beharrliche
Kraft, auf welche sich die Teilnehmer/innen vorjwénd und nach dem Training stitzen. Die
Definitionen zu training motivation von Colquitt @t (2000) Mathieu et al (1992) und Burke
et al. (2007) beziehen sich auf eine zielgerichkétéivation im Lernkontext, welche sowohl

unterstitzend und vorbereitend, als auch voramneilst.

Wie vorhin bereits erwahnt wird oftmals von tragimotivation oder motivation to learn
gesprochen. Um einen Vergleich anzustellen, wemkgchfolgend einige Definitionen zu

motivation to learn gegeben.

Tharenou (2001) untersuchte in ihrer Studie inwreféraining motivation, gesehen als
Motivation innerhalb der Erwartung und der motieatito learn, die Teilnahme an Weiter-
und Fortbildungsmal3nahmen erklart. Die Autorin blezsich dabei auf eine Definition von

Noe & Schmitt (1986), welche motivation to learrs @&inen spezifischen Wunsch des/der
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Teilnehmers/in den Inhalt der Weiter-Fortbildung leanen, sehen. Die Autoren sprechen
sogar von ,..a specific desire on the part of the trainee tarrlethe content of a training
programme’ (S. 600) und weisen somit darauf hin, dass daswein sehr starker Wunsch,
fast schon ein Verlangen nach Wissen und Lerneéest Weiteren gehen die Autoren davon
aus, dass motivation to learn ein Einflussfaktordi@ Effektivitat des Lernens wahrend der
Weiter-Fortbildung ist, aber auch erklaren kannwglchem Ausmald die Mitarbeiter/innen
teiinehmen (vgl. Birdi, Allen, & Warr, 1997). KleinNoe, & Wang (2006) fugen der
Definition von Noe & Schmitt (1986) hinzu, dass mation to learn eine Schlisselfunktion
als Pradiktor inne hat und bestimmt, inwieweit sioh Teilnehmer/innen sich fur die Weiter-
Fortbildung engagieren und ihr standhalten. Dazgsverwahnt werden, dass motivation to
learn zwar bereits als robuster Pradiktor bestatigtde (Colquitt, et al., 2000) aber von
individuellen und situativen Rahmenbedingungen rifeesst wird. Dem entgegen setzen
Major, Turner, & Fletcher (2006), indem sie motigatto learn eher als einen Hinweis fur
den Wunsch und die Bereitschaft sich wahrend deteWEortbildung anzustrengen sehen,
als ein Konstrukt, welches von aufReren Umstandemfhesst wird (vgl. Colquitt, et al.,
2000).

Besonders hervorstechend ist die Definition von Bldechmitt (1986), die den Wunsch nach
Lernen hervorbringt. Erweiterungen dieser Begrikkgung verstarken den Einfluss dieser
spezifischen Motivation (Birdi, et al., 1997; Klekt al., 2006; Major, et al., 2006).

Wo liegt nun der Unterschied und wo die Gemeinsaimike training motivation und
motivation to learn? Nun, training motivation wirdls zielgerichtete Motivation im
Lernkontext beschrieben, welche auch eine vordnele und unterstiitzende Funktion hat
(Burk & Hutchins, 2007; Colquitt, et al., 2000; Ma&u & Martineau, 1997). Motivation to
learn hingegen hebt den Wunsch und die Bereitszhatrnen hervor. Der Lernkontext wird
dabei nicht so sehr in den Vordergrund gestetlialier dennoch ein Bestandteil (Birdi, et al.,
1997; Klein, et al., 2006; Major, et al., 2006) edbemeinsamkeit liegt wohl im Lernkontext
und der erwahnte Einfluss auf der Effektivitdt o@areitschaft zur Teilnahme an Weiter-
Fortbildungsmaflinahmen (vgl. Klein, et al., 2006;eN& Schmitt, 1986). Doch training
motivation ist wohl etwas spezifischer ausgerichts motivation to learn. Insgesamt

beinhalten beide Begriffe aber dieselben Ziele,lichndas Lernen.
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In der deutschen Literatur wird training motivatiamd motivation to learn Ubersetzt
verwendet. Oft liest man Trainingsmotivation oddérer® Lernmotivation. Die englischen
Begriffe  beschreiben dieselben Inhalte, wie sie haudir den Begriff

Weiterbildungsmotivation gelten. Folglich wird fidiie gegenwartige Arbeit der Terminus

Weiterbildungsmotivation bevorzugt verwendet.

2.4 Theorie des geplanten Verhaltens (Fishbein & Ajzei®75)

Diese Theorie entwickelte sich aus der Theorie deswinftigen Handelns (theory of
reasoned action) von Fishbein und Ajzen (1975) ueerén der Theorie des verninftigen
Handelns geht es, wie in jener des geplanten Viersl um die Vorhersage und Erklarung

von Verhalten. Zu beachten ist, dass Verhaltennicitt Ergebnisse vorhergesagt werden.

Das Kernstick der Theorie des geplanten Verhalsrsozusagen die individuelle Intention
einer Person, ein bestimmtes Verhalten ausfihrewalen, so Ajzen (1991). Der Autor
nimmt weiters an, dass die Intention die motivadlen Einflisse, welche ein Verhalten
bedingen kdénnen, am besten erfassen kann. Ajzedil(19. 181) definiert Intentionen als
»they are indications of how hard people are willtogtry, of how much of an effort they are
planning to exert, in order to perform the behavidEs ist dennoch zu beachten, ob das
fragliche Verhalten freiwillig oder erzwungen auiget wird, also ob die Person selbst die
Entscheidung dartber trifft. Es geht also um diehnganommene Kontrolle Uber das
Verhalten. In dem Sinne, dass die Person Uber diwemdigen Ressourcen verfugt und
beabsichtigt dieses bestimmte Verhalten auszufiilBeml diese Voraussetzungen gegeben,
so wird sie Erfolg haben (Ajzen, 1991). Es stathssomit die Frage, welche Einflisse auf
die Intention wirken. Die Intention wird von dernstellung zum Verhalten, der subjektiven
Norm und der wahrgenommenen VerhaltenskontrollenBasst. Letztgenannte ist Ubrigens
jener Aspekt, der die Theorie des geplanten Vezhaltvon der des verninftigen Handelns

unterscheidet, so Ajzen (1991).
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Die Einstellung zum Verhalten hangt von einer néigdh positiven oder negativen
Meinung Uber das bestimmte Verhalten ab (Ajzen,119B8at der/die Mitarbeiter/in
XY eine positive Meinung gegeniber arbeitsbezogelégiterbildungen, so ist
seine/ihre Einstellung gegenuber einer Teilnahmensb positiv, folglich wird die
Intention tatsachlich an einer arbeitsbezogenentafigidung teilzunehmen, positiv

beeinflusst.

Die subjektive Norm bezieht sich auf den wahrgenemnsozialen Druck ein
bestimmtes Verhalten auszufiihren oder zu unterlasBazu wird die soziale
Vergleichsgruppe, zum Beispiel Arbeitskollegen/imnkeerangezogen (Ajzen, 1991).
Der/die Mitarbeiter/in XY denkt, dass seine/ihrebgitskollegen/innen von ihm/ihr
erwarten an einer Weiterbildung teilzunehmen. Whih/ihr die Kollegen/innen
wichtig sind und er/sie auch eine positive Einstal gegentber ihnen hat, beeinflusst
der soziale Druck seitens der Kollegen/innen, dterition tatsachlich teilzunehmen,

positiv.

Die wahrgenommene Verhaltenskontrolle ist grob ges#as Vertrauen in die eigene
Person bestimmte Verhaltensweisen ausfiihren zuekd@yzen, 1985, 1991). Sie ist
somit durchaus kompatibel mit Banduras (1982) Kphzker self-efficacy. Bandura
selbst beschreibt self-efficacy alss,concernd with judgements of how well one can
execute courses of action required to deal withspextive situatioris(Bandura,
1982, S. 122).

Aus den zahlreichen Forschungsergebnissen Bandtaasmt das meiste Wissen uber die
wahrgenommene Verhaltenskontrolle, so wie sie in Teeorie des geplanten Verhaltens
verstanden wird (Ajzen, 1991). Ergebnisse von BamdAdams und Beyer (1977) zeigen,
dass das Ausfihren eines Verhaltens sehr stark Sefbstvertrauen in die eigenen
Féahigkeiten einer Person beeinflusst wird (vgl. aa, Adams, Hardy, & Howells, 1980).

Obwohl Bandura der Ansicht ist, dass self-efficdeyn grof3ten Einfluss auf das Ausfiihren,
Bestehen und Engagement fir ein Verhalten ausiibtyisd sie, beziehungsweise die

wahrgenommene Verhaltenskontrolle, im Kontext deedrie des geplanten Verhaltens in
einem allgemeineren Rahmen platziert, so Ajzen11L99
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Bevor ein Verhalten ausgefuhrt wird, laufen im \é&df zahlreiche Prozesse ab, welche
wiederum von verschiedenen Seiten beeinflusst were Einstellung zum Verhalten, die
subjektive Norm und die wahrgenommene Verhalters&ti@ beeinflussen nicht nur die
Intention zur Ausfiihrung des Verhaltens, sondech auch gegenseitig. Die Intention gilt als
die letzte Instanz, bevor eine Person Uber das Uhush oder Nicht-Ausfuhren eines
Verhaltens entscheidet. Abbildung 1 soll die Theates geplanten Verhaltens graphisch

veranschaulichen.

Abbildung 1: Theorie des geplanten Verhaltens (#ji891, S. 182)

Attitude
toward the
behavior

In der Praxis kdnnte die Theorie vereinfacht foldgnmal3en aussehen: Der/die Mitarbeiter/in
XY denkt Uber eine Teilnahme an einer Weiterbildmagh. Er/sie hat generell eine positive
Einstellung gegeniber beruflichen Weiterbildungenzukommt, dass innerhalb seines/ihres
Teams eine angenehme Atmosphare herrscht und edigie Meinung seiner/ihrer

Kollegen/innen schatzt. Diese Kollegen/innen bildsith selbst mehr oder weniger
regelmaflig weiter, daher nimmt XY an, dass seireMollegen/innen von ihm/ihr erwarten,

sich ebenfalls weiterzubilden. Der/die MitarbeiterXY hat ein eher maRiges Vertrauen in

seine Lern -und Leistungskompetenzen. NachdemdielEinstellung, die subjektive Norm
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und die wahrgenommene Verhaltenskontrolle gegegsditeinflussen und die zwei
Erstgenannten im Positiven Uberwiegen, kdnntendae maldige Vertrauen in die eigene
Person Uberdecken und positiv auf die Intentiorweken und so schliel3lich zu einer

Teilnahme an einer Weiterbildung fuhren.
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2.5 Motivatoren

Generell gibt es zahlreiche Einflussfaktoren, di¢ @die Motivation einen positiven Effekt

haben. Nachfolgend werden jene Einflussfaktoremgestellt, welche in der Forschung am
Haufigsten als wirksam bezeichnet werden. Sie wehiler als Motivatoren bezeichnet. Von
ihnen wird angenommen, dass sie sich positiv aiffdilnahme an Weiterbildung auswirken.

Diese haben also motivierenden Charakter.

2.5.1 Erwarteter Nutzen

Jede Handlung bringt eine gewisse Erwartungshaltarigsich. Anders ausgedriickt, eine
bestimmte Erwartung kann zu einer bestimmten Hangdlonotivieren (vgl. Noe & Wilk,
1993). Birdi, Allen und Warr (1997) beziehen sichilirer Studie auf drei Arten méglicher
Nutzen, die aus einer Teilnahme an Weiterbildungagmmen werden kdnnen. Zum Ersten
wird der arbeitsbezogene Nutzen genannt, wie Stageder Arbeitsleistung oder Erwartung
einer Gehaltserh6hung. Als zweiten Punkt bestimBiedi et al. (1997) eine Art Bedurfnis
das Gelernte auch im privaten Bereich anwenderbnudn. Sich die Frage zu stellen, ob die
erlernten Fahigkeiten auch beispielsweise im Hdugravendung finden kénnten. Drittens
konnte die Erwartung entstehen, mehr Interessedéir Neuerwerb von Fahigkeiten zu
verspuren und sich mehr Wissen aneignen zu wollemey (1995) nennt in Bezug auf den

dritten Punkt auch eine gesteigerte generelle @&erbezogen auf neue Ideen.

Erwartungen wie jene, fur eine Gehaltserhdhung @deh Befdrderung, kdnnen durchaus
extrinsisch motivierenden Charakter haben, wasiefgidh zu einer Teilnahme an einer
beruflichen Weiterbildung fihrt. Allerdings ist a@neser Stelle auch anzumerken, dass dieses
Motiv jenem, des homo oeconomicus gleicht, welclef Nutzenmaximierung unter

geringem Kostenfaktor, ausgerichtet ist.

25.2 Humankapital nach der Humankapital Theorie von Be¢k964)

Diese Theorie ist vielseitig anwendbar sowie definar. Im Grunde geht es allerdings darum,
dass Menschen Humankapital besitzen. Dieses aufient in Bildung, schulischer

Ausbildung, Fahigkeiten und auch Leistungsmotivati&ine Investition in Humankapital
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ware jene in den Menschen selbst, also in FormAusy, Weiter- und Fortbildung (Becker,
1964). Mit der Investition in den Menschen steigtladie Erwartung eine bessere Leistung
zu erbringen. Ein/e Arbeitgeber/in, welche/r in eginoder mehrere Arbeitnehmer/innen
investiert, wird als Gegenzug eine verbessertetluiajs gesteigerte Motivation oder héhere
Identifikation mit dem Unternehmen erwarten. Fum déenschen selbst bedeutet eine
Investition in sein eigenes Humankapital einen gréfl Wert (Becker, 1964). Der Mensch
wird produktiver sein und hohere kognitive Leistangrollbringen konnen. Hier kommt die
Grundannahme der Humankapitaltheorie zum Tragerstke, des homo oeconomicus. Der
Mensch strebt nach Nutzenmaximierung. Doch in dembhkapitaltheorie wird die
Grundannahme dadurch erweitert, dass der Menschhdastition (Weiter-Fortbildung) als
einen Kostenfaktor ansieht, welcher in geraumet 2&ien grof3en Nutzen bringen kann
(Pfriem, 1979).

Generell kann das Humankapital in zwei Formen Heterden, das allgemeine und das
spezifische Humankapital. Das allgemeine Human&hp#t ein grundlegendes Wissen,
welches breite Anwendung findet und beispielswdiseder Schule erlernt wird. Das
spezifische Humankapital dagegen bietet nur eimmge Bandweite zur Anwendung, da es
speziell erlernt wird. Spezifisches Humankapitaldét sich im Kontext der betrieblichen
Weiterbildung wieder. Meist wird es durch on-thée-foaining angeeignet wird (Becker,
1983).

Ausgehend von der Humankapital Theorie, sollte Mensch von sich selbst aus motiviert
sein in sein Kapital zu investieren. Es kann angenen werden, dass je hoher das
Humankapital ist, desto eher strebt der/diejenigaadh dieses Kapital noch weiter zu
vergroRern (Lee, et al., 2003). In der Studie ven kt al. (2003) zeigt sich, dass wahrend der
Asia-Krise jene Menschen mit hoherem HumankapitehmWeiterbildung in Anspruch
nahmen, als jene mit niedrigem Humankapital. Dié$ieen die Autoren damit, dass durch
gesteigertes Humankapital auch die Hoffnung aufsdres Jobchancen ansteigen. Diese
Personen sahen in der Investition in ihre eigermsdpPeeine Chance, sich am Arbeitsmarkt
besser behaupten zu kdénnen. Hinzu kommt, dass iserkaeiten Arbeitsplatze unsicher

werden. Die Mitarbeiter/innen kdnnen sich nicht mebf die Loyalitat des Unternehmens
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verlassen. Deswegen miussen sie die Verantwortunipriél Arbeitsmarktfahigkeit vollends

tbernehmen, so Hendry und Jenkins (1997).

Wie bereits erwahnt schlie3t die Humankapital Tlee@n das Menschenbild des homo
oeconomicus an. Eine dkonomische Nutzenmaximiewmgr dem Aspekt des geringsten
Kostenfaktors. Doch ausgehend davon, dass diegee@esellschaft eine des Konsums und

Kapitals ist, kann das Humankapital als extrinssd¥iotivator durchaus verwendet werden.

2.5.3 Weiterbildungsmotivation

Wie Weiterbildungsmotivation definiert werden kanwurde bereits dargestellt. Eine
Definition die sowohl training motivation und maditvon to learn mit den Anforderungen der

Andragogik vereint, wére eine eigens formulierte.

Weiterbildungsmotivation ist ein Antrieb, der dasdBrfnis nach Aneignung, Erlernen und
Steigerung arbeitsrelevanten/r Wissens und Kompetenin einem entsprechenden

Lernkontext befriedigt und die dafiir nétigen Ressen bereitstellt.

Facteau, Dobbins, Russel, Ladd und Kudisch (19@¥) ia ihrer Studie davon ausgegangen,
dass Weiterbildungsmotivation einer der wichtigsteradiktoren zur Weiterbildung ist.
Mathieu, Tannenbaum und Salas (1992) liefertendigse Annahme 3 Jahre friher die
Grundlage, indem sie behaupteten, dass Weiterlgkiaotivation die Teilnehmer auf das
Lernen vorbereitet. Diese Art der Funktionalitatr d&eiterbildungsmotivation wird auch
durch Tracey, Hinkin, Tannenbaum und Mathieu (20043tatigt. lhre Ergebnisse zeigen,
dass Weiterbildungsmotivation die Vorbereitung dig Weiterbildung positiv beeinflusst.
Weiterbildungsmotivation bereitet eine Person abéht nur vor, sondern kann die
Effektivitat einer Weiterbildung ebenso beeinflusgdathieu, Martineau, & Tannenbaum,
1993). Die Ergebnisse von Noe und Schmitt (198Gksaezogen auf die Effektivitat aus,
dass mangelnde Weiterbildungsmotivation das Peoéiti vom Gelernten behindern kann.
Tharenou (2001) untersuchte in ihrer Studie, wigh sSiVeiterbildungsmotivation auf die
Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen auswirkt. Ddietrachtet die Autorin die
Weiterbildungsmotivation als eine durch Erwartungseandene und eine auf das Lernen

bezogene. Der Aspekt der Erwartungshaltung isbbidsesonders interessant, da er in dieser
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Diplomarbeit als eigener Motivator eine Rolle spieDer Zusammenhang zwischen
erwarteten Nutzen und Motivation konnte im extischien Charakter der Motivierbarkeit
liegen. Die Ergebnisse von Tharenou (2001) untemsti die Annahme, dass
Weiterbildungsmotivation die Teilnahme an Weitethitg vorhersagen kann. Eine bereits
etwas altere Studie von Noe und Wilk (1993) unigzstdie Ergebnisse von Tharenou, dass
Weiterbildungsmotivation einen konsistenten undtigg@ positiven Einfluss auf die

Teilnahme zur Weiterbildung hat.

Nach Quinones (1997) impliziert Motivation die Wadihes Individuums, Energie in eine
bestimmte Verhaltensweise zu investieren. So ist neht verwunderlich, dass die
Weiterbildungsmotivation die Bereitschaft einer deer zur Teilnahme an einer

Weiterbildungsmalinahme beeinflusst (Maurer & Tgri894).

254 Erwartung Anderer

Nachdem ein/e Mitarbeiter/in nicht abgeschottet seimem/ihrem Arbeitsumfeld seiner/ihrer
Arbeit nachgeht, entstehen Gefiihle der Verantwgrtgegentber den Anderen. Dieses
Verantwortungsgefihl kann auch als subjektive Ndyezeichnet werden, welche einen
gewissen sozialen Druck auf den/die Mitarbeiterdnsibt, ein bestimmtes Verhalten
auszufuhren oder nicht auszufihren (Hurtz & Willgn2009). In diesem Fall ist das
erwinschte Verhalten die freiwillige Teilnahme amee Weiterbildung. Die subjektive Norm
stellen die Vorgesetzten und die Kollegen/innen wuedleicht auch Familienmitglieder dar.
Nach Hurtz et al. (2009) wird der/die Mitarbeitar/auf Grund des bestehenden sozialen
Drucks, also der Erwartungen seitens der Andelier, BEendenz zur Ausfuihrung oder Nicht-
Ausfiihrung des erwinschten Verhaltens entwickeirdi BAllen und Warr (1997) haben den
sozialen Druck aus der Bezugsgruppe mit der Untenstg von Vorgesetzten und/oder
Unterstitzung von Kollegen/innen verbunden, um terafinden, welchen Einfluss dieser
auf die Teilnahme an WeiterbildungsmalRhahmen tetteri gleichgetan hat es Tharenou
(2001), welche zum Ergebnis kam, dass UnterstitzongVorgesetzten und Kollegen/innen
einen positiven Einfluss auf die Teilnahme zu WeitdungsmalRnahmen hat.

Zusammenfassend erklart, kann die subjektive Ndsmneme Vereinigung der Vermutung

dessen, welches Verhalten von einer spezifischerudgdgruppe erwartet wird und der
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eigenen Motivation, diesen Erwartungen gerecht euden, beschrieben werden (Hurtz &
Williams, 2009). Eben durch dieses Bedurfnis, demdftungen gerecht zu werden, wird die
Erwartung Anderer als motivierender Einfluss angemn. AufRerdem wird dieser Faktor
auch bei der Theorie des geplanten Verhaltens viaenA(1991), unter subjektiver Norm
gehandhabt.

255 Self-efficacy

Zu Deutsch bedeutet es Selbstwirksamkeit — wird dbs Weiteren im englischen Ausdruck
beibehalten. Bandura (1977) beschreibt es als deadradien in die eigene Person,
anspruchsvolle Situationen erfolgreich zu meisttmArbeitsalltag bedeutet dies, dass nicht
vor leistungsfordernden Aufgaben zurtickgeschrecdtd wnd das Vertrauen in das Gelingen
besteht. Vorangehende Forschung zeigt, dass holspr@gungen an self-efficacy in
Beziehung zu guter Arbeitsleistung stehen. Das Utetlge hoher die self-efficacy ist, desto
besser féllt die erbrachte Arbeitsleitung aus (&stchwoerer, 1989; Hill, Smith, & Mann,
1987). Berufliche Weiterbildung fordert von Mitaiteg/innen neue Fahigkeiten zu lernen,
die Bereitschaft zur Selbstreflexion und moglicMarhaltensdnderung, so Noe und Wilk
(1993). Die Autoren gehen davon aus, dass selfeef§i die Teilnahme an
Weiterbildungsmaflinahmen tber die Einstellung zuméere beeinflusst. Das bedeutet, umso
hoher die self-efficacy einer Person ist, destatpes ist die Einstellung zum Lernen und
desto eher wird die Notwendigkeit einer Weiterbilduerkannt. Hinzu kommt, dass davon
ausgegangen wird, einen Nutzen aus der Weiterlaslnal3nahme ziehen zu kbnnen (Noe &
Wilk, 1993). Nach Ajzen (1991) kann self-effica@lso das Glauben an die eigene Person,
die Entscheidung fur das Ausfiihren oder Nicht-Abséia einer Handlung, mal3gebend sein.
Zudem kann sie auf das Engagement, die Denkschamatauch emotionale Reaktionen
Einfluss nehmen, so Bandura (1991). Bezogen aufTdimahme an einer Weiterbildung,
besonders wéahrend der Wirtschaftskrise, kann dds &maself-efficacy einer Person dartber
entscheiden, ob wirklich teilgenommen wird. Flhtthseine Person mit einer Lernsituation
im beruflichen Kontext Uberfordert und glaubt nidmse erfolgreich bestehen zu kénnen, so
wird sie eher nicht teilnehmen. Self-efficacy kaoiglich durchaus als ein motivierender
Faktor, also als ein Motivator, zur Weiterbildurggghlt werden.
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2.5.6 Arbeitsplatzunsicherheit

Die Arbeitsplatzunsicherheit ist ein subjektives f@imden eines/r Mitarbeiters/in. Hartley,
Jacobson, Klandermans und van Vuuren (1991) samlage dass Arbeitsplatzunsicherheit
sogar als der wichtigste Stressor am Arbeitsplatrmgdhabt werden sollte. Dieses subjektive
Empfinden kann fir die Arbeitszufriedenheit ebensal3gebend sein. Nach der Definition
von Severke, Hellgren und Naswall (2002) ist diebéisplatzunsicherheit ein stetiges
subjektives Empfinden, welches den Arbeitsalltagimitussen kann. Besonders ist auf die
Subjektivitat zu achten, denn zwei Mitarbeiter/innen selben Unternehmen, im selben
Team, konnen ein unterschiedliches Empfinden um Arbeitsplatzunsicherheit zeigen. Die
Situation wird von jeder Person individuell wahrgemmen (vgl. Sverke, et al., 2002). Dies
ist ein eher differentieller Ansatz, im Gegensaizdem von De Witte (1999), welcher eine
globale Sichtweise auf Arbeitsplatzunsicherheigzeindem der Autor sie als allgemeine
Besorgnis Uber das zukinftige Bestehen des Arbbaitgs beschreibt.

In dem Kontext dieser Diplomarbeit geht es um diebjektiv wahrgenommene
Arbeitsplatzunsicherheit, wie sie Sverke et al.0Q0beschreiben. Sie kdnnte auch anders
ausgedruckt werden, namlich als subjektiv empfuad®ahrscheinlichkeit unfreiwillig

seinen Arbeitsplatz verlieren zu kénnen.

Wie Anfangs bereits erwdhnt, sehen Hartley, Jaggb&tandermanns und van Vuuren
(1991) die Arbeitsplatzunsicherheit als Stressayn \diesem Gesichtspunkt aus betrachtet,
bringt dieser Stressor einige unangenehme Folgerichi, wie zum Beispiel Unzufriedenheit
mit dem Arbeitsplatz. Stressoren im Allgemeinenréithzu Unzufriedenheit am Arbeitsplatz,
verringertes Wohlbefinden, die Arbeit wird mit nédgan Emotionen verbunden, etc (vgl. Jex
& Beehr, 1991). Fur jeden Stressor gibt es indiglthuBewaltigungsstrategien. In diesem
Kontext wird davon ausgegangen, dass die Teilnadmrener Weiterbildungsmalinahme eine

solche Bewaltigungsstrategie darstellt.

Zuruckgreifend auf die Studie von Lee, Phan und (E293), welche sich der Fragestellung
annahmen, ob wahrend O0konomischen Krisenzeiten eletmWVeiterbildung in Anspruch
genommen wird, zeigen die Ergebnisse, dass auf dsrder Unsicherheit mehrere

Berufstatige bereit waren Weiterbildungen zu alisobn. Grund dafiir war das subjektive
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Empfinden der Arbeitsplatzunsicherheit. Die Mitatbéinnen benutzten die Teilnahme an
Weiterbildung als Bewaltigung der Arbeitsplatzuhgidheit. Sie fuhlten sich sicherer, je mehr

sie sich weiterbildeten (vgl. Lee, et al., 2003).

2.6 Anpassung der Motivatoren an die Theorie des gepdamVerhaltens

Wie bei der Beschreibung der Theorie schon erwdamn sie unter gewissen Bedingungen
ein bestimmtes Verhalten vorhersagen. Ajzen (19843t ausdricklich darauf hin, dass fur
eine moglichst genaue Vorhersage gewisse Vorawswgtn erfillt sein muissen. Die
gemessene Intention und die wahrgenommene Kontralesen mit dem Verhalten, welches
vorhergesagt werden soll, korrespondieren. Dasutetjedass spezifisch nach einer Antwort
gefragt werden muss und Allgemeinheiten aul3er gelassen werden sollten (Ajzen, 1991).

Bevor die Anpassung der Motivatoren an die Thebeschrieben und begrindet wird, liegt
noch ein Schwerpunkt in der Beschreibung des zhersagenden Verhaltens, sowie in der

Intention.

2.6.1 Freiwillige Weiterbildung

Das Verhalten, das durch die Motivatoren vorhergeseerden soll, ist die freiwillige
Weiterbildung, also die abhéngige Variable im Mades soll nun kurz definiert werden, was
mit freiwilliger Weiterbildung tUberhaupt gemeintt isnd wie sie mit den Motivatoren in

Verbindung gesetzt werden kann.

Mit freiwilliger Weiterbildung sind jene Teilnahmegemeint, die auf Grund eigenstandiger
Entscheidung der jeweiligen Person getroffen worsied. Das bedeutet, dass dieser Kurs,
dieses Seminar, etc. nicht vorgeschrieben bzw.fhi@rfend ist. Die Unterscheidung ist

wichtig, da bei freiwilligen Tatigkeiten die Motitian eine andere ist, als bei vorgegebenen.
Wie einige andere Forscher/innen gehen Garofano Sakks (2005) davon aus, dass
Mitarbeiter/innen freiwillige Weiterbildung — ausier nutzbringenden Perspektive betrachtet
— ausfuhren (Hurtz & Williams, 2009; Tharenou, Sa&#Moore, 2007). Das Gegenteil hierzu

stellt eine Teilnahme dar, die auf Grund eines Malshanderen gegeniber gesetzt wird. Es

liegt ein Bedurfnis vor, wahrgenommene Nachteilerolissstande durch Weiterbildung
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auszugleichen, oder zu eliminieren (Garofano & §aR005). Ein weiterer theoretischer
Ansatz ist jener, der freiwillige Weiterbildung aRrodukt dieser zwei Ansatze sieht
(Garofano et al., 2005). Hurtz und Williams (20@#)er Noe, Wilk, Mullen und Wanek
(1997) machen darauf aufmerksam, dass das Ausfivatigen von Einflussfaktoren, die
jeweils beide Perspektiven — die Nutzbringende uldsgleich von Nachteilen -
berticksichtigen, von groRer Wichtigkeit ist. Beid&spekte sind auch in dem
Forschungsmodell dieser Arbeit enthalten, beispieilse der erwartete Nutzen und self-

efficacy.

2.6.2 Das Forschungsmodell

Nachfolgend werden die vorgestellten Motivatorendan Einflussfaktoren der Theorie des
geplanten Verhaltens in einem Forschungsmodell gaggt. Das Modell findet sich in
Abbildung 2 graphisch veranschaulicht.

Die Bausteine der Theorie des geplanten Verhakambsdie Einstellung zum Verhalten, die
subjektive Norm und die wahrgenommene Verhaltens&te. Diese beeinflussen sich
gegenseitig, sowie die Intention. Diese insgesamtiddntifizierten Einflussfaktoren
bestimmen, ob ein bestimmtes Verhalten ausgefuld, woder nicht. Das erwinschte

Verhalten heil3t, wie bereits vorgestellt, ,freiigkk Teilnahme an einer Weiterbildung®.

Einstellung zum Verhalten

An Stelle der Einstellung zum erwinschten Verhalesrden der erwartete Nutzen, das
Humankapital und die Weiterbildungsmotivation gesetEin erwarteter Nutzen, wie

beispielsweise eine Gehaltserh6hung, vermag esEdistellung gegeniber freiwilliger

Weiterbildung zu verbessern, so Birdi, Allen und W@ 997). Das Humankapital hat wie
bereits beschrieben einen extrinsisch motivieren@drarakter und somit eine ahnliche
Funktion wie der erwartete Nutzen. Das Weitebildamgtivation aus Motivationstheorien
basierend auf Erwartung begrindet werden kann, sowhit ebenso die Einstellung
beeinflussen kann, zeigt auch Tharenou (2001)rer iBtudie.
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Subjektive Norm

Hier wird die Erwartung Anderer als subjektive Nolrazeichnet und quasi an ihre Stelle
gesetzt. Die legitimen Begrindungen dafir findenoh sbei der Beschreibung dieses
Motivators in Punkt 2.5.4.

Wahrgenommene Verhaltenskontrolle

Bereits in der Beschreibung der Theorie des geptaNerhaltens und des Motivators self-
efficacy, wird der Zusammenhang zwischen eben efétfacy und wahrgenommener
Verhaltenskontrolle beschrieben. Dieser ,Austausgdfit auch konform mit Ajzens (1991)

Ausfiuhrungen und Beschreibungen zur wahrgenommegdmaltenskontrolle.

Moderator Arbeitsplatzunsicherheit

Der Arbeitsplatzunsicherheit wird in diesem Forsajmmodell eine gesonderte Rolle zu teil.
Auch, weil sich nicht so recht in die Einstellursybjektive Norm oder wahrgenommene
Verhaltenskontrolle einpassen lasst. Zudem zeigenEdgebnisse von Lee, Phan und Tan
(2003), dass die subjektive Arbeitplatzunsicherhgit der hoheren Motivation zur

Weiterbildung impliziert ist. Das bedeutet, dase @eilnahmen an Weiterbildung wahrend
Okonomisch unsicheren Zeiten, von der subjektivebeAsplatzunsicherheit mitbestimmt
wurden. Die Mitarbeiter/innen begrindeten unter éwedh ihre vermehrte Teilnahme an
Weiterbildung in der Arbeitsplatzunsicherheit. Dukeiterbildung erhofften sie sich bessere
Jobchancen (Lee, et al.,, 2003). Von der Arbeitgplaicherheit wird in dieser Arbeit

angenommen, dass sie wie die anderen Motivatoreh, ainen beeinflussenden, zusatzlich

aber auch moderierenden Charakter besitzt.

Mediator - Intention
Die Intention (freiwillig an einer Weiterbildunggitzunehmen, wird hier im Sinne Ajzens
verstanden. Konkret zielt sie darauf ab, in derhstim 6 Monaten an einer Weiterbildung

teilzunehmen.
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Abbildung 2: Forschungsmodell

tal

Humankapi

Wie zu erkennen, sind die Motivatoren gruppiertwé&teter Nutzen, Humankapital und
Weiterbildungsmotivation, stehen wie vorhin erkldir die Einstellung zur freiwilligen
Weiterbildung. Erwartung Anderer reprasentiert sibjektive Norm, welche ebenso einen
Einfluss auf das erwlinschte Verhalten austibt utigeBeacy steht fur die wahrgenommene
Verhaltenskontrolle. All diese Motivatoren sollemngeinsam das erwinschte Verhalten,
freiwillige Weiterbildung, vorhersagen, was durandlirekten Pfeil gekennzeichnet ist. Die
Arbeitsplatzunsicherheit bt einen Einfluss auf Mietivatoren und gleichzeitig auch auf die
freiwillige Weiterbildung, aus. Die Pfeile sind der gesetzt, da von der
Arbeitsplatzunsicherheit angenommen wird, die Esge der Motivatoren zu moderieren.
Das bedeutet, dass durch sie, der Einfluss aufreiwillige Weiterbildung verandert wird.
Des Weiteren zeigt die Grafik, dass die Intenten Einfluss der Motivatoren, mediiert. Der
Pfeil von ihnen, zur Intention und schliel3lich Zreiwilligen Weiterbildung, bedeutet, dass
durch das Vorhandensein der Intention, der Einfarsszu Stande kommt.
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3 Ziel der Studie und die Formulierung der Hypothesen

Ziel dieser Arbeit ist es herauszufinden, ob dietividoren einen positiven Einfluss auf die
freiwillige Teilnahme an Weiterbildung haben. Efigexplizit um die freiwillige Teilnahme
an Weiterbildungen. Haufig ist es so, dass jedds/elitarbeiter/in ein gewisses Pensum an
Weiterbildung zu erflllen hat, oder vom/von der éitgeber/in zur Weiterbildung geschickt

wird.

Des Weiteren soll die Frage geklart werden, ob dabjektiv empfundene

Arbeitsplatzunsicherheit einen moderierenden Effelt, also ob sie den Einfluss der
Motivatoren verandert. Die Arbeitsplatzunsicherlsédlt in dieser Arbeit auch den Bezug zur
Wirtschaftskrise dar, da davon ausgegangen wirds dedhrend okonomisch unsicheren

Zeiten der Arbeitsplatz als unsicherer empfunden igl. Lee, et al., 2003).

Einen weiteren zu klarenden Punkt stellt die Intentdar. Nach der Theorie des geplanten
Verhaltens von Ajzen (1985) ist bekanntlich dieefitton der beste Pradiktor fir ein
Verhalten. In der gegenwartigen Arbeit wird ihr eitMediatorfunktion zugeschrieben.
Nachdem davon ausgegangen wird, dass die einzBlogwmatoren die freiwillige Teilnahme

beeinflussen, soll geklart werden, ob die Intentdbese Einflisse mediiert. Also, ob die

Intention den Einfluss der Motivatoren verandert.

3.1 Die Hypothesen

Zum Thema Weiterbildung gibt es zahlreiche Studeenige beziehen sich auch auf einzelne
Aspekte der Theorie des geplanten Verhaltens, weresdlf-efficacy, der Intention oder der
Einstellung zur Weiterbildung (Maurer & Tarulli, 99; Noe & Wilk, 1993; Tannenbaum,
Mathieu, Salas, & Cannon-Bowers, 1991; Zoogah, 20dQrtz und Williams (2009) waren
die ersten, welche sich der ganze Theorie angenomimgben, um verschiedene
Einflussfaktoren darin zu integrieren und freivgli Teilnahme an Weiterbildung
vorauszusagen. Da es in dieser Studie, wie auderirgegenwartigen Arbeit, um freiwillige
Teilnahme an WeiterbildungsmalRhahmen ging, fungieie Autoren sozusagen als Vorbild

fur die empirische Untersuchung.
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H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenMigivatoren (erwarteter Nutzen,
Humankapital, Weiterbildungsmotivation, Erwartung nderer, self-efficacy,
Arbeitsplatzunsicherheit und Intention) und derlfaime an Weiterbildungen in den letzten

12 Monaten.

Diese erste Hypothese bezieht sich nicht auf dimvillige Teilnahme an Weiterbildungen,

sondern auf generelle Teilnahmen. Ob diese fregmdber verpflichtender Natur waren, ist
noch irrelevant. Mit der Prifung dieser Hypothesk sin Stimmungsbild gegeben werden
und die Ergebnisse vorhergegangener Studien lpstatSo identifizierten beispielsweise
Colquitt et al. (2000) die hier verwendeten Einfliaktoren, als Pradiktoren der betrieblichen
Weiterbildung.

H2: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenMigivatoren (erwarteter Nutzen,
Humankapital, Weiterbildungsmotivation, ErwartungeAnderer, self-efficacy und
Arbeitsplatzunsicherheit) und der freiwilligen Trehme an Weiterbildungen.

Noe und Wilk (1993) lieferten eine Art Grundlagetvwerit inrer Forschung, deren Ergebnisse
und Erkenntnisse in zahlreichen Artikeln zu findgind. Sie zeigten, dass self-efficacy,
erwarteter Nutzen und Weiterbildungsmotivation einsignifikanten Einfluss auf die

Teilnahme zur Weiterbildung haben. Dass die Erwaytanderer einen positiven Einfluss auf
die Teilnahme an Weiterbildungen hat, zeigten belspeise folgende Autor/innen (Birdi, et

al., 1997; Hurtz & Williams, 2009; Tharenou, 200Lge, Phan und Tan (2003) zeigten am
Beispiel der Asia-Krise Ende der 90er Jahre, dasbeifsplatzunsicherheit und das

Humankapital einen zur Weiterbildung motivieren@rarakter haben.

H3: Die Arbeitsplatzunsicherheit moderiert den Zusanhang zwischen den Motivatoren

und der freiwilligen Teilnahme an Weiterbildungen.

Fur die gegenwartige empirische Untersuchung, wioh der Arbeitsplatzunsicherheit
angenommen, zusatzlich eine Position als Modeitmunehmen. Aul3erdem stellt sie die
Verbindung zur Wirtschaftskrise her, da angenommid, dass in 6konomisch unsicheren

Zeiten, die subjektiv empfundene Arbeitsplatzunsibleit grof3er ist.
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H4: Die Intention mediiert den Zusammenhang zwiscltan Motivatoren und der

freiwilligen Teilnahme an Weiterbildungen.

Nachdem die Motivatoren an die Theorie des gepfaxterhaltens angepasst bzw. integriert
werden, darf nicht auf die Intention verzichtet dem. lhr wird eine Mediatorfunktion
zugeschrieben, da sie auch in der Theorie desmfepl&erhaltens zwischen der Einstellung,
der subjektiven Norm und der wahrgenommenen Verhskiontrolle vermittelt. AuRerdem
verweist Ajzen (1991) auf die Wichtigkeit der Intation der Intention, wenn nach der

Theorie des geplanten Verhaltens vorgegangen wird.
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Empirischer Teill

In den nachfolgenden Kapiteln wird auf die emphisStudie Bezug genommen. Es werden
die zum Einsatz kommenden Verfahren beschriebeneukldrt. AnschlieRend werden die
Ergebnisse dargestellt, diskutiert und kritischrdigitet. Es soll auch nicht auf Empfehlungen

fur die Praxis und einen Ausblick fur zukunftigers@hungen verzichtet werden.

4 Methode

Nachfolgend wird die Operationalisierung der thegeieiteten Hypothesen dargestellt. Des
Weiteren soll auf die Auswahl des Erhebungsinstnisieingegangen werden. Ein anderer
nicht zu missachtender Punkt ist die Auswahl dehBtobe. Sie ist sehr spezifisch, da sie

ausschlief3lich aus Xing gezogen wurde.

Die abhéangige Variable, also jenes Verhalten dakergesagt werden soll, wird in zwei
unterschiedlichen Regressionen vorhergesagt. Eimindldie Variable als Skala erfasst, das
heil3t mehrerer Variablen, welche freiwilige Weltddung messen, werden
zusammengefasst. Diese wird mit einer multiplen rBggion berechnet. Bei der zweiten
Variante handelt es sich um eine kategoriale Vé&iamd die Methode der Wahl ist die
logistische Regression. Es muss auch erwahnt werdass mit Hilfe der logistischen
Regression generell die Teilnahme an Weiterbildongehergesagt werden soll, unabhangig
davon, ob diese verpflichtend oder freiwillig sfiatiet. Es wird also eine Art Stimmungsbild

geliefert.

4.1 Durchflhrung

Die Stichprobe wurde aus dem Internetportal Xingogen. Hinter dieser Plattform steht die
Xing AG, welche 2003 gegrundet wurde. Durch dieSedine Portal ist es den utber 10
Millionen Mitgliedern (Stand September 2010) mdglicsich mit allen anderen
Benutzern/innen aus den verschiedensten Brancheremetzen. Die Xing AG selbst hat
ihren Hauptsitz in Hamburg und beschaftigt Gber 3@@arbeiter/innen. Die eroffneten

Maoglichkeiten reichen von der Rekrutierung neuertaklieiter/innen, zur Findung von
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Auftragen und von der SchlieBung neuer Kooperapiariserschaften, zu Austausch von Rat

und Tat (Quellehttp://corporate.xing.com/deutsch/unternehmen/&egrbei-xing).

Mittels oFb — der Online-Fragebogemuf der Internetseiteeww.soscisurvey.dewurde der

Fragebogen erstellt und ein Link erzeugt. Fir wisskaftliche Untersuchungen sind die
Services des oFb kostenlos. Natirlich muss ein erkonto angelegt werden, um diese
Services in Anspruch nehmen zu durfen. Der Link ZDnmine-Fragebogen war folgender:

WWW.Ssoscisurvey.de/weiterbildungsmotivation

Um an die relevante Stichprobe zu kommen, war dg rgin kostenpflichtiges Profil
anzulegen. Nahezu taglich, von Anfang Janner 20$1Ehde Februar 2011, wurden 20
Personen angeschrieben. Inhalt der Nachricht weaBitie um die Teilnahme an der Online-
Befragung. Suchkriterien bestanden aus dem Besgginddisverhaltnis und dem Arbeitssitz in
Osterreich. Konkret wurden 276 Angestellte, 220 rBiipskrafte und 240
Personalvermittler/innen angeschrieben. Von di@3thPersonen haben 303 den Fragebogen
vollstandig beantwortet, was einer Rucklaufquote ¥d% entspricht. Dass der Link zum
Fragebogen weitergeleitet wurde, ist nicht anzureehrda im Anschreiben nichts dergleichen
erbeten oder erwahnt wurde. Generell kam von delmelemenden Personen auch
zustimmende Ruckmeldung, keine einzige Person hesth sich lber einen weiteren

Fragebogen, der auszuftillen sei.

4.2 Erhebungsinstrument

Die Daten wurden, wie bereits beschrieben, mitahes Online-Fragebogens erhoben. Die
Fragen fur die Skalen Weiterbildungsmotivation, ameter Nutzen, Erwartung Anderer, self-
efficacy und Arbeitsplatzunsicherheit, setzen sigh 3 unterschiedlichen Quellen zusammen.
Die erste Quelle ist jener Fragebogen, den NoeWiitikl (1993) fur ihre Studie verwendeten.
Der Zugang zu diesen Fragen kam durch eine AnfpageE-Mail zu Stande. Dieser wurde
ausgewahlt, da sich die Skalen mit jenen dieseeifeichen. Die zweite Quelle ist der
Fragebogen von Birdi, Allan und Warr (1997). BeiBirdi wurde ebenfalls per E-Mail um

die Zusendung des Fragebogens bzw. der FragenumigeBiesen zwei englischsprachigen
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Fragebdgen wurden jeweils die adaquatesten Frageoremen und anschlieend von einem

Native Speaker Ubersetzt.

Die Fragen zur Skala Arbeitsplatzunsicherheit steamrmaus dem Testverfahren S-SUSA
(Skala zur Messung der subjektiven UnsicherheitAdbeitsstellg. Diese sind im Artikel von

Borg (1992) auf der Seite 112 zuganglich. Hier vemr8 Items ausgewahlt.

Fur die Skala Humankapital wurden die Fragen eigentsy formuliert. Dabei wurden aber
die Grundgedanken der Humankapital Theorie von 8eq®964) beachtet. Ein solcher
Grundgedanke ware beispielsweise, dass betriebli¢berbildung eine Investition in die
eigene Person darstellt und dadurch seinen eig@resh erhéht. Nahere Erlauterungen zur
Humankapital Theorie wurden in Punkt 2.5.2 dardkesi@ie formulierten Fragen zur Skala

sind Tabelle 1 zu entnehmen.

Eine weitere Skala, welche aus eigens formulieltems besteht, ist die Intention. Bei ihren
Formulierungen wurde ebenso auf die Anmerkungerem®§z1991) eingegangen. Die Fragen

zu dieser Skala sind in Tabelle 8 aufgelistet.

Um die abhangige Variable zu erheben, wurde eingesannte Filterfrage im Fragebogen
eingebaut. Diese erfragt, ob in den letzten 12 Neman einer Weiterbildung teilgenommen
wurde. Alle jene Personen, welche diese Frage jait heantworteten, bekamen weitere

Fragen gestellt. Diese bezogen sich auf die fregeilTeilnahme an Weiterbildung. Welche

Fragen dies konkret sind, ist dem Anhang zu enteehmiort ist der vollstdndige Fragebogen
zu finden. Fur jene Personen, welche die Filtedragt ,nein“ beantworteten, endete der
Fragebogen an dieser Stelle. Sie wurden auf diestéiSeite weitergeleitet um dort, wenn sie

so wollten, Anmerkungen betreffend des eben auBgefiFragebogens zu geben.

Des Weiteren wurden auch soziodemographische Datgie, Geschlecht, Alter,

Beschaftigungsverhaltnis, Berufstéatigkeit und Biigsstatus erhoben.
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Zur Beantwortung der Skalen betreffenden Fragemnit® aus 6 Ausprdgungen gewahlt
werden (von 1 = trifft Gberhaupt nicht zu, 2 =ftrificht zu, 3 = trifft eher nicht zu, 4 = trifft
eher zu, 5 = trifft zu, bis 6 = trifft voll zu).

4.3 Testtheoretische Uberpriifung des Fragebogens

Wie bereits beschrieben wurden die Items der Skélerterbildungsmotivation, Erwarteter
Nutzen, Erwartung Anderer, Self-efficacy und Arbplatzunsicherheit aus bewahrten
Verfahren von Noe und Wilk (1993) bzw. Birdi et §L997) und Borg (Borg, 1992)
entnommen und von einem Native Speaker UbersetztSkala Intention wurde nach den
Kriterien von Ajzen (1991) formuliert. Daher ergiith lediglich fur die Skala Humankapital
und freiwillige Weiterbildung, die Notwendigkeit d&erechnung einer Faktorenanalyse.
Nachdem diese erfolgt ist, wird vor der Zusammenfiif der einzelnen ltems zu einer Skala,
eine Reliabilitatsanalyse gerechnet. Hierfur is¢ daiterium der Wahl Cronbachs Alpha,
welches nach Fisseni (1997) ab einem Wert von B,§eeignet angesehen werden kann. In

der Praxis werden allerdings auch Reliabilitateteuf,8 fir geeignet befunden (Buihl, 2010).

43.1 Skalenuberprifung mittels Faktorenanalyse und Biétiétsanalyse

Ziel der Faktorenanalyse ist es, Daten zu reduzjetas heil3t eine Vielzahl an Items werden
auf Basis ihrer korrelativen Beziehung zu Ubersbheen und interpretierbaren Faktoren

zusammengefasst (Buhl, 2010).

Die Reliabilitdt ist eines von mehreren Gutekrgari welche den Wert der gewonnen
Messungen bestimmen. Unter Reliabilitdt wird die sktgenauigkeit verstanden, denn sie
bezeichnet das Ausmall an Exaktheit einer MessuragclR & Kubinger, 2006). Zur

Veranschaulichung, der Vergleich einer 15 Jahrenadtnalogen und einer neuen digitalen
Personenwaage. Letztgenannte wird das Gewicht Bi@eson genauer, exakter messen. Ein
weiterer Begriff der an dieser Stelle erklart werdellte, ist die Trennscharfe. Sie drickt sich
inhaltlich in der Adaquatheit des Items aus, alse gut es die Skala widerspiegelt. Lienert
und Raatz (1998) betonen, dass Reliabilitat unchigeharfe eines Items nicht unabhangig
voneinander betrachtet werden sollten. Weist eks#aSeine geringe Messgenauigkeit auf, so

sind auch niedrige Trennscharfen zu erwarten. Reduh gibt es zwei Methoden die
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Trennscharfe zu ermitteln. Durch die Produkt-Morvi€atrelation, zwischen

intervallskalierten Items und die Punkt-Biseralertg¢tation, welche zwischen dichotomen
und intervallskalierten Items gerechnet wird. Fn$sgl997) gibt Beurteilungsrichtlinien

bezuglich der Trennscharfe an. Wird nach diesentd&iéu so ist eine Trennscharfe < 0,3
niedrig, zwischen 0,30 und 0,50 mittel und > 0,60

Skala Humankapital

Insgesamt wurden 4 Items fur das Humankapital féeriu Nach Bortz (2005) kann eine
geringe Anzahl interpretiert werden, wenn die Sirolve aus einer Grol3e von B80 besteht.
Ein Kennwert zur Uberpriifung der Eignung der Stichye, ist der Kaiser-Meyer-Olkin-
Koeffizient (KMO). Er gibt dariiber hinaus auch Ahlbpunkte bezlglich der Eignung der
Variablenauswahl (Buhner, 2004). Mit einem Wert V@81 ist die Stichprobe als gut
geeignet zu bezeichnen (Buhner, 2004, S. 170).tZiddawurde auch der Bartlett’s Test auf
Spharizitat durchgefuhrt, welcher die Nullhypothetass die Korrelationen gleich Null sind,
pruft. Bartlett’s Test auf Spharizitat ist mit p80Q signifikant. Beide Werte — Bartlett’s und
KMO - zeigen, dass die Stichprobe und die Variaflereine Faktorenanalyse geeignet sind.
Die Ergebnisse zeigen, dass alle 4 Items beibehalezden konnen. Darlber hinaus konnte
auch nur eine Komponente extrahiert werden, waguiet! dass alle 4 Items auf derselben
Dimension liegen. Diese 4 Items wurden daher zue&eung der Reliabilitdt herangezogen.
Diese ergab ein Cronbach Alpha von 0,86, welchesh riéisseni (1997) als mittelhoch

angenommen werden kann.

Tabelle 1: Lage, - Streuungsmaf3e und Faktorenladnmfpr Skala ,Humankapital

N =303

ltem MW SD Faktor

Ich moéchte mich so viel wie mdglich

weiterbilden. 4,56 1,16 0.85
Ich habe mich immer schon bemuiht, 4,60 1,10 0,86
Weiterbildungen machen zu kénnen.

Ich habe schon einige Weiterbildungen 4,93 0,96 0,86
gemacht, méchte aber noch einige mehr

machen.
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Weiterbildungen sind eine Investition in 5,41 0,89 0,79
meine Person.

Skala Humankapital 4,87 3,50

Skala freiwillige Weiterbildung

Es wurden 5 Items fir diese Skala in die Faktoralyae eingegeben. Der KMO hierbei ist

mit 0,71 mittelgut und die Stichprobe kann als geet angenommen werden. Bartlett’s Test
bestatigt dies mit einer signifikanten Wahrschelieit von p < 0,001. Auch hier wurde nur

eine Komponente extrahiert, somit liegen alle 5geraauf derselben Ebene. Alle 5 Items

wurden in die Reliabilitatsanalyse miteinbezoged arzielten ein Cronbach Alpha von 0,88.

Tabelle 2: Lage, - Streuungsmaf3e und Faktorenladnmfr Skala ,freiwillige Weiterbildung*
N = 303

ltem MW SD Faktor

Sie haben angekreuzt, dass Sie in den

letzten 12 Monaten an mindestens einer 0.67 0.46 086
arbeitsbezogenen Weiterbildung

teilgenommen  haben, waren diese

verpflichtend, freiwillig oder teils/teils? **

Wie viele von diesen arbeitsbezogenen 0,44 0,49 0,76
Weiterbildungen, waren verpflichtend bzw.

vorgegeben? **

Wie viele davon waren freiwillig? ** 0,66 0,47 0,87
Wie viele davon waren verpflichtend bzw. 0,37 0,48 0,81
vorgegeben? **(*)

Wie viele davon waren freiwillig? ** 0,43 0,49 0,81
Skala freiwillige Weiterbildung 0,51 1,99

Anmerkung: ** Item wurde umgepolt; (*) Weiterbildgen wahrend der Freizeit

Die nachfolgenden Skalen wurden alleinig auf ihreligbilitat Uberprift, da sie aus

bewahrten Instrumenten entnommen wurden.
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Skala Weiterbildungsmotivation

Ursprunglich wurden 9 Fragen der Skala Motivationléarn von Noe und Wilk (1993)
entnommen und Ubersetzt. Diese gingen in die RBfébanalyse ein, wobei sich ein sehr
gutes Cronbach Alpha von 0,88 ergab. Folglich waralée 9 Items in die Skalenberechnung
einbezogen. Alle Items ihre Mittelwerte, Standakdeichungen, sowie die Trennschérfen

sind Tabelle 3 zu entnehmen.

Tabelle 3: Mittelwerte, Standardabweichungen unenhischarfen der Skala ,Weiterbildungsmotivation“
N =303

ltem MW SD R

Ich versuche, so viel wie maoglich bei

Weiterbildungen zu lernen. 5,14 0.91 0,63
Ich bin fur gewdhnlich motiviert, 5,07 0,86 0,67
Fahigkeiten, die in Weiterbildungen

hervorgehoben werden, zu lernen.

Ich mdchte meine Fahigkeiten verbessern. 5,55 0,70 0,59
Weiterbildungen sind fur mich von hoher 5,09 1,01 0,67
Wichtigkeit.

Ich bin bereit mich um des Lernenwillens 4,81 1,14 0,59
anzustrengen, meine Fahigkeiten und

Kompetenzen zu verbessern.

Ich bin daran interessiert, mir von den 4,97 0,96 0,60
Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten,

Gebrauch zu machen.

Ich bin bereit arbeitsbezogene Kurse in 4,74 1,17 0,52
meiner Freizeit zu besuchen.

Ich lerne Neues mit Begeisterung. 5,16 0,82 0,56
Ich mache Weiterbildungen, obwohl ich 4,96 1,17 0,59
weil3, dass sie keine Garantie fir eine

Beforderung oder Gehaltserh6hung sind.

Skala Weiterbildungsmotivation 5,05
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Skala erwarteter Nutzen

Insgesamt wurden 11 Items zur Reliabilitdtsanalysengezogen, die ein Cronbach Alpha
von 0,75 erzielten. Tabelle 4 ist zu entnehmen,s ddas Item 4 eine sehr schlechte
Trennscharfe von -0,02 aufweist. Ein Auslassen edidsrage wirde in einer besseren
Reliabilitat resultieren. Unter Ausschluss diesésmbk wurde wiederholt eine Analyse
gerechnet, welche ein Cronbach Alpha von 0,78 hibrachte. Die Skala erwarteter Nutzen

besteht nun aus 10 ltems.

Tabelle 4: Mittelwerte, Standardabweichungen unenfischarfen der Skala ,erwarteter Nutzen*
N =303

ltem MW SD R

Weiterbildung  hilft mir in  meiner

personlichen Entwicklung. 5,14 0,98 0.43
Weiterbildung erhdoht meine Chance zur 3,95 1,34 0,46
Beforderung.

Weiterbildung hilft mir, eine 3,48 1,27 0,46
Gehaltserh6hung zu bekommen.

Weiterbildung bedeutet mehr Arbeit, ohne 4,12 1,25 -0,02
dafur honoriert zu werden. (**)

Weiterbildung hilft mir, mit meinem/r 2,58 1,24 0,58
Vorgesetzten klar zu kommen.

Weiterbildung hilft mir, mit meinen 2,77 1,29 0,52
Kollegen/innen besser klar zu kommen.

Durch Weiterbildung bekomme ich eine 3,87 1,34 0,37
bessere Vorstellung Uber den beruflichen

Weg, den ich verfolgen méchte.

Weiterbildung hilft mir, meine 4,39 1,19 0,61
Karriereziele zu erreichen.

Weiterbildung hilft mir, mich mit meinen 3,73 1,35 0,34
Arbeitskolleginnen zu vernetzen.

Weiterbildung hilft mir, meine Arbeit 4,65 1,01 0,51

besser zu erledigen.

50



Nicht arbeitsbezogene Weiterbildung hilft 4,54 1,31 0,27
mir, meine Hobbies und Interessen zu
verwirklichen.

Skala erwarteter Nutzen 4 32

Anmerkung: (**) Item wurde ausgeschlossen

Es ist deutlich zu erkennen, dass die Trennsclageletzten Items, im Gegensatz zu den
anderen, deutlich geringer ausfallt. Doch das CaohbAlpha wirde nicht sichtbar besser

werden, daher blieb diese Frage der Skala erhalten.

Skala Erwartung Anderer

Diese Skala besteht lediglich aus 2 Items. SigesplWar aus 3 Fragen gebildet werden, doch
auf Grund einer schlechten Reliabilitat, mit ein@rmnbach Alpha von nur 0,62, wird ein
Item ausgeschlossen. Dadurch erhoht sich der VsriGidlonbach Alphas auf 0,78, welcher

fur eine gute Reliabilitat steht.

Tabelle 5: Mittelwerte, Standardabweichungen unenfischarfen der Skala ,Erwartung Anderer”

N =303

ltem MW SD R

Ich nehme an Weiterbildungen teil, weil es 2,35 1,23 0,61
mein/meine Vorgesetzter/Vorgesetzte von
mir erwartet.

Ich nehme an Weiterbildungen teil, weil 2,43 1,26 0,53
ich denke, dass andere Mitarbeiter/innen in

einer  ahnlichen Position  ebenfalls

teilnehmen wirden.

Ich wéahle die Weiterbildung nach meinen 1,92 0,97 0,20
Bedurfnissen und Interessen frei aus. **

(**)

Skala Erwartung Anderer 2,23

Anmerkung: ** ltem wurde umgepolt; (**) ltem wurdesgeschlossen
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Skala Self-efficacy

Diese sollte urspringlich aus 6 Items bestehenh deg stellte sich heraus, dass bei
Ausschluss des 5. und 6. Items das Cronbach Alphady66 auf 0,71 ansteigt. In Tabelle 6
ist ersichtlich, dass sich die Trennschérfen des8.6. ltems von den anderen unterscheiden.

Folglich werden nur mehr 4 Items zur BerechnungSkala herangezogen.

Tabelle 6: Mittelwerte, Standardabweichungen unenfischarfen der Skala ,self-efficacy*

N= 303

ltem MW SD R

Ich bin zuversichtlich, dass meine 4,67 1,07 0,51
Fahigkeiten und Fertigkeiten, jenen meiner

Kollegen/innen  gleichen  oder  sie

Ubertreffen.

Meine Arbeit deckt sich meinen 4,64 1,07 0,45
Fahigkeiten und Fertigkeiten.

Personen die mich gut kennen, nehmen 5,24 0,72 0,59
mich als fahig und kompetent wabhr.

Wenn ich mit einem unbekannten Problem 5,14 8,47 0,46
konfrontiert bin, erwarte ich von mir,
dieses losen zu kdnnen.

Lernen war nie eine meiner Starken. **(**) 4,77 1,23 0,31

Ich héatte Angst vorm Lernen, wenn ich mir 4,47 1,28 0,25
dabei schwer tun wirde. **(**)

Skala self efficacy 4,82

Anmerkung: ** Item wurde umgepolt; (**) ltem wurdesgeschlossen

52



Skala Arbeitsplatzunsicherheit
Bei ihr stellt sich heraus, dass sie ebenfalls aug 3 Items bestehen sollte. Nachdem das
Cronbach Alpha bei 5 Items auf 0,75 kommt, beidiltems aber einen Wert von 0,85 erzielt,

wurde die Skala nur mit diesen berechnet.

Tabelle 7: Mittelwerte, Standardabweichungen unenfischarfen der Skala ,Arbeitsplatzunsicherheit*

N =303

ltem MW SD R

4,09 1,47 0,32
Der Gedanke meinen Arbeitsplatz zu
verlieren, macht mir Sorgen. **(**)

Ich habe Gewissheit Uber 3,01 1,47 0,30
Beforderungsmaoglichkeiten in den
nachsten Jahren. (**)

Mein Arbeitsplatz ist mir sicher. 4,02 1,44 0,72

Meiner Meinung nach behalte ich in 4,68 1,24 0,74
Zukunft meinen Arbeitsplatz.

Meiner Meinung nach werde ich langfristig 3,95 1,36 0,74
an meinem Arbeitsplatz beschaftigt sein.

Skala Arbeitsplatzunsicherheit 3,95

Anmerkung: ** Item wurde umgepolt; (**) ltem wurdesgeschlossen
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Skala Intention

Von ursprunglichen 6 Items wurden nur 4 in die 8kberechnung einbezogen. Von einem
Cronbach Alpha von 0,63 bei 6 Items steigerte @s auf 0,72, sobald Item 2 und 4 nicht in
die Analyse miteinbezogen wurden. Zu diesem Zweiknkn die Trennscharfen des 2. und
4. Items mit den anderen verglichen werden. Wirde liem 3 ebenfalls ausgeschlossen
werden, ergabe sich ein Cronbach Alpha von 0,7@&s& Item wird trotzdem in die
Berechnung der Skala miteinbezogen, somit die shtdeer Reliabilitat in Kauf genommen.

Tabelle 8: Mittelwerte, Standardabweichungen unenhischarfen der Skala ,Intention”
N =303

ltem MW SD R

Ich mdchte innerhalb der nachsten 6 4,41 1,31 0,57
Monate an einer arbeitsbezogenen
Weiterbildung teilnehmen.

Ich mdchte innerhalb der nachsten 6 3,80 1,37 0,10
Monate an einer nicht arbeitsbezogenen
Weiterbildung teilnehmen. (**)

Ich bin nicht motiviert innerhalb der 4,98 1,44 0,35
nachsten 6 Monate an einer
arbeitsbezogenen Weiterbildung

teilzunehmen. **

Als ein/eine guter/gute 2,30 1,30 0,13
Angestellter/Angestellte fuhle ich mich

verpflichtet innerhalb der néachsten 6

Monate an einer  Weiterbildung

teilzunehmen. (**)

Es ist sehr wahrscheinlich, dass ich mich 4,33 1,32 0,63
innerhalb der nachsten 6 Monate nach

einer Weiterbildungsmoglichkeit umsehen

werde.

Es ist sehr wahrscheinlich, dass ich 4,16 1,39 0,53
innerhalb der nachsten 6 Monate an einer

zusatzlichen nicht verpflichtenden

Weiterbildung teilnehmen werde.

Skala Intention 3,99

Anmerkung: ** Item wurde umgepolt; (**) ltem wurdesgeschlossen
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4.4 Methodische Vorbermerkungen

Nachfolgend sollen die, fur die Auswertung eingetset Verfahren, erklart werden. Dieses
Vorgehen soll dem besseren Verstandnis bei dert&danrsy der Ergebnisse und der

verwendeten Begrifflichkeiten dienen.

4.4.1 Beschreibung der binaren logistischen Regression

Der Unterschied zur linearen Regression ist, dass der logistischen Regression die
abhangige Variable kategorisches Datenniveau asfwBas bedeutet, dass es nur zwei
Auspragungen gibt, wie mannlich/weiblich, oder @gm Mit der binaren logistischen

Regression wird also die Abhangigkeit einer dichwta Variable von anderen unabhangigen
Variablen (Pradiktoren) untersucht. Diese Pradétorkonnen allerdings beliebiges
Skalenniveau aufweisen (Buhl, 2010).

In Abh&ngigkeit von den Werten der unabhangigena¥é#en errechnet die binare logistische
Regression die Wahrscheinlichkeit flr das Eintreffies Ereignisses (Buhl, 2010). Nachdem
die vorliegende abhangige Variable ,Teilnahme ant¥gildung in den letzten 12 Monaten
— ja/nein”“ lautet, wird die Wahrscheinlichkeit fija“ errechnet. Ist die Wahrscheinlichkeit
(p) < 0,5, wird ein Nichteintreffen des Ereignissegenommen. Folglich wird ein Eintreffen

angenommen, wenn p > 0,5 ist.

Innerhalb der binaren logistischen Regression gbtverschiedene Varianten, wie die
unabhangigen Variablen in die Analyse eingehen. d@eiMethodeEinschlusswerden alle
Pradiktoren eingebracht. Diese Methode ist vorhegie wenn eine Theorie getestet werden
soll. Fur diese Studie wére also die bindre logisie Regression mit Einschluss aller
unabhangigen Variablen, die Methode der Wahl, @aAtdipassung der Motivatoren an die
Theorie des geplanten Verhalten Uberprift werddh Boe schrittweise Methode kann
entwedervorwarts oder rickwarts erfolgen. Wird die vorwarts Variante gewahlt, sodw
erstmals nur die Konstante (abhéngige Variablepezingen. AnschlieRend werden dann
sukzessive jene Variablen hinzugenommen, welchehdahste Korrelation zur Konstanten
aufweisen. Weiters wird nach einem bestimmten Kute Uberprift, welche Variablen

wieder entfernt werden mussen. Dieses Kriteriumeigiveder die Wald-Statistik oder die
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Likelihood-Funktion. Ein drittes, aber nicht emgpfswertes Kriterium ist die
Konditionalstatistik (Buhl, 2010). Die Wald-Statisentfernt all jene Variablen, welche sich
nach ihr als signifikant erweisen (Uber 0,1). Dikelihood-Funktion vergleicht das aktuelle
Modell mit jenem, in welchem die fragliche Variabieht enthalten ist. Weist das Modell
ohne dieser Variable einen signifikant schlechtdfigrauf — das Modell passt schlechter zu
den beobachteten Daten — so wird sie beibehaltietd(F2009). Die dritte Moglichkeit die
Regression zu rechnen, ist dickwartsMethode. Hier kommen wieder die eben 3 genannten
Kriterien zum Einsatz, doch anstatt nur mit der gante zu beginnen, befinden sich in der
ersten Analyse alle unabhangigen Variablen. Dash&gmrogramm testet sodann, ob eine
dieser Variablen entfernt werden kann, ohne dassvitalell daran leidet. Die erste entfernte
Variable ist folglich jene, welche den geringstanflass auf die Passung des Modells an die
beobachteten Daten hat (Field, 2009).

4.4.2 Beschreibung der hierarchischen Regression

Diese Art der Regression sollte dann angewendeatemewenn theoretisch fundiertes Wissen
vorliegt. Dies ist notig, um die Pradiktoren in giassende Reihenfolge in die Regression
einzusetzen. Einen Ausnahmefall stellt eine gutibedete Forschungsfrage dar (Bluhner &
Ziegler, 2009). Die unabhangigen Variablen werdsataan in Blocken eingegeben. Die erste
Analyse wird mit Block 1 durchfihrt, anschlieBeneérden die Pradiktoren des zweiten

Blocks hinzugeschalten usw. bis alle verlangtenalden in die Analyse aufgenommen sind.

Tabelle 9 ist zu entnehmen, in welchen Blockenhtke vorliegenden Pradiktoren eingegeben

werden sollen.

Tabelle 9: Eingabe der Pradiktoren in Blécken zigrarchischen Regression

Block AV uv

1 Weiterbildungsmotivation
Erwarteter Nutzen

Freiwillige Erwartung Anderer
2 Weiterbildung  Self-efficacy
Arbeitsplatzunsicherheit

3 Humankapital

56



Die beiden Motivatoren Weiterbildungsmotivation uervarteter Nutzen werden auf Grund
der Studienergebnisse aus der Literatur, dem eBkeck zugeteilt. Die Motivatoren des
zweiten Blocks sind auch in ihrem, aus diversenkait bestatigten Einfluss begrindet.
Allerdings kommt ihnen nicht so grol3er Einfluss dig Teilnahme an Weiterbildung hinzu,
wie der Weiterbildungsmotivation und dem erwarteténtzen. Das humane Kapital ist
weitgehend unerforscht, daher wird es als alleinfgeiable dem letzten Block beigefiigt.
Doch wie spéater den Ergebnissen zu entnehmen, gielgeine aul3erst hohe Korrelation zur
abhangigen Variable (freiwillige Weiterbildung). d3i kdnnte ein Hinweis daflr sein, dass
dem Humankapital ein bedeutender Einfluss zu Ted vEbenfalls Tabelle 9 zu entnehmen,
ist die Arbeitsplatzunsicherheit im Block 2. Neb&er Funktion als unabhangige Variable,
wird von ihr auch angenommen, den Einfluss der UWdtren auf die freiwillige
Weiterbildung zu moderieren. Kurz gesagt, es wiod vyhr angenommen ein Moderator zu
sein. Um diese Annahme bestéatigen und verfalledagsen, wird eine Moderatoranalyse
durchgefuhrt. Diese wird gemeinsam mit der Medmtatyse im nachfolgenden Punkt
beschrieben.

Bei der hierarchischen Regression wird fur jede iatde ein Regressionskoeffizient
errechnet, welcher Auskunft Gber die Steigung dera@en geben soll. Dazu wird zu jedem
Koeffizient angegeben, ob er einen signifikantenflass auf das Modell hat, also ob durch

diesen die abhangige Variable besser vorhergesetj{Biihner & Ziegler, 2009).

443 Unterscheidung zwischen Mediator und Moderator

Mediation bedeutet, dass eine unabhangige Var{@bl¢ durch eine Drittvariable (Z) auf die
abhangige Variable (AV) einwirkt. Der Unterschiednz Moderator liegt darin, dass ein
Mediator (Z) den Zusammenhang zwischen der UV umed AV erst herstellt. Die

Wirkungsweise einer Mediation ist in Abbildung 2rglestellt (Bihner & Ziegler, 2009, S.
690).
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Abbildung 3: Grafische Darstellung einer Mediation

Baron und Kenny (1986, S. 1176) beschreiben deerSeitied der Mediatorvariablen zu den
Moderatorvariablen folgendermafiemediators explain how external physical events take
on internal psychological significance. Whereas aratbr variables specify when certain
effects will hold, mediators speak to how or whghsaffects occur.Um eine Mediation zu
prufen, sollte im Idealfall theoretisches Vorwissgegeben sein. Des Weiteren sollte eine
Annahme bezuglich einer moglichen Mediatorvarialdefiniert sein. Im weiteren Vorgehen
wird ein Zusammenhang zwischen der unabhangigerdandbhangigen Variable tberpruft.
Nachdem bei einer Mediation der Zusammenhang erstchd die entsprechende
Mediatorvariable verursacht wird, muss gepruft veerdb auch die fragliche Variable einen
Zusammenhang zur abhangigen, als auch zur unalggg@nyariable zeigt. Es sind bei einer

unabhangigen Variable also 3 Regressionen, im ¢brie priufen.

« UV ->AV
e UV->Z
s Z>AV

Diese Korrelationen mussen alle signifikant seirird\éine abhangige Variable durch den
Mediator und den Pradiktor (UV) vorhergesagt, lledas R-Gewicht des Mediators
signifikant, wahrend jenes des Pradiktors keineniBiganz mehr erzielt. Der Mediator
Ubernimmt sozusagen die volle Signifikanz, daherdwin so einem Fall auch von
vollstandiger Mediation gesprochen (Buhner & Zieg009). Es gibt auch die Mdglichkeit
einer teilweisen (partiellen) Mediation, wobei dB8sGewicht des Pradiktors trotz des
Mediators signifikant bleibt. Sodann stellt sicle &rage, ob tatsachlich ein Gber den Mediator

vermittelter signifikanter Einfluss der UV auf d&V besteht (Buhner & Ziegler, 2009).
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Allerdings verweisen Baron & Kenny (1986) auch dé&ralass eine deutliche Veranderung

im 3-Gewicht ebenso als eine vollstandige Mediaitmb@rpretiert werden kann.

Bei einer Moderation verandert sich die Hohe desammenhangs zwischen einer
unabhangigen und einer abhangigen Variable auf dsmer Auspragung einer zweiten
unabhangigen Variable (Z) (Baron & Kenny, 1986nf&cher formuliert, variiert die Hohe
eines bestehenden Zusammenhangs zwischen einendUX\, in Abhangigkeit einer dritten
Variablen. Eine Moderation wird durch eine multifitegression gepruft. Hierbei gehen die
unabhangige Variable, der Moderator (Z) und eindBktterm (UV*Z), als Pradiktoren ein.
Wird das R-Gewicht des Produktterms signifikantisodie Variable Z ein Moderator. Zu
bemerken ist, dass mit zunehmenden Werten des Msltoder die Korrelation zwischen
unabhangigen und abhangigen Variable steigt ot gBaron & Kenny, 1986). Das eben
Beschriebene soll durch die Abbildung 3 veransablaulverden.

Abbildung 4: Grafische Darstellung einer Moderation
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5 Ergebnisse

Nachdem nun alle statistischen Analyseverfahrentreben und erklart wurden, werden die
Ergebnisse dargestellt. Zuerst sollen deskriptivgeBnisse wie Mittelwerte, Haufigkeiten
etc. angegeben werden. Ein Schwerpunkt der Ergddmsiellung sind die Resultate der
Regressionsanalysen und die Uberprifung des Maueratnd Mediators. Anhand der
Ergebnisse aus diesen Analysen, werden die Hypehgstestet und es kann aufgeschlisselt
werden, ob diese bestatigt werden oder wieder wéewowerden mussen. Nach der
Darstellung aller statistischen gewonnen Erkens&mswerden diese kritisch betrachtet und
diskutiert. Samtliche statistische Analysen wurdeih dem Programm PASW Statistics 18
gerechnet.

5.1 Die Stichprobe

Wie bereits in Kapitel 4.1 erwadhnt, haben 303 Reroden Fragebogen vollsténdig
bearbeitet. Davon sind 39,3% weiblich und 60,7% mfiéh. Das Alter verteilt sich zu 33,3%
auf die Gruppe der 31 bis 40 jahrigen, zu 30% af2d bis 30, zu 28,1% auf die 41 bis 50
jahrigen. 6,6% geben an zwischen 51 und 60 Jaht8#g alter als 61 Jahre und 0,7% jlunger
als 20 Jahre zu sein. Wie erwartet stellen die Atajieen mit 79,2% die grofRte Gruppe dar.
11,2% entfallen auf selbststandig Tatige und 3,8¥%nken sich in den zur Auswahl stehenden
Mdoglichkeiten nicht einordnen. Zudem fallen 3% &tlidenten/innen und 1,7% wollten keine
Auskunft tber ihr Beschéaftigungsverhaltnis geberr Best von 1,3% gibt an, derzeit auf
Arbeitssuche zu sein. Geht es um die VerteilungRBiERingsabschlusses, so ist mit 56,1%
ein deutlicher Schwerpunkt in Fachhochschulabsoérémnen bzw.
Universitatsabsolventen/innen zu erkennen. Die tevgiol3e Gruppe stellen jene Personen
mit Maturaabschluss, mit 26,4% dar. Da es die Mbgkit gab einen anderen nicht
aufgelisteten Abschluss anzugeben, haben sich BhyG%ese Kategorie eingeordnet. Jeweils
1% wollte keine Angabe geben und hat eine Schute dkbschluss beendet. Die restlichen

1,4% teilen sich auf polytechnische AbschlisseVolts- und Hauptschulabschltisse auf.

Die Ergebnisse bezuglich der hdchsten abgeschless@ansbildung, deuten auf eine sehr
spezifische und hochqualifizierte Stichprobe hinasDkénnte daran liegen, dass jene

Personen, welche sich bei Xing ein Benutzerprafitiehten, nach sozial-geschéftlichen und
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fachlichen Austausch streben. Bei der Interpretatier Ergebnisse sollte also sensibel
vorgegangen werden, da diese sodann fir die Ximgi2er/innen reprasentativ ist, aber nicht

fur die Allgemeinheit, der osterreichischen Arbetimer/innen.

5.2 Weiterbildungsteilnahmen, Zufriedenheit und Qualita

Hier soll nun auf weitere interessante, deskripgleuchtete Ergebnisse eingegangen werden.
Im Fragebogen konnten jene Personen, welche in ldeten 12 Monaten an einer
Weiterbildung teilnahmen, diese in ihrer Qualitatitieilen und angeben, wie zufrieden diese
Personen damit waren. Auch diese Ergebnisse weadschlie3end dargestellt. Au3erdem
wurde auch danach gefragt, wie viele Weiterbildingéhrend der Arbeitszeit in Anspruch

genommen wurden und ob diese freiwilliger oder flietgender Natur waren.

Von insgesamt 303 Personen gaben 228 an, in deerlel2 Monaten an wenigstens einer
Weiterbildung teilgenommen zu haben. Interessarieidast, dass 133 Personen diese
Weiterbildung freiwillig absolviert haben. Die Veitung ist in Abbildung 5 graphisch,

mittels eines Histogramms dargestellt.

Abbildung 5: Histogramm zur Verteilung der Teilnaman Weiterbildung in den letzten 12 Monaten
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100

133,0
58,3%
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31,1%

24,0
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freiwillig teils teils verpflichtend

61



Nachdem die Zeit, in der die Weiterbildung unternoen wird, nicht unwesentlich ist, wurde
auch danach gefragt. Das nachfolgende Diagramnt dégAnzahl an arbeitsbezogenen

Weiterbildungen, die wahrend der Arbeitszeit in pmgh genommen wurden.

Abbildung 6: Histogramm zur Haufigkeitsverteilurdgr wahrend der Arbeitszeit in Anspruch genommenen

arbeitshezogenen Weiterbildungen

100
80
60
95,0 93,0
41,7% 40,8%
40
20
12,0 4,0 11,0 13,0
53%| | [1,8%[] | |48% 5,7%

T T T T T T
1 bis 2 3 bis 5 6 bis 8 9 bis 11 12 oder keine
mehr

>

Es ist hier deutlich zu erkennen, dass die Weitgwhpen wahrend der Arbeitszeit
stattfinden. Die nachste Frage zielte im Fragebaggauf ab, herauszufinden, wie viele von
diesen, wahrend der Arbeitszeit absolvierten Weidungen verpflichtend waren.
Hintergrund dieser Frage ist, dass doch jene Walitlemgen, welche wéhren der Arbeitszeit
in Anspruch genommen werden, eher auf verpflicreeriBlasis bauen. Die entsprechende

Verteilung ist dem nachfolgenden Diagramm zu entresh
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Abbildung 7: Histogramm zur Haufigkeitsverteilungr dverpflichtenden arbeitsbezogenen Weiterbildungen

welche wahrend der Arbeitszeit in Anspruch genommetden
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Besonders interessant ist, dass rund 60% dieseteidi@ungen nicht vorgegeben bzw.
verpflichtend waren. Dies fihrt zur néchsten Ablild. In dieser ist die

Haufigkeitsverteilung der freiwillig in Anspruch gemmenen arbeitsbezogenen
Weiterbildungen, welche wahrend der Arbeitszeittistaden, dargestellt. Nur 12,3% (28
Personen) gaben an, dass keine der Weiterbilduingevillig waren. Der Grof3teil, das sind
knappe 52%, haben 1 bis 2 freiwillige Weiterbildeangvahrend der Arbeitszeit in Anspruch
genommen. Immerhin 3% (7 Personen) haben 12 oder deser Weiterbildungen geschafft.
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Abbildung 8: Histogramm zur Haufigkeitsverteilurdgr freiwillig in Anspruch genommen Weiterbildungen

welche wahrend der Arbeitszeit stattfanden
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Ein Detail am Rande, ist dass jahrlich durchscheifitt92 Stunden fur Weiterbildungen

aufgewendet werden. Darauf entfallen 61 Stundemdogitsbezogene Weiterbildungen.

Wie bereits erwahnt, sollten diese Weiterbildungaoh beziglich ihrer Qualitat eingeschéatzt
werden. Nachdem die befragte Stichprobe eine selberdgene ist und sich aus den
verschiedensten Branchen zusammensetzt, kann dadit&@Quder Weiterbildungen nur

subjektiv beurteilt werden. Dennoch ist es auf3gositiv zu sehen, dass 46,5% die Qualitat
als gut beurteilen. Wie zufrieden sie mit den Weitdungen sind, die sie in den letzten 12
Monaten absolviert haben, ist in Abbildung 10 zbese Auch hier ist wieder anzumerken,
dass es sich um eine subjektive Zufriedenheit HanB®ch wenn Personen mit etwas
zufrieden sind, ist es wahrscheinlicher, dass $#sedVerhaltensweise erneut ausfuhren

werden.
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Abbildung 9: Beurteilung der Qualitat der in Ansplugenommenen arbeitsbezogenen Weiterbildungen
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Bezuglich der subjektiven Zufriedenheit zeichnethsein &hnliches Bild wie jenes der
Qualitat ab. 46,5% gaben an zufrieden mit den WhaltRingen gewesen zu sein. Immerhin

rund 36% waren sehr zufrieden.

Abbildung 10: Subjektive Zufriedenheit mit den inmspruch genommenen arbeitsbezogenen Weiterbildungen

120

100

60

106,0
46,5%

82,0
407 36,0%

20+ 36,0
15,8%

2,0 2,0
0,9% 0,9%

—l i . — 1

=]

T T T T T
sehr zufrieden  zufrieden eher zufrieden unzufrieden kann ich nicht
beurteilen

65



5.3 Ergebnisse der bindren logistischen Regression

Als abhangige Variable ging die ,Teilnahme an eiAiterbildung wahren der letzten 12
Monaten“ in die Berechung der binaren logistisciRagression ein. Fur die unabhangigen
Variablen werden verstandlicherweise die Motivatoreler postulierte Moderator und

Mediator, verwendet.

Den ersten Anhaltspunkt, den das Rechenprogramm igibeine Klassifizierungstabelle,
welche in Tabelle 10 dargestellt ist. Hier in Stti@iwerden 75 richtig als ,nein“ und 228 als
.Jja" klassifiziert. Die Wahrscheinlichkeit einerchtigen Zuordnung, auf Basis der Konstante,
betragt 75,2 %. Die Analyse wird in zwei Schrittgarechnet (Schritt O und Schitt 1).
Zunachst geht nur die Konstante, also die abhanyg@gable in die Gleichung ein und

anschlieffend alle Pradiktoren.

Tabelle 10: Klassifizierungstabelle zu Schritt 0

Beobachtet Vorhergesagt
WB ja in den letzten 12
Monaten Prozentsatz der
nein ja Richtigen
nein 0 75 0
ja 0 228 100
Gesamtprozentsatz 75,2

Der Regressionskoeffizient B, welcher die Steigdeg Regressionsgerade angibt, hat einen
Wert von 1,1 bei einem Standardfehler von 0,1. #dshsten Schritt gilt es, einen Blick auf
das Modell zu werfen (Tabelle 11). Die Gite des rBegjonsmodells wird mit der
Likelihood-Funktion beurteilt. Dabei wird der -21\\fert des Modells in Schritt 0 mit jenem

in Schritt 1 verglichen.

Tabelle 11: Modellzusammenfassung

Schritt -2Log-Likelihood Chi-Quadrat Nagelkerkes R-
Quadrat
1 276,8 62,3 ** 0,3

Anmerkung: ** signifikant bei p < 0,001
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Hier betragt das Chi-Quadrat 62,3. Das bedeutets dar -2LL-Wert in Schritt 1 um 62,3
kleiner, als jener in Schritt O ist. Die Modellglist somit signifikant besser, sobald die
Pradiktoren in die Analyse miteinbezogen werdergdllkerkes R-Quadrat gibt an, wie hoch
der Anteil der Varianz ist, welcher durch die unédigen Variablen erklart wird. Hier sind
es 30%. Nachdem nun das Modell als besser eraei#t wenn die Prédiktoren in die
Analyse eingehen, sollte auch die Zuordnung besgerden. Unter Einschluss der
Motivatoren werden 57 Personen korrekt als ,neind 212 als ,ja“ klassifiziert. Dies gibt
einen Gesamtprozentsatz von 75,9%, also etwasrbassaie erste Klassifizierung (75,2%).

Detailergebnisse sind in Tabelle 12 dargestellt.

Tabelle 12: Klassifizierungstabelle zu Schritt 1

Beobachtet Vorhergesagt
Weiterbildung ja in den letztern
12 Monaten Prozentsatz der
nein ja Richtigen
nein 18 57 24,0
ja 16 212 93,0
Gesamtprozentsatz 75,9

Die Regressionskoeffizienten aller unabhangigenabséen sind in Tabelle 13 aufgelistet. Mit
diesen Werten kann nun ganz einfach die Wahrsablekdit berechnet werden, mit der eine
Person, mit einem beliebigen Wert, in den letzterivibnaten eine Weiterbildung absolviert
hat. Angenommen eine Person hat bei der Weitenhgsimotivation einen Wert von 35
Punkten. Hierzu wird zuerst der z-Wert berechnetf wiesem kann sodann die
Wahrscheinlichkeit (p) berechnet werden. Die e@tchung lautet: z = -4,64 + (-0,05) * 35
- z = -6,39 Die Wahrscheinlichkeit p = 1/ 1+e -6;390,99. Folglich hat eine Person mit
einem Wert von 35 mit 99% Wahrscheinlichkeit in détzten 12 Monaten eine
Weiterbildung absolviert. Die Wahrscheinlichkeitkpann nattrlich nach demselben Prinzip
mit jedem einzelnen Motivator durchgerechnet werddéachdem der Regressionskoeffizient
vom Schritt 0 bei 1,1 auf -4,64 in Schritt 1 anggén ist, erhéhen sich dementsprechend auch

die Wahrscheinlichkeiten.

Des Weiteren kann in Tabelle 13 auch abgelesen emerdvelche Motivatoren einen
signifikanten Beitrag zur Modellverbesserung liefdn diesem Fall sind es alle Motivatoren

bis auf die Weiterbildungsmotivation und die sdffeacy, da sie jeweils grof3er als 0,05 sind.
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Tabelle 13: Regressionskoeffizienten, Standardfeinlé Signifikanzen

Regressionskoeffizient Standardfehler Signifikanz
B

WBM -0,05 0,04 0,19
EN 0,05 0,03 0,07*
HK 0,18 0,06 0,00**
EA -0,26 0,12 0,04*
SE -0,01 0,06 0,79
APU 0,10 0,04 0,02*
Intention 0,22 0,04 0,00**
Konstante -4,64 1,4 0,00

Anmerkung: * signifikant bei einem p < 0,05, ** giflkant bei einem p < 0,001; (WBM =
Weiterbildungsmotivation, EN = erwarteter Nutzei H Humankapital, EA = Erwartung Anderer, SE = self
efficacy, APU = Arbeitsplatzunsicherheit)

Zusammenfassend kann nun gesagt werden, dass Mitéénbezug der Motivatoren, der
Arbeitsplatzunsicherheit und der Intention, die Mitglite signifikant besser ist. Doch diese
Signifikanz ist differenziert zu betrachten. In 8tth0 betrug die korrekte Zuordnung 75,2%
in Schritt 1, 75,9%, also nicht viel mehr. Trotzeskr geringen Steigung der korrekten
Zuordnung ist ein Zuwachs des Regressionskoeftiereau verzeichnen, welcher auch den
Ausschlag fur das signifikante Ergebnis liefert.cBan Anbetracht dessen, dass die binare
logistische Regression nur eine Art Stimmungsbikfeln sollte, kann in den n&chsten
Analysen ein genauerer Blick auf die, hier als sikgnt bedeutsamen, Motivatoren geworfen

werden.
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54 Ergebnisse der hierarchischen Regression

Nachdem durch die binare logistische Regression inuetwa in Bild gegeben wurde,
welchen Einfluss die Motivatoren, auf die Teilnahmeden letzten 12 Monaten, ausiben,
wird nun die abhangige Variable ,freiwillige Teilmame" eingesetzt. In Tabelle 9 wurde

bereits dargestellt, wann welche unabhéngige Viarialbdie Analyse eingeht.

Um sich ein Bild bezuglich des Zusammenwirkensealezelnen Variablen zu machen, kann
ein genauerer Blick auf die Korrelationen gewontegrden, welche in Tabelle 14 dargestellt
sind. Den gréf3ten Zusammengang zur abhangigen Blarigeigt das Humankapital, ihm
folgen die Weiterbildungsmotivation und der erwtatblutzen. Self-efficacy zeigt eine eher
niedrige Korrelation, welche dennoch signifikarit ESinen so gut wie gar nicht vorhandenen
Zusammenhang, weist die Arbeitsplatzunsicherheit Bies kdnnte in der spezifischen
Stichprobe begriindet sein. Nachdem der GrofR3teil @eilnehmer/innen mindestens
Maturaniveau aufweist, ist er auch héher qualifiziduf Grund des Ausbildungsniveaus
konnte die Arbeitsplatzunsicherheit kleiner seincht ins Dunkel konnten hierbei die
Mittelwerte der Antworten der einzelnen Fragen, Skala Arbeitsplatzunsicherheit, bringen.
Die Aussage lMein Arbeitsplatz ist mir sich&hat einen Mittelwert von 4,0 (siehe Tabelle 9),
das bedeutet, dass die Teilnehmer/innen diese gesdarchschnittlich mit ,trifft eher zu“
beantwortet haben, also eher weniger Unsicherleegpiiren. Meiner Meinung nach behalte
ich in naher Zukunft meinen Arbeitsplateurde ebenfalls, mit einem Mittelwert von 4,6,tmi
Lrifft eher zu® bis trifft voll zu* gekennzeichrte Dasselbe Bild wie bei der erstgenannten
Aussage zeigt die AussageMeiner Meinung nach werde ich langfristig an meinem
Arbeitsplatz beschaftigt séimit einem Mittelwert von 3,9. Die Mittelwerte gen, dass die
Stichprobe eine ist, die sich ihrer Arbeitsplate¢ativ sicher ist. Daher nimmt auch die
Arbeitsplatzunsicherheit keinen groB3en Einfluss adie freiwillige Teilnahme an
Weiterbildungen. In Anbetracht  der postulierten Mdorfunktion der
Arbeitsplatzunsicherheit, wird die entsprechendelpse besonders interessant. Doch die

aulRerst niedrige Korrelation lasst vermuten, dassedvariable wohl kein Moderator ist.

Bei der Beschreibung der Anpassung der Motivatoaen die Theorie des geplanten

Verhaltens, wurde darauf hingewiesen, dass die affglilungsmotivation im erwarteten
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Nutzen begrindet werden kann (vgl. Tharenou, 200X er Korrelationsmatrix zeigt sich ein
hochsignifikanter Zusammenhang des erwarteten Nsatpat der Weiterbildungsmotivation
von 0,52. Diese Korrelation geht mit der AnnahmassdMotivation, zur Ausfiuihrung eines

Verhaltens, durch Erwartung entstehen kann, konform

Tabelle 14: Korrelationen der freiwilligen Teilnalenund der Motivatoren

Variablen freiwilige WB  WBM EN EA SE APU HK
freiwillige WB 1,0

WBM 0,17** 1,0

EN 0,15* 0,52** 1,0

EA 0,05 0,59** 0,73** 1,0

SE 0,1* 0,42* 0,22** 0,21** 1,0

APU 0,05 -0,07 -0,06 -0,05 0,20~ 1,0
HK 0,3** 0,76* 0,53* 0,51** 0,34* -0,1* 1,0

Anmerkung: * signifikant bei p < 0,05, ** signifikd bei p < 0,00; (WB = Weiterbildung, WBM =
Weiterbildungsmotivation, EN = erwarteter Nutzerd E Erwartung Anderer, SE = self-efficacy, APU =

Arbeitsplatzunsicherheit, HK = Humankapital)

Als néchstes fallt auf, das Humankapital mit alerderen Motivatoren signifikant korreliert
ist. Dies konnte ein Hinweis auf eine mdgliche Medifunktion sein. Die hohen
Korrelationen der Weiterbildungsmotivation und @éewarteten Nutzens, mit der freiwilligen
Weiterbildung, bestatigt die bisher vorgestellteediie. Wie sehr diese Variablen in dieser

Studie Einfluss nehmen, wird sich noch zeigen.

In der nachfolgenden Tabelle werden die Regressm@ifzienten B, die
Standardabweichungen des Regressionskoeffizient@mdBlas 3, der einzelnen Motivatoren

in den jeweiligen Blocken dargestellt.
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Tabelle 15: Modellzusammenfassung zur hierarchis¢degression

Modell Regressionskoeffizient ~ Standardfehler Beta
B

1
Konstante -0,14 0,86
WBM 0,05 0,2 0,13*
EN 0,02 0,2 0,8

2
Konstante -0,71 1,05
WBM 0,07 0,03 0,2**
EN 0,06 0,02 0,2**
EA -0,22 0,1 -0,20*
SE -0,00 0,05 -0,00
APU 0,03 0,03 0,06

3
Konstante -0,52 1,02
WBM -0,03 0,03 -0,08
EN 0,03 0,02 0,12
EA -0,20 0,1 -0,19*
SE -0,02 0,05 -0,02
APU 0,04 0,03 0,08
HK 0,24 0,05 0,41*

Anmerkung: R2 = 0,03 fir Block 1, R2 = 0,05 fir &{®, R2 = 0,12 fiir Block 3 (p< 0,001) * p < 0,05,
** p < 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN erwarteter Nutzen, EA = Erwartung Anderer, SE =
self-efficacy, APU = Arbeitsplatzunsicherheit, HkHemankapital)

Im Block 1 zeigt lediglich die Weiterbildungsmoth@n ein signifikantes 3-Gewicht. Das
bedeutet, dass eine Steigerung der Weiterbilduntpgation um eine Einheit, die freiwillige
Teilnahme an Weiterbildungen um 0,05 Einheiten leeindwirde. Dies erscheint nicht sehr
viel, dennoch reicht es aus, um einen signifikaddutsamen Beitrag zu leisten. Im Block 2
zeigt die Erwartung Anderer den héchsten Regreskamffizienten, allerdings mit einem
negativen Vorzeichen. Mit zunehmender Erwartung ekad sinkt die freiwillige Teilnahme
an Weiterbildung. Dies konnte in einer sehr sekstimmten Stichprobe begrindet sein. Der
Mittelwert der Skala betragt 2,4 (siehe Tabelle[®ds heildt, dass die Teilnehmer/innen die
Aussagen, durchschnittlich, mit ,trifft nicht zu“elbntwortet haben. Dies spricht fir eine
Stichprobe, welche Weiterbildungen ausfihrt, wel 8s selbst als wichtig erachten und
nicht, weil es Vorgesetzte oder Kollegen/innen etera Der Regressionskoeffizient der
Weiterbildungsmotivation steigt, wie auch jeners dewarteten Nutzens, in Block 2 an. Beide

erweisen sich als signifikant bedeutsam, obwohlaeeter Nutzen in Block 1 nicht
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signifikant ist. Zusammenfassend fur Block 2 iszwanerken, dass die Koeffizienten der
Weiterbildungsmotivation, des erwarteten Nutzend der Erwartung Anderer, signifikant
sind. Sie alleine kdnnten die freiwillige Teilnahiae Weiterbildung vorhersagen.

Block 3 halt nun einige interessante Ergebnisseibefunachst weist das Humankapital den
hdchsten Regressionskoeffizienten auf. Stiege dasadnkapital um eine Einheit an, so
wurde sich die freiwillige Teilnahme an Weiterbitdgen um 0,24 Einheiten erh6hen. Das 3
ist hierbei auch hoch signifikant. Den zweith6chsteegressionskoeffizient verzeichnet
wieder die Erwartung Anderer, welche ebenfalls eisgnifikanten Beitrag zur Vorhersage
liefert. Das erste interessante Ergebnis im Bloa&t,3dass vorher signifikante Koeffizienten
nun nicht mehr signifikant sind. Eine Ausnahme Istdle Erwartung Anderer dar. Die
restlichen Regressionskoeffizienten verlieren anrtWi@d gehen gegen 0. In Kapitel 4.6
wurde erklart, dass ein solches Ereignis ein Eikevireines Mediators vermuten lasst. Seit
Einbezug des Humankapitals hat sich also nichdruModellgtte (R2) mehr als verdoppelt,
von 0,05 auf 0,12, sondern auch ein nicht vermsitetgebnis kommt zum Vorschein.

Zuruckgreifend auf die Ergebnisse der binaren tmgisen Regression, zeigen sich bei der
Hierarchischen etwas andere Ergebnisse. Weiterikklaotivation erweist sich, hier

signifikant, allerdings nur in Block 1 und 2 und ameter Nutzen nur in Block 2.

Arbeitsplatzunsicherheit zeigte sich bei der bindiagistischen Regression als signifikant,
diesen Einfluss kann sie bei der hierarchischerrédsgn nicht halten. Humankapital erweist
sich allerdings als auf3erst wichtig, fur die Vodage der abhéngigen Variable Die Erwartung
Anderer leistet ebenso einen soliden Beitrag. OIn ddumankapital tatsachlich eine

Mediatorfunktion zugeschrieben werden kann, stsitth bei der Mediatoranalyse, der
Variable Intention, heraus. Sollte die Intentionssken den Motivatoren mediieren, so sollte
der Regressionskoeffizient des Humankapitals ebegegen 0 gehen und nicht mehr
signifikant sein. Insgesamt kann aber gesagt wedkess die Motivatoren alle gemeinsam die
freiwillige Teilnahme an Weiterbildung vorhersagégmnen. Sie beeinflussen alle gemeinsam

das Ausfuhren, dieses Verhaltens.
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5.5 Ist die Arbeitsplatzunsicherheit ein Moderator?

In der Korrelationsmatrix in Tabelle 14 konnte hsrein aul3erst geringer Zusammenhang
der Arbeitsplatzunsicherheit mit der abhangigenidlde beobachtet werden. Die Ergebnisse
der hierarchischen Regression bestatigten, sodss, dieser Motivator keinen signifikanten
Beitrag leistet. Dennoch ist es mdoglich, dass dmbefismdglichkeit den Einfluss der
Motivatoren auf die abhangige Variabale moderi&in Moderator vermag schlief3lich

bestehende Einflisse zu starken oder zu schwéachen.

Wie von Baron und Kenny (1986) empfohlen, wurde samtrierter Produktterm gebildet.
Wird dieser signifikant, so kann der postulierte ddmtor als bestehend angenommen
werden. Doch bevor ein Blick auf die Regressionffknenten geworfen wird, soll auf die
Korrelation des Produktterms zur abhangigen Vagiabingegangen werden. Besonders
auffallend ist, dass der zentrierte Produktterne eiresentlich héhere Korrelation mit der
abhangigen Variable aufweist, als die Arbeitsplasicherheit. Der Zusammenhang dieser
mit der freiwilligen Teilnahme betragt 0,05, dero@uktterm zeigt allerdings einen
Korrelationskoeffizienten von 0,21 und ist sign#ik. Die weitaus interessanteren und
maf3gebenden Ergebnisse sind in Tabelle 16 darlgeldiel zeigt sich ein ahnliches Bild, wie
bei der hierarchischen Regression. Humankapitalemdartung Anderer haben den groften

Einfluss auf die Vorhersage der abhangigen Variable

Tabelle 16: Modellzusammenfassung zur Moderatoseseal

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante 4,85 3,63

WBM -0,06 0,04 -0,16
EN 0,01 0,03 0,04
HK 0,2 0,06 0,33**
EA -0,29 0,11 -0,27*
SE -0,07 0,07 -0,10
APU zentriert 0,16 0,11 0,31

Anmerkung: R2 = 0,1 (p < 0,001); * p < 0,05, ** p €,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =
erwarteter Nutzen, HK = Humankapital, EA = ErwargunAnderer, SE = self-efficacy, APU

Arbeitsplatzunsicherheit)
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Obwohl der Regressionskoeffizient des zentriert@d&kiterms der dritthdchste ist, ist er fur
das Modell nicht von signifikanter Bedeutung. Umnndie Frage zu beantworten, ob
Arbeitsplatzunsicherheit den Zusammenhang der Mtdren, mit der freiwilligen Teilnahme
an Weiterbildung moderiert, muss leider gesagt emralass dem nicht so ist. Wie bereits
erwahnt, sollte das 3 des Produktterms signifikeertden, doch dieses ist mit einem p von
0,16 (bei 3 = 0,31) weit entfernt von einer Sidwfiz.
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5.6 Ist die Intention ein Mediator?

Wie bereits erwahnt werden mehrere multiple Regvass gerechnet, um einen Mediator
ausfindig zu machen. Drei davon dienen der Ubenoif ob eine solche Analyse tiberhaupt
sinnvoll ist. Die letzte multiple Regression zedfnn, ob bei der Variable Intention, von
einem Mediator gesprochen werden kann. Zusatzidhessich in der vierten Regression
zeigen, ob das Humankapital nun auch ein Mediador Ebnnte. Bei den nachfolgenden
Regressionen wurde auf die Miteinbeziehung der ispkatzunsicherheit verzichtet. In

Tabelle 17 sind die Regressionskoeffizienten, Stedféhler und das 3-Gewicht aufgelistet.

Tabelle 17: Modellzusammenfassung der multiplerrédsgn 1

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante -0,05 0,96

WBM -0,03 0,03 -0,09

EN 0,03 0,02 0,12

HK 0,23 0,05 0,40**

EA -0,20 0,09 -0,18*

SE 0,00 0,04 0,00

Anmerkung: R? = 0,10 (p < 0,001); * p < 0,05, ** ¢ 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =

erwarteter Nutzen, HK = Humankapital, EA = ErwartuAnderer, SE = self-efficacy)

Bezuglich der Regressionskoeffizienten B, zeigh dier nattrlich ein sehr ahnliches Bild,
wie bei der hierarchischen Regression in Block @&sDst logisch, da schliel3lich dieselben
Motivatoren in die Analyse eingingen, mit Ausnahmer Arbeitsplatzunsicherheit. Die
nachste Regression wird auf den vermeintlichen Btedij also die Intention gerechnet. Damit
Uberhaupt eine Mediation mdglich ist, mussen digiwatoren diese Variable vorhersagen
kénnen. Ob dies der Fall ist zeigt die nachste lTabe
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Tabelle 18: Modellzusammenfassung der multiplenédsgn 2

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante 2,6 1,8

WBM 0,11 0,06 0,16
EN 0,15 0,04 0,27**
HK 0,26 0,09 0,22*
EA -0,26 0,18 -0,12
SE 0,11 0,08 0,07

Anmerkung: R? = 0,24 (p < 0,001); * p < 0,05, ** ¢ 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =

erwarteter Nutzen, HK = Humankapital, EA = ErwartuAnderer, SE = self-efficacy)

Ganz offensichtlich besteht ein solider Zusammeghamischen den Motivatoren und der
Intention. Die Modellgite liegt bei einem R2? = 0,2¢hs heildt also, dass die geschatzten
Werte 24% der Beobachteten erklaren. Der Einfliess dumankapitals und der Erwartung
Anderer zieht sich wie ein roter Faden durch digrBssionen. Auch hier zeigen diese
Variablen den gro3ten Regressionskoeffizienten.raBhtet man allerdings die Beta-
Gewichte, so ergibt sich ein neues Bild. Hier ig#sthal jenes, des erwarteten Nutzens
signifikant. Je hoher der erwartete Nutzen, destol3gy ist die Intention an einer
Weiterbildung freiwillig teilzunehmen. Die Teilnelaminnen erwarten sich irgendeine Art
von Nutzen, den sie aus einer Weiterbildung zidki@amen. Wirft man einen Blick auf die
einzelnen Items der Skala ,erwarteter Nutzen* (Tlabé) so findet sich bei der Aussage
» Weiterbildung hilft mir, in meiner personlichen Rmtklung ein Mittelwert von 5,14.
Dieses Item wurde also im Schnitt mit ,trifft zu“eéntwortet. Das Item mit dem
zweithochsten Mittelwert (4,65) istWeiterbildung hilft mir, meine Arbeit besser zu
erledigeri, also durchschnittlich mit trift eher zu“ beambrtete worden. Die
Teilnehmer/innen erwarten sich also einerseitsgméiche Entwicklung und andererseits eine

Art Erleichterung, bei der Verrichtung ihrer Arheit

Ahnlich verhalt es sich mit dem Humankapital. Jadridieses ist, desto starker wird auch die
Intention tatsachlich freiwillig an Weiterbildungilzunehmen. Nachdem die Skala nach den
Annahmen der Humankapital Theorie erstellt wurde,hier scheinbar der Wunsch nach
Anhaufung des Humankapitals derart grof3, dass msnehartnackigen Einfluss auf die

freiwillige Teilnahme und die Intention hat. In d&€abelle 1 kdnnen die entsprechenden
Mittelwerte zu den Items der Skala ,Humankapitadithgelesen werden. Das Item mit dem
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grodten Mittelwert von 5,41 istWeiterbildungen sind eine Investition in meine Bgts
Diese Aussage wurde im Mittel mit ,trifft zu“ beavdrtet und zeigt wieder, dass sich die
Stichprobe aus qualifizierten und lernfreudigensBeen zusammensetzt. Somit es ist nicht
verwunderlich, dass dieser Motivator die Intentidreiwillig an einer Weiterbildung
teilzunehmen, positiv beeinflusst. Welchen Einflaés Intention selbst auf die freiwillige

Weiterbildung austibt, zeigt sich in der nachfolgamdabelle.

Tabelle 19: Modellzusammenfassung der Regression 3

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante -0,16 0,5

Intention 0,16 0,03 0,32**

Anmerkung: R2=0,09 (p <0,001); * p < 0,05, *0,001

Wie nicht anders zu erwarten, hat die Intentiorrisignifikant bedeutsamen Einfluss auf die
freiwillige Teilnahme an Weiterbildungen. Die Intem ein Verhalten auszufuhren, ist
schliel3lich als wichtiger Indikator identifiziefst eine Intention grof3, so ist die Ausfiihrung
eines Verhaltens sehr wahrscheinlich (vgl. Ajze€385], 1991).

Da nun alle nétigen Regressionen uberprift wurdelgt die letzte und entscheidende
Analyse. Tabelle 20 fasst die wichtigsten Kennwetusammen.

Tabelle 20: Modellzusammenfassung der multiplenédsgn 4

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta

B
Konstante -0,4 0,9
WBM -0,05 0,03 -0,13
EN 0,01 0,02 0,05
HK 0,20 0,05 0,35**
EA -0,01 0,04 -0,02
SE 0,11 0,08 0,07
Intention 0,12 0,03 i) 5%

Anmerkung: R? = 0,14 (p < 0,001); * p < 0,05, ** ¢ 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =

erwarteter Nutzen, HK = Humankapital, EA = ErwartuAnderer, SE = self-efficacy)

77



Wenn Intention ein Mediator ist, sollten samtlidh&ewichte gegen 0 gehen. Humankapital
bleibt jedoch hochsignifikant. Unter Einbezug dreSariable kann also keine Bestéatigung
bezuglich einer Mediatorfunktion der Intention, adgen. Es kann vermutet werden, dass
Intention den Zusammenhang unter Ausschluss desaRkapitals, mediiert, folglich wurde
eine weitere Regression gerechnet. Die wichtiggtennwerte hierzu sind in Tabelle 21

enthalten.

Tabelle 21: Modellzusammenfassung der multiplenré®sgn unter Ausschluss des Humankapitals

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante -0,4 0,9

WBM 0,03 0,03 0,1

EN 0,03 0,02 0,11

EA -0,18 0,09 -0,17

SE -0,01 0,04 -0,01

Intention 0,14 0,03 82

Anmerkung: R2 = 0,09 (p < 0,001); * p < 0,05, ** ¢ 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =
erwarteter Nutzen, EA = Erwartung Anderer, SE =-gfficacy)

Die Vermutung, das Humankapital die Mediatorfunitider Intention stort, bestatigt sich.
Unter Ausschluss dieses, gehen die R-Gewichte egdeRsionskoeffizienten gegen 0, vorher
signifikante Motivatoren, wie Erwartung Andererndginun nicht mehr signifikant. Daraus
kann also geschlossen werden, dass die Intentiollediator ist. Ein interessantes Detall ist,
dass nachdem Humankapital nicht mehr in die Analymebezogen wird, der

Regressionskoeffizient und das 3 der Weiterbildomodsvation, kein negatives Vorzeichen

mehr aufweisen.

Es stellt sich folglich die Frage, ob Humankapidlenfalls ein Mediator ist. Um diese
Vermutung zu bestarken oder wieder zu verwerfenrd whochmals eine Analyse
durchgefuhrt. Auf jene Regression des Humankapitait die abhangige Variable wird
verzichtet, da in allen bisher gerechnet Regressioain hochsignifikanter Einfluss zu
beobachten ist. Die erste Regression, welche égtzachten gilt, ist die der Motivatoren auf

das Humankapital. In Tabelle 22 finden sich diesprgchenden Werte.
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Tabelle 22: Modellzusammenfassung — MotivatorerdaafHumankapital

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta

B
Konstante -1,3 1,13
WBM 0,41 0,03 0,66**
EN 0,10 0,03 0,21**
EA -0,08 0,11 -0,04
SE 0,04 0,05 -0,03

Anmerkung: R?2 = 0,59 (p < 0,001); * p < 0,05, ** ¢ 0,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =
erwarteter Nutzen, EA = Erwartung Anderer, SE f-gflicacy)

Weiterbildungsmotivation und erwarteter Nutzen Ulzso den gréfdten Einfluss auf das
Humankapital aus. Als nachstes wird die Regressien Motivatoren auf die abhangige

Variable analysiert.

Tabelle 23: Modellzusammenfassung — Motivatorerdaufreiwillige Teilnahme an Weiterbildung

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta
B

Konstante -0,35 1,0

WBM 0,1 0,03 0,2*

EN 0,1 0,02 0,2*

EA -0,22 0,1 -0,2*

SE 0,01 0,05 0,01

Anmerkung: Rz = 0,04 (p < 0,05); * p < 0,05, ** p 6,001, (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =
erwarteter Nutzen, EA = Erwartung Anderer, SE =-gfficacy)

Hier zeigt sich also, dass Weiterbildungsmotivatierwarteter Nutzen und die Erwartung
Anderer, einen signifikanten Beitrag zur erfolgh&in Vorhersage, des Verhaltens liefern.
Sollte Humankapital nun ebenso wie die Intentiom Kiediator sein, so sollten die Beta-

Gewichte in der nachsten Regression gegen 0 gehen.
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Tabelle 24:Modellzusammenfassung — Motivatoren thdnankapital auf die freiwillige Teilnahme an
Weiterbildung

Modell Regressionskoeffizient Standardfehler Beta

B
Konstante -0,05 1,0
WBM -0,03 0,03 -0,09
EN 0,03 0,02 0,12
EA -0,2 0,09 -0,18*
SE 0,00 0,04 0,00
HK 0,23 0,05 0,4**

Anmerkung: R2 = 0,1 (p < 0,001); * p < 0,05, * p 6,001; (WBM = Weiterbildungsmotivation, EN =
erwarteter Nutzen, EA = Erwartung Anderer, SE sf-sdficacy, HK = Humankapital)

Humankapital entpuppt sich nicht als vollstandiyediator. Dennoch kann es als partieller
Mediator identifiziert werden. Unter Einschluss désumankapitals, verlieren die

Weiterbildungsmotivation und der erwartete Nutzérem signifikanten Einfluss, auf die

abhangige Variable. Die Erwartung Anderer halt ggctoch hartnackig signifikant.

Der Intention kann also eine Mediatorfunktion zudmgben werden. Der Einfluss der
Motivatoren auf die freiwillige Teilnahme an Webddungen, wird von der Intention

mediiert. Dabei muss jedoch das Humankapital acbiEssen werden, da es selbst
zumindest ein partieller Mediator ist. Auf Grundeskr neuen Erkenntnisse wird das

Forschungsmodell nochmals erstellt (Abbildung Eheinachste Seite).
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Abbildung 11: Uberarbeitetes Forschungsmodell

\ -
Weiterbildungsmotivation - . 2 = (
g / . R2 =0,0¢
~N

—

Anmerkung: Die Regressionskoeffizienten wurden @ersichtsgriinden ausgeblendet und kénnen in den

entsprechenden Tabellen eingesehen werden.

mediierender Zusammenhang
normaler Zusammenhang

............... teilweise mediierender Zusammenhang
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6 Diskussion und Ausblick

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse nochmalBetail diskutiert. Aul3erdem soll hier
auf die Hypothesen und ihrer Beantwortung Bezugogenen werden. Diese Ergebnisse
werden sodann auch mit bestehenden Forschungseggbverglichen. Darlber hinaus soll
auf Einschrankungen der empirischen Studie, sowiesahlage und Empfehlungen fir
weitere Forschungen, verwiesen werden. AufRerderd auf die Bedeutung fur die Praxis
eingegangen. Es ist hier anzumerken, dass sich Daskussionen, Vorschlage und

Empfehlungen auf diese Stichprobe und nicht audigemeinheit beziehen.

6.1 Diskussion der Ergebnisse

In dieser Studie soll die Frage geklart werden,bestimmte Motivatoren die freiwillige
Teilnahme an Weiterbildung vorhersagen konnen. [Msiteren sollte eine mdgliche
Moderatorfunktion der Arbeitsplatzunsicherheit (dvéft werden. Die letzte und dritte Frage

bezieht sich darauf, ob die Intention als Mediadentifiziert werden kann.

Betriebliche/berufliche Weiterbildung ist heut ziage nicht mehr aus dem Arbeitsalltag
wegzudenken. Mit Weiterbildung konnen Fahigkeitend uKompetenzen erweitert und
verbessert werden, auf3erdem verhelfen sie einenertéitmen zu hochqualifizierten
Mitarbeitern/innen (vgl.Hurtz & Williams, 2009; Ldon & Smither, 1999; Smith, et al.,
2008; Zoogah, 2010). Bei der Frage, welche Faktazan Weiterbildung motivieren,
kristallisiert sich in der gegenwartigen Forschuligsbezlglich, eine homogene Beurteilung
heraus. Mit jenen, welche den gro3ten Einfluss diees Verhalten nehmen, ist auch in
dieser Studie gearbeitet worden. Abgesehen volJarscheidung zwischen verpflichtender
und freiwilliger Teilnahme, werden die Weiterbildgemotivation, Erwartung Anderer,
Arbeitsplatzunsicherheit und Intention, als bedmuis Einflussfaktoren bestétigt. Das
Humankapital und der erwartete Nutzen rechtfertigbenso ihre Stellung als bedeutende
Faktoren. Im Grof3teil der Studien wird die Weitlehlingsmotivation als Indikator mit dem
grol3ten Einfluss gehandhabt (vgl. Facteau, etl@b5; Mathieu, et al., 1992; Noe & Wilk,
1993; Tharenou, 2001; Tracey, et al., 2001). Diesektion kann sie in der gegenwartigen
Arbeit nur bei der Vorhersage unter Ausschluss Hesiankapitals halten. Das liegt unter

Anderem aber auch daran, dass die Intention undHd@sankapital den Einfluss auf die
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freiwillige Teilnahme mediieren. Diese Funktion kom bei der binaren logistischen
Regression nicht zum Tragen. Beim erwarteten Nutzerhdlt es sich &hnlich. Die
Studienteilnehmer/innen erwarten sich natirlich eeinNutzen von einer moglichen
Weiterbildung. Dieser bezieht sich meist auf pelisie Entwicklungsmaoglichkeiten und auf
effektiveres Arbeiten. Ahnliche Ergebnisse wurderelis von verschiedenen, in diesem Feld
bekannten, Autoren/innen dokumentiert (vgl. Bietial., 1997; Colquitt, et al., 2000; Corney,
1995; Garofano & Salas, 2005; Noe & Wilk, 1993).sOzedeutet also, dass durch diese
Studie vorherige Ergebnisse, beziglich der motviden Funktion des erwarteten Nutzens,
bestétigt werden konnen. Die Erwartung Anderertzsich in dieser Stichprobe anders als
durch die Literaturrecherche, vermutet (vgl. Birdt, al., 1997; Hurtz & Williams, 2009;
Tharenou, 2001). Es kénnte angenommen werden, dlask erhdhte Erwartung Anderer,
eher an Weiterbildungen teilgenommen wird. In dieSgchprobe ist es allerdings so, dass
durch vermehrte Erwartung Anderer, die Teilnahme Vdaiterbildung zurtickgeht. Das
bedeutet, dass die Studienteilnehmer eher sellistipeissind und die Weiterbildung fir sich
absolvieren und nicht weil es der/die Vorgesetalerdkollegen/innen erwarten. Um die
Hypothese 1 zu beantworten, wurde bekanntlich oérb logistische Regression gerechnet.
Die Ergebnisse zeigen, dass durch die Motivatoirgdusive Arbeitsplatzunsicherheit und
Intention, eine erfolgreiche Vorhersage moglichdsne Préadiktoren, welche sich durch einen
bedeutenden Einfluss auszeichnen, finden sichasediFunktion, bei der Beantwortung der

folgenden Hypothesen nicht wieder.

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenMigivatoren (erwarteter Nutzen,
Humankapital, Weiterbildungsmotivation, Erwartung nderer, self-efficacy,
Arbeitsplatzunsicherheit und Intention) und derlfaime an Weiterbildungen in den letzten

12 Monaten.
Im Vergleich dazu die Hypothese 2, in der das gésatodell Gberpruft wird.
H2: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischenMigivatoren (erwarteter Nutzen,

Humankapital, Weiterbildungsmotivation, ErwartungeAnderer, self-efficacy und

Arbeitsplatzunsicherheit) und der freiwilligen Trehme an Weiterbildungen.
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Durch die Berechnung der hierarchischen Regressiastallisierten sich die einzelnen
Einflusse der Motivatoren auf die freiwillige Tedlnme heraus. Solange das Humankapital
nicht in die Analyse eingeht, kdnnen die vorhergelea Studienergebnisse bestatigt werden.
Unter dieser Bedingung tragen die Weiterbildungsvatibn, der erwartete Nutzen und die
Erwartung Anderer, am meisten zur Ausfiihrung deinitligen Teilnahme bei (Birdi, et al.,
1997; Carr, Schmidt, Ford, & DeShon, 2003; Chiab&ridarrison, 2008; Colquitt, et al.,
2000; Garofano & Salas, 2005; Hurtz & Williams, 2D0Geht das Humankapital in die
Berechnung mit ein, so zeichnet sich eine mediggeRunktion ab. AuRerdem lasst das
Humankapital die Regressionskoeffizienten der Weilctungsmotivation ein negatives
Vorzeichen annehmen. Interessant ist auch, dassweigerbildungsmotivation und der
erwartete Nutzen die besten Pradiktoren fur das ahkampital sind (Tabelle 22). Dies kdnnte
wiederum an der spezifischen Stichprobe liegen. nDeme schon erwahnt, sehen die
Studienteilnehmer/innen die Weiterbildung als dmeestition in die eigene Person. Bezieht
man diese Einstellung mit ein, so ist es nicht wewerlich, dass die
Weiterbildungsmotivation und der erwartete Nutzéssd Ansicht fordern. In Hinblick auf
die Theorie des geplanten Verhaltens, kann sozosaueh bestatigt werden, dass
Weiterbildungsmotivation und erwarteter Nutzen aise Art Einstellung fungieren. Fallt
diese Einstellung positiv aus, so ist es fur dagieschte Verhalten forderlich (Ajzen, 1985).
Das Humankapital wurde schliel3lich ebenso mittelereMediatoranalyse Uberprift. Diese
spezielle Funktion des Humankapitals stellt einrigsehendes und nicht vermutetes Ergebnis
dar. Lee, Phan & Tan (2003) dokumentierten in iBéudie, dass das Humankapital zu
vermehrten freiwilligen Teilnahmen an Weiterbildufitigprt. Ob dieser Motivator wirklich als
Skala zu verwenden ist, oder doch eher ein forreatimdex bleibt, ist natdrlich zu
hinterfragen. Die Autoren zeigten mit ihren Ergeisen in derselben Studie auch, dass durch
die Arbeitsplatzunsicherheit haufiger an Weitenbden teilgenommen wurde. Dies fluhrt zur
Hypothese 3, in der von der Arbeitsplatzunsichérpestuliert wird, ein Moderator zu sein.
Diese Hypothese konnte allerdings hier nicht begt&terden. Wie bereits erwahnt konnte
dieses Ergebnis der Stichprobe zu Grunde liegem.Sudienteilnehmer/innen befinden sich
als ziemlich ,arbeitsplatzsicher”. Dies zeichnehsbereits an den Itemmittelwerten der Skala
ab (siehe Tabelle 7). Hinzu kommt, dass die Stmb@raus einem online Portal, einem
sozialen Netzwerk, gezogen wurde. Es kdnnte angeremwerden, dass Personen, die sich
in solchen Netzwerken wiederfinden, aktiv gegenesisituationen, wie der subjektiv
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empfundenen Arbeitsplatzunsicherheit, vorgehen.gXmetet weltweite Vernetzung mit
anderen Fachleuten und die Mdglichkeit aktiv nagbahgeboten zu suchen oder sogar von
.Headhunters® abgeworben zu werden. Durch diese ingedgen, konnte die
Arbeitsplatzunsicherheit gedampft werden. Das Basrigbnto bei Xing, fungiert womadglich

als Puffer fir mdgliche Unsicherheiten.

H3: Die Arbeitsplatzunsicherheit moderiert den Zusanhang zwischen den Motivatoren

und der freiwilligen Teilnahme an Weiterbildungen.

Beziglich der Hypothese 4 ist nicht viel Neues igéezen. Die Intention ist bekannt fur ihre
wichtige Funktion als Pradiktor, zur AusfihrungesriVerhaltens (Ajzen, 1991). Auch Hurtz
& Williams (2009) bestatigten in ihrer Studie demarken Einfluss dieser. In der
gegenwartigen Arbeit wird die Intention als vollsiger Mediator identifiziert. Betrachtet
man die Mittelwerte der einzelnen Items dieser &Kahbelle 8), so hat die Aussadeh,bin
nicht motiviert innerhalb der nachsten 6 Monatenaner arbeitsbezogenen Weiterbildung
teilzunehmef.mit 4,98 den gréf3ten Mittelwert. Dieses Item weindmgepolt, da es negativ
formuliert war und hohe Auspragungen auch posideanotation aufweisen sollten. Daher
ist dieser Mittelwert so zu deuten, dass der GibfSr Studienteilnehmer/innen, diese
Aussage durchschnittlich mit trifft nicht zu“, betsvortete. Den zweitgrof3ten Mittelwert
(4,41) zeigt das Itemigh méchte innerhalb der nachsten 6 Monate an eankeeitsbezogenen
Weiterbildung teilnehmen.'Dieses Item ist nun wieder normal zu deuten, wusdmit

durchschnittlich mit | trifft eher zu“ bis , trifft @, beantwortet.

H4: Die Intention mediiert den Zusammenhang zwisclian Motivatoren und der

freiwilligen Teilnahme an Weiterbildungen.

Nachdem die Motivatoren an die Theorie des geptaNterhaltens angepasst wurden, muss
auch darauf noch Bezug genommen werden. Die Wadarlgsmotivation, der erwartete
Nutzen und das Humankapital wurden fur die EinstgJlzum Verhalten eingesetzt. Hier ist
zu bemerken, dass die Weiterbildungsmotivation dexderwartete Nutzen durchaus passend
an diese Stelle treten. Das Humankapital findetdoeser Stichprobe jedoch, einen anderen
Platz im Modell. Es tritt wie die Intention als Matbr auf, wenngleich auch nur als
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teilweiser. Doch wie bereits erwahnt, ist diesegelBnis hinsichtlich der Stichprobe und des
zu hinterfragenden Einsatzes des Konstruktes Huapatalk als Skala, kritisch zu betrachten.
Der zweite Baustein der Theorie des geplanten \ersist die subjektive Norm, welche
hier von der Erwartung Anderer vertreten wurde sPieEinsatz stellte sich auch als durchaus
legitim und solide heraus. Es kdnnte zwar vermwiden, dass die freiwilligen Teilnahmen
durch steigende Erwartung Anderer zunehmen, docheser Studie verhalt es sich hiermit
auch etwas anders. Nimmt die Erwartung Anderersausinkt die freiwillige Teilnahme an
Weiterbildungen. Halt man sich hier wieder die $imzhe Stichprobe vor Augen, so wird
dieses Ergebnis verstandlich. Eine andere Erklabieigt auch der erwartete Nutzen, der fur
diese Studienteilnehmer/innen in personlicher Eckivng und in Erwartungen hinsichtlich
effektiverer Arbeitserledigung liegt. Beispielsweisautet ein Item der Skala erwarteter
Nutzen Weiterbildung hilft mir, mit meinen Kollegen/inndresser klar zu kommén.
welches durchschnittlich mit ,trifft nicht zu* beavortet wurde. Die Studienteilnehmer/innen
legen also offensichtlich nicht so grol3en Wertdiafsubjektive Norm. Der letzte angepasste
Motivator ist die self-efficacy, welche an die $#aler wahrgenommenen Verhaltenskontrolle
trat. Dieses Konstrukt zeigte bei keiner Analyseeri bedeutsamen Einfluss. Es korrelierte
lediglich mit der Weiterbildungsmotivation und defiumankapital relativ gut. Auch dieser
geringe Einfluss kann durch die Stichprobe erkléerden. Alleine der Skalenmittelwert
betragt 4,92, folglich ist die Stichprobe eine tiglaelbstsichere. Dies deckt sich auch mit der
geringen subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit ured degativen Regression der Erwartung

Anderer.

Insgesamt kdonnen die Hypothesen 1, 2, und 4 angaeomverden. Die Hypothese Nummer
3 kann auf Grund dieser Studienergebnisse nicheramrmgmen werden, muss aber nicht
zwangsweise verworfen werden. Womoglich séhe diese®e Ergebnis bei einer
heterogeneren Stichprobe anders aus. Beziiglichraarie des geplanten Verhaltens ist auch
ein positives Ergebnis, hinsichtlich der AnpassdagMotivatoren, zu verzeichnen.
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6.2 Limitation der Studie und Empfehlungen fur zuktinfgie Forschungen

Unter diesem Punkt sollen nun verschiedene metbiogliBroblematiken besprochen werden,
die sich unweigerlich bei der Durchfihrung eineudst ergeben. Zunachst soll der Einsatz
eines Fragebogens im online Format reflektiert werdie Frage, ob hiermit die richtige
Stichprobe erreicht wurde, ist positiv zu beantenrtBei der Gruppe der erwerbstatigen
Erwachsenen stellt das Internet keine Hirde dakrifigieren ist allerdings, die Auswahl der
Stichprobe, also die Art des Zugangs und die Selekllurch Kriterien, welche bei einer
Suche durch Xing vorgegeben sind. Bei der ZiehumgreStichprobe lber ein soziales
Netzwerk ist generell zu bedenken, dass bestimneaskhen, solche Netzwerke benutzen.
Doch um die Professionalitat zu wahren, fiel diehh\&uf Xing. Benutzer/innen, welche sich
aktiv durch die Foren bewegen besitzen ein kosbehpijes Profil. Es kann behauptet
werden, dass Xing gegenuber einem sozialen NetzwegkFacebook oder Studivz, ein
weitaus serioseres und professionelleres Bild a@bgiliirft man einen Blick auf die
Rucklaufquote, so stitzt sie die Annahme der Siggiioand Professionalitat. Diese betragt
41%, was als durchaus gut angenommen werden kammi\man die Anzahl der Personen,
welche den Fragebogen aufgerufen, aber nicht zie Eyadiihrt haben unter die Lupe, so
ergibt sich eine Differenz von 76. Berechnet maso alur die Ricklaufquote an Hand der
Zugriffe auf den Fragebogen so ergeben sich 799%, Ieeachtlicher Anteil an
Teilnehmer/innen. Der Zugriff auf eine Stichprobestltete sich durch Xing sehr einfach.
Doch diesem positiven Aspekt folgt ein unangenehiachgeschmack, wenn man daran
denkt, dass diese Plattform als kunftiger ,Forsgjsamarkt” entdeckt wird.

Eine andere Einschrankung bezuglich der Interpogtater Ergebnisse, ergab sich durch die
spezifische Stichprobe, welche Xing bot. Die Ptattfbenutzer/innen suchen aktiv nach
neuen Kontakten, kénnen Lebensldufe und Refereamérhr Profil laden und dadurch fur
andere Personen wieder prasenter werden. Das beadsh, dass Personen, die registriert
sind und alle Mittel ausschépfen, eher Handlunggres, als abwarten. Die Plattform selbst
verfolgt auch das Ziel Spezialisten/innen und Rsifmalisten/innen die Mdglichkeit der
Vernetzung zu bieten, folglich ist der Grof3teil d@enutzer/innen hochqualifiziert. Die
Konsequenz daraus ist, dass die hier gewonnen Eggebreprasentativ fur Xing sind, nicht

aber fur die Allgemeinheit der 6sterreichischen &mhsgtatigen. Fir zukinftige Forschungen
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ware somit zu empfehlen, den Fragebogen entweeéeifigeh auf diese Gruppe auszurichten,
oder eine heterogenere Stichprobe zu ziehen. Wésedér Fall, konnten die hier gewonnen
Ergebnisse bezlglich der Arbeitsplatzunsicherragtr aler self-efficacy womaoglich widerlegt

werden und die bereits bestehenden Studienergelressatigen.

Beziglich der geringen Auspragung der Arbeitsplasatherheit, sei hier noch kurz erwahnt,
dass diese womdglich wegen der schwindenden Prakan#/irtschaftskrise, nicht mehr so
aktuell ist, wie noch vor 12 Monaten. Womdglich thét die Fragen hierzu auf diesen
bestimmten Zeitraum hin formuliert werden solleng wVor 12 Monaten war mir mein
Arbeitsplatz nicht sichéroder ,Zur Zeit der Wirtschaftskrise war mir mein Arbeltgp nicht

sichef'.

Ein anderer methodisch zu hinterfragender Punktdiis Ubersetzung der Items aus dem
Englischen. Dies Uubernahm zwar ein Native SpeaklkEmnoch ergeben sich durch
Translationen Verzerrungen. Andererseits wurden Idgns aus vielzitierten Artikeln

entnommen. Die Fragen von Noe & Wilk (1993) wurdmispielsweise fir die Studie von
Hurtz & Williams (2009) oder Lee, Phan & Tan (200@rwendet. Waren also neue Items
formuliert worden, so ware die Konsequenz vermitischlechtere Reliabilitaten in Kauf
nehmen zu mussen. Aul3erdem hatten komplexere Bkaje und dimensionsreduzierende

Analysen gerechnet werden missen.

Die nachste Einschrankung dieser Studie beziehtaif die Skala Humankapital. Es ist zu
hinterfragen, ob man hiervon tberhaupt von einel&&usgehen kann. Nach der Theorie von
Becker (1983) kann es in Generelles und Spezifssaingeteilt werden. Das Generelle
bezieht sich auf das Wissen, welches in der Sclnigeeignet wird. Das Spezifische
allerdings, nimmt Bezug auf das Wissen, das fusmelsweise die Arbeit benotigt wird.
Angesichts dessen, konnte die Skala durch das figohe Humankapital gerechtfertigt
werden. Geht man allerdings davon aus, dass eslémotein formativer Index bleibt, so sollte
ein Blick auf den Ausbildungsstatus dieser Stichprgeworfen werden. Mehr als die Halfte
der Studienteilnehmer/innen (56,1%) haben einerderkéschen Abschluss. 26,4% haben

zumindest eine hohere Schule mit Matura abgesatioss
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Nachdem das Forschungsmodell mit Hilfe der Thedks geplanten Verhaltens erstellt
wurde, sollte auch die Verwendung dieser Theomngeniragt werden. Sie ist eine typisch
sozialpsychologisch begriindete Theorie. Dennocim kdoer die Verwendung dieser, in der
gegenwartigen Arbeit nichts Negatives gesagt wer8en erwies sich als durchaus nitzlich
und behielt Gberwiegend Recht. Das die wahrgenoreméerhaltenskontrolle, gemessen
durch die self-efficacy, nicht Stand halten kontiegt, wie besprochen, vermutlich an der

Stichprobe.

Um nochmals an die limitierte Interpretationsbreiteuschliel3en, ist auch anzumerken, dass
diese Studie als Querschnittsuntersuchung kontipiarde. Aus diesem Grund sind auch
Aussagen Uuber kausale Zusammenhange nicht moglgtkann gedeutet werden, dass die
hier verwendeten Motivatoren die freiwilige Teihmae an Weiterbildungen positiv
beeinflussen und von der Intention und dem Humaitddapediiert werden. Doch um kausale
Interpretationen und Aussagen zu tatigen, musste éidngsschnittstudie durchgefihrt

werden.
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6.3 Bedeutung fur die Praxis

Die zentrale Frage, die es hier nun zu beantwaiénist welche Bedeutung die Ergebnisse
dieser Studie, fur die Praxis haben. Was kann dagasachlossen werden, dass ein Konstrukt
wie Weiterbildungsmotivation oder erwarteter Nutaeéme Person freiwillig zur betrieblichen
Weiterbildung leiten? Einerseits kdénnen Schlissé @der Organisationsebene und der
personlichen Ebene gezogen werden. Unternehmemi@ag@nen kénnen naturlich dazu
beitragen, dass ihre Angestellten an Weiterbildonigdnehmen, besonders wenn diese auf
freiwilliger Basis erfolgen sollen. Wie schon Knasl (2007) festhalt, sind Zielsetzungen
notig, diese konnen die Unternehmen vorgeben. Degestellten muss die Notwendigkeit
der Weiterbildung vermittelt werden. Sobald einéeiNlitarbeiter/in einen Nutzen darin
erkennt, ist eine freiwillige Teilnahme schon walmesinlicher. Eine kleine Besonderheit der
Stichprobe ist schlief3lich auch, dass die Teilnefinreen die Weiterbildung weniger wegen
monetarer Anreize absolvieren. Der Grof3teil mockieh weiterbilden, weil er einen
personlichen Fortschritt und Erleichterung in desrfichtung der Arbeit erkennt. Fir die
Praxis bedeutet es, dass der personliche Nutzértbarc gemacht werden sollte. Die
Unternehmungsfihrung kann die Ansicht nach Auf3agetn, dass Weiterbildungen nicht nur
nutzbringend fir das Unternehmen, sondern auchidess ergiebig fur die Teilnehmer/innen

selbst sind.

Eine weitere Erkenntnis ist, dass Personen, welcbénehin schon viel
Weiterbildungskompetenz aufweisen, sich gerne nodhr aneignen. Ob dies nun am
Humankapital oder am Anteil der Personen mit akasigmem Abschluss gedeutet wird, ist
irrelevant. Fakt ist, dass von 303 Personen 22&gelien haben, in den letzten 12 Monaten
mindestens eine Weiterbildung gemacht zu haben.seDiPersonen wenden jahrlich
durchschnittlich 61 Stunden fir betriebliche Wditlelungen auf. Der Schluss daraus ist,
eben dass Personen, die sich ohnehin viel weitlenildieses Verhalten auch weiterfihren
werden. Lee, Phan & Tan (2003) zeigten mit ihremgeBnissen ebenso, dass hohes

vorhandenes Humankapital dazu fihrt, dieses audenaiszubauen.

Um zuletzt auch noch auf die Wirtschaftskrise Bezugnehmen, stellt die aus Xing gezogene

Stichprobe, wieder eine Ausnahme dar. Es wurdeupest dass die Arbeitsplatzunsicherheit
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als das Verbindungsstiick zur vergangenen Krisermtrnen ist. Diese Unsicherheit findet
sich in der Stichprobe bekanntlich nicht wieder.vi&gde bereits die Vermutung aufgestellt,
Xing sei eine Art Puffer flr stressinduzierende flEgse, wie jene der
Arbeitsplatzunsicherheit. Die Benutzer/innen emqghdim womoglich wegen ihrer
Mitgliedschaft und Vernetzung durch diese Plattfameniger Unsicherheit. Vielleicht auch,
weil auf Xing eine Vielzahl an Jobangeboten offerigerden. Dadurch wird sichtbar, dass
der Arbeitsmarkt keineswegs ausgeschopft ist. RérXing — Benutzer/innen spielt die
Arbeitsplatzunsicherheit also keine grol3e Rollennves um die freiwillige Teilnahme an
Weiterbildungen geht. Sie bevorzugen es, dannumedzamen, wenn sie einen Nutzen oder
den Ausbau ihres Humankapitals, in Aussicht geésbekommen. Abschliel3end sei noch
gesagt, dass die Xing-Gemeinde, Weiterbildungehntlgib als bedeutsam wahrnimmt, gerne
daran teilnimmt und bestrebt ist Fahigkeiten unanigetenzen auszubauen. Wird also einmal

mit Weiterbildung begonnen, ist der erste Schetag, um nicht mehr damit aufzuhdren.
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Anhang

Zusammenfassung

In der vorliegenden Arbeit wurde der Frage nachggga, ob bestimmte Motivatoren die
freiwillige Teilnahme an Weiterbildung beeinflusseDer Frage liegt die Annahme zu
Grunde, dass durch Weiterbildung eine Chance indeschaftskrise gesehen werden kann.
Der subjektiv empfundenen Arbeitsplatzunsicherheiird eine Moderatorfunktion

zugeschrieben. AuRerdem steht diese in Beziehunbegeits vergehenden Wirtschaftskrise,

da sie in 6konomisch unsicheren Zeiten vermutlistged3er empfunden wird.

Einflussfaktoren, wie Weiterbildungsmotivation, anteter Nutzen, Humankapital,
Erwartung Anderer und self-efficacy (Selbstwirksaihk sollen zur freiwilligen Teilnahme
an Weiterbildung motivieren, wahrend die Arbeitsplasicherheit die Einflisse moderiert.
Des weiteren wurden diese Motivatoren an die Tleedes geplanten Verhaltens von Ajzen
(1985) angepasst. Somit spielte die Intention aslistor ebenso in das Modell mit ein.

Die Daten wurden mittels Online-Fragebogen erholieie Stichprobe wurde aus der
Internetplattform ,Xing“ gezogen, welche aus 30398een bestand. Fur die Auswertung
dieser Daten wurden eine binare logistische und direrarchische Regression, sowie
Moderator- und Mediatoranalysen gerechnet. Widevaen stellte sich heraus, dass der
Arbeitsplatzunsicherheit keine bedeutsame Rolle €#lie Stichprobe zukommt. Die

Weiterbildungsmotivation, der erwartete Nutzen uhd Erwartung Anderer nehmen den
grodten Einfluss auf die freiwillige Teilnahme areMérbildung, solange die eben genannten
Faktoren nicht von der Intention oder dem Humartkhpkontrolliert werden. Das

Humankapital entpuppte sich in dieser Stichprobegpattieller Mediator.

105



Abstract

In this diploma thesis several antecedents of dgweént activities, are questioned. This is
based on the assumption, that during the world veicenomic crisis, a chance is seen in
development activities and trainings. In order emreectivity to the crisis, job insecurity is
included as moderator variable.

Factors, which are assumed to influence voluntaryigpation in training developments, are
training motivation, perceived benefits, humanapiéxpectations through others and self-
efficacy. Additionally, these factors were adjustied Ajzen’s (1985) theory of planned

behaviour. Hence intention has to be included msdiator.

The data assessement was achieved via online guuesiies. The sample consistet of 303
participants, which were acquired in the socialoek “Xing”. For data analysis, binary

logistic and hierarchichal regressions as well aglemator- and mediatoranalysis were run.
Against all expectations in this sample, job- insdg couldn’t be identified as a moderator.
At least it didn’t have a significant effect on thependent variable. The most influence is
shown by training motivation, perceived benefitsl @xpectation through others, as long as
not controlled by intention or humancapital. Swprgly humancapital was identified as a

partial mediator.
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Anschreiben zur Teilnahme am Online-Fragebogen

Sehr geehrter Herr/Frau XX,
aufmerksam auf Ihr Profil bin ich durch die Xing che "Angestellte/r" geworden. Im
Rahmen meiner Diplomarbeit im Fachbereich Psychelag der Universitat Wien verfasse

ich eine empirische Studie zum Thema: "Weiterbiglw@hrend der Wirtschaftskrise".

Um eine reprasentative Stichprobe zu erhalten ddinauf Ihre Hilfe angewiesen und wirde
mich freuen, wenn Sie an der Befragung unter:

A https://www.soscisurvey.de/weiterbildungsmotivation

teilnehmen wirden.

Die Bearbeitung des Fragebogens dauert maximalihQtbh und ich kann Ihnen versichern,
dass die Teilnahme an der Befragung vollstandighamoist. lhre Angaben werden unter

keinen Umstéanden an Dritte weitergeleitet.
Uber eine Unterstiitzung Ihrerseits wiirde ich migtr $reuen.
Bei weiteren Fragen stehe ich lhnen selbstverséndiur Verfigung. Mit freundlichen

GriuflRen

Elisa Pred|
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Online-Fragebogen

3 s LﬂIVCl’bllc][

Liebe Teilnehmerin, Lieber Teilnehmer,
Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen, um einige Fragen zu beantworten.

Es geht darum verschiedene Einflisse auf die Motivation zur Weiterbildung zu
erfassen.

Diese Befragung wird im Rahmen meiner Diplomarbeit, im Arbeitsbereich
Wirtschaftspsychologie (unter der Betreuung von Univ. Prof. Dr. Korunka),an
der Universitat Wien, durchgefihrt und dauert maximal 10 Minuten.

Jede Teilnahme ist mir eine groBe Hilfe!

Die erhobenen Daten sind selbstverstandlich anonym!

Fir nahere Informationen stehen ich geme unter a0400154@unet.univie.ac.at
oder elisapredl@aon.at , zur Verflgung.

Vielen Dank und viel Vergnigen|

Elisa Predl

I Weiter |

Elisa Pred|, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien

108



S Lniversitat
LA wien

1. Bitte geben Sie an welchen Beruf Sie ausiiben{z.B. Tischler/in}.

Ich bin, [ ] mochte ich
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2. Welchen Bildungsabschluss haben Sie?
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Schule beendet ohne Abschluss
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Moch Schiler/Schilerin
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In Ausbildung
Student/Studentin
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Kompetenzen zu
verbessermn,

trifft trifft trifft trifft
eher nicht eher voll
el zU ZzU ZU
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7. In diesem Block wird der Nuizen, welchen Sie sich von
Weiterbildungen erhoffen, erfragt.

Bitte geben Sie auch hier an, in wie fern die nachfolgenden Aussagen auf Sie
zutreffen (von ,trifft Gberhaupt nicht zu™, bis , trifft voll zu™).

trifft trifft trifft trifft trifft trifft
Gberhaupt  micht eher eher voll
nicht zu el nicht zu U rall Zu

Weiterbildung hilft mir
in meiner personlichen
Entwicklung.

Weiterbildung erhoht
meine Chancen zur
Beforderung.

Weiterbildung hilft mir,
eine Gehaltserhdhung
zu bekommen.

Weiterbildung
bedeutet mehr Arbeit,
ohne dafir honoriert
zu werden.

Weiterbildung hilft mir,
mit meinem/r
Vorgesetzten klar
zukommen.
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8. Bitte geben Sie an, in wie weit die nachfolgenden Aussagen auf Sie
zutreffen (von ,trifft iiberhaupt nicht zu™,bis " trifft voll zu™).

trifft trifft
dberhaupt nicht
nicht zu el

Ich mochte mich so
wiel wie maglich
weiterbilden.

Ich habe mich immer
schon bemiht,
Weiterbildungen
machen zu kénnen.

Ich habe schon eimige
Weiterbildungen
gemacht, michte aber
noch einige mehr
machen.

Weiterbildungen sind
eine Investition in
meine Person.

| Zuriick

trifft trifft trifft trifft

eher eher woll
nicht zu frall| zU Zu
| Waiter |

Elisa Predl, Fakultat fur Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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9. Hier bitte ich Sie zu beurteilen, ob Erwartungen Anderer in Threm

Umbkreis, eine Rolle spielen.

Bitte geben Sie auch hier wieder an, in wie fern die nachfolgenden Aussagen
auf Sie zutreffen (von ,trifft dberhaupt nicht zu”,bis " trifft voll zu™).

trifft trifft
tiberhaupt nicht
nicht zu el

Ich nehme an
Weiterbildungen teil,
weil es mein/meine
Vorgesetzter/Vorgesetz
von mir erwartet.

Ich nehme an
Weiterbildungen teil,
weil ich denke, dass
anders
Mitarbeiter/innen in
einer ahnlichen
Position ebenfalls
teilnehmen wirden.

Ich wahle die
Weiterbildung nach
meinen Beddrfnissen
und Interessen frei
aus

Zuriick

trifft trifft trifft trifft
eher eher wioll
nicht zu el zu ZU

| Weiter

Elisa Predl, Fakultat fur Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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10. Bitte beurteilen Sie hier, wie sicher Sie sich mit Lern- und
Leistungssituationen fiihlen.

Bitte einfach wieder ankreuzen, in wie fern die Aussagen auf Sie zutreffen.

trifft trifft trifft trifft trifft trifft
tberhaupt nicht gher eher voll
nicht zu Zu nicht zu | Zu ZU

Ich bin zuversichtlich,
dass meine
Fahigkeiten und
Fertigkeiten, jenen
meiner Kollegen/innen
gleichen oder sie
dbertreffen.

Meine Arbeit deckt
sich mit meinen
Fahigkeiten und
Fertigkeiten.

Personen die mich gut
kennen, nehmen mich
als fahig und
kompetent wahr.

Wenn ich mit einem
unbekannten Problem
konfrontiert bin,
erwarte ich won mir,
dieses ldsen zu
kinnen.

Lernen war nie sine _ = _ = : _
meiner Starken. - - -

Ich hatte Angst vorm
Lernen, wenn ich mir
dabei schwer tun
wirde.

| Zuriick | | Weiter |

Elisa Predl, Fakultat far Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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11. Sie sind schon fast bei der Halfte!
Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihre empfundene

Arbeitsplatzsicherheit.

Bitte geben Sie an, in wie fern die nachfolgenden Aussagen auf Sie zutreffen
(von ,tnfft Oberhaupt nicht zu™,bis " trifft voll zu™).

Der Gedanke meinen
Arbeitsplatz zu
verlieren, macht mir
Sorgen.

Ich habe Gewissheit
Uber
Beforderungsmaglichkeil
in den nachsten
Jahren.

Mein Arbeitsplatz ist
mir sicher,

Meiner Meinung nach
behalte ich in naher
Zukunft meinen
Arbeitsplatz.

Meiner Meinung nach
werde ich langfristig
an meinem
Arbeitsplatz
beschaftigt sein.

[ Zuriick |

trifft trifft trifft trifft trifft
nicht eher eher woll
ZU nicht zu ZU zu ZU

Weiter |

Elisa Predl, Fakultat far Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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12. Hier michte ich Ihre Absicht zur Weiterbildung erfragen.

Kreuzen Sie bitte einfach an, in wie fern jede Aussage auf Sie zutrifft {von

LLrifft Gberhaupt nicht zu™ |, bis ,trifft voll zu™).

trifft trifft trifft trifft
(iberhaupt nicht eher eher
nicht zu Zu nicht zu ZU

Ich mochte innerhalb
der ndchsten 6
Monate an einer
arbeitsbezogenen
Weiterbildung
teilnehmen.

Ich mochte innerhalb
der nichsten &
Monate an einer nicht
arbeitsbezogenen
Weiterbildung
teilnehmen.

Ich bin nicht motiviert
innerhalb der nachsten
& Monate an esiner
arbeitsbezogenen
Weiterbildung
teilzunehmen.

trifft trifft
voll
pal |
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Als einf/eine guter/gute
Angestellter/Angestellte
fiihle ich mich
verpflichtet innerhalb
der nachsten &

Monate an einer
Weiterbildung
teilzunehmen.

Es ist sehr
wahrscheinlich, dass
ich mich innerhalb der
nachsten & Monate
nach esiner
Weiterbildungsmdglichks
umsehen werde,

Es ist sehr
wahrscheinlich, dass
ich innerhalb der
nachsten & Monate an
einer zusatzlichen
nicht verpflichtenden
Weiterbildung
teilnehmen werde,

| Zuriick ]

| Weiter

Elisa Pred|, Fakultat fur Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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13. Bitte iiberlegen Sie kurz.
nein 18
Haben Sie in den letzten 12 Monaten an arbeitsbezogenen
Weiterbildungen teilgenommen?
| Zuriick | | Weiter |

Elisa Predl, Fakultdt fur Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien

Diese ist die Filterfrage. Kreuzte ein/e Teilnehfimerier ,nein® an, so wurde er/sie
automatisch zur letzten Frage, Nummer 25, weitergtl Der Fragebogen war somit fur die

entsprechenden Personen an dieser Stelle zu Ende.
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14. Sie haben angekreuzt, dass Sie in den letzten 12 Monaten an
mindestens einer arbeitsbezogenen Weiterbildung teilgenommen
haben,

ver-
freiwillig pflichtend teils/teils

war{en) diese
Zuriick | | Weiter

Elisa Predl, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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15. An wievielen arbeitsbezogenen Weiterbildungen haben Sie in den
letzten 12 Monaten, wahrend der Arbeitszeit, teilgenommen?

Bitte beachten Sie, dass es hier um arbeitsbezogene Weiterbildungen geht,
die wahrend der Arbeitszeit stattgefunden haben!

Keine

1 bis 2

3 bis &

6 bis 8

9 bis 11

12 oder mehr

Zuriick | | Weiter

Elisa Predl, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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16. Wie viele, von diesen arbeitsbezogenen Weiterbildungen, waren
verpflichtend bzw. vorgegeben?

Keine

1 bis 2

3 bis 5

& bis 8

9 bis 11

12 oder mehr

17. Wie viele waren davon freiwillig?

Keine

1bis2

3bis 5

6 bis 8

9 bis 11

12 oder mehr

| Zuriick | | Weiter |

Eliza Predl, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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18. An wie vielen arbeitsbezogenen Weiterbildungen haben Sie in den
letzten 12 Monaten wdhrend Ihrer Freizeit teilgenommen?

Bitte bedenken Sie hier, dass es um arbeitsbezogene Weiterbildungen
wahrend der Freizeit, also aullerhalb der Arbeitszeit, geht!

Keine

1bis2

3 bis s :
& bis B 0]
9 bis 11

12 oder mehr
| Eurﬂck] | Weiter

Elisa Predl, Fakultat fur Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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21. Wie wiirden Sie die Qualitdt der Weiterbildungen, an denen Sie
teilgenommen haben, bewerten?

schlecht

eher schlecht
mittelmabig
gut

sehr gut

kann ich nicht beurteilen

22. Wie zufrieden waren Sie mit den Weiterbildungen, an denen Sie
bisher teilgenommen haben?

sehr unzufrieden
unzufrieden
eher zufrieden
zufrieden

sehr zufrieden

kann ich nicht beurteilen
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23. Bitte geben Sie Zutreffendes an!

nein ja
Belegen Sie derzeit Kurse, Seminare oder dergleichen, an

einer Universitat/Fachhochschule, um einen {weiteren)
akademischen Abschluss zu machen?

Belegen Sie derzeit aus reinem Interesse Kurse, Seminare
oder dergleichen, an einer Universitdt/Fachhochschule, ohne
Absicht einen {weiteren) akademischen Abschluss zu
machen?

Belegen Sie derzeit Kurse oder Seminare an einer
Abendschula?

24, Bitte schatzen Sie so gut Sie kinnen, wie viele Stunden Sie
durchschnittlich jahrlich an Weiterbildungen teilnehmen.

Ihre Schatzung

Wie viele Stunden beziehen sich auf arbeitsbezogene
Weiterbildungen?

Wie viele Stunden beziehen sich auf nicht arbeitsbezogene
Weiterbildungen?

Zuriick | Weiter |

Elisa Pred!, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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25. Michten Sie zu dieser Befragung noch etwas anmerken?

Wenn Ihnen wahrend der Teilnahme an dieser Befragung etwas negativ
auffiel, wenn die Fragen an einer Stelle nicht klar waren oder Ihnen die
Beantwortung unangenshm war - bitte schreiben Sie uns kurz ein paar
Stichworte dazu.

| Zuriick Weiter |

Elisa Predl, Fakultat fir Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Uni Wien
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Eidesstattliche Erklarung

Ich versichere an Eides statt, dass ich die vaghelg Arbeit mit besten Wissen und Gewissen
selbststandig und ohne fremde Hilfe angefertigtehaBlle Stellen, die woértlich oder
inhaltlich auf Veroffentlichungen anderer Autorerertthen, sind als solche in der
vorliegenden Arbeit kenntlich gemacht. Ich versrehaul3erdem, dass keine andere als die

angegebene Literatur verwendet wurde.

Die Arbeit wurde bisher keiner anderen Prifungsbiddnévorgelegt und auch noch nicht

veroffentlicht.

Wien, der 14. April 2011

(Elisa Predl)
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Personliche Daten

Name
Geburtstag
Geburtsort
Anschrift
E-Mail

Ausbildung

Curriculum Vitae

Elisa Predl

29.10.1984

Wien

2232 Deutsch-Wagram

elisapredi@aon.at

10/2004 — 06/2011:

Studium der Psychologie an aevdysitat Wien

Schwerpunkt: Arbeits- Organisations- und
Wirtschaftspsychologie

Diplomarbeit zum Thema ,Krise als Chance -
Weiterbildung wéahrend der Wirtschaftskrise”

1999 - 2004: Bildungsanstalt fir Kindergartenpadjigo
Ausbildung zur Kindergartenpadagogin
Abgeschlossen mit Matura mit ausgezeichnetem Erfolg

1995 — 1999: Konrad Lorenz Gymnasium in Ganserndorf

1990 — 1995: Volksschule Deutsch-Wagram

Sprachen

Sprachen: Englisch flieRend in Wort und Schrift
Polnisch Grundkenntnisse (Niveau B1)

Juli 2009: Prolog — Sprachschule in Krakau
Zweiwdchiger Intensivsprachkurs

Berufserfahrungen

Marz 2011 ( 1 Tag)

Juni 2010 (fur zwei Tage):

Parlament

Testleiterin zur Auswahl von Lehrlingen
Vorgabe relevanter Eignungstest
Auswertung der Tests

Parlament

Testleiterin bei einem Assessementcenter zur Aulswah
Juristen/innen mit Schwerpunkt im Europarecht

Vorgabe relevanter Eignungstests

Auswertung der Tests
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Februar bis Mai 2010:

Seit 09/2008:

07/2008 - 09/2008:

Je ein Monat (2005,2006,2007) :

Von 04/2005 — 08/2005:

Telemark Marketing GebharddefuGmbH

Organisatorische Tatigkeiten zur Projektvorberejtun
wahrend der Durchfiihrung, sowie zur Bearbeitungst u
Auswertungsphase

Teambetreuung

Erstellung von Eingabemasken

Datenkontrolle und Aufbereitung

Auswertung mittels SPSS

Erstellung des Auswertungsreports mit Excel und étow
Point

Durchfiihrung telefonischer Interviews

Adressaufbereitung

Qualitatskontrolle und Qualitatssicherung

SHL - Installationen Alexander Rescbeutsch-Wagram

Buchhaltung

Schutzhaus Vorderodtscher

Betreuung von Gasten
Mitgestaltung und Organisation von Festen
Serviertatigkeit

Marchfeldschlo@sestschloss Hof) in Schlosshof

Assistenz der Marketingverantwortlichen

Mithilfe bei der Organisation von Veranstaltungen
(Barockfest, Grol3es Pferdefest)

Datensammlung und — aufbereitung

Verwaltung von Adressen

Zusammenstellung von Informationsmaterial fiir Masse
und Workshops

Coffeshop Company (FilialeiHandelskai)

e Zubereitung von HeilRgetréanken und Snacks
* Service
e Tagesabrechnung

Kenntnisse

EDV: MS Office, SPSS/PASW Statistics 18
Fahrerschein: Aund B

Interessen

Ausdauersport: Laufen (10km, Halbmarathon)

Teamsport: American Football, Landhockey

Fotografie Kurs ,Foto digital Einfihrung” an der \&HJrania
Querflote spielen Musikschule Deutsch-Wagram vo#i31:92003
Backen

134



