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Motivstrukturen zur wissenschaftlichen Weliterbildung

Martin Kroll

1. Einleitung, Leitfragen und theoretischer Bezugsrahmen

Was das Angebot an wissenschaftlicher Weiterbildung betrifft, hat sich an
den deutschen Hochschulen in den letzten Jahren viel getan. Trotzdem haben
die deutschen Hochschulen im internationalen Vergleich, was den Entwick-
lungsstand der wissenschaftlichen Weiterbildung angeht, betrachtlichen
Nachholbedarf (Wolter 2007, S. 24; Hanft/Knust 2007). Die methodisch-
didaktische Weiterentwicklung sowie die zielgruppenspezifische inhaltliche
Ausrichtung der universitaren wissenschaftlichen Weiterbildung stellt sowohl
aus wirtschafts- und berufspadagogischer als auch aus hochschuldidaktischer
Sicht eine besondere Herausforderung dar. Im Kontext der Entwicklung der
wissenschaftlichen Weiterbildung wird von den Hochschulen verstarkt ge-
fordert, dass diese sich als Bildungsdienstleister verstehen und dementspre-
chend agieren sollen. Im Mittelpunkt steht dabei die Orientierung an der
Nachfrage. Die Qualitat wissenschaftlicher Weiterbildung héngt davon ab,
inwieweit die entsprechenden MaRnahmen die spezifische Situation der wei-
terbildungsbereiten Personengruppen beriicksichtigen. Die potentielle Teil-
nehmer/-innengruppe von wissenschaftlichen Weiterbildungsprogrammen ist
in der Regel vergleichsweise heterogen. Auf welche Weise soll dann aber,
vor dem Hintergrund der aufgezeigten Ausgangssituation, eine Nachfrageori-
entierung der wissenschaftlichen Weiterbildung erfolgen?

Den Bezugsrahmen bilden theoretische Ansatze zur prozessorientierten
Weiterbildung (Baegthe-Kinsky u.a. 2004), zur transferorientierten Weiter-
bildung (Winkler/Mandl 2009), zur biographieorientieren Personalentwick-
lung (Wittwer 2003) sowie zur Absolventen- und Evaluationsforschung (Wil-
lich/Minks 2004). Bei der Darstellung von Angeboten im Bereich der wis-
senschaftlichen Weiterbildung und auch bei internationalen Vergleichsstudi-
en (Hanft/Knust 2007) wird h&ufig auf Fragen der Zugangsvoraussetzungen,
der inhaltlichen Gestaltung, und der Qualitatssicherung und des Marketings
eingegangen. Demgegeniber werden Fragen, wie z.B. ,,welche Erwartungen
haben diejenigen, die sich an Hochschulen weiterbilden wollen, welche Mo-
tive und Ziele verfolgen sie und wodurch zeichnet sich ihre berufliche Situa-
tion aus“, nicht oder nur selten untersucht. An diese Forschungsliicke kniipft
der vorliegende Beitrag an.

Ausgehend von der Feststellung, dass der Selbstorganisation bezogen auf
die Gestaltung der Kompetenzentwicklung eine Schlusselrolle zufallt, ist es
von entscheidender Relevanz, etwas uber die jeweiligen Ziele und Motive zu
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erfahren. Ein weiterer Grund, warum der Auseinandersetzung mit der beruf-
lichen Situation eine hohe Bedeutung zuzumessen ist, stellt die Erkenntnis
dar, dass die Phase des Transfers die zentrale Rolle fur den Erfolg der Wei-
terbildung spielt. In dieser Phase entscheidet sich, ob die erworbenen Kompe-
tenzen im betrieblichen Alltag genutzt werden. Inwieweit der Kompetenz-
transfer gelingt ist abhéangig von den Transfer-Moglichkeiten. Diese Mdg-
lichkeiten fallen in Abhéngigkeit von der jeweiligen Arbeitssituation unter-
schiedlich aus.

In der wissenschaftlichen Auseinandersetzung wird h&ufig von der An-
nahme ausgegangen, dass die Teilnehmer/-innen durch Weiterbildungsaktivi-
tdten Kompetenzen erwerben wollen, um dadurch beruflich aufzusteigen und
auf diese Weise letztlich ihr Einkommen zu erhdhen. Diese Vorstellung
herrscht beispielsweise auch im Hinblick auf die Weiterbildung von Ingeni-
euren vor. Letzteres zielt auf einen Aufstieg im Sinne eines Wechsels von
Fach- zur Fiihrungskarriere ab, was zu einem héheren Einkommen fihrt. Vor
diesem Hintergrund ist es nicht Uberraschend, dass empirische Studien, die
sich mit dem Weiterbildungsmotiven und -verhalten beschéftigen, aufstiegs-,
sicherheits- und sozialbezogenen Erwartungen analysieren und identifizieren
(Bardeleben et. al 1996).

1. Hypothese: Zentraler Ansatzpunkt fur die Motivstruktur im Hinblick auf
die wissenschaftliche Weiterbildung ist folgende Kausalkette ,,Wissens-
und Kompetenzerwerb* — ,,Beruflicher Aufstieg* — ,,Einkommenser-
héhung*“.

In Zukunft werden die Organisationsmitglieder mit steigenden beruflichen
Anforderungen Kkonfrontiert. Diese Verénderungen werden unter anderem
ausgelost durch die technologische Entwicklung und die zunehmende Globa-
lisierung. Ausgehend von der Unternehmensstrategie, den sich daraus erge-
benden Vorgaben bezogen auf den jeweiligen Arbeitsplatz, den zunehmen-
den Anforderungen und dem Abgleich mit den vorhanden Kompetenzen der
Organisationsmitglieder kdnnen die jeweiligen Kompetenzdefizite der Akteu-
re ermittelt werden. Um ihre Selbstwirksamkeitserwartung zu verbessern,
die, empirischen Studien zu folge, in entscheidender Weise den Erfolg der
Weiterbildung bestimmt, ist es erforderlich, dass die jeweiligen Akteure ihre
Defizite aufdecken und ihre Weiterbildungsaktivititen an deren Uberwin-
dung orientieren. In der wissenschaftlichen Auseinandersetzung und im
hochschuldidaktischen Diskurs wird davon ausgegangen, dass die Akteure
mit der jetzigen und/oder kiinftigen Arbeitssituation Gberfordert sind und
dass die sich daraus ergebenden Defizite Ausgangspunkte fiir Weiterbildun-
gen darstellen(Willich/Minks 2004).
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2. Hypothese: Ein Grund fir das Interesse an dem wissenschaftlichen Wei-
terbildungsprogramm ist, dass sich die Akademiker mit der beruflichen
Situation tberfordert fihlen.

In den letzten Jahren hat die Zahl der befristeten Vertrdge zugenommen.
Wiéhrend eine Gruppe von Beschaftigten sich noch in einem sog. ,,Normalar-
beitsverhaltnis* befindet, arbeitet eine andere Gruppe von Beschaftigten
unter ganz anderen Arbeitshedingungen. So wird von einem Teil der Er-
werbstatigen gefordert, dass sie ihre Arbeit zunehmend selbst organisieren
sollen. Dabei wird von ihnen mehr Eigeninitiative erwartet sowie ein hdheres
MaR an Selbstékonomisierung, -rationalisierung und -kontrolle.

3. Hypothese: Die unterschiedlichen Arbeitssituationen, in der sich die Teil-
nehmer/-innen befinden, wirken sich auf ihr Weiterbildungsverhalten aus.

In der wissenschaftlichen Auseinandersetzung wird zudem von der Annahme
ausgegangen, dass Organisationsmitglieder Weiterbildung betreiben, weil sie
mit der derzeitigen Beschéftigung unzufrieden sind. Die Unzufriedenheit ist
ein Ausléser, um Veranderungen einzuleiten. Der Erwerb von neuen Kompe-
tenzen ist wiederum ein Baustein, der dem Arbeitnehmer die Mdglichkeit
schafft, sich weiterzuentwickeln.

4. Hypothese: Diejenigen, die Weiterbildung betreiben, sind mit ihrer der-
zeitigen Beschaftigung nicht zufrieden.

Dariber hinaus ist zu bedenken, dass die in der Arbeitswelt zu l6senden Auf-
gabenstellungen in der Regel nicht nur eine technische oder naturwissen-
schaftliche, sondern auch eine soziale und wirtschaftswissenschaftliche Di-
mension haben. Vor diesem Hintergrund ist es winschenswert, wenn sich
Akademiker mit einem natur- oder ingenieurwissenschaftlichen Studium im
Rahmen der wissenschaftlichen Weiterbildung mit Inhalten aus den Geistes-
und Wirtschaftswissenschaften beschéaftigten. Umgekehrt gilt dies ebenfalls
fur die anderen Akademikergruppen.

Ausgehend von der Feststellung, dass die Wahl des Erststudiums eine
zentrale Lebens- und Berufsentscheidung ist, liegt es nahe, dass die Akteure
auch in der wissenschaftlichen Weiterbildung ihrem Fachgebiet verbunden
bleiben wollen. Dariiber hinaus hat diese Orientierung den Vorteil, dass sich
die Akteure weiterhin in ihrer vertrauten Denkwelt bewegen konnen. Eine
solche inhaltliche Ausrichtung wird auch — auf den ersten Blick — besser zur
bisherigen Ausbildungsbiographie der Akademiker ,,passen* (Wittwer 2003).

5. Hypothese: Die Teilnehmer/-innen, die wissenschaftliche Weiterbildung
betreiben, bleiben bei der Auswahl der Weiterbildungsinhalte der inhalt-
lichen Ausrichtung ihres Erststudiums treu.
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2. Untersuchungsdesign und methodisches Vorgehen

Die Datenbasis fir die vorliegende Analyse bilden mehrere Befragungen.
Zunachst sind die Ergebnisse der 1. und 2. Welle der Absolventenbefragun-
gen des Jahrgangs 2000/01 durch die Hochschul-Informations-System (HIS)
GmbH zu nennen. Die Stichprobe der zweiten Welle im Jahre 2005 umfasste
8117 Teilnehmer. Die HIS-Absolventenbefragungen zeichnen sich dadurch
aus, dass es sich um eine reprasentativ angelegte, bundesweite Erhebung
handelt. In der Regel findet die erste Befragung ca. 12 Monate nach Studien-
abschluss (1. Welle) und die zweite nach funf Jahren (2. Welle) statt. Eine
dritte Befragung fur den Jahrgang 2000/01 ist fur 2011 geplant (3. Welle).
Der Fragebogen der zweiten Welle besteht aus 66 geschlossenen Fragen. Im
Nachfolgenden wird von der HIS-Studie gesprochen.

Eine weitere Datenbasis ergibt sich durch eine vom Autor selbst durch-
geflihrte Befragung von Studienanfdngern des nicht konsekutiven wissen-
schaftlichen Weiterbildungsstudiengangs ,,Master of Organizational Mana-
gement”“ am Institut fir Arbeitswissenschaft (IAW) der Ruhr-Universitét
Bochum. Voraussetzung fiir die Teilnahme an diesem Studiengang ist neben
einem mind. guten Abschluss eines Erststudiums eine zweijéhrige Berufser-
fahrung. Von 2005 bis 2010 wurden 158 Personen befragt. Der entsprechen-
de Fragebogen umfasst 37 geschlossene Fragen, die sich zum Teil an die
Konzeption der HIS Absolventenbefragung anlehnen. Im Folgenden wird
diese Befragung als IAW-Studie bezeichnet. Die Anknlpfung an die Konzep-
tion der HIS bietet die Mdglichkeit, Ergebnisse der IAW-Studie vor dem
Hintergrund der Resultate der repréasentativen HIS-Studie einzuordnen und zu
reflektieren. Die Parallelisierung mit der HIS-Befragung ermdglicht zudem
die Simulation von zwei Kontrollgruppen: die erste Personengruppe hat keine
Weiterbildung betrieben und die zweite Personengruppe hat an einer auBer-
universitaren Weiterbildung teilgenommen. Im Vorfeld der IAW-Studie
wurde folgende Befragungen durchgefiihrt: zwei Absolventenbefragungen im
Jahre 1998 und im Jahre 2003 (N: 56) und eine Studienanfangerbefragung im
Zeitraum von 1998 — 2004 (N: 159). Auch diese Studien erfolgten in Anleh-
nung an die Konzeption der HIS-Absolventenbefragung. Dabei konnte der
aktuelle Fragebogen der IAW-Studie im Sinne eines Pre-Tests erprobt wer-
den.

Der Studiengang des IAW wird primér von Akademikern nachgefragt,
die ein wirtschafts-, geistes- oder natur- bzw. ingenieurwissenschaftlches
Studium mit Erfolg absolviert haben. Um einen angemessenen Vergleich von
IAW-Studie und HIS-Studie zu ermdglichen, wurden in einem weiteren
Auswertungsschritt von den Befragten der HIS-Studie diejenigen ausgewéhilt,
die entweder Wirtschafts-, Geistes- oder Natur- bzw. Ingenieurwissenschaf-

176



ten studiert haben. Bei insgesamt 1061 Befragten war eine entsprechende
eindeutige Zuordnung mdéglich.

Die Auswertung der Datensdtze wurden mit dem Statistikprogramm
PASW (Predictive Analysis SoftWare, SPSS Inc., Chicago, IL, USA) vorge-
nommen. Es fanden folgende Verfahren Anwendung: Allgemeines lineares
Modell (T-Tests, ANOVA), Chi-Quadrat-Tests (y>Tests), Faktorenanalysen
(jeweils Hauptkomponenten-analyse mit VVarimax-Rotation), Korrelationsko-
effizienten (nach Pearson/ Spearmans Rho, je nach Messniveau). Aufgrund
der teilweise hohen Fallzahlen reicht die alleinige Bestimmung des Signifi-
kanzniveaus nicht aus. Um Aussagen Uber die GrifRe der Effekte unabhangig
von der bloRen Bestimmung von Uberzufalligkeiten zu machen, wurden
Effektstarken berechnet (ALM: Cohens d, bzw. Eta-Quadrat (#?)), y>Tests:
Cramers V (V)).

3. Ergebnisse

Die Teilnehmer/-innen der IAW-Studie (N=158) waren zum jeweiligen Be-
fragungszeitpunkt durchschnittlich 33,27 Jahre alt (SD=7,595 Jahre). 55 %
davon waren Frauen und 45 % Méanner. Diejenigen, die an der zweiten Welle
der HIS-Befragung teilnahmen (N=8117), waren im Durchschnitt 31,51 Jahre
alt (SD=3,51). Der Anteil von Frauen und Ménnern stellt sich wie folgt dar:
59 % Frauen und 41 % Manner. Bei der ausgewahlten Akteursgruppe der
HIS-Studie (N=1061) waren 64 % Frauen und 36 % Manner. Das durch-
schnittliche Alter betrug in diesem Fall: 31,82 Jahre (SD=3,77). Bezogen auf
Geschlecht und Alter bestehen demzufolge keine wesentlichen Unterschiede
zwischen den verschiedenen Studien.

Mit Hilfe einer Faktorenanalyse wurde Uberpriift, ob sich Motiv- oder
Zielblndel im Zusammenhang mit der IAW-Studie herauskristallisieren, die
ausschlaggebend hinsichtlich der Weiterbildungsentscheidung der Studieren-
den waren. Die Gutekriterien der Faktorenanalyse sind erfllt (Stichproben-
eignung nach Kaiser-Meyer-Olkin = ,640; Bartlett-Test auf Sphérizitat
x45=185,202, p<,000).

Das Motiv, ein hoheres Einkommen zu erzielen, spielte demgegeniiber
im Verhéltnis zu den anderen 15 abgefragten Motiven eine geringfugige
Rolle. In diesem Punkt stimmen die Resultate der IAW-Studie und die der
HIS-Studie Uberein. Fur die ausgewahlte Akteursgruppe, die im Rahmen der
HIS-Studie befragt wurde, stehen, wenn es um die Weiterbildung an der
Hochschule geht, folgende Motive im Mittelpunkt: (1) Erweiterung fachli-
cher Kompetenzen (M=1,66; SD=0,975), (2) mit erstem Studienabschluss
verbundene Berufschancen verbessern (M=1,91; SD=1,316), (3) interessante-
re/anspruchsvollere Tatigkeit (M=2,24; SD=1,216), (4) Personlichkeitsent-
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wicklung (M=2,51; SD=1,228) und (5) eine bessere Position zu erreichen
(M=2,64; SD=1,283). Die Befragten konnten die einzelnen Motive mit Hilfe
der Skala 1 (= ,,in hohem Malke*) bis 5 (= “Uberhaupt nicht*) gewichten. Von
den insgesamt 18 abgefragten Motiven steht das Motiv, ein héheres Ein-
kommen zu erzielen, erst an 9. Stelle (M=3,11; SD=1,32). Bezogen auf die-
jenigen, die an der Weiterbildung auf3erhalb der Hochschule teilgenommen
haben, ergibt sich ein ahnliches Bild im Hinblick auf die Rolle des Motivs
der Einkommenserhéhung. Auch hier steht es nur an 10. Stelle und ist im
Vergleich zum vorausgegangen Fall noch schwécher ausgepragt (M=3,40;
SD=1,32). Was die Motivstruktur der Weiterbildung an und auBerhalb der
Hochschule angeht, konnten kaum Unterschiede festgestellt werden.

Tabelle 1: Faktorenanalyse zur Bestimmung von Motivbindeln zur Teilnahme an
wissenschaftlicher Weiterbildung (rotierte Komponentenmatrix nach
Hauptkomponentenanalyse und Varimax-Rotation), Stérladungen (<,30)
wurden gestrichen

Motive/Ziele zur Aufnahme des Komponenten (Motivbiindel)
postgraduierten Weiterbildungstudiums 1 2 3 4

fachliche Neigungen nachkommen kdnnen 0,77

Qualifikation fir spezielles Aufgabenfeld 0,73

Vertiefung berufsbezogener Fahigkeiten 0,68

Arbeitsplatzsicherung 0,70

Verbesserung der Berufschancen 0,84

Verbesserung der beruflichen Positi-

0,81
on

Neuanfang 0,84

Berufe des Erststudiums sagten nicht zu 0,77

Bezuglich der Frage: ,,In welcher Situation fassten Sie den Entschluss zur
Aufnahme eines weiterfiihrenden Studiums?*, konnten die Teilnehmer/-innen
der IAW-Studie mehrere Antwortmdglichkeiten ankreuzen. Dabei galt es
einzuschétzen, inwieweit sie u.a. folgenden Aussagen zustimmen: ,Ich fuhlte
mich in meinem Beruf unterfordert.”, ,Ich fuhlte mich in meinem Beruf
Uberfordert.“ und ,,Mich interessierten Tatigkeitsbereiche bzw. Arbeitsfelder,
die nur unter Bedingungen zugéanglich waren, die ich nicht erfiillen konnte.“
Fast alle Befragten der IAW-Studie gaben an, dass die berufliche Uberforde-
rung kein Anlass fur den Beginn des Weiterbildungsstudiums war (98,8%).
Demgegeniber erklérten 45,7 % der Befragten, dass die berufliche Unterfor-
derung ein Grund darstellt. Gleichzeitig gaben 71% der Befragten als einen
Grund zur Weiterbildung an, dass sie die VVoraussetzungen nicht erfullten, um
eine sie interessierende Téatigkeit wahrzunehmen. Eine &hnliche Frage wurde
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im Rahmen der HIS-Studie nicht gestellt, sodass ein Vergleich der Ergebnis-
se von HIS- und IAW-Studie in diesem Punkt nicht moglich war. Allerdings
erkundigte sich die HIS-Studie danach, ob die Weiterbildung dazu diene,
Defizite aus dem Erststudium zu kompensieren. Dieses Motiv spielt fur die
Weiterbildung an Hochschulen (M=3,33; SD=1,41) aber auch flr die auBer-
halb von Hochschulen (M=2,95; SD=1,45) kaum eine Rolle.

Sowohl im Rahmen der IAW-Studie als auch der HIS-Studie wurde mit
den gleichen 31 Items nach den kennzeichnenden Merkmalen des Arbeits-
platzes, der Arbeitshedingungen sowie -umgebung gefragt, mit denen sich
die Akteure konfrontiert fihlen. Die Auswertung mit Hilfe einer Faktoren-
analyse bezogen auf die HIS-Studie ergab zwei zentrale Arbeitscharakteristi-
ka (s. Tab. 2).

Tabelle 2: Faktorenanalyse zur Bestimmung von zentralen Charakteristika der Ar-
beitssituation (rotierte Komponentenmatrix nach Hauptkomponentenana-
lyse und Varimax-Rotation), Stérladungen (<,30) wurden gestrichen

Charakterisierung der Arbeitssituation riomponente >
innovatives Klima ,691 -, 727
ernsthafte Prufung Verbesserungsvorschlage , 793
familienfreundlicher Betrieb 713
Wert auf Fort- und Weiterbildung ,863
kooperative Atmosphare ,796
viel Birokratie ,889
Arbeit vordefiniert ,832

Um zu ermitteln, ob es zwischen Personen, die wissenschaftliche Weiterbil-
dung in Anspruch nehmen und Personen, die dies nicht tun, Unterschiede im
Hinblick auf die Auspragung der organisationalen Rahmenbedingung gibt,
wurde eine einfaktorielle ANOVA berechnet. Es zeigte sich, dass Personen
der ersten Komponente eher Weiterbildung betreiben als Personen der zwei-
ten Komponente (F(2, 1245)=4,244; p<,033; n?=,097). Flr die zweite Kom-
ponente ergibt sich keine eindeutige Zuordnung (p>,05). Da die Befragten
der IAW-Studie alle Weiterbildung betreiben, war ein entsprechender Ver-
gleich zwischen HIS- und IAW-Studie an dieser Stelle nicht méglich.

Der HIS-Fragebogen enthielt 15 Items zur Zufriedenheit in der berufli-
chen Situation. Aufgrund einer hohen internen Konsistenz sowohl was die
gesamte HIS-Studie (Cronbachs Alpha = ,831), als auch die HIS-Studie im
Hinblick auf die ausgewdhlten Akteursgruppen (Cronbachs Alpha = ,814),
sowie die IAW-Studie (Cronbachs Alpha = ,761) angeht, kann hieraus eine
Zufriedenheitsskala (Mittelwert aller Items) gebildet werden, die zuldssige
Aussagen Uber eine generelle Zufriedenheit mit der beruflichen Beschafti-
gung ermdglicht. Die Betrachtung dieser Zufriedenheitswerte fur die unter-
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schiedlichen Gruppen (Weiterbildung ja; Weiterbildung nein, aber geplant;
Weiterbildung nein) zeigte im Hinblick auf die gesamte HIS-Studie in einer
einfaktoriellen ANOVA hochsignifikante Effekte (F(2, 4686)=14,440;
p<,001), die allerdings quantitativ (im Hinblick auf die Effektstérke) eher
gering sind (n?=,001). Ein post-hoc-T-Test (Bonferroni-Korrektur) kommt zu
dem Ergebnis, dass die Unterschiede insbesondere auf einem Vergleich zwi-
schen Personen, die Weiterbildung betreiben und Personen, die dies nicht
tun, basieren (T (4567)=5,056, p<,000). Dies bedeutet, dass die Befragten,
die Weiterbildung betrieben haben, mit ihrer Berufssituation zufriedener sind.

Ausgehend von ihrem Erststudium lassen sich die Teilnehmer/-innen des
nicht konsekutiven Masterprogramms am Institut fir Arbeitswissenschaft der
Ruhr-Universitdt Bochum folgenden Fachbereichen zuordnen: dem natur-
bzw. ingenieurwissenschaftlichen, dem wirtschaftswissenschaftlichen oder
dem geisteswissenschaftlichen Bereich. Durch die interdisziplinare Ausrich-
tung (Ingenieurwissenschaften, Geisteswissenschaften, Wirtschaftswissen-
schaften) des Instituts fir Arbeitswissenschaft ergeben sich entsprechende
Vertiefungsmaglichkeiten fiir die Studienanfanger. Um zu Uberpriifen, in-
wieweit die inhaltliche Ausrichtung der Weiterbildung vom bisherigen Erst-
studium abhéangt, wurden die Studienanféanger danach gefragt, welche Modu-
le sie préferieren. Als unabhéngige Variable diente bei der Fragestellung
somit die fachliche Ausrichtung im Erststudium der Studienanfanger des
IAW, abhangige Variable war die Wahl der Module (wie viele Module je-
weils aus einem Fachbereich gewahlt wurden (prozentualer Anteil), die Auf-
listung der beiden Variablen s. Tab. 3).

Tabelle 3: Anzahl der ausgewéhlten Module (in Prozent) in den Fachrichtungen,
geordnet nach den Fachbereichen des Erststudiums der Studienbeginner
(Mittelwert +/- Standardabweichung in %)

Erststudium:

Erststudium:
Geisteswissen.

Ingenieur-
/Naturwissen.

Erststudium:
Wirtschaftswiss.

geisteswissenschatftliches 28,5 % 15,5 % 15,8 %
Angebot (+/-23,69%) (+/-20,51%) (+/-19,34 %)

ingenieur- / natur- 21,6 % 15,6 % 25,0 %
wissenschaft. Angebot (+/-22,48%) (+/-17,68 %) (+/-32,28 %)

wirtschaftswissenschaftl. 25,7 % 15,7 % 21,3 %
Angebot (+/- 21,0 %) (+/-17,55 %) (+/- 20,7 %)

Auffallig ist, das insbesondere Geisteswissenschaftler mehr im eigenen Fach
bleiben als beispielsweise Ingenieur- und Naturwissenschaftler bzw. Wirt-
schaftswissenschaftler (ANOVA mit Messwiederholung: F(2, 113)=3,244;
p<,043; 1>=,0581). Ingenieur-/Naturwissenschaftler und Wirtschaftswissen-
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schaftler hingegen favorisieren den eigenen Bereich weniger und haben keine
besondere Praferenz (ANOVA mit Messwiederholung, p>,05).

Eine dhnliche Auswertung wurde auch im Rahmen der HIS-Studie
durchgefihrt. Ausgehend von den ausgewdhlten Gruppen der HIS-Studie
wurde folgende Frage ausgewertet: ,,Gibt es spezielle Themenbereiche, die
Hochschulen im Rahmen wissenschaftlicher Weiterbildung und Qualifizie-
rung fiir Sie anbieten sollten? Wenn ja, tragen Sie hier bitte die fiir Sie wich-
tigsten Themen bzw. Fachgebiete ein.* Es konnten bis zu fiinf Punkte aus
einer Liste von 23 Themen ausgewahlt werden. Die Auswertung ergab fol-
gendes Bild: Padagogisch/psychologische Themen werden insbesondere von
Naturwissenschaftlern (65%) und Ingenieuren (28%) als erste Praferenz ge-
nannt. Wirtschaftswissenschaftler gaben als erste Préferenz nationales Recht
(28%) und Managementwissen (16%) an. Demgegeniiber nannten die Gei-
steswissenschaftler EDV-Anwendungen (20%), das Managementwissen
(18%) und sozialwissenschaftliche Inhalte (11%) als die zentralen Themen.

4. Diskussion

Insgesamt deuten die Ergebnisse zur Motiv- und Zielstruktur darauf hin, dass
die haufig in der Kompetenzentwicklungsforschung zu findende These, die
von der Kausalkette ,,Wissens- und Kompetenzerwerb* — ,,Beruflicher Auf-
stieg” — ,,Einkommenserh6hung” ausgeht, zu kurz greift. Auffallig ist, dass
die Teilnehmer von Weiterbildungsaktivitaten in besonderer Weise das Ziel
verfolgen, kinftig eine interessantere Téatigkeit ausiiben zu kénnen. Die Ver-
wirklichung dessen fiihrt aber nicht gezwungenermaflen zu einem Aufstieg
und héherem Gehalt. Auf der Basis der Faktorenanalyse wurden folgende
Motivbundel herausgefiltert: (1) Vertiefungsorientierung, (11) Arbeitsplatzsi-
cherheit, (111) Verbesserung beruflicher Chancen und (IV) Neuorientierung.
Die vielfaltige Struktur der Motive, die zu Weiterbildung an Hochschulen
fuhrt, zeigt, dass auch fernab der eindimensionalen kausalen Beziehung zwi-
schen Weiterbildung und beruflichem Aufstieg mehrschichtige Beweggriinde
vorliegen. Die verschiedenen Motive sind miteinander verwoben. Qualitative
Interviews, die ergdnzend zu den vorliegenden Befragungen mit den Teil-
nehmer/-innen gefiihrt wurden, zeigen dartiber hinaus, dass sich die Motiv-
struktur im Laufe der Erwerbsbiographie &ndern kann, z.B. Wechsel von
Neuorientierung zur Vertiefung. An dieser Stelle wird aber deutlich, dass
weitere Forschungsanstrengungen notwendig sind, um den Zusammenhang
von sich &ndernden Motivstrukturen und dem Weiterbildungsverhalten in
unterschiedlichen Phasen des Erwerbslebens angemessener erkléren zu kon-
nen.
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Aus den Ergebnissen, die sich in Bezug auf Uber- bzw. Unterforderun-
gen am Arbeitsplatz ergaben, wird ersichtlich, dass Personen, die Weiterbil-
dung betreiben, dies haufig aufgrund einer empfundenen Unterforderung tun.
Diese Erkenntnis steht im Wiederspruch zur zweiten Hypothese. Méglicher-
weise kommen die Unterforderten zu der Einschétzung, dass sie (iber Poten-
ziale und Starken verfligen, die sie bisher nicht ausreichend nutzt konnten
und die sie weiter ausbauen mdéchten. Damit ihnen dies gelingt, brauchen sie
bestimmte zusatzliche Kompetenzen. Unterforderte sehen in der Weiterbil-
dung eine Chance Kompetenzen fiir eine Tatigkeit zu erwerben, die sie inter-
essiert, welche sie aber mit ihrem bisherigen Kompetenzprofil nicht abdecken
bzw. erfolgreich austiben kénnen. Zudem machen die Akteure die Erfahrung,
dass niemand ihnen die Wahrnehmung dieser neuen, fiir sie interessanteren
und anspruchsvolleren Tatigkeiten zutraut, insbesondere die jeweiligen Vor-
gesetzten.Darlber hinaus wurde deutlich, dass sich die Akademiker nicht
primér an ihren Defiziten orientieren. Demzufolge erweist sich die Vorstel-
lung, dass Akteure, die sich weiterbilden, in erster Linie ihre Kompetenzdefi-
zite Uberwinden wollen, in dieser Form als nicht haltbar. Sie greifen auf die
Weiterbildung nicht nur zu dem Zweck zuriick, sich reaktiv an die gestiege-
nen Anforderungen am Arbeitsplatz anzupassen. Wenn die Auslibung einer
interessanteren Tatigkeit fir diejenigen, die wissenschaftliche Weiterbildung
betreiben, das zentrale Motiv darstellt, dann wére die Frage zu klaren, was
die kennzeichnenden Merkmale einer solchen interessanteren Tétigkeit sind
und wann eine Aufgabe fiir die Organisationsmitglieder zu einer interessante-
ren Tatigkeit wird. Fir den jeweiligen VVorgesetzten ware die Schaffung bzw.
das ,,in-Aussicht-stellen* von entsprechenden Aufgaben, ein zentraler An-
satzpunkt, um seine Mitarbeiter/-innen dazu zu bewegen, sich weiterzubil-
den. Die vorausgegangenen Erkenntnisse sprechen dafiir, dass ein Perspek-
tivwechsel im Hinblick auf die methodisch-didaktische Gestaltung und in-
haltliche Ausrichtung der wissenschaftlichen Weiterbildung notwendig ist.
Nicht primér die Defizite sollten Ausgangspunkt fur die Organisation der
Weiterbildung sein, sondern die Potenziale der Teilnehmer/-innen, die bisher
noch nicht genutzt wurden. Durch die Weiterentwicklung der Potentiale kon-
nen die méglichen Kompetenzdefizite wenn auch nicht Giberwunden, so doch
deren unerwiinschte Auswirkungen bedeutungslos werden. Die entsprechen-
de Potenzialorientierung erweist sich aber als nicht ganz leicht. Es ist nicht
nur einfacher Defizite zu erkennen als Potenziale zu identifizieren, auch die
Heterogenitdt der Teilnehmer/-innen wissenschaftlicher Weiterbildung er-
schwert die Aufdeckung von Potenzialen.

Die Hypothese, dass sich die unterschiedlichen Arbeitssituationen, in der
sich die Akademiker befinden, auf das Weiterbildungsverhalten auswirken,
konnte bestétigt werden. Die vorliegende empirische Studie kommt zu dem
wenn auch nicht berraschenden, Ergebnis, dass in einer Arbeitssituation, die
durch innovative Arbeitsbedingungen geprégt ist, Weiterbildungsangebote
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h&ufiger wahrgenommen werden als wenn dies nicht der Fall ist. Vielleicht
betreiben diejenigen Akademiker, die sich in innovativen Arbeitssituationen
befinden eher Weiterbildung, weil sie davon ausgehen, dass es ihnen spéater
eher gelingt ihre Kompetenzen anwenden zu kénnen als diejenigen, die mit
birokratischen Arbeitssituationen konfrontiert werden. Je nachdem, in wel-
cher Arbeitssituation sich die Akteure zu fiihlen glauben, hat dies entschei-
denden Einfluss darauf, inwieweit ein Transfer von Kompetenzen méglich ist
und gelingt. Weiterbildungsangebote, die die Teilnehmer/-innen beim Kom-
petenztransfer unterstiitzen wollen, sind herausgefordert, an diese verschie-
dene Arbeitssituationen anzukniipfen. Wer ein langfristiges Interesse an einer
Zufriedenheit der Akteure mit der angebotenen Weiterbildung hat, darf die-
sen Aspekt nicht vernachlassigen. Kompetenztransfer gelingt aber letztlich
nicht ohne die Einbindung der jeweiligen Vorgesetzten. An diesem Punkt
wird deutlich, wie wichtig die Aufgabe der Vorgesetzten als Personalent-
wickler ist. Gleichzeitig werden neue Fragen aufgeworfen, so ist beispiels-
weise zu kléren wie die Beziehung und die Zusammenarbeit zwischen Wei-
terbildungsanbieter und Vorgesetzten zu gestalten ist, damit Kompetenztrans-
fer gelingt sowie welche organisatorischen Gestaltungsaufgaben auf denjeni-
gen zukommen, der seine neue erworbenen Kompetenzen anwenden will.

Die Zufriedenheit mit der bisherigen Beschéftigung hat einen Einfluss
auf die Entscheidung, ob jemand Weiterbildung betreibt. Mdglicherweise ist
ein bestimmtes Vertrauensverhéltnis in die Organisation erforderlich, damit
eine gewisse Weiterbildungsbereitschaft vorhanden ist. Letztlich kommt in
der Regel die Teilnahme an einer WeiterbildungsmaBnahme nicht nur dem
jeweiligen Akteur, sondern auch der jeweiligen Organisation zugute. Dariiber
hinaus hat die Unzufriedenheit der Beschéftigten auch Auswirkungen auf den
psychologischen Arbeitsvertrag und damit das Commitment des jeweiligen
Organisationsmitglieds zu seiner Organisation.

Die These, dass die Teilnehmer/-innen, die wissenschaftliche Weiterbil-
dung betreiben, auch im Weiterbildungsstudium inhaltlich in dem Fachgebiet
ihres Erststudiums bleiben wollen, konnte nicht uneingeschrankt bestétigt
werden. Vielmehr lassen die Ergebnisse nur den Schluss zu, dass insbesonde-
re Geisteswissenschaftler in ihrem Weiterbildungsverhalten zunéchst vertrau-
te Themenbereiche vertiefen wollen. Wirtschaftswissenschaftler und Ingeni-
eur- bzw. Naturwissenschaftler hingegen haben keine besonderen Praferen-
zen und sind auch bereit, Schwerpunkte in génzlich unbekannten Fachberei-
chen zu setzen. Die Bereitschaft von Akademikern, sich fachliche Kompe-
tenzen ausgehend von nebenfachlichen Fachgebieten ihres Erststudiums
anzueignen, ist somit zum Teil durchaus vorhanden. Dies zeigt die HIS-
Studie. Ausgehend von dieser Erkenntnis wird es gerade ,,Heimatfakultiten*
schwer fallen, flr ihre Absolventen/-innen wissenschaftliche Weiterbil-
dungsprogramme anzubieten. Zudem stellt die unterschiedliche Affinitat zur

183



Interdisziplinaritat bestimmter Fachbereiche hohe Herausforderungen fir
Anbieter von Weiterbildungs-Programmen fiir Akademiker dar.

5. Fazit

Die herausgearbeiteten Ergebnisse sind fiir die methodische und didaktische
Weiterentwicklung sowie fir die inhaltliche Ausgestaltung des wissenschaft-
lichen Weiterbildungsangebots von zentraler Bedeutung. Fir die Konzipie-
rung eines Weiterbildungsprogramms macht es einen entscheidenden Unter-
schied, ob davon ausgegangen wird, dass die Teilnehmer/-innen mit Hilfe der
Weiterbildung primar ihr Einkommen erhéhen wollen, sie sich im Berufsle-
ben (berfordert fihlen, sie Defizite Uberwinden wollen, sie unzufrieden sind
mit ihrer Beschéftigungssituation und sie eher in ihrem bisherigen Fachgebiet
bleiben wollen oder sie in erster Linie das Ziel verfolgen, kiinftig eine inter-
essantere Tatigkeit auszuliben, ihre Unterforderung am Arbeitsplatz tiberwin-
den und ihre Potenziale ausbauen wollen, sie mit ihrer Beschaftigung eher
zufrieden sind und sie bereit sind sich mit nebenfachlichen Kompetenzen
vertraut zu machen. Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung sprechen
dafir, dass die Teilnehmer/-innen von wissenschaftlichen Weiterbildungs-
programmen als (zumindest punktuell gleichberechtige) Lernpartner akzep-
tiert werden wollen. Die Etablierung und Pflege einer klassischen Lehrer-
Schiler-Beziehung erweist sich - wie leicht einsichtig ist - in diesem Zu-
sammenhang als ungeeignet. Diese Erkenntnisse haben aber auch weitrei-
chende Konsequenzen fir die Auswahl und die Weiterbildung von Dozenten,
die Lehr-Lerneinheiten im Rahmen der wissenschaftlichen Weiterbildung
organisieren und durchfiihren. Hierbei muss das Augenmerk besonders auf
methodisch-didaktische Fragestellungen gelegt werden.

Die vorliegenden Ergebnisse weisen darauf hin, dass eine Nachfrageori-
entierung wesentlich komplexer ist, als dies auf den ersten Blick scheint.
Erkenntnisse Uber die Motive und die Beschéaftigungssituation der weiterbil-
dungsbereiten Akademiker sind aber unabdingbar, um eine Professionalisie-
rung und Qualitatsicherung der wissenschaftlichen Weiterbildung an Hoch-
schulen aus berufs- und wirtschaftspadagogischer Sicht voranzutreiben.
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