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Zusammenfassung

Das Bemithen um neue Qualifikationen und das Realisieren von Wei-
terbildungsintentionen zur Erweiterung cigener Kompetenzen ist Rir
ostdeutsche Arbeitnchmer sehr wichtig. Dic vorliegende Untersuchung
basiert auf einem lingsschnitdichen Design mit 4 Meflzeitpunkeen
(Abstand jeweils 4 Monate bzw. 1 Jahr) und ciner Zufallsstichprobe von
iiber 500 repiisentativ ausgewihlten Personen einer Landeshauptstade im
Osten Deutschlands (Dresden). Zwei motivadonale Prozesse werden
niher betrachret: In einem ersten Schrite wird getester, welche Pridikio-
ren (arbeirsumgebungsbezogene, morivations- und qualifikationsbezo-
gene Fakroren) 2ur Vorhersage von Weiterbildungsintentionen wichrig
sind. Dic wichtigsten Pridikeoren sind Komplexitit der Arbeirsauffraben,
Umstellungsbereitschaft gegeniiber Arbeit und frithere Teilnzhme an
Weiterbildungsveransraltungen. Von vier getesteren Moderatoren (arbeits-
los vs. nicht arbeitslos, Alter, Geschlecht, niedrige Valenz der Weiterbil-
dung vs. hohe Valenz) sind nur Asbeitslosigkeit und Alter bedeutsam.

In einem zweiten Schritt wurde der Ubergang von der Intention zum
Handeln genauer untersucht. Dabei erweist sich die Intention als
wichtiger Pridikeor der Handlung. Weiterhin sind handlungsvorbe-
reitende Schritte gute Vorhersagefakroren zukiinftiger Weiterbil-
dungshandlungen.

Ressources of East Gemnan Workers as Determinants of Edu-
cational Intentions

Abstract
Acquisition of new qualifications and realization of intentions to further

enhance one’s competencies are important issues in East Germany. A
longitudinal study with a representative sample from an East German

* city (Dresden) with four measurement poiats (each four monghs or one

year apart) was conducred. Two motivational processes were studied. The
first question was whether predictors from the areas of work, motivation
and qualifications are important for the prediction of intentions to
further development. The most important predictors were complexity
of work, readiness to change at work and earier participation in trainin
courses. Moderator analyses (unemployed vs. employed, young vs. old,
sex, Jow importance of continuing education vs. high importance) were
processed. Only unemployment and age turn out to be moderarors.
Second, the transition from an intention to action was studied. The
intention is an important predicror of action. Furthermore, implemen-
tation intentions, ie. steps that are directly action relevant, are good
predictors of further development. -

1 Einleitung

Dic rasanten Verinderungen in der ostdeutschen Wirt-
schaft seit der ,Wende" haben viele Neubundesbiirger zu

einer beruflichen Neu- und Umorientierung veranlaft.
Die Verwirklichung dieser beruflichen Pline brachee fiir
viele die Erfordernis mit sich, iiber Aus-, Weiter- und
Fortbildungssysteme neue Qualifikationen zu erwerben
und sich somit bessere Chancen am Arbeitsmarke 2u si-
chern. Allein 1993 befanden sich mehr als 350 000 Er-
wachsene in Fortbildungs- und Umschulungskursen (vgl.
0.V, 1993). Im Jahre 1992 nutzten tiglich fast 500 000
Erwachsene aus den neuen Bundeskindern Weiterbil-
dungsangebore, dic nach dem Arbeitsforderungsgeserz
(AFG) gefordert werden (vgl. o.V., 1992). Beispielsweise
befanden sich im Raum Dresden, dem Untersuchungsge-
biet, das diesem Beitrag zugrunde liegt, im Mirz 1994 ca.
8800 Menschen in Fortbildungs- und Umschulungsmag-
nahmen (0. V., 1994).

Angesichts dieser iiberwiltigenden Zahl an Lernwilligen
sollte aber nicht iiberschen werden, daf dic Realisierung
einer MaRnahme niche fiir alle Weiterbildungsinteressier-
ten reibungslos verliuft. Immerhin brachen 1993 im Raum
Dresden ca. 10% aller Teilnchmer die Manahme vorzeirig
ab (o.V., 1994). Eine erste Untersuchung zcigte zudem,
daf eine grofe Diskrepanz zwischen Weiterbildungsvorha-
ben und der tatsichlichen Realisierung bestche (Frese &
Immler, 1993). Nur die Hilfte der Personen, die persénli-
che Weiterbildungspline hatte, setzte dieses Vorhaben
auch um. Offensichdlich bedarf der Ubergang vom Vorha-
ben in die Tat unterstiizender Prozesse, wie beispiclsweise
die planende Vorbereitung der WeiterbildungsmaBnahme,
das aktive Herbeifiihren geeigneter Gelegenheiten und die
geziclte Vorbereitung auf passende Ausfihrungsschritte

(Frese & Immler, 1993; vgl. auch Heckhausen, 1991).

Bisherige Studien untersuchren iiberwicgend den Zusam-
menhang zwischen personen- und bildungsbezogenen
Hintergrundvariablen und realisiertem Weiterbildungsver-
halten (vgl. Réchner, 1987; Nord-Riidiger & Kraak, 1984;
Scidel, 1983). Deshalb erscheint cine detailliertere Analyse
dec Ubergangsphase von der Bildung cines Qualifizie-
rungsvorhabens zur Realisierung norwendig,

Im folgenden wird zunichst ein allgemeines Modell zur
Erldirung von Intentionsbildung und -realisierung disku-
tiert. AnschlieBend untersuchen wir mégliche Pridiktoren
zur Vorhersage der Weiterbildungsintention und analysic-
ren in einem dritten Schritt den Weg von der Weiterbil-
dungsintention zur Umsetzung,!

1 Dievorliegenden Daten wurden im Projckt AHUS (Akrives Handeln in einer Umbruchsituation), das von der Deutschen Forschungsgemeinschaft
eférdert wird, erhoben. Fiir die Anschubfinanzierung 2um Zeitpunke 11 danken wir den Firmen Bayerische Hypotheken- und Wechselbank und
%‘obacco Reynolds sowie der Einhundertjahresstiftung der Ludwig-Maximilians-Universitit Miinchen. Projekimitglieder sind bzw. waren aufer

den Aurtoren P. Richter und C. Speier.
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2 Theoretischer Ansatz zur
Intentionsbildung und -realisierung

2.1 Das handlungspsychologische Prozeffmodell nach Goll-
witzer und Heckhausen

Der Zusammenhang zwischen Intention und Verhaleen ist
fiir mehrere Lebensbereiche gur belegt (z.B. Schwarzer,
1992; Steel & Ovalle, 1984; Fishbein & Ajzen, 1975). In
der Motivationspsychologic werden Kognitionen in Form
von Erwartungen und Valenzen als Vorldufer zur Inten-
tionsbildung aufgefaBt. Nach Heckhausen und Kuhl
(1985) i sich der beschwerliche Weg eines Wunsches bis
hin zu dessen Realisierung in einer Art’,Gedankenflugi-
plan“ beschrciben. In diesem FluBdiagramm ist die Inten-
tionsbildung als Produke aus antizipatorischen Bewer-
tungsprozessen, verbunden mit einer gedanklichen Ab-
schitzung der Ausfiihrbarkeit, konzeprualisiert. Die Aus-
filhrung einer Handlung wird durch den Entwurf eines
Handlungsplans vorbereiter (Heckhausen & Kuhl, 1985).

Heckhausen (1991) und Gollwizer (1990, 1991, 1994)
formulierten ein Modell, das verschiedene Handlungspha-
sen nach dem Kriterium der Bewuftscinslage voneinander
trennt. In der ersten Phase, die pridezisionale Phase genannc
wird, entwickelt die Person Wiinsche und Bediirfnisse. Zum
Abschluf dieser Phase werden Zielintentionen gebilder, die
im Sinne einer ,inneren Resolution” (,Absicht®) wirken,
indem sic ,festschireiben”, dafl das intendierte Verhalten
auch ausgefiihre werden soll. Charakreristisch fiir die sich
dann anschliefende Phase ist die Gewihrleistung der Zieler-
reichung durch eine cffektive Planung von Schritren zur
Unterstiiczung der Handlungvorbereitung. Dabei werden
Zielintentionen durch die Bildung sogenannter Implemen-
tierungsintentionen untersiitze. Diese erginzen die Zielin-
tentionen um ausfithrungsrelevante Elemente, beispielswei-
se wann, wo und wie die Handlungsausfithrung stattfinden
wird (Gollwitzer, 1994). Die dann folgende akrionale Phase
beinhalter die Handlungsausfithrung und leitet in die post-
aktionale, evaluative Phase iiber. Hierbei geht es um die
Bewertung der erzielten Handlungsergebnisse und um dar-
aus abgeleitete Schluflfolgerungen fir zukiinfiges Handeln.

Zentrale Idec dieses Ansatzes ist die Trennung von inten-
tionalen, d. h. die Absicht ,formenden”, und postintentio-
nalen bzw. postdezisionalen Prozessen. Letztere beinhalten
Kognitionen und handlungsvorbereitende Schritte, die die
Handlungsrealisierung sicherstellen sollen.

Diese Annahmen werden im folgenden aufden Bereich der
Weiterbildung tibertragen. Hierbei werden zunichst solche
Faktoren untersucht, die sich forderlich oder hemmend auf
die Weiterbildungsintention auswirken. In einem zweiten
Schritt werden dann Faktoren betrachter, die zur Realisie-
rung dieses Vorhabens beitragen (siche auch Abbildung 1).

2.2 Vorhersagefaktoren von Weiterbildungsintentionen

Zur Vorhersage von Weiterbildungsintenrionen werden
vor allem zwei Variablengruppen diskuticrt, Merkmale der

Unab.héngige Abhangige Abhangige
Variablen Variable Variabie

Zeitpunkt  Tn Tn Tn+1
Ressourcen » Intention Handiung
- Asteitsumgebung Inlantion zur realisistte
- Mosvivation il ] Wailerbilkdung
- Quatfikation
Veiez po’llﬂnl.lbﬂl.
Przsses
Abbildung 1

Modell zur Vorhersage von Weiterbildungsintentionen und realisier-
ter Weiterbildung

Arbeitssituation und Qualifikationsaspekte der Person

. (Baiesch 8 Frei, 1980). Nach Hacker und Skell (1993)

geht von ,evolvierend-vollstindigen Titigkeiten” ein Mo-
tivationspotential aus, das auch die Weiterbildungsmotiva-
tion beeinfluBc. Arbeitsmerkmale, wie Handlungsspiel-
raum und Komplexitit der Arbeir, die wichtige ,,Bestand-
teile” von ,vollstindigen Titigkeiten” sind, miificen des-
halb cinen Einfluf auf die Entwicklung von Weiterbil-
dungsintentionen haben.

Ein zweiter Faktor, der zur Entwicklung einer Weiterbil-
dungsintention beitrigt, ist der Bildungsgrad und dic In-
tensitit fritherer Weiterbildung. So erhshen der formale
Ausbildungsgrad und die fritheren Erfahrungen in schuli-
schen Einrichtungen die Bereitschaft zu lebenslangem Ler-
nen (Livneh 8 Livach, 1988; Smarc & Pascarella, 1987).

2.3 Realisierung einer Intention

Welche Kognitionen und handlungsvorbereitenden Mafi-
nahmen fithren nun zur Realisierung der Weiterbildungs-
intention? Nach Munzert (1983) erleichtern folgende Fak-
toren in der handlungsvorbereitenden Phase die Realisie-
rung derselben: Aufstellen eines Zeitplans, Beriicksichri-
gung von riumlichen und situativen Bedingungen bei der
Ausfiihrungsplanung im Sinne des Generierens hand-
lungsvorbereitender Schritte und Flexibilitit im Planungs-
prozef}, z. B. Generieren von Alternativplinen. Die Annah-
men von Gollwitzer (1994) zur postdezisionalen Phase
beinhalten dhnliche Fakeoren. Weiterhin bestehe cin Un-
terschied darin, ob Personen Pline cigenstindig konzipie-
ren oder ob sie diese von anderen iibernchmen (Munzert,
1983). Es kann angenommen werden, daff Intentionen,
die von der Person selbst gebildet wurden, schneller ausge-
fiihrt werden als fremdbestimmte Intentionen. Uber diese
Planungscharakeeristika hinaus diirfte die Valenz des
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Handlungsergebnisses, d. h. die subjekrive Wichrigkeit, die
der Handlung beigemessen wird, deren Realisicrung posi-

tiv beeinflussen (Vroom, 1964).

2.4 Problemstellung
Aus den bisherigen Darstellungen ergeben sich drei tiber-

geordnete Annahmen, dic im folgenden erliutert werden.

1. Zu den Variablen, die die Bildung einer Weiterbildungs-
intention fordern oder hemmen, sind arbeitsumgebungs-
bezogene, motivationsbezogene und qualifikationsbezoge-
ne Ressourcen zu rechnen. Wir verstehen unter Ressourcen
Hilfsmittel der Person, die ihr helfen, besser mit Umwelt-
anforderungen zurechzukommen (Frese, 1989; Schén-
pflug, 1986). Wesentliche Faktoren sind Handlungsspiel-
raum in der Arbeit und Komplexiit der Arbeitsaufgaben,
als morivationale Ressourcen Selbsewirksamkeitserwareun-
gen (Bandura, 1986), Optimismus (akrivierende Wirkung
nach Scheier et al., 1989) und Umstellungsbereitschafr.

2. Vier Moderatoren dieser Zusammenhiinge sind zu er-
warten. Zunichst diirfre Arbeitslosigkeit als Moderator wir-
ken. Bei Arbeitslosen diirfie z. B. der Effeke der motiva-
tionsbezogenen Ressourcen héher sein, als wenn die Not-
wendigkeit der Weiterbildung geringer ausgeprigr ist.

Ahnliches gilt fiir das Alter. Die Abnahme von Qualifizie-
rungsbereitschaften im Zuge der Lebensspanne wurde von
verschiedenen Autoren betont (Loewe et al., 1975; Nach-
reiner et al., 1976; Tietze, 1977).

Altere Arbeitnehmer haben ingesamt nur geringere Weiter-
bildungsméglichkeiten (z. B. weil das Arbeisame diese nicht
mehr bezahl). Selbst bei hoher Motivation ist die Weiterbil-
dungsmaglichkeit nur unter erschwerten Bedingungen rea-
lisierbar (z.B. wenn die Kosten dafiir selbst iibernomen
werden). Dies dirfe dazu fiihren, daf fiir Altere kaum
Zusammenhinge dieser Pridiktoren mic der Weiterbil-
dungsintention gefunden werden kénnen. Bei den qualifi-
kationsbezogenen Ressourcen diirfien die Moderatoreffekee
umgekehrt sein, d. h. bei Alteren sollten die Zusammenhin-
ge zwischen formalen Qualifizierungsaspekren und der Wei-
terbildungsintention hoher sein als bei Jingeren. Fiir diese
Hypothese lassen sich zwei Argumentean fithren: Zum einen
ist davon auszugehen, daf8 sich das Arbeitsamt im Zuge der
,,Qualiﬁzicrungsoﬂ'cnsive" in der Umbruchsituation bei il-
teren Arbeitnehmern stirker an den formalen Bildungsvor-
aussezungen orientiert, weil Altere generell schwerer ver-
mirtelbar sind und eine Umschulung fiir einen dlteren Ar-
beitnehmer ein hoheres finanzielles Risiko fiir das Arbeits-
amt darstellt, als dies bei Jiingeren der Fall ist. Es ist davon
auszugehen, daf sich cin dlterer Arbeitnchmer an diesen
(vermuteten) Entscheidungsmustern  der  Arbeitsdmeer
orientieren wird, da er eine umfangreiche Weiterbildung in
der Regel nicht selbst finanzieren kann. Bei jiingeren Perso-
nen wird erwartet, daf die formalen Bildungsaspeke nichr
so stark gewichtet werden, Zum zweiten ldfie sich argumen-
tieren, da das Qualifikationsniveau bei dlteren Personen
aufgrund ihrer Berufserfahrung stirker ausdifferenziert ist,

so daf diesc ihre Weiterbildungserfordernisse in Abhingig-
keitvon ihren qualifikatorischen Voraussezungen angemes-
sener cinschirzen konnen. Beide Argumentationslinien
miinden in die Erwartung, daf bei dlteren Menschen hohere
Zusammenhinge von qualifikationsbezogenen Ressourcen
und Weiterbildungsintentionen resultieren miifiten.

Meaglicherweise lassen sich diese differenzierten Uberle-
gungen auch.auf das Geschlecht iibertragen. Es gibe erste
Indikatoren, dafl Frauen in der jetzigen Wirtschaftssitua-
tion in Ostdeutschland benachteilige werden, ¢in Um-
stand, der an héheren Arbeitslosenquoten von Frauen ab-
zulesen ist (Bergmann, 1994). Maglicherweise sind bei
Frauen deshalb die Zusammenhinge auch geringer ausge-
prige als bei Minnern, weil ,.es sich sowieso nicht lohnt,
sich weiterzubilden, wenn man anschlieRend ohnehin auf
der Strafle stehe®. "

SchlieBlich diirfte die Valenz (ako die Wichtigkeit) der Wei-
terbildung auch als Moderator wirken. Dann, wenn man
vermuter, daf sich die Weiterbildung auch ,auszahlc” (also
bei hoher Valenz), diirften sich Pridiktoren stirker auf die
Weiterbildungsintention auswirken.

3. Entsprechend der oben ausgefithrien Theorie diirfien
Valenz, eigenstindige oder durch den Betrieb bzw. Arbeits-
amt bestimmte Entscheidung fiir Weiterbildung, der Zeit-
plan, bereits entwickelte Realisierungsschritce und cin Al-
ternativplan zur Ausfiihrung einer Intention beitragen.

3 Untersuchungsmethodik

3.1 Stichprobe

Ein zentrales Anliegen der vorliegenden Untersuchung ist
die Frage, inwieweit gedullerte Weiterbildungsintentionen
auch in ratsichliches Verhalten umgesetzt werden. Dies
entspriche einer Fragestellung, die in angemessener Form
nur lingsschnitelich bearbeitet werden kann, da niche an-
zunchmen ist, da8 die Intentionsbildung und die Aufnah-
me der Handlung (Weiterbildung) zum gleichen Zeir-
punkr erfolgen. Der Notwendigkeit mehrmaliger Daten-
ethebungen wurde Rechnung getragen, indem cin zufillig
ausgewihites Untersuchungspanel in Dresden zu mehreren
Zeitpunkten an der Untersuchung micwirkte. ,Technisch®
wurde die Stichprobengewinnung so realisiert, dafl Inter-
viewer in zufillig ausgewihlten Straflen jedes dritee Haus
betraten und innerhalb dieser Hauser die jeweils vierte
Mietpartei (bei kleineren Hausern jede dritte) aufsuchten
und fiir die Mitarbeit warben. Es wurden nur jene Perso-
nen in diec Untersuchung einbezogen, die zum Zeitpunkt
der ersten Datenerhebung erwerbstitig waren (also zwi-
schen 18 und 65 Jahre alc waren, unter Umstinden auch
mehrere Familienmitglieder). Die gewonnene Stichprobe
ist reprisentativ fiir Dresden. (Ein Vergleich kann von den
Autoren angefordert werden.) Die erste von vier Datener-
hebungsphasen begann unmittelbar nach der Wihrungs-
union (4. Juli 1990). Die zweite Erhebungswelle (e2) fand
nach der politischen Wiedervereinigung statt (Novem-
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ber/Dezember 1990), die dritte Welle (13) wurde im Ju-
li/August 1991 realisiert. Zum vierten Mal wurden die
Untersuchungspartner im September/Okrober 1992 auf-
gesucht (14). In dieser Untersuchung werden nur ¢, 3 und
t4 analysierr.

Die experimentelle Mortalitit (z. B. durch Umzug) hiele
sich in Grenzen. In t1 umfaflte die Stichprobe N = 463
Personen. Bei der zweiten Datenerhebung wurde das Panel
um weitere 202 (neue) Teilnchmer aufgestockt, allerdings
schieden auch 62 Personen aus dem Sample aus. Die neu
aufgenommen Probanden unterscheiden sich nicht von
den Personen in tl. (Ein Vergleich kann von den Autoren
angéfordert werden) Zum dritcen MefRzeitpunke nahmen
N =543 Personen an der Untersuchung teil, zum vierten
waren es N = 506.

3.2 Operationalisierung-

Es wurde versucht, die Arbeitssituation und den personli-
chen Hintergrund des Probanden méglichst individuell zu
erfassen. Zur Realisicrung dieses Vorhabens wurden Frage-
bogeninstrumente und Interviewmethoden eingesetzt.
Nach Méglichkeit wurde bei der Auswahl von Fragebogen-
skalen auf bereits empirisch erprobte Instrumente zuriick-

gegriffen. Anderenfalls wurden Erhebungsinstrumente neu -

entwickelr und anschliefend psychometrisch evaluiert. Die
verwendeten Fragebogenskalen sind im Anhang dokumen-
tiert, dazu Beispielitems und die Skalenreliabilititen. Die
entsprechenden Werte (Cronbach'’s a)) werden fiir die MeRR-
zeitpunkee ¢l und 3 berichret.

Arbeitsumgebungsbezogene Ressourcen wurden mic Hilfe
zweier Skalen erfallt (Semmer, 1984, bzw. Adapration von
Zapf, 1991). Handlungsspielraum beziche sich auf Ent-

scheidungsméglichkeiten in der Arbeitstitigkeit. Komple-.

xicdt der Arbeit erhebt den Schwierigkeitsgrad der Arbeits-
aufgabe sowie die Méglichkeiten, eigenes Kénnen bei der
Arbeit cinzusetzen,

Die motivationsbezogenen Ressourcen umfassen allgemei-
ne und spezifische Erwartungen sowie Verinderungsbereit-
schaften in Arbeit und Beruf. Selbstwirksamkeit in der
Arbeit (Speier & Frese, 1994) beschreibr die generalisierte
Erwartung, eigenes Handeln in der Arbeit auch unter
schwierigen Umstiinden realisieren zu kdnnen. Die von
Scheier und Carver (1985) iibernommene Optimismus-
skala miflt die allgemeine Erwartung, daf sich zukiinfig
positive Ereignissc einstellen werden, und zwar unabhingig
von der Einschirzung cigener Kompetenz. Allgemeiner
Optimismus wird erginzt durch Skalen, die spezifische
Erwartungen erfassen (Hoffnung auf mehr Freizeit, Hoff-
nung auf bessere Arbeit, Hoffnung auf Arbeitslosigkeits-
vermeidung). Diese Instrumente wurden neu encwickelt.
Verinderungsbercitschaften entfalten ihre motivierende
Wirkung, indem sie sich als substantiell oder ,funktional®
fiir die Entwicklung akriver Handlungsstrategien erwiesen
haben. Frese und Pliiddemann (1993) unterscheiden Um-
stellungsbereitschaft beziiglich Arbeir und die Umstel-
lungsbereitschaft beziiglich beruflicher Verinderung. Er-

stere erfaflt die Flexibilitit ciner Person, Verinderungen am
Arbeirsplarz positiv aufzugreifen, letztere miRe, inwiefern
cine Person einem Berufswechsel zugeneigr isc.

Die weiteren Variablen wurden in Interviews erhoben. Sie
wurden von trainierten studentischen Interviewern (aus
Miinchen, Gieflen und Dresden) anhand eines stan-
dardisierten Interviewleitfadens durchgefiihre. Dabei wur-
den die Antworten der Interviewpartner mitgeschricben,
davon ein schriftliches Protokoll erstellt, und auf der Basis
dieses Protokolls wurden die Antworten numerisch erfafic.
Als Hilfsmiceel bei der zahlenmifligen Ubertragung in
Ratingbégen fungierte ein Ratingleitfaden, der die bedeu-
tungsmifigen Abstufungen der einzuschizenden Items
spezifizierte. Eine weitere Aufgabe der Rater bestand darin,
die Antworten der Interviewpartner beziiglich Ubertrei-
bungen und Widerspriichen zu korrigieren. Jedes Rating-
protokoll wurde zweimal cingestuft: Einmal vom Inter-
viewer, der scin cigenes Protokoll numerisch kodierte, und
ein zweites Mal von cinem anderen Interviewer des Pro-
jekts, der die Versuchsperson nicht kannte. Vom Mefzeit-
punke €3 an erfolgten die Ratings nach einem cross-over
Design, wobei jedes Protokoll, das von einem Gieener
Interviewer erstellt und kodiert wurde, von einem
Dresdner Interviewer ein zweites Mal eingeschitze wurde
(Gegenraring), und umgekehre. In den meisten Fillen wur-
den 5-stufige Antwortskalen verwender und iiber die Ein-
stufungen aus beiden Ratings cin Mittelwert gebildet.

Die Reliabilititen der Interviewdaten wurden mit Cohen's
Kappa berechnet. Dieser Indikator (siche Lienert, 1978)
ist cine schr konservative Schitzung des Zusammenhangs.
Dariiber hinaus wurde im Anhang noch die Hohe der
absoluten Ubercinstimmung in Prozent angegeben. Insge-
same laB sich feststellen, da@ die Ubereinstimmungskocf-
fizienten iiberwiegend zufriedenstellend sind, lediglich bei
cinigen finfstufigen Items fallen die Ubereinstimmungen
mit Kappas von unter .35 zum Teil nicdrig aus. Allerdings
werden von Landis und Koch (1977) sogar Kappas von .21
noch als ausreichend eingestufk. Die absolute prozentuale
Ubereinstimmung zwischen beiden Ratern liegt in zwei
Dirittel aller fiinfstufigen Items bei 50% oder mehr. Die
meisten Abweichungen zwischen Erst- und Zweitrater be-
finden sich im Bereich %1 Skalenpunke, so daf eine Mit-
telwerssbildung aus dem Rating von Interviewer 1 und

Interviewer 2 zur Nivellierung dieser Unterschiede ein

angemessenes Vorgehen ist.

Konsistent niedrig fallen dic Ubereinstimmungskocffizien-
ten bei einigen Ratings zu qualifikationsbezogenen Res-
sourcen aus. Eine Ursache fiir diese Abweichungen liegt in
einer Rartingtendenz zur Mitte durch den zweiten Incervie-
wer, der das Gegenrating durchfihrte: Die mittlere Kate-
gorie ist bei den Einstufungen durch den zweiten Intervie-
wer (Gegenrating) um ca. 2-12% hiufiger besetzt als bei
den Einstufungen durch den ersten Interviewer.

Dariiber hinaus liegen die Fremdrating-Mittelwerte zu den
Qualifikationsaspekien bei fiinfstufigen Items durchweg
um 0.1 Einheiten niedriger als die der Eigenrater, was auf
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eine insgesamt konservativere Schirzung ‘der Fremdrater
hindeutet. Da dic Reliabilitit cine Vorausserzung der Vali-
ditit ist, unterschitzt cine geringe Reliabilivit die Zusam-
menhinge. Im Interview wurde die Qualifikation der Per-
son zu Beginn exploriert, d. h. der Untersuchungspartner
schilderte ausfiihrlich seinen bisherigen beruflichen Wer-
degang. Dabei war es erforderlich, dal der Interviewer
intensiv nachfragte, damit auch komplexere Items (,Wie
hoch sind dic theoretisch-intellektuellen Kenncnisse der
Person?*) numerisch kodiert werden konnten.

Zum Bercich Weiterbildungsintentionen und deren Um-
setzung wurden gezielc Fragen zur Intentionsbildung (,,Ha-
ben Sie vor, sich fort--oder weiterzubilden?") und zur
postdezisionalen Phase gestellt. Wurde eine Intention ver-
ncint, dann wurde der postdezisionale Befragungsbereich

abgebrochen. Alle Personen, dic cine Intention gebilder -

hatten, wurden weiter zum postdezisionalen Bereich be-
frage: Der Interviewer fragte nach, ob die Person bereits
einen Zeirplan (beziiglich der Realisierung des Weiterbil-
dungsvorhabens) aufgestellt hat, ob der Entschluf selbse
gefalle oder fremdbestimmt war, wie wichtig die Aus- und
Fortbildung fiir die Person ist (Valenz), ob bereits Realisie-
rungsschritte eingeleitet wurden und welche Aleernarivpli-
ne existicren, falls sich die intendierte Variante niche reali-
sieren lif8c.

4 Ergebnisse

Im folgenden werden zuniichst die Pridiktoren von Wei-
terbildungsintentionen zu den Mefizeicpunkeen ¢l und 3
dargestellt. Im Anschlufl daran werden relevante Faktoren
des Ubergangs von der Weiterbildungsintention zur -rea-
lisierung beschrieben, wobei wiederum die Mef8zeitpunkte
t]l und 3 genurze werden. Zunichst ist allerdings festzu-
halten, daf die Lingsschnittkorrelation der Weiterbil-
dungsintentionen zu den Mcfzeitpunkeen ¢l und 3 r=.25
(p < .001) betriigt. Spricht dies nun dafiir, die Intentions-
bildung im Sinne einer habitualisierten Tendenz aufzufas-
sen, oder wird die Intentionsbildung durch situative Fak-
toren, wie z. B. eine laufende Umschulung, ,aufgeweicht?
Letzreres ist der Fall. So fillt die Korrelation bei den Per-
sonen, dic keine Maflnahme begonnen hatten, micr=.28
(N =175, p<.001) leicht héher als die der Gesamustich-
probe aus. Bei denjenigen, die zwischen den Mefzeicpunk-
ten ecine Weiterbildung begonnen hatten, ergibr sich eine
Korrelation von r=-. 25 (N =46, n.s.). Das heiflt, eine in
der Realisicrungsphase befindliche Handlungsintention
hemme die Bildung zukiinftiger gleichartiger Intentionen.
Die Differenz beider Korrelationen ist hochsignifikant
(z=3.11; p<.001).

4.1 Arbeitsumgebungs- und motivationsbezagene Ressour-
cen als Pridiktoren von Weiterbildungsintentionen

Dic Korrelationen der Ressourcen mit der Weiterbildungs-
intention sind in Tabelle 1 dokumentiert. In den ersten
beiden Spalten sind die Querschnitiskorrelationen zu den

Zeitpunkeen t1 und 3 dargeseelle. In der driteen Spalte
finden sich die Zusammenhiinge zwischen den Pridikroren
und der Weiterbildungsintention zum Zeitpunke t3, unter
Auspartialisicrung der Weiterbildungsintention zum Zeic-
punkt tI. Damit werden hier Verinderungen der Intention
durch die Pridiktoren dokumentiert, da die Lingsschnitr-
korrelationen (r1—t3) aus dem Zusammenhang zwischen
Pridikrorvariable (z. B. Ressource) und dem Kriterium (In-
tention zu «3) auspartialisierr wurden. Die zum selben
Zeitpunke erhobenen Pridiktoren wurden verwendet, weil
wir davon ausgingen, dafl die Ressourcen eine dirckee
Auswirkung auf die Intentionsbildung haben.

Tabelle 1

Arbeits- und motivationsbezogene Pridiktoren von Weiterbildungsinzen-

. tionen

Korrelationen Partial-
(Pearson) korre-
lationen*
Pridikror 1l t3 {t3.11)
1.} arbeissumgebungsbezogene Ressourcen
- Handlungsspielraum/Arbeit .02 .03 -0l
~ Komplexitit der Arbeit 07 15 13°
2.) morivationsbezogene Ressourcen
a) allgemeine und spezifische Erwarrungen
- Sclbstwirksamkeit .07 ~-.04 -.08
- Optimismus
allgemein -.08 -.02 -.03
Freizeit =21 —16* 13"
bessere Asbeit 09 02 -.03
Wirtschafe -10 -.06 -09
Arbeitslosigkeit -.02 .01 -01
b) Verinderungsbereitschaften
~ Umstellungsbereitschaft/Arbeic 29" .28 210
= Umstellungsbereitschaft/Beruf 06 A1 .06

Anmerkungen: * Weirerbildungsintention zum Zeitpunke 11 aus-
partialisiert. ® p<.05; ** p<.0l.

Die Hypothese, daf externe Ressourcen, denen Personlich-
keitsforderlichkeic nachgesagt wird (vgl. Hacker, 1986), die
Bildung von Weiterbildungsintentionen uncerstiitzen, lifie
sich nur eingeschrinke aufrechterhalten. So findet sich kein
Zusammenhang von Handlungsspielraum und Weiterbil-
dungsintentionen und nur ein kleiner, allerdings signifi-
kanter Zusammenhang mit Komplexitir der Arbeitsaufga-
ben zum Zeitpunkr t3. Insgesame ist die multiple Korrela-
tion der arbeitsumgebungs- und motivationsbezogenen
Ressourcen bei R=.37. Unter Auspartialisierung der Sra-
bilitit ergibe sich fiir den MeRzeitpunke 3 R=.34
(F=3.74, p < .01). Damit haben diese Ressourcen cinen
signifikanten Einfluf auf die Intentionsbildung,

Als konsistent bedeutsame Einzelpridiktoren erweisen sich
die Variablen ,Hoffnung auf mehr Freizeit” und ,Umstel-
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lungsbereirschaft beziiglich Arbeit”. Dabei iibc die Hoff-
nung auf mehr Freizeit auf die Intentionsbildung einen
konsistent negativen Einfluf aus. Personen, die freizeitorien-
tiert sind, zeigen eine geringere Bereitschaft zu Qualifizie-
rungsvorhaben. Dies steht im Einklang mit dem Konzept
der ,freizeitorientierten Schonhaltung® nach von Rosenstiel
et al. (1989). Wer Verinderungen im Arbeitsprozef positiv

aufnimmt, zeige auch cine groBere Bercitschaft zur Ancig- -

nung neuen Wissens und Kénnens. Dieser Befund besirige
Ergebnisse von Frese und Pliiddemann (1993).

4.2 Qualiftkationsbezogene Priidiktoren von Weiter-
bildungsintentionen - - :

Tabelle 2 zeigr qualifikationsbezogene Aspekre und deren
Korrelationen zu Weiterbildungsintentionen. Auch hier
wurden wieder — soweit vorhanden - die querschnittlichen
Ergebnisse und in Spalte 3 durch Parcialkorrelationen die
Verinderungen dargestelle. Im wesentlichen unterstiiczen
die gefundenen positiven Korrelationen die These, da@ ein
hoher formaler Ausbildungsgrad und friihere Erfahrungen
mit Weiterbildungskursen auch zukiinfrige Weiterbil-
dungsintentionen fordern. Dies Liffc sich auch an den
signifikanten multiplen Korrelacionen ablesen (R=.38 fiir
tl und R=.26 fiir t3), multiple Partialkorrelation uncer
Auspartialisierung der Intention zu ¢! R=.18 (F=2.06,

Tabelle 2
Qualifikarionsbezogene Pradiktaren von Weiterbildungsinsensionen
Korrelationen Partial-
(Pearson) korre-
lationen*
Pradikror a | o | @
3.) qualititsbezogene Ressourcen
- praktisch-handwerkliche . ~14° .09
Fertigkeiten
— theoretisch-intellckeuelle . .19 A1t
Kenntnisse
- Spezialisierungsgrad der d A2° .08
Kenntnisse
~ frithere Teilnahme 19° 23" 15"
- Kenntnisse in .18 14 09
Berufsausbildung

- Heohe der Gesamddassifikation  .30** A5 .08

~ speziclle Kenntnisse

Sprachen, Englisch 27" -
Sprachen, Franzésisch .05 -
Sprachen, Russisch 210 -
Schreibmaschine 13 -
Steno .00 -
Buchhaltung .06 -
Computer ' .28 -

andere Kenntnisse .08 -

Anmerkungen: * Weiterbildungsintention zum Zeitpunke I aus-
partialisiert. ® In tl nicht erhoben. € In €3 nicht ethoben. * p<.05;
** p<.0L

p<.10). Die Ergebnisse sind jedoch differenziert zu be-
trachten, je nachdem ob es sich um theoretisch-intellekru-
elles Wissen, handwerklich-praktische Fertigkeiten oder
um stark automatisierte Arbeitsroutinen wie z.B. Steno
und Schreibmaschine handelt. Qualifizierungsaspekre, bei
denen theoretisch-intellckeuelles Wissen (z.B. auch
Fremdsprachen oder Computerkenntnisse) im Vorder-
grund stehe, folgen der Hypothese des personlichen
Wachstums (,,personal growth” nach Oldham, 1976). Per-
soncn, die cinen héheren formalen Ausbildungsgrad auf-
weisen und Erfahrung mic Weiterbildungskursen haben,
méchten sich weiterentwickeln und nehmen sich deshalb
auch seirker zukiinfrige Weiterbildungsmafinahmen vor.

Die negative Korrelation zwischen praktisch-handwerkli-
chen Fertigkeiten und Weiterbildungsintentionen ist in der
Partialkorrelation nicht mehr signifikant, so daB sie nicht
weiter interpretiert werden sollte. Keine nennenswerten
Zusammenhiinge ergeben sich zwischen qualifikationsbe-
zogenen Pridikeoren, die durch stark aucomatisierte Ar-
beitsroutinen (Steno, Schreibmaschine, Buchhaltung) ge-
kennzeichner sind, und Weiterbildungsintentionen.

4.3 Moderatoren des Zusammenhangs von Qualifizierung-

aspeksen mit Weiterbildungsintentionen

" Die Darstellung und Diskussion der Ergebnisse zu den

Moderartorvariablen folgt der Chronologie im Hypothesen-
teil. Da die motivationsbezogenen Ressourcen iiber die Ge-
samistichprobe nur zwei signifikante Effekre zur Vorhersage
der Weiterbildungsintention erbrachten, knnte man argu-
mentieren, daf diese Ressourcen ihre Wirkung stirker situa-
tionsbezogen, z. B. nach Einsetzen von Arbeitslosigkeir, ent-
falten (vgl. Schmieder & Frese, 1992). Um diese Annahme
zu liberpriifen, wurden die Korrelationen von zwischen ¢l
und ¢3 arbeitslos gewordenen Personen mit jenen Proban-
den verglichen, an deren Situation sich nichts geindert hat
(vgl. Tabelle 3). Dic Korreladonvonr=.12 (N = 365, p <.05)
spricht dafiir, da zwischen dem Arbeitsstatus (gleiche Ar-
beitsstelle vs. arbeitslos) und Weiterbildungsintentionen cin
Zusammenhang besteht, demzufolge Arbeitslose grundsirz-
lich eine gréfere Notwendigkeiz zum Handeln sehen. Dar-
iiber hinaus haben die motivationsbezogenen Ressourcen bis
auf zwei Ausnahmen (,Hoffnung auf wireschaftlichen Auf-
schwung” und ,Hoffnung auf Vermeidung von Arbeitslo-
sigkeit™) eine grofere Bedeutung fiir die Entwicklung von
Weiterbildungsintentionen als in der Substichprobe, an de-
ren Arbeitssituation sich nichts geindert hat. So ist der
Zusammenhang fiir Optimismus beispiclsweise in der un-
verinderten Stichprobe negativ (r=-.05, N = 298), wihrend
die Korrelation fiir die Arbeitslosenstichprobe positiv aus-
fille r=.28 (N =67). Ein dhnliches Bild bieter die Variable
nHoffnung auf bessere Arbeit". Auch hier unterstiize die
Korrelation in der Arbeitslosensubgruppe die situationsspe-
zifische Wirkung von Optimismus. Anders ausgedriicke:
Optimismus férdert nur dann die Intentionsbildung, wenn
ein objekriver AnlaR zum Handeln gegeben ist. Weitere, die
Intentionsbildung unterstiitzende Effekee liefen sich auch
beziiglich Selbstwirksamkeic und den Verinderungsbereit-
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Tabelle 3
Arbeitslosigheir als Moderatorvariable fiir den Zusammenhang zwischen
motivationsbezogenen Ressourcen und Weiterbildungsinsention

Pridikeor t3-Korrelationen

motivationsbezogene arbeitslos gleiche z

Ressourcen (N=67) | Arbeitsstelle

(N =298)

a) allgemeine und spezifische Erwartungen '

— Selbsewirksamkeit .23 -.06 2.13"

- Oprimismus
allgemein _ .28 -.05 2.46"
Freizeir - 21 -.14 n.s.
bessere Arbeit .29* -.09 2.82"
Wirtschaft -.02 -03 n.s.
Arbeitslosigkeit 10 03 n.s.

b) Verinderungsbercitschaften

- Umstellungsbereitschaft/ 44 .28 n.s.
Arbeic

— Umstellungsbereitschaft/ 34 .05 2.20*
Beruf

Anmerkungen: * p<.05; ** p<.0l.

schaften (gegeniiber Arbeit bzw. Berufswechsel) feststellen.
Diemultiple Korrelation zwischen den motivationalen Res-
sourcen und Weiterbildungsintentionen betrigt in der Ar-
beitlosensubstichprobe R=.53.

Bemerkenswert ist, daf} die Hoffnung auf Vermeidung von
(weiterer, lingerfristiger) Arbeitslosigkeit keinen Anlaf zur
Weiterbildung darstelle. Hier ergeben sich keine signifikan-
ten Korrelationen, aber Mittelwertsunterschiede zu den

Probanden, die immer noch an der gleichen Arbeirsstelle

ta“g Sind (if\lbei(slose =191 vs. igleiche Asbeitsstelle = 265-
t=6.60, p<.01).

Keine Effekee zeigten sich in den Moderatorenanalysen bei
Arbeitslosen vs. Niche-Arbeitslosen beziiglich qualifika-
tionsbezogenen Ressourcen.

Ein differenziertes Bild ergibe sich schlieBlich wieder, wenn
man das Alcer als Moderatorvariable betrachtet. Zuniichst
ldfe sich feststellen, daB unsere Daten dem allgemein gefun-
denen Trend folgen, dafl mit zunchmender Lebensspanne
die Qualifizierungsbereitschaft generell abnimme (Loewe ex
al,, 1975; Nachreiner et al., 1976; Tietze, 1977). Die Korre-
lacion zwischen Alter und Weiterbildungsintention betriige
r=-.17 (N=529, p<.01). Zur Uberpriifung der Modera-
torhypothesen wurde die Variable Alter am Median dicho-
tomisiert. Somit gelten Personen bis dreiundvierzig Jahre als
»Jiingere”, Personen, die ilcer als dreiundvicrzig sind, geha-
ren zur Gruppe der ,Alteren”. Es ist zunichst festzustellen,
daBsich die vermureten héheren Zusammenhinge zwischen
motivationalen Ressourcen und Weiterbildungsintentionen
bei jiingeren Personen nicht nachweisen licBen.. Zudem
fanden sich auch keine Moderatoreffekee zu arbeitsumge-
bungsbezogenen Ressourcen. Dagegen wirke das Alcer als
Moderatorvariable auf den Zusammenhang von qualifika-
tionsbezogenen Ressourcen und der Entwicklung von Wei-
terbildungsintentionen (vgl. Tabelle 4).

Insgesamr zeigr Tabelle 4, daf sich iltere Personen viel
stirker an ihrem errcichten Qualifizicrungs- und Bildungs-
niveau bei der Entscheidung fiir cinc Weiterbildungsmafl-
nahme orientieren als jiingere. Das heiflt, Altere entschei-
den sich cher dann fir cinc Weiterbildung, wenn sie cine
héhere formale Ausbildung hatten, fundiertes Wissen aus
threr eigenen Ausbildung mitbringen, das durch Berufser-

Tabelle 4

Alser als Moderatorvariable des Zusammenbangs zwischen qualifikationsbezogenen Ressourcen und Weiterbildungsintention

Pridikeor . unter 43 Jahre tiber 43 Jahre z
qualifikationsbezogene Ressourcen t1(:3) t1{r3) t1(e3)

~ praktisch-handwerkl. Fertigkeiten® - (-.187¢ - (-.11) - (n.s.)

— theoretisch-intellektuelle Kenntnisse® - (12) - (.29*%) - (-2.03)
- Spezialisierungsgrad der Kenntnisse® - (.03) - (.23**) - (~2.33*")
—.fn'lhere Teilnahme .04 (.13) 39 (.33) -3.50" (-2.42"%)
- Kenntnisse/Ausbildung . .06 (.06) 28" (.25°") -2.14°* (~2.23*9)
- Hihe/Gesamtqual. 16 (.05) 43 (.28*") -2.81*" (=2.72°)
- spez. Kennenisse”

Sprachen, Englisch 26°° (=) 26 -) n.s. )
Sprachen, Franzisisch .00 -) .15 (=) n.s. (=)
Sprachen, Russisch A1 (<) .28% ) 1.67* (-
Schreibmaschine B -) .19* (-) n.s. (=)
Steno .08 -) .04 <) n.s. (<)
Buchhaltung .08 (-) 08 -) n.s. (<)
Computer .26 =) .28* -) n.s. (=)
andere Kenntnisse 10 (-) .08 -) n.s. =)

Anmerkungen:* In t] nicht erhoben. ® In €3 nicht erhoben. € 1-3 Korrelationen in Klammern. * p<.10; " p<.05; *" p<.01.
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fahrung weiter ausdifferenziert wurde, und wenn sie bereits
frither an Weiterbildungskursen tcilgenommen hatten. Die
multiple Korrelation betrige fiir dic Alteren R=.51, unter
Auspartialisieren der Stabilicit ergibc sich ein R=.37
(F=1.99, p<.05). Offensichtlich sind es allgemeine theo-
retische Kenntnisse, die ,substantiell” fiir den gefundenen
Zusammenhang sind, denn eine Moderatorfunktion von
Alter fiir spezifische Kenntnisse, wie z. B. Maschinenschrei-

ben oder Computerkenntnisse (Ausnahme: Russisch), lief} -

sich nicht nachweisen.

Allerdings unterscheiden sich Altere niche von Jiingeren in
der Intensitit der realisierten MaBnahme, z. B. kleiner Kurs
s, komplette Umschulung (Xzjere = 2.00 vs. Xjungere =2.15,
t=1.35). Dagegen sind Jiingere offener fiir cinen Berufs-
wechsel als Altere. Die negative Korrelation zwischen Um-
stellungsbereitschaft beziiglich Berufswechsel und Alrer
untersciitze diesen Gedanken (r=-.23, sowohl fir ¢l

(N =364) als auch fiir t3 (N =364, p<.01).

Keine Effekte lieBen sich fiir die Moderatoren Geschleche
und Valenz (Wichtigkeit) fir den Zusammenhang von
arbeitsumgebungs-, motivations- und qualifikationsbezo-
genen Variablen und Weiterbildungsintentionen finden.
Dariiber hinaus erweisen sich Frauen und Minner als
gleich weiterbildungsbereit (x*=.05).

4.4 Postintentionale Prozesse zur Erklirung des Ubngangs
von der Weiterbildungsintention zur Handlung

In diesem Abschnitc werden die Ergebnisse zum Ubergang
von der Intention zu tatsichlichem Handeln (Weiterbil-
dung) dargestellt. Zunichst ist fesczustellen, daf sich die
Weiterbildungsintention mit r=.32 zu beiden MeBzeir-
punkeen als brauchbarer Pridiktor zur Vorhersage tatsich-
lichen spiteren Weiterbildungsverhaltens erwiesen hat.

In cinem zweiten Schritt wurden Regressionsanalysen ge-
technet. Zu deren Berechnung wurden jeweils die Pridik-
toren zu den vorherigen Zeitpunkten und das Weiterbil-
dungsverhalten zu den spiteren Zeitpunkren verwender.
Als Pridiktoren gingen die Valenz, Fremd- vs. Selbstent-
scheidung, konkreter Zeitplan, konkrete Realisierungs-
schritte und mégliche Alternativpline zu den jeweiligen
vorherigen Zeitpunkten (t1 bzw. t3) ein. Abhingige Varia-

Tabelle 5
Der Zusammenhang von postdezionalen Prozessen und dem tassdchli-

chen Weiterbildungsverhalten

postdezionale Variablen Bera-Gewichte | Beta-Gewichte
tl-13 13-td

- Valenz -.05 23

- fremde/eigene Entscheidung .10 -.02

- Zeitplan -02 .10

~ Realisierungsschrite 26™ 37

- Alternativplan -.01 -.05

Anmerkungen: ** p<.01.

ble war das ratsichliche spitere Weiterbildungsverhalten
(3 bzw. t4). Allerdings wurden bei dieser Analyse nur
solche Personen mit einbezogen, die auch wirklich schon
eine gewisse [ntention zur Weiterbildung aufwiesen. Denn
im Interview wurde nicht mehr weitergefragt, ob z. B. die
Weiterbildung durch cinen selbst oder den Betrieb ent-
schieden wurde oder cin bestimmter konkreter Zeitplan
aufgestellt wurde, wenn die Person gar nichr die Absicht
hatte, sich weiterzubilden (dadurch ergibe sich auch ein
verringertes N in diesen Regressionsanalysen; N =127 fiir

t1-t3 und N =259 fiir t3—t4 Analysen).

Das im Gegensatz zur t3-t4-Vorhersage stack verringerte N
im MeBintervall £ nach 3 ist auf den Umstand zuriick-
zufithren, dal die Stichprobe zum zweiten MeRzeitpunke

- nochmals aufgestockt wurde, die zusiitzlichen Probanden

fir die lingsschnittliche Analyse vom ersten zum dritten
MeRzeitpunke allerdings nicht verwender werden kénnen.

Die multiplen Korrelationskoeffizienten zwischen Valenz,
postdezisionalen Variablen und tatsichlichem Weiterbil-
dungsverhalten betragen R=.29 (N =127, p<.10) fiir ¢l
und R=.51 (N=259, p<.01), die entsprechenden
schrumpfungskorrigierten Kocffizienten lauten R =.20 fiir
tl und R=.50 fiir t3. Von den Einzelpridikeoren erweist
sich sowohl Rir den ersten als auch fiir den dricten Mef-
zeitpunkr der Konkretheitsgrad an handlungsvorbereicen-
den Realisierungsschritten (z. B. Erkundigungen iiber Wei-
terbildungstriger einholen oder sich dircke fiir eine Mafi-
nahme anmelden) als bedeutsam. Alle weiteren postdezi-
sionalen Variablen haben zum crsten Mezeitpunke keinen
unmittelbaren Einflul. Dies kénnte eine Folge der diffusen
Umbruchphase (unklare Markttransparenz beziiglich Wei-
terbildungstriger usw., mangelnde Gelegenheit) gewesen
sein.

Ein erwas verindertes Bild ergibe sich fiir den Zeitpunke
t3: Hier tragen postdezisionale Variablen und die Valenz
26% zur Vorhersage tatsiichlichen Weiterbildungsverhal-
tens ein Jahr spiter (t4) bei (im Gegensatz zu nur 9%
erklirter Varianz im Zeitraum t1-t3). Das heifl, individu-
elle Faktoren sind zu cinem spiteren Zeitpunke der Ex-
DDR-Entwicklung wichtiger als unmittelbar nach der
Wihrungsunion. Neben handlungsvorbereitenden Schrit-
ten spielt nun auch die Valenz eine Rolle: Personen, fir die
Weiterbildung wichtig ist, haben diese auch cher realisiert.
Wie in t] erweisen sich das Aufstellen cines Zeitplans und
die Fremd- vs. Selbstentscheidung als nicht bedeutsam
(auch wenn es signifikante bivariate Korrelationen dieser
beiden Variablen mit dem Kriterium ,\Weiterbildungsver-
halten” zu beiden Zeitpunkten gibt). Gleichzeitig bestehen
auch hohe Interkorrelationen zwischen den Pgidiktorva-
riablen: Zeitplan und konkrete Realisierungsschritte kor-
relieren zu r=.33 fiir t1 (N=189, p<.01) und r=.76
(N =320, p<.001) fiir t3. Der Zusammenhang zwischen
Selbst- vs. Fremdentscheidung und konkereten Realisie-
rungsschritten lautet r=.19 (N =171, p<.01) fir t] bzw.
r=.18 (N =312, p<.01) fiir t3. Keine Bedeutung hat das
Aufstellen eines Alternativplans fiir den Fall, daf} die ange-
dachte Weiterbildungsstrategic nicht funktioniert.

Zeitschrifr Alr Arbeits- u. Organisationspsychologie (1995) 39 (N.F.13) 3



102 Thomas Wagner — Ressourcen ostdeutscher Arbeitnehmer als Determinanten von Weiterbildungsintentionen

5 Diskussion

Zunichst haben wir uns mit begiinstigenden und hem-
menden Einflufifaktoren auf Weiterbildungsintentionen
befafle. Dabei lieR sich cine die Intentionsbildung unter-
stiirzende Funktion von arbeitsumgebungsbezogenen Res-
sourcen nur eingeschrinkt nachweisen. Ein Arbeitsplacz
mit komplexen, herausfordernden Arbeitsaufgaben erweisc
sich erst zum spiteren Zeitpunke als signifikanter Pradik-
tor, wihrend dem Handlungsspiclraum in der Arbeit zu
beiden Zeitpunkeen nur einc untergeordnete Rolle bei der
Herausbildung von Weiterbildungsintentionen zufillr.
Von -den motivationsbezogénen Ressourcen wirke sich die
Umstellungsbereitschaf in der Arbeit positiv sowie cine
Freizeitorientierung konsistent negativ aus.

Allerdings erweisen sich arbeitsumgebungsbezogene und
motivationsbezogene Ressourcen zusammengenommen
als wichtigere Pridiktoren fiir die Vorhersage von Weiter-
bildungsintentionen als die qualifikationsbezogenen Res-
sourcen. Fiir letztere zeigt sich, dafl Personen mit hohen
Qualifikationen, die sich auch schon friiher (in der ehema-
ligen DDR) an Weiterbildungsmanahmen beteiligten,
das auch unter den neuen Bedingungen tun. Dies ent-
spricht westdeutschen Ergebnissen. Zum Beispiel fand

Martin (1987), daB sich Weiterbildungserfahrungen be- -

sonders dann positiv auf die , Weiterbildungsabsicht” aus-
wirken, wenn sie von ,positiven Einstellungen” zu Bil-
dungsmaBnahmen begleitet sind. Es ist 2u vermuten, dafl
auch in der chemaligen DDR Weiterbildungserfahrungen
cher positiv waren. Damit ergibe sich insgesamt: Die Wei-
terbildungsintention wird durch psychologische Variablen
(als arbeirs- und motivationsbezogene Ressourcen bezeich-
nex) stirker und durch frithere Qualifikationen cher weni-
ger beeinflufle.

Dic Moderatoranalyse ergab, dafl bei Arbeitslosen die mo-
tivationsbezogenen Ressourcen ihre férderliche Wirkung
auf die Herausbildung von Weiterbildungsintentionen
entfalten. Als weiterhin bedeutsamer Moderator hat sich
das Alter erwiesen: Bei ilteren Personen weisen die quali-
fikationsbezogenen Ressourcen stirkere Zusammenhinge
zur Weiterbildungsintention auf, d. h. sie sind bedeutsame-
re Pradikoren als dies bei Jiingeren der Fall ist. Geschleche
und Valenz zeigten keine Moderatoreffekee.

Der Zusammenhang zwischen Intention und tatsichli-
chem spiiteren Verhalten ist deutlich ausgeprigt. Dariiber
hinaus tragen besonders Valenz und die Planung konkreter
Realisierungsschritte zu cinem erhéhten Weiterbildungs-
verhalten bei. Dieses Ergebnis entspricht der Theorie von
Gollwitzer. Nach Gollwitzer (1994) sind die beiden Inten-
tionen — Ziel- und Implementicrungsintention — von be-
sonderer Wichtigkeit. Die Ziclintention entspriche der
Weiterbildungsintention.

Im Rahmen der Regressionsanalyse wird der Aspeke Rea-
lisierungsschritte zum wichtigsten Pridikor fiir die spitere
Umsetzung der Intention. Personen, die sich genau festge-
lege haben, wann, wo und unter welchen Umstinden sie

ihr Weiterbildungsvorhaben realisicren wollen, tun dies
auch rascher.

Fiir die Praxis bedeuten diesc Ergebnisse, daf der ,an-
triebsregulierende” Einfluf von Arbeitsplaczmerkmalen
auf Weiterbildungsintentionen nicht iiberschiezt werden
sollte (vgl. Baitsch & Frei, 1980), und daf auch individu-
elle Merkmale (z.B. Umstellungsbereitschaft) wichtige

Pridiktoren darstellen. Wer eine Weiterbildungsintention
gebildet hat, scret diese zwar mit hsherer Wahrscheinlich-
keit auch in die Tat um, jedoch li8t sich der lange Weg von
der Intention zur Handlung durch die Entwicklung von
Zwischenzielen, Konkretisierung derselben und dem Er-
stellen eines deaillicrten Zeitplans beschleunigen. Eine
detaillierte Analyse der Implementierungsintention, d. h.
der kognitiven Prozesse, die zwischen dem Zeitplan und
konkreten Realisicrungsschritten angesiedelt sind, diirfte
die Vorhersage tatsichlichen Verhaltens noch verbessern.
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Anhang

Operationalisierung der Variablen und Beispielitems

Skala Beispielitem (gekiirzr) Spannweite a
Fragebogen t1 und 3 ' 3 3
arbeitsumgebungsbezogene Ressourcen ,

- Handlungsspielraum/Arbeit (4 Ttems) . Arbeir selbstindig planen und einteilen . 1-5 .80 77
~ Komplexitit der Arbeit {4 Irems) Man kann Neues hinzulernen 1-5 72 .66

motivationsbezogene Ressourcen
a) allgemeine und spezifische Erwartungen
~ Selbsewirksamkeit (6 Items) - kann ich Riickschlige tiberwinden ohne dabei 1-5 .67 .78

mein Ziel aufzugeben

Optimismus _
- allgemein (7 ltems) ‘ vertraue in unsicheren Zeiten, dafl sich alles zu 1-7 66 71
. ' ' meinem Besten wender
— Freizeit (4 ltems) werde ich mehr Freizeit fiir Bekannte und 1-5 .78 .85
Freunde haben
~ bessere Arbeic (4 Items) beruflicher Aufstieg 1-5 .78 .76
- Wirtschaft (7 Items) wird es mit der chem. DDR aufwirts gchen 1-5 .88 .84
~ Arbcitslosigkeit (4 Items) Ich werde sicher nicht arbeitslos 1-5 .64 .60
b) Verinderungsbereitschaften
- Umstellungsbercitschaft gegeniiber Arbeit (5 Irems)  gefillt Arbeir, die sich viel und schnell indert 1-5 64 .62
- Umstellungsbereitschaft gegeniiber Beruf (3 ltems)  méchee den Beruf erlernen 1-5 .68 73
Interview ] und €3 Beispielitem (gekiirze) Spann- Cohens  Uberein-
weite Kappa  stimmung
in %
qualifikationsbezogene Ressourcen
~ prakisch-handwerkliche Fihigkeiten 1-5 19 40.7
— theoretisch-intellcktuelle Kenntnisse 1-5 .36 51.9
- Spezialisierungsgrad der Kenntnisse ~ Wie spezialisiert sind Kenntnisse? 1-5 .21 46.8
~ frithere Teilnahme 1-5 .36 54.1
(Qualifizierung durch Fortbildung)
~ Kenntnisse in Berufsausbildung 1-5 .35 56.0
~ Hohe Gesamtqualifikation Wie hoch ist die befragre Person insgesame qualifiziert? 1-5 .37 57.0
- spez. Kennrnisse
Sprachen, Englisch 1-2 .81 91.6
Sprachen, Franzésisch 1-2 67 96.4
Sprachen, Russisch 1-2 .69 85.3
Schreibmaschine 1-2 .66 92.5
Steno . ‘ 1-2 .82 96.0
Buchhaltung 1-2 .82 938
Computer 1-2 .83 922
andere Kenntnisse 1-2 24 75.1
- Weiterbildungsincention ~ Haben Sie vor, sich weiterzubilden/umzuschulen? 1-5 .81 86.7
- Valenz Wie wichrig ist Thnen diese Fortbildung? 1-5 71 82.9
- fremde vs. cigene War es Thre eigene Entscheidung oder hat 1-5 30 57.1
. Betrieb/Arbeitsame die Anweisung gegeben?
- Zeitplan Schnelligkeit der Fort- und Weiterbildung, ... wird noch 1-5 41 51.4
schr lange dauern
- Realisierungsschritte/Weiterbildung ~ genauer Zeitpunke stehr bereits fest oder befragte Person 1-5 .62 72.4
nimmt bereits teil
- Alternativplan/Weiterbildung Har Untersuchungspartner Alternativplan, wenn es niche 1-5 47 64.8
klappt
- Ausfithrung Weiterbildung Haben Sie sich im lerzten Jahr fort- oder weitergebilder? 1-5 .65 76.3
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