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Kurzfassung: Dieses Dissertationsvorhaben beschäftigt sich mit dem The-
ma der Kompetenzentwicklung in Organisationen, die von Transformations-
prozessen betroffen sind. Dabei spielt vor allem auch die Motivation der 
Lernenden eine besondere Rolle. Daher soll in einem ersten Schritt mithilfe 
von leitfadengestützten Interviews untersucht werden, welche Faktoren die 
Beteiligung an Weiterbildung in kleinen- und mittelständischen Unterneh-
men beeinflussen. Dabei dient das Rubikon-Modell der Handlungsphase 
als theoretischer Zugang.  
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1.  Relevanz von Kompetenzentwicklung 
 
Die Kompetenzentwicklung von Mitarbeitenden in Unternehmen hat heute unter 

sich immer stärker und schneller wandelnden Bedingungen eine besondere Bedeu-
tung (Torraco & Lundgren 2020). Die fortschreitende Digitalisierung verändert das 
Arbeiten und damit die Anforderungen an die Kompetenzen der Mitarbeitenden und 
Führungskräfte (Blumberg & Kauffeld 2021). Der zunehmende Fachkräftemangel 
sowie der demografische Wandel erfordern ein Re- und Upskilling von Mitarbeitenden 
(Demary et al. 2021). Mit der von den Vereinten Nationen geforderten Etablierung ver-
antwortungsvoller Konsum- und Produktionsmuster (SDG 12) bis 2030 kommt ein 
weiterer Treiber für Veränderungen und Qualifizierungsbedarfe hinzu. Eine zirkuläre 
Nutzung von Ressourcen über Unternehmensgrenzen hinweg zu etablieren, stellt 
Unternehmen vor enorme Herausforderungen in allen Teilen der Wertschöpfungsket-
te.  

Kompetenzen können gerade deswegen Abhilfe bei den beschriebenen Herausfor-
derungen leisten, da es dabei letztendlich stets um die Handlungsfähigkeit einer Pers-
on in konkreten Arbeitssituationen geht. Diese Handlungsfähigkeit wird durch das Zu-
sammenspiel von Fähigkeiten, Fertigkeiten und Wissensbeständen gesichert (Kauf-
feld 2006) und hat damit auch einen Einfluss auf die Handlungsfähigkeit der Organisa-
tion. 

Bei der Beschäftigung mit Kompetenzen stellt sich auch immer wieder die Frage, 
wie die Entwicklung und der Ausbau notwendiger Kompetenzen gelingen kann. Kom-
petenzen müssen stets durch das Individuum in Lernprozessen entwickelt werden 
(Kauffeld & Paulsen 2018). Am Arbeitsplatz lassen sich verschiedene Wege der 
Kompetenzentwicklung unterscheiden. Sowohl das Lernen in und durch Schulungen 
als auch das Lernen in einer konkreten Arbeitssituation kann zur Kompetenzentwick-
lung beitragen (Kauffeld & Paulsen 2018).  
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Die verschiedenen Wege, die sich über unterschiedliche methodisch-didaktische 
Merkmale unterscheiden lassen (bspw. Intentionalität, Prozessverantwortung & Struk-
turvorgaben), werden als Lernformen bezeichnet (Decius 2020). Eine aktuelle und um-
fassende Darstellung 12 verschiedener Lernformen und ihrer Unterscheidungsmerk-
male findet sich bei Decius (2020). Diese Unterscheidung der verschiedenen Lernfor-
men ist zum einen in Hinblick auf eine klare und trennscharfe Beschreibung verschie-
dener relevanter Konstrukte im wissenschaftlichen Diskurs bedeutsam und zum 
anderen wichtig, um eine systematische und angemessene Nutzung der Lernformen 
in der Praxis zu ermöglichen.  

Bisher wurden die verschiedenen Möglichkeiten, Kompetenzen zu entwickeln klas-
sischerweise getrennt voneinander betrachtet, wobei die Formen des arbeitsintegrier-
ten Lernens erst spät in den Fokus des Diskurses rückten und vor allem in der Praxis 
noch wenig systematisch genutzt werden (Kauffeld & Paulsen 2018).  

Unter dem aufkommenden Veränderungsdruck moderner Arbeitswelten sollte die 
Frage nach dem Wie der Kompetenzentwicklung allerdings aus neuen Perspektiven 
gedacht werden, um diese möglichst effektiv bei gleichzeitig hoher Effizienz zu gestal-
ten. Klassische Wege der Kompetenzentwicklung wie beispielsweise Schulungen bei 
der Anwendung und Qualifizierung getrennt voneinander gedacht werden, können 
dem schnelllebigen und teilweise zeitkritischen Bedarf an Entwicklung schon länger 
nicht mehr gerecht werden (Kauffeld & Paulsen 2018). Die Vision eines Verschmel-
zens von Lernen, Anwendung und Arbeit sollte ins Auge gefasst werden (Kauffeld & 
Rothenbusch 2023). 
 
 
2.  Motivation im Lernprozess 

 
Eine entscheidende Variable bei allen Lernformen, die im Verlaufe der Dissertation 

immer wieder im Zentrum stehen soll, ist die Motivation der Lernenden. Lernmotivation 
ist eine entscheidende Variable, um beispielsweise arbeitsintegriertes Lernen vorher-
zusagen ungeachtet der Umgebungsbedingungen (Taheri et al. 2022). Dies gilt im Be-
sonderen für erwachsene Lernende. Die Motivation sich beispielsweise an formaler 
Weiterbildung zu beteiligen, während der Teilnahme das eigene Verhalten so zu steu-
ern, dass etwas gelernt werden kann, und im Anschluss gewillt zu sein, das Gelernte 
auch in die alltägliche Arbeit einzubringen, sind wichtige Voraussetzungen für gelin-
gende Kompetenzentwicklung. Gleichzeitig ist die Kompetenzentwicklung am Arbeits-
platz wenig institutionalisiert (Gorges 2015) und hängt damit stärker von der eigenen 
Entscheidung der Lernenden ab. Erwachsene Lernende in Organisationen haben 
meist die Wahl zwischen verschiedenen Handlungsoptionen, von denen Kompetenz-
entwicklung nur eine ist.  

Da Motivation an verschiedenen Punkten im individuellen Lernprozess eine Rolle 
spielt, gibt es verschiedenste Begrifflichkeiten, die nicht immer klar voneinander abge-
grenzt werden (Bauer et al. 2015; Kochoian et al. 2022). Kochoian et al. (2022) fassen 
die verschiedenen Begriffe unter dem Schirm der „Lernmotivation am Arbeitsplatz“ 
zusammen. Die meisten der Formen von Motivationen, die im Zusammenhang mit 
Lernen diskutiert werden, finden ihren theoretischen Ursprung in der Expectancy 
theory (Vroom 1964), sowie der Self-Determination-Theory (Decy & Ryan 2000) und 
dem Erwartungs-Wert-Modell (Wigfield & Eccles 2000) (Bauer et al. 2015). Auch das 
Rubikon-Modell der Handlungsphasen (Heckhausen & Gollwitzer 1987) kann zur 
Untersuchung der Motivation Lernender genutzt werden.  
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3.  Fragestellung und Vorgehen  
 

Sich an einer Weiterbildung zu beteiligen ist eine subjektive Handlungsentschei-
dung und hängt sowohl von äußeren Gegebenheiten (Chung et al. 2022) als auch von 
Bedingungen wie beispielsweise der Ausgestaltung der Weiterbildung (Osiander & 
Stephan 2020) und individuellen Eigenschaften und Erwartungen ab (Chung et al. 
2022). Und auch wenn schon einiges über die Motivation im Kontext von Weiterbildung 
bekannt ist, sind noch nicht alle Faktoren klar, die die Motivation beeinflussen (Chung 
et al. 2022).  

Gefordert wird bei der Auseinandersetzung mit motivationalen Prozessen während 
des Lernens in Organisationen stärker Theorien aus der Motivationsforschung einzu-
beziehen (Kochoian et al. 2022). Um einen differenzierten Blick auf die Vorgänge hin-
ter der Beteiligung an einer Weiterbildung zu werfen, bezieht sich diese Dissertation in 
der ersten Untersuchung auf das Rubikon-Modell der Handlungsphasen und wählt 
damit einen noch selten betrachteten theoretischen Zugang zum Thema Weiterbil-
dungsbeteiligungsmotivation am Arbeitsplatz.  

Unter der Forschungsfrage, welche entscheidenden Faktoren während der prädezi-
sionalen und der präaktionalen Phase auftreten und die Entscheidung für und die 
Planung zur Beteiligung an Weiterbildung beeinflussen, soll das erste Paper der Dis-
sertation die Erkenntnisse zur Motivation in formalen Lernkontexten erweitern.  

Um die verschiedenen Bedingungen, die auf die Beteiligungsmotivation wirken, 
möglichst detailliert erfassen zu können, wurden leitfadengestützte Interviews mit Be-
schäftigten und Führungskräften aus klein- und mittelständischen Unternehmen ge-
führt. Analysiert werden die Daten mithilfe einer Qualitative Comparative Analysis 
(QCA), um so die zentralen Faktoren, die auf die Weiterbildungsbeteiligungsmotivation 
einzahlen, identifizieren zu können. 
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