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1. Management Summary

Verlässliche Aussagen über Lerngewohnheiten der

Nutzer beruflicher Weiterbildung sind Mangelware

Sowohl für Produzenten von eLearning-Anwendungen

als auch für Multiplikatoren, die diese Lernform in

Niedersachsen fördern wollen, sind Erkenntnisse über

das Lernverhalten und über die eLearning-Präferenzen

in der beruflichen Weiterbildung unerlässlich. Die

bisherigen Befunde hierzu stammen aus Studien, die

in erster Linie Personalverantwortliche in den Unter-

nehmen befragt haben. Was bislang noch fehlt, sind

Erkenntnisse über die Lerner in den Unternehmen auf

Individualebene. Durch eine solche Betrachtungsweise

lässt sich darstellen, wie Mitarbeiter in den Unter-

nehmen lernen und welche Lernformen sie bevorzugen.

Diese Forschungslücke schließt die vorliegende Unter-

suchung "eLearning-Anwendungspotenziale bei Be-

schäftigten", die vom MMB Institut für Medien- und

Kompetenzforschung im Auftrag des Kompetenz-

zentrums eLearning Niedersachsen bei nordmedia –

Die Mediengesellschaft Niedersachsen/Bremen mbH

durchgeführt wurde.

Sie verfolgt dabei vier Ziele:

- Ermittlung individueller Lerngewohnheiten sowie

   daraus abgeleitet Entwicklung einer Lerner-Typologie

- Ermittlung von Ursachen für diese Lerngewohnheiten

  (z.B. Alter, Position im Unternehmen, Unternehmens-

  größe, aber auch Computerkompetenz)

- Ermittlung der eLearning-Affinität (bisherige Nutzung

  oder Interesse an eLearning)

- Ermittlung von eLearning-Lernformen, die zu den

   bisherigen Lerngewohnheiten passen.

Auf diese Weise lassen sich Aussagen treffen, welche

Personen mit welchem Lernverhalten sich generell für

eLearning begeistern können – und welche speziellen

Formen des eLearnings sie nutzen würden. Aus diesen

Aussagen lassen sich später (Marketing-)Strategien

entwickeln, wie man auf bestimmte Mitarbeitergruppen,

Unternehmenstypen und Branchen zugehen kann, um

ihnen bzw. den Personalverantwortlichen konkrete

Vorschläge für die Einführung von eLearning zu machen.

Befragt wurden von der Psephos GmbH mittels einer

repräsentativen CATI-Telefonbefragung für diese

Untersuchung 403 unselbstständig Beschäftigte in

Niedersachsen. Die Befragten wurden hierzu nicht an

ihren Arbeitsplätzen befragt, sondern nach Feierabend

in ihren Privathaushalten. Durchgeführt wurde die

Befragung im Januar 2004.

Die Ergebnisse im Überblick:

Weiterbildung ist allen wichtig, doch nicht für alle

alltäglich

Nicht zuletzt durch die Diskussionen über die berufliche

Weiterbildung in den letzten Jahren gibt es kaum noch

einen Arbeitnehmer, dem die Weiterbildung nicht wichtig

wäre. Im Schnitt liegt der Wert für die Weiterbildungs-

relevanz bei 5,1 auf einer sechsstufigen Skala.           .

Gründe für die Weiterbildung sind vor allem das per-

sönliche Interesse der Befragten (72%), neue Erkennt-

nisse im vorhandenen Aufgabengebiet (55%) und

Fragen, die sich bei der Arbeit gestellt haben (50%). Es

handelt sich also eher um Motive, die vom Nutzer selbst

ausgehen und weniger durch Anweisungen der

Vorgesetzten (35%) bestimmt werden. Fast alle

Befragten nutzen auch Formen der Weiterbildung, aber

mit unterschiedlicher Intensität. Besonders viele

Befragte nutzen Formen, die einen vergleichsweise

geringen Aufwand bedeuten, z.B. Gespräche mit Kolle-

gen und Vorgesetzten (75%), Weiterbildung im Unter-

nehmen (62%) sowie Lesen von Fachzeitschriften (62%).
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Betrachtet man die Häufigkeit der Nutzung, so stehen

Formen mit geringem Aufwand, die zudem eher zu den

„informellen Lernformen“ gehören, im Vordergrund,

z.B. Gespräche mit Kollegen und Vorgesetzten (5,1 auf

einer sechsstufigen Skala), Recherche am Computer

(4,8), das Lesen von Fachzeitschriften (4,4) sowie die

Schulung per Video, TV (4,3). Diese Lernformen sprechen

ähnlich wie die eben erwähnten Gründe dafür, dass

das Lernen „Learning on demand“ als Standardform

der beruflichen Weiterbildung angesehen werden kann.

Dies spricht allerdings nicht gegen kurs-orientierte

Angebote. Sie werden zwar nicht ganz so häufig genutzt,

sind den Befragten aber trotzdem wichtig. Fragt man,

welche Bildungsmaßnahmen sie sich wünschen, so

rangieren hier die formellen Lernangebote ganz vorn,

u.a. kurzfristige Weiterbildungsmaßnahmen (55%) und

die Weiterbildung im Unternehmen (34%).                  .

Bei den bevorzugten Lernthemen steht das eigene

berufliche Fachgebiet deutlich im Vordergrund (85%).

Erst mit großem Abstand folgen „IUK-Techniken, EDV“

(39%) und „Soziale Fähigkeiten“ (26%).

Angesichts des stark Arbeitsplatz orientierten Lernens

verwundert es nicht, dass fast zwei Drittel der Befragten

(63%) überwiegend am eigenen Arbeitsplatz lernen.

45 Prozent tun dies in einem Seminarraum und

immerhin 34 Prozent überwiegend zu Hause.              .

Für viele Befragte spielt der soziale Aspekt beim Lernen

eine große Rolle. Am liebsten lernen die Befragten in

kleinen Gruppen – 73 Prozent der Befragten vergaben

hierfür die beiden höchsten Noten auf einer sechs-

stufigen Skala. 55 Prozent lernen gerne in einem Kurs

oder Seminar und 46 Prozent lernen gerne alleine. Die

letztgenannte Lernform wird allerdings vor allem von

Befragten mit geringerem Bildungsgrad abgelehnt.

Es ist nicht selbstverständlich, für die berufliche Bildung

Geld aus eigener Tasche zu zahlen. Nur rund die Hälfte

der Befragten gibt überhaupt Geld für die berufliche

Weiterbildung aus. Die Höhe des Weiterbildungsbudgets

hängt stark vom Bildungsgrad und der beruflichen

Position ab.

eLearning – selten genutzt, aber Nutzerpotenzial

vorhanden

Die Zahl der eLearning-Nutzer liegt in der Befragungs-

stichprobe bei fünf Prozent. Immerhin weitere 40 Prozent

können mit den Begriffen „eLearning“ und „Tele-

Learning“ etwas anfangen. Doch mehr als die Hälfte

der Befragten (54%) können sich unter „eLearning“

nichts vorstellen, hierunter vor allem Personen mit

niedrigerem Bildungsgrad und einer Position mit

geringerer Verantwortung. Es sind demnach noch viele

Anstrengungen notwendig, um eLearning zunächst

einmal bekannter zu machen. Voraussetzung hierfür

ist u.a. die Vermittlung von Medien- und Computer-

kompetenz.

Das Potenzial derer, die eLearning nicht nutzen, es aber

kennen und sich eine Nutzung vorstellen können, liegt

bei ca. 53 Prozent, vor allem Personen in der

Industriellen Fertigung.

Welche Lernformen bevorzugen Befragte, die sich

vorstellen können, eLearning einzusetzen? Grund-

sätzlich decken die gewünschten Formen das ganze

Spektrum bestehender eLearning-Formen ab. Die

meistgenannten Formen sind das "Blended Learning"

– also eine Kombination von eLearning und Präsenz-

unterricht (77%) – und das Lernen von CD oder Diskette

(CBT, 75%). Hierbei hängt die Präferenz für bestimmte

Formen sehr stark von der Branchenzugehörigkeit der

Befragten ab. Gerade in der Industriellen Fertigung

legen die Befragten großen Wert auf Lernformen mit

Betreuungsanteil.
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Mitarbeiter mit ausgeprägten Lerngewohnheiten stehen

dem eLearning näher

Die bis hierhin präferierten Lernformen, Lernorte,

Lerninhalte lassen sich mit Hilfe einer "Clusteranalyse"

zu Gruppen zusammenfassen, deren Mitglieder ähnliche

Lernstile aufweisen. Folgende vier "Cluster" bilden die

empirisch ermittelte "Lernertypologie":

Cluster 1: Die Viellerner (19%)

Sie nutzen sowohl formelle als auch informelle

Lernformen häufig und legen Wert auf persönliche

Betreuung. Es handelt sich hier überwiegend um

Mitarbeiter in Leitungsfunktionen und Angestellten in

Großunternehmen. Sie haben einen höheren Bildungs-

abschluss (Realschule, Abitur und Studium) und eine

mittlere bis hohe Computerkompetenz. Einige von ihnen

sind bereits eLearning-Nutzer, andere haben zumindest

eine konkrete Vorstellung von eLearning. Sie wären für

neue Lernformen im eLearning besonders leicht zu

gewinnen.

Cluster 2: Die Weniglerner (21%)

Die Weniglerner lernen für berufliche Zwecke eher selten

– vermutlich, weil sie auch nur selten Gelegenheit dazu

erhalten. Häufiger als im Durchschnitt gehören zu dieser

Gruppe 50 bis 59-Jährige und 30 bis 39-Jährige. Sie

sind eher Arbeiter (oft in Großunternehmen), haben

eine geringere Schulbildung und eine geringere

Computerkompetenz. Viele von ihnen haben noch nie

von eLearning gehört und können sich auch nicht

vorstellen, eLearning zu nutzen. Um diese Gruppe für

eLearning zu begeistern, müsste zunächst die Computer-

und Medienkompetenz gefördert werden.                 .

Cluster 3: Die informellen Lerner (24%)

Die informellen Lerner lernen bevorzugt in Eigen-

initiative, lesen Bücher und Zeitschriften, sprechen oft

mit ihren Vorgesetzten und Kollegen und recherchieren

am Computer. Viele von ihnen haben einen hohen

Bildungsabschluss (Abitur und teilweise Studium),

arbeiten überproportional häufig in Kleinstunternehmen

und verfügen über eine gute Computerkompetenz. Viele

informelle Lerner haben bereits eine konkrete Vorstel-

lung von eLearning und können sich auch vorstellen,

eLearning zu nutzen. Hier können eLearning-"Macher"

die Mitglieder dieser Gruppe gut für eLearning-Formen

des Selbstlernens begeistern.

Cluster 4: Die Betreuungsorientierten (36%)               .

Die Betreuungsorientierten bilden mit mehr als einem

Drittel die größte Gruppe. Sie nutzen hin und wieder

Lernangebote, aber seltener informelle Lernformen.

Wichtig ist ihnen der soziale Aspekt beim Lernen – sie

lernen gerne im Kurs und legen Wert auf eine Betreuung

durch Dozenten. In dieser Gruppe befinden sich

überdurchschnittlich viele Personen mit Volks- und

Hauptschulabschluss sowie Befragte, die in ihrer

Tätigkeit Verantwortung übernehmen (Facharbeiter,

Sachbearbeiter). Viele arbeiten in kleinen und mittel-

ständischen Unternehmen. Ihre Computerkompetenz

ist eher gering, dementsprechend ist auch vielen von

ihnen das computerunterstützte Lernen unbekannt.

Auch hier müsste vor einer Einführung von eLearning

zunächst einmal die Computerkompetenz gefördert

werden.

Handwerker kennen eLearning nicht, sind aber an

computergestützter Weiterbildung interessiert –

größeres eLearning-Potenzial in der Verwaltung         .

Genauer betrachtet werden in der weiteren Analyse

zwei Gruppen von Beschäftigten – die Befragten mit

einer handwerklichen Ausbildung und die Beschäftigten

in der Verwaltung.

Die Beschäftigten mit einem handwerklichen Beruf

verfügen über geringere Computerkompetenzen als die

übrigen Befragten. Wenn sie sich weiterbilden, dann

eher zu unmittelbar arbeitsbezogenen Themen. Sie

lernen gerne in kleinen Gruppen und legen Wert auf

eine Betreuung durch Ausbilder oder Dozenten. Über-

durchschnittlich viele Befragte mit handwerklichem
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Beruf kennen "eLearning" als Lernform nicht (80%).

Immerhin können sich rund ein Drittel vorstellen,

eLearning zu nutzen.

In der Verwaltung besitzen die Mitarbeiter eine ver-

gleichsweise hohe Computerkompetenz. Da ihnen die

berufliche Weiterbildung sehr wichtig ist, finanzieren

sie ihre Bildung auch aus privaten Mitteln und bevor-

zugen eher informelle Formen des Lernens (Bücher,

Zeitschriften, Computerrecherchen). Überdurchschnit-

tlich hoch ist im Öffentlichen Dienst die Bereitschaft,

eLearning zu nutzen.

Personen mit unterschiedlichen Lerngewohnheiten

brauchen unterschiedliche Ansprache

Die Untersuchung hat gezeigt, dass die Mitarbeiter in

Unternehmen eine ausgesprochen heterogene

Zielgruppe sind, die von eLearning-Produzenten und

Multiplikatoren auf sehr unterschiedliche Wege – je

nach ihren Lerngewohnheiten – angesprochen werden

muss. Grundsätzlich ist vor der Entwicklung eines

eLearning-Programms eine genaue Zielgruppenanalyse

notwendig, damit das Produkt auch von den späteren

Nutzern akzeptiert wird. Zentral sind hierbei die Aspekte

„soziales Lernen“ und „Selbstlernen“.

Für die meisten Nutzer, vor allem aber für Personen mit

einem niedrigeren Bildungsgrad und in Positionen als

Facharbeiter oder Sachbearbeiter ist eine Betreuung

der Lerner und oft auch eine vorherige Förderung der

Computerkompetenz notwendig. Bei Führungskräften

mit höherem Bildungsgrad besteht die Möglichkeit, an

den bereits vorhandenen informellen Lernstilen anzu-

knüpfen.
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2. Einleitung und Untersuchungsanlass

2.1 Hintergrund und Zielsetzung der Untersuchung

Berufsbegleitendes Lernen ist für alle im Erwerbsleben

Stehenden zunehmend unverzichtbar. Mit sinkender

„Halbwertszeit“ des Wissens werden die Zyklen immer

kürzer, in denen berufliche Kenntnisse und Kompe-

tenzen veralten. Für keinen Beruf reichen die in der

ersten Ausbildungsphase erworbenen Kenntnisse aus,

um den sich wandelnden Qualifikationsanforderungen

zu entsprechen. „Lebenslanges Lernen“ ist zu einer

Herausforderung für alle geworden – für Betriebe ebenso

wie für jeden einzelnen Beschäftigten.

In den letzten Jahren werden in diesem Zusammenhang

immer größere Hoffnungen auf das Lernen mit neuen

Medien gesetzt. eLearning, insbesondere die Online-

Variante des computergestützten Lernens, bietet

zahlreiche Vorteile, die gerade für das lebensbegleitende

Lernen genutzt werden können.

Die wichtigsten Vorzüge des netzgestützten Lernen sind

oft genug beschrieben worden. Einige zentrale

Argumente seien hier noch einmal zusammengefasst.

Als wichtigster Vorzug gilt in Zeiten lebenslangen und

arbeitsbegleitenden Lernens die große Flexibilität des

netzgestützten Lernens. Sich weiterbilden zu können,

wann und wo man will, verspricht sowohl Unternehmen

als auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern große

Vorteile gegenüber dem klassischen Seminarlernen,

das weniger flexibel auf Lernbedarf und Lerngewohn-

heiten des Einzelnen reagieren kann.

Auch der Vorteil der Kosteneinsparung wurde und wird

häufig genannt. Keine Reisekosten, geringerer

Zeitausfall, die besten Dozenten für 250 (oder 5.000)

statt für 25 Teilnehmer verpflichten zu können, auch

das sind unbestreitbare Vorzüge des netzgestützten

Lernens.

Nicht zuletzt wird auch eine erhebliche Verbesserung

des Lernerfolgs erwartet, etwa durch die Anpassung

des Lernprogramms an den Bedarf jedes einzelnen

Lerners, durch die Wahl des individuellen Lerntempos

oder durch die Möglichkeit, den Lernerfolg laufend zu

kontrollieren, um nur diese Vorteile zu nennen.

Wie jede technologisch unterstützte Lösung unterliegt

jedoch auch eLearning einer Reihe von Begrenzungen.

Technische Voraussetzungen stellen trotz weiter

Verbreitung von Computer und Internet für viele

potenzielle Nutzer nach wie vor einen begrenzenden

Faktor dar. Das Feld der technischen Voraussetzungen,

die für erfolgreiches eLearning erfüllt sein müssen,

variiert zwar von Angebot zu Angebot, eine gewisse

Mindestausstattung ist aber in jedem Fall unverzichtbar.

Erfahrungen aus konkreten eLearning-Projekten in

Unternehmen sowie aus einer großen Zahl von

Nutzerbefragungen zeigen darüber hinaus, dass soziale,

organisatorische und individuelle Voraussetzungen

eine sehr große, wenn nicht sogar die entscheidende

Rolle für den Erfolg des eLearning-Einsatzes spielen.

Lernen ist ein sozialer Prozess, der Kontakte mit anderen

Lernenden und dem Dozenten in der Regel voraussetzt.

eLearning-Angebote, die dies vernachlässigen, finden

nur eine geringe Akzeptanz. Auch die Einbettung des

virtuellen Lernens in den Arbeitsplatz, das Lernen im

Prozess der Arbeit ist längst nicht so einfach, wie es in

vielen Projektbeschreibungen zu lesen ist. Schließlich

setzt erfolgreiches eLearning voraus, dass einzelne

Lernerinnen und Lerner über die Fähigkeit zum

selbstgesteuerten bzw. selbstorganisierten Lernen

verfügen und auch die erforderliche Motivation und

Disziplin aufbringen. Dies ist nicht zuletzt eine Frage

der Lernstile und Lernbiografien, die zwar jeweils

individuell ausgeprägt sind, aber auf einen Kern von

„Lerntypen“ reduziert werden können.
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Nach vorliegenden Studien kann davon ausgegangen

werden, dass Personalverantwortliche in großen

Unternehmen, aber auch in einer wachsenden Zahl

mittlerer und kleiner Unternehmen über die Möglich-

keiten des Einsatzes der neuen Medien für die

betriebliche und berufliche Weiterbildung informiert

sind. Allerdings ist die Einsicht in die Notwendigkeit,

eLearning im eigenen Unternehmen konkret zu nutzen,

noch nicht weit verbreitet.

Damit eLearning-Angebote sich besser als bisher auf

potenzielle Kunden einstellen können, sind Informa-

tionen über die Voraussetzungen bei den End-Usern –

den Beschäftigten in privaten Unternehmen und

öffentlichen Einrichtungen – unverzichtbar. Bisher

vorliegende Untersuchungen zur eLearning-Nutzung

konzentrieren sich auf die Befragung von Entscheidern

im Unternehmen. Die Nutzer sind bisher wenig erforscht.

Wo sie in den Mittelpunkt gerückt werden, wie etwa in

der MMB-Studie „Webkolleg NRW“ (2002), werden zwar

die technischen Voraussetzungen sowie die Medien-

kompetenz der potenziellen Nutzer erhoben, auf die

Selbstlernkompetenzen und insgesamt die Frage nach

unterschiedlichen Lernstilen und den daraus sich

ergebenden Anforderungen an spezifische eLearning-

Applikationen geben auch diese Studien keine Antwort.

Diese Lücke soll mit dieser repräsentativ angelegten

Studie gefüllt werden. Mit dieser Fallzahl lassen sich

bereits erste repräsentative Aussagen über das

Weiterbildungsverhalten und die damit verbundenen

eLearning-Präferenzen treffen – eine Generalisierung

für ganz Deutschland ist allerdings aufgrund regionaler

Gegebenheiten nicht möglich. Zu beachten ist auch,

dass die in diesem Bericht genannten Zahlen nur einen

Anhaltspunkt liefern können. Ein Schätzfehler aufgrund

der niedrigen Fallzahl ist immer zu berücksichtigen (vgl.

Kap. 3.2).

Inhaltlich und methodisch konnte das Forschungs-

vorhaben auf die im Hause des MMB Instituts erstellte

Webkolleg-Studie (für das Land NRW) zurückgreifen.

Dabei wurden z.B. Fragenbatterien aus der Studie

gesichtet und teilweise in aktualisierter Form für die

Studie zur Lernertypologie genutzt. Im Bericht können

somit Teilergebnisse mit den Befunden der Webkolleg-

Studie verglichen werden.

2.2 Untersuchungsziel und forschungsleitende

Fragestellungen

Mit der nun vorliegenden Studie liegen aktuelle und

detaillierte Befunde zu Weiterbildungsverhalten und

eLearning-Potenzial niedersächsischer Arbeitnehmer

vor. Um einen möglichst umfassenden und dezidierten

Einblick in die eingangs skizzierten Themen zu erlangen,

orientierte sich die Studie an folgenden Leitfragen:

Lerngewohnheiten:

Welche individuellen Lernstile lassen sich für die Befrag-

ten identifizieren? Lässt sich aus den Einzelbefunden

eine Typologie bilden, mit der sich verschiedene

Lerntypen klassifizieren und beschreiben lassen?

Einstellung zur beruflichen Weiterbildung / allgemeinen

Lerngewohnheiten:

Welches generelle Weiterbildungsinteresse lässt sich

für die Befragten feststellen, welche Relevanz schreiben

sie der beruflichen und privaten Weiterbildung zu?

Wie lässt sich das Budget beziffern, das die Untersuch-

ungsteilnehmer für ihre Weiterbildung zur Verfügung

stellen?

Aus welchem Anlass bilden sich die Befragten weiter?

Welche Weiterbildungsangebote werden genutzt und

welche Themen, Formen, Medien und Lernorte spielen

dabei eine Rolle?
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Welche Lerninteressen äußern die Befragten?

Wo bestehen Bedarfe, die es in Zukunft zu decken gilt?

Wie lässt sich die Medien- und Computerkompetenz

der Untersuchungsteilnehmer charakterisieren?

Soziodemographische Merkmale:

Welche Vorbildung besitzen die Befragten, wie alt sind

sie, wie hoch ist ihr Haushaltseinkommen?

Welche Tätigkeit üben die Untersuchungsteilnehmer

aus, wie lässt sich ihre berufliche Position kenn-

zeichnen? In welcher Branche sind sie beschäftigt?   .

eLearning-Affinität und Präferenzen:

Wie hoch ist der Verbreitungsgrad von eLearning im

Rahmen der Weiterbildung und welche unterschied-

lichen Formen werden dabei praktiziert?

Wie hoch ist der Anteil der Befragten, die bereit sind,

an einer computer gestützten Weiterbildungsmaßnahme

teil zu nehmen?

Welche eLearning-Formen sind in den Augen der poten-

ziellen Nutzer wünschenswert?

3. Methodisches Vorgehen

3.1 Wahl der Befragungsmethode

Für diese Untersuchung wurden 403 unselbstständig

Beschäftigte in Niedersachsen in eine repräsentative

CATI-Telefonbefragung einbezogen. Durchgeführt wurde

die Befragung von der Psephos GmbH im Januar 2004.

Die Arbeitnehmer wurden bewusst in ihrem Privathaus-

halt und nicht direkt am Arbeitsplatz angesprochen, da

frühere Studien gezeigt haben, dass Unternehmen bei

der Vermittlung von Ansprechpartnern im Unternehmen

sehr zögerlich sind. Schon aus Gründen des Daten-

schutzes werden die Nebenstellen der Mitarbeiter nicht

weitergegeben, und selbst wenn dies der Fall ist, erfolgt

die Auswahl der Anschlüsse durch die Personalverwal-

tung oft willkürlich und erfüllt somit nicht die Anforder-

ungen an eine repräsentative Zufallsauswahl.             .

3.2 Stichprobenbildung

Befragt wurden unselbstständig Beschäftigte im

Bundesland Niedersachsen mit einer minimalen

Wochenarbeitszeit von durchschnittlich 20 Stunden.

Die Teilnehmer der Befragung wurden per Zufallsstich-

probe ausgewählt. Beschäftigte im Handwerk sind in

dieser Stichprobe mit rund 10 Prozent vertreten.

Die vorliegende Studie ist repräsentativ für die abhängig

Beschäftigten im Bundesland Niedersachsen, muss

aber aufgrund der geringen Fallzahl als Pilotstudie

angesehen werden, die erste Trends für Lerngewohn-

heiten aufzeigen kann. Bei der Interpretation der

präsentierten Ergebnisse ist ein Vertrauens- bzw.

Mutungsintervall von 2,5% zu berücksichtigen.* Dieser

Wert vergrößert sich bei Sonderanalysen für bestimmte

Gruppen (z.B. Handwerk oder Verwaltung) mit ent-

sprechend kleineren Fallzahlen.

 * Dies sei an folgendem Beispiel verdeutlicht: Wenn 55 Prozent
der Befragten als Motiv beruflicher Weiterbildung "Neue
Erkenntnisse im Aufgabengebiet" angeben (vgl. Kap. 5.1.3),
so könnte dieser Wert auch 2,5 Prozentpunkte darüber oder
darunter liegen.
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Um die prozentuale Verteilung der Schichtungsmerkmale

der Stichprobe den Merkmalen der Grundgesamtheit

anzugleichen, wurde im Rahmen der Auswertung eine

Gewichtung gemäß folgender Dimensionen vorgenom-

men:

•  Geschlecht

•  Bildung

•  Berufsgruppen

•  Altersgruppen

•  Regierungsbezirke in Niedersachsen

•  Haushaltsgröße

3.3 Auswertung

Neben einer Auswertung der Einzelvariablen konzen-

trierte sich die Analyse auf einen Vergleich des

Weiterbildungsverhaltens der verschiedenen Alters-,

Bildungs- und Berufsgruppen. Eine weitere Leitlinie

stellten die Unterschiede zwischen den untersuchten

Wirtschaftszweigen dar; dem Handwerk und der

Öffentlichen Verwaltung werden eigene Kapitel gewid-

met.

Mittels einer Clusteranalyse wurden Fälle mit einem

ähnlichen Antwortprofil zusammengefasst. So konnte

eine Lernertypologie erstellt werden, die unter anderem

Aufschluss über verschiedene Lernstile sowie das

eLearning-Potenzial der Befragten gibt.

Schließlich stellt die Studie einen Bezug her zwischen

allen ursächlichen Variablen und der eLearning-Affinität,

den genutzten sowie den präferierten eLearning-Formen

(vgl. Abb. 1).

4. Beschreibung der Stichprobe

4.1 Soziodemographie

Nach der Gewichtung der Fälle mittels der eingangs be-

schriebenen Faktoren (vgl. Kap. 3.2) lässt sich die von

uns untersuchte Stichprobe unselbstständig Beschäftig-

ter durch folgende Merkmale charakterisieren: Rund

sechzig Prozent der Befragten sind männlichen, vierzig

Prozent weiblichen Geschlechts. Das Alter der Unter-

suchungsteilnehmer reicht von 19 bis 62 Jahren, wobei

die 30 bis 49-jährigen mit insgesamt rund fünfzig

Prozent den größten Teil der Stichprobe bilden. Ent-

sprechend ihrem Anteil an der Erwerbsbevölkerung

stellen die über 60-jährigen die kleinste Gruppe der

Befragten dar (2 %). Auf die untersuchten Branchen

verteilen sich die Altersgruppen annähernd gleich.

Um die Analyse und Interpretation der Daten zu

erleichtern, wurden Bildungsgrad und Beruf der

Befragten zu jeweils drei Gruppen zusammen gefasst:

Mit rund fünfzig Prozent stellen die niedrig Gebildeten

den größten Anteil der Untersuchungsteilnehmer dar.

Sie verfügen entweder über gar keinen oder über einen

Volks- bzw. Hauptschulabschluss. Ein Drittel der

Befragten haben die Realschule besucht oder besitzen

die Fachhochschulreife. Mit 17 Prozent stellen die

Abiturienten und Studenten die kleinste Bildungsgruppe

dar.

Im Hinblick auf die Berufe wurde eine Unterteilung in

Einfache Tätigkeiten (27 %), Tätigkeiten mit Verant-

wortung (63 %) und Leitende Tätigkeiten (10 %)

vorgenommen. Auf sämtlichen Hierarchieebenen sind

sowohl Arbeiter als auch Angestellte und Beamte tätig

(vgl.Abb.2).

Ein knappes Viertel der Untersuchungsteilnehmer

arbeitet in Teilzeit (23 %), das Gros bekleidet eine

Vollzeitstelle (77 %).

Trennt man die untersuchte Stichprobe nach Branchen,

so stellt die Industrielle Fertigung den größten Teil der

befragten Arbeitnehmer (42 %). Jeweils rund ein Fünftel
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Einflussfaktoren
- Relevanz, die man dem Lernen

  einräumt

- Relevanz, die das soziale Umfeld

  dem Lernen einräumt

- Mediengebrauch

- schulische und akademische

  Vorbildung

- Alter

- Geschlecht

- ausgeübte Tätigkeit

Lerngewohnheiten -

Cluster auf der Basis von
- bevorzugte Lernformen

- Lerninhalte

- Lernorte

- Lernstile
eLearning-Präferenzen
- bevorzugte eLearning-Lernformen

eLearning-Affinität
- Nutzung von eLearning (formell

  und informell)

- Interesse an eLearning generell

- Interesse an verschiedenen

eLearning-Formen

1

2

3

4

Beamte 9%

Angestellte

57%

Arbeiter an-/

ungelernt,

Facharbeiter

34%

Leitende

Tätigkeiten

10%

Einfache

Tätigkeiten

27%

Tätigkeiten mit

Verantwortung

63%

kein Abschluss/

Volks-/Hauptschule

49%

Abitur und

Studium

17%

Realschule/

Fachhochschulreife

34%

Abb. 2: Beruf und Bildungsgrad der Befragten

Abbildung 1 + 2
Quelle: MMB /Psephos „eLearning-

Anwendungspotenziale bei Beschäftigten“

repräsentative Telefonbefragung (CATI),

Januar 2004, 403 Befragte

Abb. 1: Analyseschema
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Schließlich stellt auch die Unternehmensgröße ein

relevantes Unterscheidungskriterium für die nach-

folgende Analyse dar: Knapp die Hälfte der Befragten

ist in einem Großunternehmen mit mehr als 250

Mitarbeitern beschäftigt. Die Arbeitnehmer in KMU (10

bis 249 Mitarbeiter) sind in der Stichprobe mit rund 39

Prozent vertreten, und rund 12 Prozent der Beschäftigten

sind in einem Kleinstunternehmen mit 1 bis 9 Mit-

arbeitern angestellt.

4.2 Mediennutzung und Computerkompetenz

Um eine Interpretationsgrundlage für die nachfolgend

skizzierten Aspekte beruflichen Weiterbildungs-

verhaltens bereit zu stellen, werden im Folgenden das

Mediennutzungsverhalten und die Computerkenntnisse

der untersuchten Stichprobe dargestellt. Die von den

Befragten am häufigsten genutzten Medien sind der

Rundfunk (Hörfunk, Fernsehen/Video) und die Tages-

zeitung – sie werden durchschnittlich einmal täglich

genutzt. Deutlich seltener, nämlich einmal pro Woche,

greift der durchschnittliche Befragte zum Buch oder zur

Zeitschrift. Wie auch bei den häufig genutzten Medien

lassen sich in dieser zweiten Kategorie nur marginale

Bewertungsunterschiede feststellen.

Bei der Bewertung Ihrer Fähigkeiten im Umgang mit

dem Computer vergeben die Befragten die oberen Rang-

plätze an das Versenden und Empfangen von E-Mail

(3,8) und den Umgang mit dem Internet (3,7). Ähnlich

hoch eingestuft werden die Kenntnisse in der Textver-

arbeitung (3,6), die Tabellenkalkulation folgt mit einigem

Abstand (2,9) und befindet sich mit den Computer-

spielen (2,8) auf etwa gleicher Höhe (vgl.Abb3). Die

geringsten Kenntnisse weisen die Arbeitnehmer für das

Programmieren aus (1,7). Diese Verteilung zeigt, dass

viele Befragte einerseits sehr vertraut mit den

gängigsten Internetanwendungen sind, andererseits

ihre Kompetenzen im Umgang mit solchen Programmen,

deren Nutzung überwiegend beruflicher Natur ist, gut

bewerten. Dieser Befund wird durch die getrennte

Analyse von privater und beruflicher Computernutzung

gestützt, wonach Textverarbeitungs- und Tabellen-

kalkulationsprogramme deutlich seltener außerhalb

des Arbeitszusammenhangs genutzt werden.         .

Bei der Bewertung der Nutzungshäufigkeiten (vgl.Abb.4)

muss berücksichtigt werden, dass die arithmetischen

Mittel auch diejenigen Befragten repräsentieren, die

im beruflichen oder privaten Zusammenhang keinen

PC verwenden. So nutzen beispielsweise nur rund die

Hälfte der Befragten (56 %) den Computer beruflich zur

Textverarbeitung. Das Gros der "Textverarbeiter" ist in

Verwaltung und Dienstleistung (50 bzw. 40 %) tätig,

bekleidet eine mittlere Position und verfügt über einen

mittleren Bildungsabschluss. Ähnliches lässt sich für

die Verwendung der Tabellenkalkulation konstatieren,

nur bei den Branchen ergeben sich leichte Unterschiede

(Industrielle Fertigung: 37, Dienstleistung 25 und

Verwaltung 17 %). Die häufigste berufliche Internet-

nutzung weisen Beschäftigte in Dienstleistung und

Verwaltung aus.

der Untersuchungsteilnehmer arbeitet in Dienstleistung

(21 %) und Verwaltung (23 %); der Handel ist nur durch

12 Prozent der Befragten vertreten. Mit zwei Prozent

ist der Anteil derjenigen, die in der Landwirtschaft tätig

sind, zu gering, um belastbare Aussagen treffen zu

können. Aus diesem Grund wurden die Landwirte nicht

in die Analyse mit einbezogen.

Befund: Am höchsten stufen die befragten Arbeit-

nehmer ihre Kenntnisse im Umgang mit E-Mail,

Internet und Textverarbeitungsprogrammen ein.

Tabellenkalkulation und Computerspiele erhalten

nur mittlere Werte.
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Abbildung 3 + 4
Quelle: MMB /Psephos „eLearning-

Anwendungspotenziale bei Beschäftigten“

repräsentative Telefonbefragung (CATI),

Januar 2004, 403 Befragte

Frage 24: Wie oft nutzen sie den PC und/oder das Internet privat? Können Sie mir dies einmahl für folgende Tätigkeiten am PC sagen?

Abb.3: Computerkompetenz

Abb.4: Häufigkeit beruflicher und privater Computernutzung

Frage 23: Nun würde ich gerne wissen, wie Sie Ihre Fähigkeiten und Kenntnisse im Umgang mit dem Computer bewerten

(Skala von 1=überhaupt keine Kenntnisse bis 6=sehr gute Kenntnisse)?
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Im privaten Gebrauch hat sich neben dem Surfen im

Internet (70 %)* auch die Textverarbeitung durchgesetzt

(67 %), allerdings mit deutlich geringerer Frequenz.**

Computerspiele und Tabellenkalkulation belegen

ähnliche Rangplätze bei der privaten Nutzung (jeweils

rund 40 Prozent der Arbeitnehmer). Generell zählen

Befragte mit ausgeprägter Computerkompetenz sowohl

beruflich als auch privat zu den Vielnutzern dieses

Mediums.

Befund: Die Vielnutzer von Computern sind in

Dienstleistung und Verwaltung beschäftigt. Sie

verfügen über einen mittleren Bildungsabschluss

und bekleiden eine Position auf mittlerer Hierarchie-

ebene. Die Computernutzungsfrequenz der einfachen

und leitenden Angestellten ist niedriger.                 .

Abschließend lässt sich festhalten, dass diejenigen

Beschäftigten, die über einen PC-Arbeitsplatz verfügen,

neben ihrer höheren Computerkompetenz weitere

wichtige Vorteile genießen: So können sie beispiels-

weise ohne größeren Aufwand an computergestützten

Weiterbildungsformen teilnehmen. Überdies können

sie leichter mit anderen Lernern in Kontakt treten, da

sie über ein breiteres Spektrum an Kommunikations-

möglichkeiten verfügen. Für Beschäftigte, deren

Arbeitsplatz mit einem Computer ausgestattet ist, steigt

somit die Wahrscheinlichkeit, an einer beruflichen

Qualifizierungsmaßnahme teilnehmen zu können. Da

es sich bei dieser Gruppe häufig außerdem um Personen

mit mittlerem bzw. höheren Bildungsgrad und zumindest

mittlerer Hierarchieposition handelt, kann man hier die

so genannte "more-and-more-Regel" beobachten: Die

höher Gebildeten und beruflich Erfolgreichen erhalten

deutlich häufiger die Möglichkeit, ihre ohnehin

privilegierte Position durch Erweiterung ihrer Kompe-

tenzen auszubauen.

Befund: Ausgeprägte Mediennutzung und hohe

Computerkompetenz verbessern für viele Berufs-

bilder in mittleren Hierarchiepositionen die Voraus-

setzungen, an beruflichen Qualifizierungsmaßnah-

men teilzunehmen.

*Zum Vergleich: Laut der Online-Studie von ARD und ZDF
nutzten im Frühjahr 2003 insgesamt 53,5 Prozent der
Bundesbürger ab 14 Jahren zumindest gelegentlich das
Internet. Da diese Zahl jedoch auch alle Nicht-Berufstätigen
sowie Selbständige erfasst, zeigt der Wert lediglich, dass der
Anteil der Internetnutzer unter den befragten Angestellten
überdurchschnittlich hoch ist. (Vgl. Van Eimeren/ Gerhardt/
Frees 2003)
**Dies erklärt auch die Mittelwertdifferenzen in Abbildung 4.
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5. Ergebnisse der Befragung

In den folgenden Kapiteln werden die zentralen

Erkenntnisse aus der repräsentativen Telefonbefragung

dargestellt. Neben der Deskription des Weiterbild-

ungsverhaltens der gesamten Stichprobe (univariate

Analyse) werden insbesondere Unterschiede thema-

tisiert, die beim Vergleich der Subgruppen evident

wurden.

5.1 Das berufliche Weiterbildungsverhalten

5.1.1 Relevanz beruflicher Weiterbildung

Welche Relevanz – unabhängig von Thema und Form –

schreiben die Befragten beruflicher Weiterbildung zu?

Generell lässt sich eine hohe Relevanzeinschätzung

über alle Subgruppen hinweg feststellen, weshalb die

nachfolgend skizzierten Unterschiede überwiegend

marginal sind.

Denn wie auch Abbildung 5 verdeutlicht, bewegen sich

beinahe sämtliche Mittelwerte noch im Bereich hoher

Relevanz. Bei der Beurteilung dieser Ergebnisse muss

jedoch berücksichtigt werden, dass das Antwort-

verhalten zu Bildungsthemen generell von sozialer

Erwünschtheit geprägt ist. Die dargestellten Werte sind

also mit Vorsicht zu interpretieren.

Eine hohe Relevanzzuschreibung lässt sich für alle

Altersgruppen konstatieren; allerdings verläuft sie nicht

proportional zum Alter, sondern vielmehr wellenförmig

und nimmt in der Gruppe der 50 bis 59-Jährigen ab.

Wenig überraschend ist der Befund, dass die Bedeutung

beruflicher Weiterbildung mit der Stellung in der

Berufshierarchie zunimmt; die deutl ichsten

Unterschiede zeigen sich zwischen einfachen und

verantwortungsvollen Tätigkeiten.*

Differenzen in der Bedeutung lassen sich auch unter

Berücksichtigung der Branchenzugehörigkeit feststellen:

Die höchste Relevanz wird der beruflichen Weiterbildung

im Handel zugeschrieben, gefolgt von Dienstleistung

und Verwaltung. Das Schlusslicht bildet die Industrielle

Fertigung. Für die Handwerker lassen sich etwas

geringere Relevanzwerte feststellen als für andere

Berufe. Die Unternehmensgröße spielt hingegen bei

dieser Einschätzung keine Rolle.

Die zugeschriebene Relevanz der Weiterbildung steigt

ferner mit den Ausgaben, die hierfür „aus eigener

Tasche“ getätigt werden**, wenngleich es sich auch

nicht um einen proportionalen Anstieg handelt.

Die berufliche Weiterbildung spielt außerdem in der

Gruppe der niedrigeren Bildungsgrade eine geringere

Rolle als in der mittleren und oberen Bildungsschicht.

Der signifikanteste Zusammenhang mit der wahrgenom-

menen Bedeutung beruflicher Weiterbildung kann für

eine häufige Mediennutzung sowie eine ausgeprägte

Computerkompetenz und -nutzung festgestellt werden:

Im Unterschied zu den vorab skizzierten Gruppen

nehmen Befragte mit überdurchschnittlicher Medien-

nutzung und Computerkompetenz deutlich höhere

Relevanzzuschreibungen vor als solche, die in diesen

Kategorien schwache Ausprägungen haben.                .

*Diese hierarchiebedingten Unterschiede werden von den

Ergebnissen der Studie "WebKolleg NRW" gestützt, bei der

das Weiterbildungsverhalten und eLearning-Potenzial der

nordrhein-westfälischen Bevölkerung untersucht wurde (vgl.

MMB/PSEPHOS 2002).

**Dieser Befund erscheint im Übrigen auch vor dem Hintergrund

dissonanztheoretischer Annahmen sehr plausibel.                .

Befund: Der beruflichen Weiterbildung wird in fast

allen Subgruppen eine hohe oder sehr hohe Relevanz

zugeschrieben.
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Abb. 5: Relevanz beruflicher Weiterbildung

Abbildung 5 + 6
Quelle: MMB /Psephos „eLearning-

Anwendungspotenziale bei Beschäftigten“

repräsentative Telefonbefragung (CATI),

Januar 2004, 403 Befragte

Frage 15: Wie wichtig ist es denn für Sie allgemein, sich beruflich weiter zu bilden?

Könnten Sie dies anhand einer Skala von 1(=überhaupt nicht wichtig) bis 6(=sehr wichtig) sagen?
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Vergleich des arithmetischen Mittels nach Subgruppen
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arith. Mittel

über alle
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Höhe der Ausgaben für berufliche und private Weiterbildung

Frage 30/Fage 31: Wieviel Geld geben Sie im Jahr aus eigener Tasche für die berufliche bzw. private Weiterbildung aus?

Bitte zählen Sie dazu neben Kursen auch Fachzeitschriften, Bücher oder Computerprogramme.

Abb. 6: Eigene Ausgaben für berufliche und private Weiterbildung
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5.1.2 Eigenes Budget für die berufliche Weiterbildung

Um die hohen Relevanzwerte für die berufliche

Weiterbildung besser interpretieren zu können, soll

nun der Blick auf das Budget gerichtet werden, das die

Beschäftigen jährlich dafür bereit halten – denn

immerhin investiert nur rund die Hälfte der

Untersuchungsteilnehmer überhaupt Geld in berufliche

Qualifizierungsmaßnahmen (Abb. 6). Dazu gehören

neben dem Besuch von Seminaren auch Ausgaben, die

für Fachzeitschriften, Bücher oder Computerprogramme

getätigt werden.

Wertet man die eigenen Bildungsausgaben als einen

Indikator für die tatsächliche Relevanz*, so muss man

die im Vorfeld getroffenen Befunde stark relativieren:

Wie die Grafik zeigt, liegen die Investitionen für private

Weiterbildung in nahezu allen Budgetgruppen über

denen für berufliche Weiterbildung. Zudem ist nicht nur

der Anteil derjenigen Befragten größer, die ihre private

Weiterbildung finanzieren – auch der absolute Betrag,

der dafür aufgewendet wird, ist höher.

Eine differenzierte Subgruppenanalyse macht deutlich,

dass die Bereitschaft, sich finanziell für die berufliche

Weiterbildung zu engagieren, positiv mit einer höheren

beruflichen Position zusammenhängt: Während rund

zwei Drittel der Angestellten mit einfachen Tätigkeiten

kein Geld für berufliche Weiterbildung ausgeben, sind

es in der Gruppe der verantwortungsvollen Tätigkeiten

nur knapp 50 Prozent. Mit vierzig Prozent ist dieser

Wert für die Beschäftigten mit leitender Funktion am

niedrigsten. Wie angesichts der gefundenen Relevanz-

werte zu erwarten war, zeigt sich außerdem ein signifi-

kanter Zusammenhang zwischen höherem Bildungsgrad

und größerem Weiterbildungsbudget.

Die Altersgruppen 30 bis 39 Jahre sowie 50 bis 59 Jahre

weisen die höchsten Werte für diejenigen aus, die

überhaupt kein Geld für ihre berufliche Weiterbildung

ausgeben (56 bzw. 59 %). Eine mögliche Erklärung ist

der hohe Anteil von Beschäftigten mit einfachen

Tätigkeiten in der jüngeren Gruppe (rund 30 %), die

der beruflichen Weiterbildung geringere Bedeutung

beimessen und zudem über ein niedrigeres Einkommen

verfügen. Darüber hinaus korrespondiert der Befund

für die 50 bis 59-Jährigen mit der vergleichsweise

geringen Relevanz und sinkenden Frequenz beruflicher

Weiterbildungsmaßnahmen in dieser Gruppe (vgl.

Kapitel 5.1.1 und 5.1.4).

Im Hinblick auf die Branchenzugehörigkeit werden

ebenfalls Unterschiede offenbar: Arbeitnehmer ohne

eigenes Weiterbildungsbudget finden sich vor allem in

den Wirtschaftszweigen Handel (58 %) und Industrielle

Fertigung (56 %), während diese Gruppe im Dienst-

leistungssektor (45 %) und in der Verwaltung (42 %)

etwas kleiner ist.

* In diesem Zusammenhang muss auch das zur Verfügung
stehende Einkommen in Betracht gezogen werden. Basierend
auf der Annahme, dass Angestellte in höheren Positionen
finanziell besser gestellt sind als ihre Kollegen mit einfachen
Tätigkeiten, wird diese Information in Ermangelung entspre-
chender Daten hier über den beruflichen Status hergeleitet.

Befund: Die der beruflichen Weiterbildung zuge-

schriebene Relevanz ist generell hoch und wird

durch soziodemographische Merkmale (Alter,

Bildungsgrad, beruflicher Status) nur schwach

beeinflusst. Der stärkste Zusammenhang lässt sich

für Mediennutzung und Computerkompetenz

feststellen.

Befund: Nur rund die Hälfte der Untersuchungs-

teilnehmer engagiert sich finanziell für die eigene

berufliche Weiterbildung. Ausgaben für private

Weiterbildung werden hingegen von rund 70 Prozent

der Befragten getätigt. Es wird insgesamt eine

höhere Summe für private als für berufliche Weiter-

bildung ausgegeben.
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Ob der Arbeitgeber ein passendes Qualifizierungs-

angebot für seine Angestellten bereit hält oder nicht,

berührt die Höhe des eigenen Weiterbildungsbudgets

indes nicht. Arbeitnehmer, für deren Weiterbildung

nicht von Seiten des Arbeitgebers gesorgt wird, nehmen

dies also nicht zum Anlass, sich selbst stärker – oder

überhaupt – finanziell zu engagieren. Möglicherweise

handelt es sich bei diesen Befragten aber auch um

Personen, die qua Berufsbild ohnehin seltener an

betrieblichen Qualifizierungsmaßnahmen teilnehmen.

5.1.3 Anlässe beruflicher Weiterbildung

Ihre Motivation für die Teilnahme an beruflichen

Weiterbildungsmaßnahmen begründen die Befragten

mehrheitlich mit reinem Interesse (72 %, vgl. Abb.7).

Ähnlich wie die Relevanzzuschreibung (vgl. Kap. 5.1.1),

muss auch dieser Befund unter Berücksichtigung der

sozialen Erwünschtheit interpretiert werden, die eine

solche Frage evozieren kann.

Weitere wichtige Gründe für die berufliche Qualifizierung

sind neue Erkenntnisse im vorhandenen Aufgabengebiet

(55 %) sowie der Wunsch, Fragen zu lösen, die sich bei

der Arbeit gestellt haben (50 %). Den nächsten

Rangplatz der Weiterbildungsgründe belegt das Lernen

aus Gewohnheit (48 %); auch hier muss jedoch auf das

hohe Potenzial sozialer Erwünschtheit verwiesen

werden.

Die Einführung neuer Techniken und Produkte (44 bzw.

39 %) sowie veränderte organisatorische oder rechtliche

Rahmenbedingungen (40 %) sind weitere, häufig benan-

nte Anlässe für die Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung. Ähnlich viele Befragte begründen ihr Weiterbild-

ungsverhalten mit neuen Verantwortlichkeiten (39 %),

etwas geringer ist der Anteil derjenigen, die auf Wunsch

bzw. Vorschlag ihres Vorgesetzten zum Besuch von

Qualifizierungsmaßnahmen veranlasst wurden (35 %).

Den geringsten motivationalen Gehalt für das Trainieren

beruflicher Fähigkeiten besitzt offenbar die Aussicht

auf Beförderung: Nur ein knappes Viertel der befragten

Arbeitnehmer hat aus diesem Grund an Weiterbildungs-

maßnahmen teil genommen.

Die Rangfolge der Weiterbildungsanlässe zeigt –

abgesehen von dem sehr häufig benannten „Interesse“

– zum Teil nur geringe Bewertungsunterschiede

zwischen den Aussagen. Offenbar gibt es für einen

Arbeitnehmer wechselnde Gründe zur Teilnahme an

Qualifizierungsmaßnahmen, die stark von der aktuellen

beruflichen Situation bzw. damit zusammen hängenden

Veränderungen (z.B. neue Produkte oder modifizierte

organisatorische Rahmenbedingungen) beeinflusst

werden.

Insgesamt machen die Befunde deutlich, dass bei der

Teilnahme an beruflichen Qualifizierungsmaßnahmen

sowohl extrinsische, als auch intrinsische Motive eine

Rolle spielen*. Eine klare Zuordnung der Befragten in

„intrinsisch“ und „extrinsisch Motivierte“ ist vor diesem

Hintergrund in den meisten Fällen ungerechtfertigt.

Befund: Die Höhe des Weiterbildungsbudgets wird

stark von Bildungsgrad und beruflicher Position

bestimmt. Ein weiterer, wenn auch etwas schwäch-

erer Einflussfaktor ist die Zugehörigkeit zu bestim-

mten Wirtschaftszweigen.

Befund: Die Tatsache, ob der Arbeitgeber geeignete

Fortbildungsmaßnahmen anbietet oder nicht, hat

keinen Einfluss auf das eigene finanzielle Engage-

ment der Beschäftigten für berufliche Weiterbildung.

* In der Lernpsychologie wird zwischen intrinsischer und
extrinsischer Motivation unterschieden. Intrinsische Motivation
bedeutet, dass die Handlung (hier: das Lernen) selbst das
Ziel ist. Eine typisch intrinsische Motivation für das Lernen
sind z.B. das Interesse am Thema, die Freude am Lernen oder
das Streben nach Kompetenz. Die extrinsische Motivation
dazu den Gegenpol: Hier dient das Lernen nur als Instrument
für eine externe Belohnung, die z.B. das Erreichen guter Noten,
ein Überlegenheitsgefühl gegenüber anderen oder höheres
Ansehen sein kann. (Vgl. Creß 1999: S. 53)
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Abb. 7: Anlässe beruflicher Weiterbildung

Abbildung 7
Quelle: MMB /Psephos „eLearning-

Anwendungspotenziale bei Beschäftigten“

repräsentative Telefonbefragung (CATI),

Januar 2004, 403 Befragte
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Frage 22: Was waren die Gründe dafür, dass Sie sich in den letzten 1-2 Jahren beruflich weitergebildet haben? Sagen Sie mir zu den

nachfolgend genannten Punkten, ob das für Sie zutrifft oder nicht.
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* Da es nicht möglich ist, mittels der bivariaten Analyse
sämtliche Einflussvariablen zu erfassen und in Bezug
zueinander zu setzen, muss für komplexere Zusammenhänge
auf die durchgeführte Clusteranalyse verwiesen werden. Sie
erlaubt unter anderem Rückschlüsse auf die motivationale
Struktur verschiedener Lernertypen und kann diese zudem
mit soziodemographischen Variablen in Verbindung bringen.
(Vgl. Kap. 6)

Wahrscheinlicher ist, dass die Weiterbildungsmotive

wechseln und unterschiedliche Positionen auf einem

Kontinuum „intrinsisch – extrinsisch“ einnehmen.*

                .

Die Subgruppenanalyse deckt auch hier unter-

schiedliche Motivstrukturen auf. So sind beispielsweise

diejenigen Arbeitnehmer stärker intrinsisch motiviert,

die über ein mittleres Weiterbildungsbudget (100 bis

200 Euro) verfügen (vgl. Kap. 5.1.2). Weshalb die

höchste intrinsische Motivation nicht – wie zu vermuten

gewesen wäre – in der Gruppe der Arbeitnehmer mit

dem größten Weiterbildungbudget zu finden ist, mag

der Tatsache geschuldet sein, dass es sich hierbei

überwiegend um Führungskräfte handelt, die in erster

Linie qua Position zur regelmäßigen Teilnahme an

Qualifizierungsmaßnahmen veranlasst werden.

Deutlich wird zudem, dass Arbeitnehmer höheren Alters

seltener von ihren Vorgesetzten aufgefordert werden,

an beruflichen Qualifizierungsmaßnahmen teil zu

nehmen und weniger häufig durch die Aussicht auf

Beförderung motiviert sind.

** Eine Befragung von Personalverantwortlichen in deutschen
Großunternehmen aus dem Jahr 2001 weist für die Weiter-
bildungsform "Seminare im Unternehmen" ebenfalls eine sehr
hohe Relevanz aus. Mit 96 Prozent liegt die Verbreitung dieser
Form zwar deutlich über dem hier konstatierten Wert, dies ist
jedoch angesichts der unterschiedlichen Stichprobenzusam-
mensetzungen zu relativieren. (Vgl. MMB/PSEPHOS/KPMG
2001)

Ein hoher beruflicher Status hängt positiv mit dem

Wunsch nach Weiterbildung zusammen, die vor allem

zwei Ziele verfolgen soll: Das Lösen von Fragen aus

dem aktuellen Arbeitszusammenhang und den Umgang

mit neuen organisatorischen oder rechtlichen Rahmen-

bedingungen des Unternehmens.

5.1.4 Die beliebtesten Weiterbildungs-Angebote

Auf die Frage nach den genutzten Weiterbildungsformen

nennt der größte Teil der Befragten Gespräche mit

Kollegen und Vorgesetzten (75 %), gefolgt von

Weiterbildung im Unternehmen (62 %), Lesen von

Fachzeitschriften und Fachbüchern (62 bzw. 49 %).

Gemeinsam ist diesen Formen, dass sie keinen

besonders hohen Aufwand erfordern und arbeitsplatz-

nah zu nutzen sind. Bevorzugt werden außerdem

kurzfristige Weiterbildungen; Umschulungen sowie

Schulungen per Video/TV spielen indes nur eine

untergeordnete Rolle.**

Befunde:

1. Der am häufigsten genannte Grund für betriebliche

Weiterbildung ist das eigene Interesse. Weitere

Motive folgen mit deutlichem Abstand, jedoch mit

geringeren Bewertungsunterschieden zueinander.

2. Für die Teilnahme an beruflichen Qualifizierungs-

maßnahmen lassen sich sowohl extrinsische als

auch intrinsische Motive finden. Obwohl der hohe

Zuspruch zu den intrinsischen Motiven mit Vorsicht

interpretiert werden muss, sind auch diese häufig

handlungsleitend für die berufliche Weiterbildung.

Befunde:

1. Innerhalb der Gruppe derjenigen, die überhaupt

Geld für Weiterbildung ausgeben, lassen die

Arbeitnehmer mit einem mittleren Weiterbildungs-

budget (100-200 Euro) die stärkste intrinsische

Motivation zur Teilnahme an Qualifizierungs-

maßnahmen erkennen.

2. Ältere Arbeitnehmer werden seltener durch

Aussicht auf Verbesserung ihrer beruflichen Position

(Vorschlag von Vorgesetzten, Aussicht auf Beförde-

rung) zu beruflicher Weiterbildung motiviert.     .
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Ein Blick auf die Medien, die im Rahmen beruflicher

Qualifizierung genutzt werden, zeigt eine Dominanz

der Printmedien, die von 62 bzw. 49 Prozent der

Befragten verwendet werden (vgl.Abb.8). Einer breiten

Nutzung erfreut sich auch der Computer, während Video

und TV vor allem im Handel als Schulungsmedien

fungieren.

Die Analyse der Häufigkeiten zeichnet jedoch ein

anderes Bild (vgl.Abb.9): Zwar werden Gespräche mit

Kollegen und Vorgesetzten auch am häufigsten für die

berufliche Weiterbildung genutzt, aber auch die

nachfolgenden Ränge werden überwiegend von

informellen Lernformen* bekleidet. Es zeigt sich, dass

insbesondere diejenigen Weiterbildungsformen genutzt

werden, die sich gut in laufende Arbeitsprozesse

integrieren lassen. Die skizzierten Unterschiede weisen

außerdem darauf hin, dass viele Befragte zwar ein

breites Spektrum beruflicher Weiterbildungsformen

kennen gelernt haben, daraus jedoch kein zwingender

Schluss über die tatsächliche Nutzungsfrequenz

gezogen werden kann.

Eine genauere Betrachtung der Subgruppen deckt

zudem verschiedene Schwerpunkte in der Nutzung

beruflicher Weiterbildungsformen auf. So sinkt

beispielsweise die Teilnahme an langfristigen

Weiterbildungsmaßnahmen mit steigendem Alter; auch

nehmen Befragte höherer Altersgruppen seltener an

Umschulungen teil und verzichten häufiger auf das

Lesen von Fachbüchern. Als wichtiger Einflussfaktor

erweist sich außerdem ein hoher Bildungsgrad, der

insbesondere die Nutzung des Computers zu Recherche-

zwecken positiv beeinflusst.

Von einem breiten Spektrum an Weiterbildungsmaß-

nahmen profitieren vor allem die Beschäftigten in

leitenden Positionen; sie nutzen außerdem häufig

kommunikativere Schulungsformen wie Gespräche mit

Kollegen und Vorgesetzten sowie Messen und

Kongresse. Arbeitnehmer mit ausgeprägter Computer-

kompetenz** bedienen sich dieses Mediums auch

deutlich häufiger zu Weiterbildungszwecken und

schreiben computergestützten Lernformen eine hohe

Relevanz zu. Interessanter Weise lehnt diese Gruppe

Video- und TV-Schulungen sehr deutlich ab. Trotz der

hohen Verbreitung des Computers in der beruflichen

Weiterbildung kann auf diesem Gebiet keine Ver-

drängung alter durch neue Medien konstatiert werden

– das Feld wird immer noch von den Printmedien

dominiert.

* Mit informellen Lernformen werden solche Weiterbildungs-
formen bezeichnet, die nicht in einen zeitlichen oder räum-
lichen organisatorischen Rahmen eingebettet sind. Formelle
Lernformen hingegen sind solche, die genau diesen Rahmen
aufweisen (z.B. Seminare).

** Im Rahmen der Analyse wurde außerdem unterschieden
zwischen beruflicher und privater Computer- und Internet-
nutzung. Da es sich jedoch bei den Befragten mit hohen Werten
in diesen Kategorien gleichzeitig um computerkompetente
Personen handelt, wird an dieser Stelle keine nähere Differen-
zierung vorgenommen

Befund: Gespräche mit Kollegen und Vorgesetzten,

Weiterbildung im Unternehmen, Fachzeitschriften

und Fachbücher sind die am weitesten verbreiteten

Weiterbildungsformen.     .

Befund: Informelle Weiterbildungsformen wie

Gespräche mit Kollegen und Vorgesetzten, Computer-

recherche und das Lesen von Fachzeit-schriften

weisen die größte Nutzungshäufigkeit auf.             .
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Abb. 9: Häufigkeit der Nutzung beruflicher Weiterbildungsformen

Abbildung 8 + 9
Quelle: MMB /Psephos „eLearning-

Anwendungspotenziale bei Beschäftigten“

repräsentative Telefonbefragung (CATI),

Januar 2004, 403 Befragte

Abb. 8: Genutzte Formen beruflicher Weiterbildung

Frage 10: Welche der folgenden Bildungs-und Informationsangebote nutzen Sie bzw. haben Sie bisher genutzt, um sich in Ihrem Beruf

weiterzubilden (Mehrfachnennungen möglich)?

Frage 13: Wie häufig haben Sie diese Bildungs- und Informationsangebote in den letzten 1-2 Jahren genutzt?

Können Sie mir dies anhand einer Skala von 1(=nie genutzt) bis 6(=sehr häufig genutzt) sagen?

Gespräche mit Kollegen/Vorgesetzten(n=304)

Recherche am Computer (n=158)

Lesen von Fachzeitschriften(n=248)

Schulung per Video,TV (n=36)

Lesen von Fachbüchern(n=195)

Produktschulungen (n=105)

Schulungen im Unternehmen (n=250)

kurzfristige Weiterbildung (n=231)

Kurse am Computer (n=154)

Besuch von Messen/Kongressen(n=145)

langfristige Weiterbildung(n=117)

Umschulung(n=56)

Arithmethisches Mittel

1                     2                      3                     4                      5                     6

W
ei

te
rb

ild
un

gs
fo

rm

5,1

4,8

4,4

4,3

4,0

3,7

3,3

3,0

2,9

2,8

2,3

3,6
Dargestellt sind jeweils die Antworten

derjenigen Untersuchungsteilnehmer, die

in Frage 10 angeben, die entsprechende

Weiterbildungsform zu nutzen.
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