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Das didaktisch-methodische und
professionelle Selbstverstindnis von
betrieblichem Ausbildungspersonal im
Bereich des nachhaltigen Wirtschaftens

The didactic-methodological and professional self concept of
in-company trainers for sustainable economics

KURZFASSUNG: Ausbilder und Ausbilderinnen iibernehmen eine wichtige Rolle fiir die
Gestaltung von Lehr-Lern-Prozessen in Betrieben. Sie werden bislang jedoch kaum explizit
in die strategische Geschiftsmodellentwicklung von Unternehmen einbezogen mit der Fol-
ge, dass Potentiale aus der Gestaltung von Aus- und Weiterbildung zur Bewiltigung grofler
Transformationen ungenutzt bleiben. Zudem besteht eine grofle Diskrepanz zwischen den
ordnungspolitischen Moglichkeiten der didaktisch-methodischen Professionalisierung und
der tatsichlichen Realisierung dieses Anspruchs. Vor diesem Hintergrund erarbeitet der Bei-
trag auf der Grundlage der Daten von 253 ausbildenden Fachkriften das tatsichliche didak-
tisch-methodische Selbstverstindnis sowie die fachbezogenen Sichtweisen zur Umsetzung
einer nachhaltigen Entwicklung. Der Beitrag stellt fest, dass das Nachhaltigkeitsverstindnis
vorwiegend an den eigenen Unternehmensgrenzen endet und kaum mit einer strategischen
Geschiftsmodellentwicklung verbunden wird. Zudem zeigen die Ausbilder/-innen ein eher
traditionelles didaktisch-methodisches Selbstverstindnis, obwohl sie die Bedeutung selbst-
stindigen Lernens und die eigenstindige Beteiligung an Grundsatzfragen der Ausbildung
betonen. Es lassen sich in den Daten Bestrebungen zur weiteren Professionalisierung der
Ausbilder/-innen erkennen.

Schlagworte: Betriebliche Ausbilder/-innen, nachhaltiges Wirtschaften, Professionalisierung,

didaktisch-methodisches Selbstverstindnis, latente Klassenanalyse

ABSTRACT: In-company trainers play an important role in the design of teaching-learning pro-
cesses in companies. However, so far they have hardly been explicitly included in the strategic
business model development of companies, with the result that potentials from the design of
vocational and post-vocational training and education remain untapped in order to cope with
major transformations. In addition, there is a large discrepancy between the regulatory possibi-
lities of didactic-methodical professionalization and the actual realization of this claim. Against

this background, the article develops the actual didactic-methodological self-image and the
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professional perspectives for the implementation of sustainable development based on the data
of 253 training specialists. The article identifies that the understanding of sustainability predo-
minantly ends at the company’s own borders and is hardly associated with strategic business
model development. In addition, the trainers show a rather traditional didactic-methodical
self-image, although they emphasize the importance of independent learning and independent
participation in fundamental questions of training. In the data, efforts to further professionalize
the trainers can be seen.

Keywords: in-company trainers, sustainable economics, professionalization, didactic-methodo-

logical professional self concept, latent class analysis

1 Einleitung

Im Kern geht es bei der Ausbildung der betrieblichen Ausbilder/-innen (AdA) um die
Vereinbarung padagogischer und betriebswirtschaftlicher Anspriiche. Der piddagogi-
sche Anspruch zielt auf eine berufliche Handlungsfihigkeit der Auszubildenden ab,
um nicht nur berufliche Sozialisation sowie Beschiftigungsfihigkeit zu férdern, son-
dern auch Personlichkeitsentwicklung (Selbstbestimmtheit, Autonomie und Miindig-
keit) zu erméglichen. Der betriebswirtschaftliche Anspruch besteht darin, berufliche
Handlungsfihigkeiten zu betrieblich nutzbaren organisationalen Kompetenzen zu biin-
deln (vgl. HOLTBRUGGE 2018, S. 161£.). In der betrieblich-beruflichen Ausbildung gilt
es idealerweise eine Konvergenz bzw. moglichst grole Schnittmenge zwischen diesen
Anspriichen herzustellen (vgl. HARTEIS/BAUER/COESTER 2004 ). Dass realistisch be-
trachtet die betriebswirtschaftlichen die padagogischen Anspriiche iiberwiegen, brin-
gen GOSSLING und SLOANE (2013, S. 232f.) pragnant auf den Punkt: ,Betriebe exis-
tieren aus einem 6konomischen Grund. Die Erziehungsaufgaben, die Betriebe etwa im
Rahmen der dualen Berufsausbildung erfiillen, sind ein Ergebnis der 6konomischen
Titigkeit, nicht ihr Grund.“ Gerade die Bewiltigung dieser Widerspriiche lisst die Pro-
fessionalisierung der Ausbilder/-innen notwendig erscheinen.

Die tiber die Jahrzehnte gewachsenen Ordnungsstrukturen und Kulturen der AdA
sind jedoch noch weit entfernt von einer Professionalisierung entfernt, wie sie beispiels-
weise fiir das lehrende Personal an Schulen entwickelt hat. Vielmehr handelt es sich um
eine Mindestqualifizierung, die durch betriebswirtschaftliche Rationalitit legitimiert
ist. Zwar sind mit den Weiterbildungen zum Aus- und Weiterbildungspidagogen und
Berufspidagogen Fortbildungsginge etabliert worden, tiber die gemifl dem deutschen
Qualifikationsrahmen auch pidagogische Kenntnisse auf dem Level 6 und 7 erworben
werden kénnen (vgl. DQR 2018). Allerdings wird dieses Angebot bislang nur wenig ge-
nutzt. Dies zeigt sich daran, dass im Jahr 2017 deutschlandweit nur 118 Personen an den
Priifungen zum Berufspiddagogen und 102 Personen den Priifungen zum Aus- und Wei-
terbildungspidagogen teilgenommen haben (vgl. DIHK 2017, S. 8). Im Vergleich dazu
nahmen an den Ausbildereignungspriifungen im Jahr 2016 insgesamt 98.292 Personen
teil, davon haben 91.362 Teilnehmende ihre Priifungen bestanden (BIBB 2018, S. 176).
Die Gesamtzahl der Priifungen ist dabei seit einigen Jahren kontinuierlich auf diesem
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hohen Niveau, insgesamt waren fiir das Jahr 2016 647.148 registrierte Ausbilder/-innen
zu verzeichnen (BIBB 2018, S. 177).

Die starke Verbreitung der Mindestqualifizierung nach AEVO einerseits und die
fehlende dariiberhinausgehende Professionalisierung des Ausbildungspersonals an-
dererseits stehen spiegelbildlich fiir die Relevanz und Reputation des betrieblichen
Ausbildungspersonals: In tiber 40 Jahren der Existenz der AEVO ist es kaum gelungen,
die padagogische Befihigung des Ausbildungspersonals zu einer strategisch relevan-
ten Grof3e fir die Unternehmen weiterzuentwickeln. Dies bestitigt auch eine jingere
BIBB-Studie: ,Die Situation des ausbildenden Personals in der betrieblichen Bildung
steht in engem Zusammenhang mit dem Stellenwert der Ausbildung in den jeweiligen
Unternehmen. Solange die Ausbildung [...] nicht gezielt als Teil der Unternehmens-
strategie reflektiert wird, hiangen Status und Handlungsspielraume der Ausbildungs-
personen stark von eher zufilligen Faktoren wie der jeweiligen Unternehmenskultur
und Branchentradition des Betriebes bzw. der jeweiligen Haltung des Vorgesetzten ab.
Wenn die Ausbildungsleitung nicht in unternehmenspolitische Uberlegungen einbezo-
gen wird, kann das betriebliche Bildungswesen nur noch reagieren; es wird auf verwal-
tende Tatigkeiten reduziert” (BAHL ET AL. 2012, S. 47).

Die mangelnde strategische Ausgestaltung der Ausbildung lisst jedoch Potentiale
ungenutzt, um Unternehmen auf zukiinftige Herausforderungen strategisch vorzuberei-
ten, wie sie z. B. in der Digitalisierung, aber auch der regulativen Idee einer nachhaltigen
Entwicklung bestehen. Begriinden lésst sich diese Annahme aus empirischen Befunden
und ersten Erklirungsansitzen einerseits zur Berufsbildung fiir nachhaltiges Wirtschaf-
ten (vgl. SCHLOMER 2009; TIEMEYER/WILBERS 2006) sowie andererseits zum nach-
haltigen Human Ressource Management (vgl. DOYE 2016; EHNERT 2008; EHNERT/
HARRY 2012). Demnach lassen sich Strategien des nachhaltigen Wirtschaftens in den
Betriebsorganisationen nicht allein top-down, sondern nur durch zusitzliche Flankie-
rung bottom-up durch Partizipation und Mitgestaltung der handelnden Individuen
verwirklichen. Um Mitarbeiter/-innen und Auszubildende fiir die Mitgestaltung von
nachhaltiger Unternehmensentwicklung zu motivieren und zu befihigen, sind nicht
nur entsprechendes Wissen und Bewusstsein, sondern vor allem auch Uberzeugungen,
Einstellungen, Urteilsfahigkeiten, motivationale Haltungen und Fahigkeiten zur Mit-
gestaltung von Verinderungen zu beférdern (vgl. LINZ 2002, S. 12; STOLTENBERG/
BURANDT 2014, S. 567). Die Befihigung zur aktiven Mitgestaltung ist demnach auch
das wesentliche Ziel der beruflichen Ausbildung, wie sie in Form der beruflichen Hand-
lungsfihigkeit in §1 BBIG festgelegt ist: ,Die Berufsausbildung hat die fiir die Aus-
tibung einer qualifizierten beruflichen Titigkeit in einer sich wandelnden Arbeitswelt
notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten (berufliche Hand-
lungsfihigkeit) in einem geordneten Ausbildungsgang zu vermitteln. Sie hat ferner den
Erwerb der erforderlichen Berufserfahrungen zu erméglichen.

Damit Ausbilderinnen und Ausbilder diesem gesetzlichen Auftrag nachkommen
kénnen, missen sie Lehr-Lern-Prozesse gestalten, die dem Wandel der Arbeitswelt
Rechnung tragen, d. h. auch zur Durchfithrung einer nachhaltigen Wirtschaftsweise be-
fihigen. Dies kann aber nur gelingen, wenn sie selbst ein professionelles Verstindnis
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nachhaltigen Wirtschaftens entwickeln, Nachhaltigkeit als Teil des Geschiftsmodells

wahrnehmen und dazu passende Lehr-Lern-Prozesse gestalten. Bislang ist jedoch kaum

etwas dariiber bekannt, wie sich Ausbilderinnen und Ausbilder eine nachhaltige Wirt-

schaftsweise in Unternehmen vorstellen und welche didaktisch-methodisches Ansitze

sie vertreten. Vor diesem Hintergrund ist es das Ziel des Beitrages folgende Fragestel-

lungen zu klaren:

(1) Worin besteht das professionelle Verstindnis von Ausbilderinnen und Ausbildern
tiber nachhaltiges Wirtschaften?

(2) Wie ist das didaktisch-methodische Verstindnis der Ausbilderinnen und Ausbilder
ausgepragt?

Die Beantwortung dieser Fragestellungen gibt wichtige Hinweise, wie die weitere Pro-
fessionalisierung von Ausbilder(inne)n gestaltet werden kann und welche Pramissen
dabei zu Grunde zu legen sind.

2 Nachhaltiges Wirtschaften

Im weit verbreiteten Brundtlandt-Bericht ,Our Common Future” wurde die Notwen-
digkeit und politisch-gesellschaftliche Zielsetzung einer nachhaltigen Entwicklung im
Jahr 1987 umfassend dokumentiert: ,Sustainable Development is development that
meets the needs of the present without compromising the ability of future generations
to meet their own needs” (WCED 1987, S. 41). Die Kommission stellte die Bedeutung
ganzheitlicher Losungsstrategien und -ansitze in mehrfacher Hinsicht heraus: Sie the-
matisierte nicht nur die Verflechtung 6kologischer, sozialer und 6konomischer Prob-
lemlagen, sondern zeigte auch die riumlich-zeitlichen Zusammenhinge zwischen den
Ursachen dieser Probleme und den Wirkungen auf gegenwirtige und zukiinftige Ge-
nerationen auf (vgl. PAECH/PFRIEM 2004). Demnach werden die Generationen, die
z.B. Schuldenkrisen, den Klimawandel oder soziale Ungleichheiten durch ihre Verhal-
tensweisen und Entscheidungen verursachen, die Wirkungen weit weniger zu spiiren
bekommen als die zukiinftigen Generationen, die das problematische Erbe antreten
miissen (zeitliches Kriterium). Dieser Kausalwiderspruch ergibt sich auch bei der Be-
trachtung gegenwirtiger Generationen: Es lassen sich fiir nahezu jeden Produkt- und
Dienstleistungsbereich Wertschopfungsketten ermitteln, die nur deshalb rentabel sind,
weil der Konsum auf Kosten anderer moglich gemacht wird, sprich: Produkte sind in
derartigen Fillen vor allem deshalb so giinstig, weil Humanressourcen nicht verant-
wortlich eingesetzt werden (z.B. Kinderarbeit, Billiglohne, fehlender Arbeitsschutz)
und 6kologische Ressourcen in ihrer Substanz beraubt werden.

Wirtschaft und Konsum sind zentrale Ursachen von Nachhaltigkeitsproblemen,
gleichermaflen kénnen Konsumenten, Unternehmen und Volkswirtschaften zur Prob-
lemlésung beitragen. Aufletzteres stellen Ansitze einer Theorie und Praxis des nachhal-
tigen Wirtschaftens ab, denen ein Handlungsmodell des sogenannten homo sustinens
zugrunde liegt, das aus Verhaltensokonomik, Institutionenékonomik, Gliicksforschung
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und Neurookonomie hergeleitet wurde. Es hebt sich deutlich von dem vorherrschen-
den neoklassischen Menschenbild des homo oeconomicus ab, das u. a. anhand folgen-
der Annahmen und Eigenschaften beschrieben wird (Vgl. BINA/GUEDES VAZ 2011;
SIEBENHUNER 2000, S. 17ff.; SIEBENHUNER 2001, S. 293): Nutzenmaximierung und
Eigeninteresse, kalkulierte Beziehung zur Umwelt (Okologie als reine Inputgréfe fiir
die Wertschopfung), Steigerung menschlichen Wohlbefindens durch zunehmenden
Konsum sowie notwendiges permanentes Wirtschaftswachstum. Dem Menschenbild
des homo sustinens werden dagegen folgende Eigenschaften und Annahmen zugespro-
chen: Vereinbarkeit von Eigen- und Gemeinnutz, moralisch-ethische Verantwortung,
Kooperationsbereitschaft, Wirtschaft als Teil von Gesellschaft, Umwelt als schiitzens-
werte Ressource und Ursprung fiir Inspiration und Kreativitit sowie Priferenz fiir Stei-
gerung der Qualitit des Konsums statt deren Quantitit.

Mit dem homo sustinens ist ein 0konomisches Verhaltensmodell beschrieben, das
sich nicht eins zu eins auf die Ebene der Unternehmensfithrung tibertragen ldsst. So
machen es die eingangs geschilderten komplexen Verflechtungen und widerspriich-
lichen Kausalbeziehungen schwer, Unternehmen zum nachhaltigen Wirtschaften zu
bewegen. Demzufolge sollten Unternehmen ihre Wertschopfung und die daraus ge-
nerierten Konsumprozesse so gestalten, dass die in Anspruch genommenen sozialen,
okologischen und ékonomischen Ressourcen in ihren Substanzen erhalten bleiben
(vgl. sSCHLOMER 2017, S. 5). Ziel ist also die bestmégliche Entkopplung der Wertschop-
fung von der Schadschépfung. Wie diese Zusammenhinge theoretisch und praktisch zu
begriinden sind, zeigen mit unterschiedlicher Reichweite versehene Zuginge zu einer
nachhaltigkeitsorientierten Betriebswirtschaftslehre auf. Exemplarisch herauszuheben
sind Arbeiten, die nachhaltiges Wirtschaften einordnen und modellieren als

Initialpunkt zur Entwicklung zukunftsfahiger Geschiftsmodelle (vgl. scHALT

EGGER/WAGNER 2006; SCHNEIDEWIND 2012),

Antriebsfeder fiir die Innovationsgestaltung in Unternehmen (vgl. FICHTER/

CLAUSEN 2016),

wirtschaftsethisch-gesellschaftliche Verpflichtung auch abseits der Geschiftsmodel-

le im Sinne einer Corporate Social Responsibility (vgl. BSCHORNER 2013),

umfassenden kulturellen Transformationsprozess der Gesellschaft (vgl. PERIEM 2011),

integralen Bestandteil unternehmerischer Entscheidungen, die durch Effizienz,

Ressourcenmanagement und normativ-ethischen Anspriichen gekennzeichnet sind

(vgl. MULLER-CHRIST 2014),

integrativen Bestandteil der Wertschépfungskette (vgl. SEURING 2011) oder

als Triebfeder eine zukunftsgerechten, nachhaltigen Personal- und Organisations-

entwicklung (vgl. EHNERT/HARRY/ZINK 2014).

Den Ansitzen liegen nicht nur spezifische Auffassungen iiber die Bedeutung und Ausle-
gung des Nachhaltigkeitsbegriffs in Relation zur Betriebswirtschaftslehre zugrunde, sie
verweisen zugleich auf die Umsetzung durch konkrete Nachhaltigkeitsstrategien. Anzu-
fithren sind erstens technologiebasierte Losungsansitze, die entweder durch technische
Innovationen auf eine Steigerung der Ressourcenproduktivitit (sog. Effizienzstrategie)
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oder durch die Vereinbarkeit von Natur und Technikinnovationen auf die Gestaltung
geschlossener Stoftkreisldufe abzielen, in denen genutzte Ressourcen idealerweise im-
mer wieder aufs Neue eingesetzt werden, sodass keine Abfille entstehen (sog. Kon-
sistenzstrategie). Diese Strategien sind bisher nicht sonderlich effektiv und stehen in
der Kritik, weil Effizienzgewinne zumeist durch stirkere Nutzungsintensititen wieder
abgebaut werden und weil die technologischen Méglichkeiten bisher (noch) stark be-
grenzt sind (vgl. LENZ 2015, S. 47 ff.; SCHNEIDEWIND 2012, S. 75 f.).

Zweitens sind sozio-kulturelle Suffizienzstrategien in der Diskussion. Diese zeigen
normativ und wertorientiert auf, wie Menschen ihre Handlungsmuster und -praktiken
ohne Zwang — insbesondere im Hinblick auf Konsum- und Lebensstile — verdndern kon-
nen, damit der Gesamtverbrauch an Ressourcen und Energie dauerhaft reduziert wird
(vgl. SPECK 2016, S. 7; STENGEL 2011, S. 140). Eine zentrale Annahme dabei ist, dass Le-
bensqualitit und Wohlbefinden von Konsumenten ab einem bestimmten Konsumlevel
nicht mehr durch hohere Konsumgquantitit, sondern durch eine bessere Konsumgquali-
tit gesteigert werden kdnnen (SCHNEIDEWIND /PALZKILL 2012, S. 10). Fiir die Ausrich-
tung von Geschiftsmodellen wird diese Nachhaltigkeitsstrategie zunehmend lukrativer,
da in vielen Mirkten eine deutliche Sittigung zu beobachten ist und Unternehmen er-
kennen, dass sie mit konventionellen Wachstumsstrategien ihre Existenz und Wettbe-
werbsfahigkeit auf Dauer nicht halten kénnen (Vgl. SCHNEIDEWIND/PALZKILL 2012,
S. 10). Fiir die Umsetzung dieser Suffienzienzstrategien bedarf es umfassender Kompe-
tenzentwicklungsprozesse, die nicht nur Wissen und Knowhow befordern, sondern ins-
besondere auch Gestaltungskompetenzen sowie Uberzeugungen und Werte.

3 Die Rolle von Ausbilder(inne)n

Im Rahmen der betrieblichen Ausbildung ist es Aufgabe von Ausbilderinnen und Aus-
bildern solche Lehr-Lernprozesse zu gestalten. Bislang fehlen allerdings ,Studien, die
professionell handelndes Ausbildungspersonal und unternehmerische Zielerreichung
in einen Wirkungszusammenhang stellen“ (EBBINGHAUS 2011, S. 133). Zu beachten
ist, dass der Ausbilderbegriff in einem engeren und in einem weiteren Sinne diskutiert
wird: Im engeren Sinne bezeichnet dieser jene Personen, die vornehmlich ausbildende
Tatigkeiten iibernehmen und vom Betrieb als Ausbildungsverantwortliche/-r gegeniiber
den zustindigen Stellen benannt sind (vgl. BRATER/WAGNER 2008, S. 6; ULMER/GUT-
SCHOW 2009, S. 48 £.). Der Ausbilderbegriff im weiteren Sinne, der den Grofiteil des
ausbildenden Personals abbildet, schlieit auch die Fachkrifte mit ein, die zusitzlich zu
ihren eigentlich fachlichen Aufgaben mit Teilaufgaben der Ausbildung betraut, aber nicht
bei zustindigen Stellen gemeldet sind (vgl. BRATER/WAGNER 2008, S. 6; ULMER/GUT-
SCHOW 2009, S. 48 £.). Nachfolgend wird der weite Ausbilderbegriff zugrunde gelegt.
Fir die Umsetzung einer partizipativen, zukunftsgerechten Berufsausbildung fiir
nachhaltige Entwicklung am Lernort Betrieb konnen die betrieblichen Ausbilder/
-innen eine besondere Bedeutung einnehmen. Sie haben eine zumeist bivalente Multi-
plikatorenrolle als Fachexpert(inn)en und Pidagog(inn)en inne: Erstens besitzen und
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benoétigen sie betriebliche Fachexpertise zu den Geschifts- und Arbeitsprozessen und
Geschiftsmodellen ihrer Unternehmungen. Zweitens entwickeln, organisieren und be-
gleiten sie auf dieser Fachgrundlage Lernprozesse und -angebote in ihren Unterneh-
men (vgl. BLOEMEN ET AL. 2010). Das besondere Potential von Ausbilderinnen und
Ausbildern in Betrieben fiir eine nachhaltige Entwicklung besteht folglich darin, dass
sie die Kulturen, Eigenarten und Prozesse des Betriebes kennen und andererseits Lehr-
Lern-Prozesse, die zu qualifizierten Mitarbeiter(inne)n fithren, welche innerhalb dieser
Kulturen und Prozesse Handeln. Damit haben sie eine Schliisselrolle, bei der sie tiber
Lehr-Lern-Prozesse zu einer Verinderung der Kulturen sowie Arbeits- und Geschifts-
prozesse beitragen kénnen.

Fir die konkrete Gestaltung dieser Lehr-Lern-Prozesse im Sinne einer nachhalti-
gen Entwicklung kann das ausbildende Personal in den Betrieben mittlerweile auf eine
Vielzahl an Lehr-Lern-Arrangements zuriickgreifen, wie sie HOLT (2018) in Tabelle 1
darstellt und im Hinblick auf die Rolle der Ausbilder/-innen analysiert.

Tab. 1: Die Rolle der Ausbilder/-innen in den verschiedenen Lehr-Lernarrangements

Lehr- Gewichtete Funktion der Ausbilder/-innen Quelle
Lernarran- Rolle- der Vorberei- Durch- Nachberei-
gement Ausbilder/ tung fiihrung tung
-innen
Nachhaltige | hoch initiieren moderieren | reflektieren | vgl. BONZ 2009,
Juniorfirma erkliren beraten S. 226, S. 254; KuTT
planen beobachten 2005, S. 38fF; KuTT

2010; MERTINEIT/
EXNER 2003,

S.201ff.
Nachhaltig- | hoch initiieren moderieren | reflektieren | vgl. BONZ 2009,
keitsplan- erkliren beraten S. 135, S. 254; PAHL
spiel planen beobachten 2016, S. 299 fI;
WILA 2017, S. 6 ff.
Zukunfts- mittel bis initiieren beraten reflektieren | vgl. BONZ 2009,
werkstatt hoch erkliren beobachten S. 254; MERTINEIT/
planen EXNER 2003, S. 153;
PAHL 2016, S. 497 1F.
Projekte, mittel bis initiieren beraten reflektieren | vgl. BONZ 2009,
zum hoch erklaren beobachten S.2711f, S. 254;
Beispiel planen MERTINEIT/EXNER
Aktionstage 2003, S. 186 f1.;
oder Nach- ORTHEY 2005,
haltigkeits- S. 138 ff; PAHL 2016,
wochen S. 322 1f; SCHLOMER
2009, S. 85f.
Umwel- mittel initiieren beobachten | reflektieren | vgl. BONZ 2009,
trallye erklaren S.214, S. 254;
planen MERTINEIT/EXNER

2003, S. 156 ff.
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Lehr- Gewichtete Funktion der Ausbilder/-innen Quelle
Lernarran- | Rolle der Vorberei- Durch- Nachberei-
gement Ausbilder/ tung fiihrung tung
-innen
Lernauf- mittel initiieren beraten kontrollie- | vgl. BONZ 2009,
gaben erklaren ren S. 214, S. 254;
reflektieren | PATZOLD/LANG
2005, S. 66;
SCHLOMER 2009,
S. 8o ff.
Nachhaltig- | gering bis initiieren beraten reflektieren | vgl. BONZ 2009,
keitszirkel mittel erklaren S.254; SCHLOMER
2009, S. 84 f.
Betriebs- gering bis initiieren beobachten | reflektieren | vgl. BONZ 2009,
erkundung | mittel erkliren S.254; KIRSCHTEN
mit nachhal- 2017, S. 310;
tigem Ziel MERTINEIT/EXNER
2003, S. 156 ff.; PAHL
2016, S. 72 1L.
Produktlini- | gering bis initiieren beraten reflektieren | vgl. BONZ 2009,
enanalyse mittel erklaren S.254; RETZMANN
2006, S. 423 ff.
E-Learning | gering erkliren beraten reflektieren | vgl. BONZ 2009,
Module S.197, S. 254;
HDE 2017, S. s1ff;
TIEMEYER 2006,
S. 4391f; zBB 0.].
Lern-und gering reflektieren | vgl. BIBB 2017b;
Erklir- BONZ 2009, S. 254
videos

Wie die Tabelle 1 zeigt, nehmen Ausbilder/-innen in den verschiedenen Lehr-Lern-
Arrangements in unterschiedlichem Maf teil. Gemeinsam haben jedoch alle Arrange-
ments, dass Ausbilder/-innen Impulse zur Reflexion der gesammelten Erfahrungen bei
den Lernenden anstoflen und beratend titig werden sollen. Durch diese beratende und
reflexionsanleitende Rolle ergibt sich zugleich die Notwendigkeit der Professionalisie-
rung.

4 Professionalisierung von Ausbilder(inne)n

Die Professionalisierung des betrieblichen Ausbildungspersonals verweist in einer
umfassenden Auslegung des Begriffs auf das Ziel, bei dieser Berufsgruppe bestimmte
Professionsmerkmale auszuprigen, wie sie Jurist(inn)en, Mediziner(inne)n und kirchli-
chen Seelsorger(inne)n als klassische Professionen zugesprochen werden (vgl. KURTZ
2009). In einer sozialwissenschaftlichen Lesart gilt das Professionshandeln als Sonder-
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form beruflichen Handelns, das fiir das Funktionieren einer Gesellschaft essentielle
Leistungen erbringt (vgl. OEVERMANN 1997).

Bezogen auf lehrende Titigkeiten kann ein erstes Merkmal von Professionen in der
Wissensfundierung gesehen werden: Lehrberufe zeichnen sich durch erziehungswissen-
schaftliche Beziige zwischen Theorie und Praxis aus. Lehrende konnen ihr pidagogi-
sches Handeln theoriegeleitet legitimieren und fortentwickeln und sind ,Verwalter/-
innen” ihrer Wissensgebiete, d.h. sie vertreten ihr Wissensgebiet und tragen zur
Wissenschaft aktiv bei (vgl. PEADENHAUER/BROSZIEWSKI 2008, S. 82f; STICHWEH
1997, S. 60f.). Der Sinn berufspidagogischen Professionshandelns und die Praxiswirk-
samkeit der Theorie ergeben sich in den Interaktionen zwischen Lehrenden und Ler-
nenden. Damit ist das zweite Merkmal der Leistungsrolle und Verantwortung fiir Klienten
markiert. Fiir Lehrende gilt der Anspruch, im Sinne des Gemeinwohls und orientiert an
Werten ihr Mandat auszuiiben (vgl. STICHWEH 1997, S. 58 f.). Lehrende nehmen sich
den Bildungsbedarfen und Biografien und damit essentiellen Problemlagen an. Den
Lehrenden werden, wegen der Komplexitit der Lehr-Lernprozesse, hohe Freiheitsgra-
de zugesprochen, womit ,,Autonomie und Unabhdngigkeit” als drittes wichtiges Merkmal
benannt ist (vgl. COMBE/HELSPER 1997, S.9).

2 v

Verberuflichung Professionalisierung
Fremdgestaltung Selbstgestaltung
* Ausiibung einer Tétigkeit * Sicherung von Arbeit als ¢ Akademische Ausbildung
*  Geringer Grad an sozialer materielle Basis der + Hohes Einkommen
Organisation Lebensfiihrung ¢ Ansehen und Prestige
* Muster zum Tausch von « Starker Berufsverband

Arbeitskraft * Bindung an Verhaltensregeln

>

* Grad der Systematisierung des Wissens
* Grad der sozialen Vergemeinschaftung

Abb. 1: Entwicklung von Berufen zur Professionen nach MEYER (2012, S. 2)

Erginzend lsst sich nach MEYER (2012, S. 3) festhalten, dass Professionen nicht nur in
einem besonderen Mafd wissenschaftliches Wissen fiir ihre beruflichen Titigkeiten nutzen,
sondern die Angehorigen einer Profession Angelegenheiten, die ihre Profession betreffen,
kollektiv und eigenstindig regeln sowie eine eigene Identitit entwickeln (soziale Verge-
meinschaftung). Die einzelnen Merkmale sind in Abbildung 1 nochmals zusammengefasst.

Bezieht man diese Professionsmerkmale auf betriebliche Ausbilder/-innen er-
scheint der Professionsstatus kritisch (vgl. DEWE 1998; MEYER 2008). So sind die meis-
ten Ausbilder/-innen nebenberuflich titig, die wenigen hauptberuflichen Ausbilder/-
innen diirften iiberwiegend in Grofbetrieben zu finden sein (BIBB 20173, S. 188).
Ohnehin werden rund 71% aller Auszubildenden in Kleinstbetrieben, Kleinbetrieben
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und mittleren Betrieben ausgebildet (vgl. BIBB 20173, S. 188). Demzufolge haben
Ausbilder/-innen in der Regel eine bivalente Rolle inne, und zwar als Fachexpert(inn)
en und als Pidagog(inn)en (vgl. KIEPE/JAHNCKE 2018, S. 43ff.). Dabei ist hiufig von
einer langjihrigen Praxiserfahrung auszugehen, da fast die Hilfte aller Ausbilder/
-innen ilter als 5o Jahre (47,5% im Jahr 2016) ist (vgl. BIBB 2018, S. 178). Zweitens ist
das betriebspadagogische Handeln nicht als professionstypische Leistungsrolle einzu-
ordnen, da es weder hohe Zugangsvoraussetzungen noch weitgehende disziplin- und
systemtragende Standards gibt. Und drittens kann das betriebliche Bildungspersonal
nur begrenzt autonom handeln, da sein Handeln nicht nur individuelle Kompetenzen
fordern soll, sondern in die Weisungshierarchie eines Unternehmens eingebunden ist.
Die Ordnungsstrukturen und Kulturen der AdA konnen als ambivalent betrach-
tet werden. Kritisch ist auf der einen Seite, dass eine betriebliche Ausbildungstdtigkeit
auch ohne formal-systematische Qualifizierung moglich ist. So erlaubt die AEVO der zu-
stindigen Stelle gemdfl § 6 Abs. 4 ,von der Vorlage des Nachweises tiber den Erwerb
der berufs- und arbeitspidagogischen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten auf
Antrag zu befreien, wenn das Vorliegen berufs- und arbeitspidagogischer Eignung auf
andere Weise glaubhaft gemacht wird [...] Die Zuerkennung der Ausbildungseig-
nung erfolgt in der Regel aufgrund langjahriger Ausbildertitigkeit, woraus Qualifikati-
onsdefizite resultieren konnen. So ,steht beispielsweise zu befiirchten, dass Ausbilder/
-innen angesichts mangelnder pidagogischer Qualifikationen auf naive Vorstellungen von
einer gelungenen Ausbildung zuriickgreifen und [...] [d]ie eigenen Erfahrungen [...]
zum dominierenden Bezugspunkt fiir die Gestaltung von Lehr-Lern-Prozessen (BAUM-
GARTNER 2015, S. 112) werden. Fiir Betriebe ergeben sich weitreichende Konsequenzen,
wie GOSSLING und SLOANE (2013, S. 253) herausstellen: ,,Ohne Qualifizierungsprogram-
me, die lerntheoretisch fundiertes padagogisches Wissen transferieren, reproduzieren
sich tradierte Ausbildungsmuster, die die betrieblichen Anforderungen zu den Bedin-
gungen der Wissensokonomie nicht mehr erfillen.” Auch wenn der Anteil registrierter
Ausbilder/-innen im Jahr 2015, die ihre fachliche Eignung nicht durch eine Priifung nach
AEVO nachweisen mussten, mit 41.562 Fillen im Verhiltnis zur Gesamtzahl von 647.148
registrierten Ausbilder(inne)n relativ gering ist (BIBB 2018, S. 176 f.), liegt hier eine ord-
nungspolitisch gewollte Verwisserung der formal-systematischen Qualifizierung vor.
Gravierender ist, dass neben den registrierten Ausbilder(inne)n ausbildende Fach-
krifte praktizieren, ,die mit der Ausbildung bzw. Anleitung von Auszubildenden befasst
sind [...], aber iiber keine berufspidagogische Qualifikation, z. B. einen Abschluss nach
AEVO*“ (BMBF 2015, S. 4) verfiigen. Den ausbildenden Fachkriften wird die Eignung
und Verantwortung fiir Ausbildungsaufgaben aufgrund von Betriebserfahrung, Sozi-
alverhalten sowie Freiwilligkeit und Motivation zugeschrieben (vgl. BAHL/BRUNNER
2013, S. 523f.; BAUMGARTNER 2015, S. 101). In der Folge sind die durch AEVO qua-
lifizierten und eingetragenen Ausbilder/-innen hiufig nur formell fir die Ausbildung
verantwortlich, ein grofler Teil der Lehr-Lerngestaltung wird von nicht-formell quali-
fizierten ausbildenden Fachkriften geleistet. Die Kompetenzen der Ausbilder/-innen
kommen nur bedingt auf der Ebene der Lehr-Lernprozesse zum Tragen, sodass ein er-
hebliches Problem der Allokation von Lehr- und Ausbildungskompetenz vorliegt. An-
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dererseits stellen die 2009 eingefiihrten und bundesweit geregelten Fortbildungen zu
gepriiften Aus- und Weiterbildungspidagog(inn)en bzw. gepriiften Berufspidagog(inn)
en wichtige Schritte in der Professionalisierung dar, die im DQR auf den Niveaustufen
6 und 7 angesiedelt sind, denn damit sind diese Fortbildungen akademischen Bachelor-
und Masterstudiengingen formal gleichgestellt. Obgleich beide Fortbildungskonzepti-
onen im Professionalisierungsdiskurs haufig als Benchmark angefiihrt werden, ist ihre
Verbreitung sehr gering. So wurden bundesweit durch die Industrie- und Handelskam-
mern im Jahr 2015 lediglich 184 und in 2016 sogar nur 163 bestandene Priifungen in bei-
den Fortbildungen erreicht (vgl. DIHK 2016, 2017). Dagegen waren 91.362 bestandene
Ausbildereignungspriifungen im Jahr 2016 und 647.148 registrierte Ausbilder/-innen zu
verzeichnen (BIBB 2018, S. 177).

Professionalisierungsforderlich ist zudem, dass die 2009 novellierte AEVO und der
Rahmenlehrplan den State-of-the-Art der beruflichen Didaktik wiedergeben (vgl. BAUM-
GARTNER 2015, S. 111 f.; GOSSLING/SLOANE 2013, S. 246 ff.). Sie stellen ab auf Prinzipien
der beruflichen Kompetenzorientierung, Geschifts- und Arbeitsprozessorientierung,
Handlungsorientierung, Lernendenorientierung, des selbstregulierten Lernens und
postulieren ein komplexes Aufgaben- und Rollenprofil der Lernbegleitung (vgl. BAHL/
DIETTRICH 2008; BAUMGARTNER 2015, S. 90 f.; GOSSLING/SLOANE 2013, S. 248; REB-
MANN/SCHLOMER 2009). Derartige Profile beinhalten die Konzeptualisierung, Orga-
nisation und Beratung sowie Evaluation komplexer und vernetzter Lehr-Lernprozesse
im Kontext dynamischer und kaum zu prognostizierender Berufsbiografien.

Zusammenfassend zeigt diese Annaherung, dass ordnungspolitisch bereits vielver-
sprechende Ansitze der Professionalisierung vorliegen, gleichzeitig aber die konkrete
Umsetzung in der Praxis noch hinter den Moglichkeiten zuriickbleibt. Es stellt sich
daher die Frage, wie in diesem Spannungsverhiltnis aus fortschreitender Professiona-
lisierung einerseits und moglichen Defiziten bei der Ausbildung andererseits das pro-
tessionelle Selbstverstindnis zu didaktisch-methodischen Angelegenheiten tatsichlich
ausgeprigt ist. Ebenso ist unklar wie Ausbilder/-innen den Trend einer nachhaltigen
Entwicklung in ihr Selbstverstindnis integrieren. Um diese Fragen zu kldren, werden im
Folgenden das methodische Vorgehen und die Auswertung dargestellt und diskutiert.

5 Methodisches Vorgehen

Insgesamt nahmen 253 Personen, ausbildende Fachkrifte davon 159 nach AEVO ge-
priifte Ausbilder/-innen, an der standardisierten Befragung teil, die im Februar und
Mirz 2017 online-basiert (n = 117) und papierbasiert (n = 136) durchgefiihrt wurde. Der
Schwerpunkt liegt mit 169 Befragten im Einzelhandel, daneben gab es 63 Nennungen
fir den Groflhandel sowie 42 Nennungen fiir den Grof8- und Auflenhandel (Mehr-
fachnennungen méglich). Die Mehrheit der Befragten (137) kommt aus Niedersach-
sen, aber auch Hessen (37), Baden-Wiirttemberg (20) und Bayern (19) stellten grofiere
Kontingente, wahrend Brandenburg, Sachsen, Schleswig-Holstein und Thiiringen nur
in geringer Anzahl vertreten sind.
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Die Betriebsgrofle verteilt sich in der Stichprobe wie folgt: Kleinstunterneh-
men (< 10 Mitarbeiter/-innen) sind mit 17,4 %, kleinere Unternehmen (>10 und < 50
Mitarbeiter/-innen) mit 30,4 %, mittlere Unternehmen (>s0 und < 250 Mitarbeiter/-in-
nen) mit 17,4 % sowie Groflunternehmen (>250 Mitarbeiter/-innen) mit 34,4 % vertre-
ten. Wahrend 128 Befragte angaben, dass 1 bis 10 Auszubildende in ihren Betrieben titig
seien, gab die zweitgrofite Gruppe mit 77 Befragten an, dass mehr als 25 Auszubildende
in deren Betrieben ausgebildet werden. Hinsichtlich der Berufsausbildungen im Betrieb
zeigten sich folgende Ergebnisse (Doppelnennungen méglich): Die meisten Nennun-
gen (127) entfielen auf die Kategorie ,Kaufmann/-frau im Einzelhandel®, gefolgt von
,Verkiufer/-in“ (100) und ,Kaufmann/-frau im Grof3- und Auflenhandel, Fachrichtung
Groflhandel“ (74). Die Auswertung der Freitextangaben ergab zudem als weitere Nen-
nungen ,Drogist/-in" (40), ,Handelsfachwirt/-in“ (1), ,Fachkraft fiir Lagerlogistik*
(13) und ,Industriekaufmann/-frau“ (11).

Zur Erhebung der notwendigen Daten zur Beantwortung der Forschungsfrage 1 wur-
den insgesamt zunichst zwei Fragen gestellt. Bei diesen wurden den Teilnehmer(inne)
n mehrere Aussagen sowohl zum nachhaltigen Wirtschaften als auch zu seiner Umset-
zung vorgelegt, von denen die Teilnehmer/-innen zunichst die drei wichtigsten aus-
wihlen sollten, um sie anschlieflend in eine Reihenfolge zu bringen. Die Analyse der
Antworten erfolgte mit einem gewichteten Scoring. Einer Nennung auf Platz 1 wurde
der Punktwert 3 zugeordnet, Platz 2 der Punktwert 2 und Platz 3 der Punktwert 1. Die
Punktwerte wurden fiir alle Antwortenden aufsummiert und durch die Summe aller
Bewertungen (n = 251) dividiert. Dariiber hinaus sollten die Teilnehmenden auf einer
vierstufigen Rating-Skala darlegen, welche Bedeutung nachhaltiges Wirtschaften fiir die
Existenz ihres Betriebs einnimmt.

Zur Beantwortung der Fragestellung 2 wurden zum einen Fragen gestellt, welche
den aktuellen Einsatz didaktisch methodischer Arrangements und Lernziele abbil-
den und andererseits wurden Fragen gestellt, die sich auf zukiinftige Verinderun-
gen der didaktisch-methodischen Arrangements, Lernziele und Aufgaben von Aus-
bilder(-inne)n beziehen. Die Frage zum Status Quo erlaubte die Antwortméglichkeiten
ja und nein. Die Fragen zur zukiinftigen Veranderung beinhalten eine Rating Skala von
»zukiinftiger unwichtiger® bis ,zukiinftiger wichtiger*.

6 Teilstudie I zum professionellen Verstindnis von nachhaltigem Wirtschaften

Das grundlegende Verstindnis von nachhaltigem Wirtschaften zeigt die folgende Ab-
bildung 2.

Wie Abbildung 2 zeigt, ergibt sich mit einem Punktwert von 1.283 die erstplatzier-
te Aussage, dass mit dem Begriff des nachhaltigen Wirtschaftens eine ,gesellschaftliche
Verantwortung des Betriebs” verbunden wird. Mit deutlichem Abstand folgen zwei eng
beieinanderliegende Aussagen, dass nachhaltiges Wirtschaftens assoziiert wird mit ei-
nem ,kulturellen Wandel, der zu verantwortungsbewussten Wirtschafts- und Konsum-
stilen fithrt“ (.932) und einer ,Chance fiir Mitarbeiter/-innen, an wichtigen Zukunfts-
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Abb. 2 Bewertung der Bedeutung von Dimensionen nachhaltigen Wirtschaftens (n = 251,

maximaler Wert = 3.000)

fragen mitgestalten und mitentscheiden zu konnen* (.880). Auffillig ist, dass diese drei
Aussagen auf Begriffsauslegungen verweisen, mit denen nachhaltiges Wirtschaften
nicht als Resultat eines Geschiftsmodells angesehen wird, sondern als unternehmeri-
sche Verantwortung, womit nicht unmittelbar ein betriebswirtschaftliches Kalkiil ent-
stehen muss.

Im Gegensatz dazu stehen die Aussagen auf den Plitzen 4 bis 8, die nachhaltiges
Wirtschaften deutlicher als Ansatz einer Geschiftsmodellentwicklung fokussieren: Der
Begriff des nachhaltigen Wirtschaftens wird verbunden mit einer ,Strategie zur Um-
satzentwicklung in zukunftsweisenden Mirkten® (.809), einer »otrategie zur Kosten-
senkung im Betrieb* (.661), ,einem Ansatz, um Innovationen im Betrieb zu entwickeln
(.534), einer ,Imagekampagne fiir den Betrieb“ (.359) sowie einer ,Strategie zur Mini-
mierung von Unternehmens- und Marktrisiken im Betrieb“ (.323). Abgeschlagen auf
Platz g ist die Assoziation, dass nachhaltiges Wirtschaften ,eine gesetzliche Verpflich-
tung des Betriebs” sei (.215). Dies mag daran liegen, dass der Handel bisher kaum von
entsprechenden Verpflichtungen betroffen ist, sondern diese in der Regel eher fiir vor-
gelagerte, produzierende Stufen relevant sind.

Insgesamt zeigen die Platzierungen auf, dass die Befragten nachhaltiges Wirtschaf-
tens noch nicht als strategischen Aspekt und Optionen fiir die Geschiftsmodellent-
wicklungen im Handel sehen.

Welche Bedeutung die Ausbilder/-innen nachhaltigen Wirtschaften fiir die Wettbe-
werbsfahigkeit und Existenz beimessen, zeigt die folgende Analyse. Die Antwortméog-
lichkeit war auf einer vierstufigen Skala einzutragen, fiir die Auswertung wurden diese
wie folgt quantifiziert: 4 = sehr starke, 3 = starke, 2 = geringe, 1 = gar keine). Der Mittel-
wert der 191 Bewertungen (62 Befragte gaben ,keine Antwort*) liegt bei 3.13 (Standard-
abweichung: .798), was einer starken Bedeutung entspricht. Daraus lisst sich schlussfol-
gern, dass sich die Befragten abstrakt vorstellen konnen, dass nachhaltiges Wirtschaften
die Leistungs- und Zukunftsfihigkeit ihrer Betriebe beeinflusst, sie allerdings keine



Didaktisch-methodisches und professionelles Selbstverstindnis von Ausbildungspersonal 499

konkreten Beziige zwischen dem nachhaltigen Wirtschaften und Ausprigungen von
Geschiftsmodellen erkennen.

Um dieses Bild noch differenzierter zu betrachten, stellt die folgende Abbildung 3
dar, welche Mafinahmen aus Sicht der Ausbilder/-innen zur Umsetzung von nachhalti-
gem Wirtschaften im Handel geeignet sind.

Abb. 3: Bewertung von Umsetzungsmafinahmen des nachhaltigen Wirtschaftens (n = 253,

maximaler Wert = 3.00)

Erstplatziert ist die Umsetzungsmafinahme ,Umgang mit Ressourcen und Energien
im Betrieb, der sozial und 6kologisch verantwortlich ist“ mit einem sehr hohen Punkt-
wert von 1.455: Dieser Wert liegt 42 % tiber der zweitplatzierten Mafinahme. Sie wurde
von mehr als zwei Drittel aller Befragten genannt. Die Dominanz dieser Antwortmaog-
lichkeit ist nachvollziehbar. So ist der Ressourcenumgang in der verbreiteten Brundt-
landt-Definition als Kern einer nachhaltigen Entwicklung eingeschrieben, bei der es
um die gerechte und verantwortliche Nutzung von Ressourcen, Giitern und Energie
geht (WCED 1987, S. 41). In den Betrieben diirften entsprechende Mafinahmen stark
verbreitet sein. Auch die zweitplatzierte Umsetzungsmafinahme einer ,Sortimentsge-
staltung, die nachhaltige Lebens- und Konsumstile bedient” (1.024) diirfte speziell im
Handel stark etabliert sein, wie sich an den Sortimenten 6kologisch produzierter und
fair gehandelter Lebensmittel oder auch Bekleidungswaren zeigen lisst. Auffillig ist,
dass als drittplatzierte Mafinahme wiederum eine Facette der sozialen Nachhaltigkeit
genannt wird, nimlich die ,Foérderung eines sozial verantwortlichen Personalwesens im
Handel“ (.988). Insgesamt sind die ersten drei Plitze mit Mafinahmen belegt, die hohe
Bekanntheitsgrade aufweisen sowie vergleichsweise gut umsetzbar sind und vermeint-
lich unmittelbare Wirkungen entfalten konnen.

So wire zu erkliren, warum die Mafinahmen ,Kundenbetreuung, die eine Verant-
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wortung fir die Produkte und Dienstleistungen vor und nach dem Verkauf gewéhrleis-
tet“ (.818) sowie ,Kundenberatung, die einen verantwortlichen Konsumstil unterstiitzt*
(.668) nur auf den Plitzen 4 und s rangieren. Offenbar wird nachhaltiges Wirtschaften
bisher eher iiber die Objekte der Ressourcen, Energie und Produkte und weniger iiber
die Subjekt-Interaktionen mit Kunden in den Betrieben umgesetzt bzw. von den Befrag-
ten gedanklich konstruiert. Auf Platz 6 folgt die Mafinahme ,Einhaltung von Oko- und
Sozialstandards im Handel“ (.664) und weit abgeschlagen die Mafinahme , Okono-
misch und &kologisch verantwortliche Nutzung von Flichen im Handel (.372).
Schlussfolgern lasst sich zur Perspektive der Geschiftsmodellentwicklung, dass die
befragten Ausbilder/-innen und ausbildenden Fachkrifte nachhaltiges Wirtschaften
allgemein als zukunftsrelevantes Thema einordnen. Allerdings wird es eher weniger
als weitgehender Programmansatz betriebswirtschaftlicher Wertschopfung gesehen,
sondern eher als ein ,weiches” Handlungsfeld, das die unternehmerische Verantwor-
tung tangiert und kulturelle Prozesse (auch jenseits betrieblicher Geschiftsprozesse)
bedingt. Mit kundenrelevanten Geschiftsprozessen und Geschiftsmodellen scheinen
die Befragten nachhaltiges Wirtschaften eher weniger zu verbinden. Auffallend ist auch,
dass soziale Aspekte vor allem innerhalb des Betriebes als relevant wahrgenommen wer-
den (sozial verantwortliches Personalwesen), wihrend die Einhaltung unternehmens-
iibergreifender Oko- und Sozial-Standards eine eher untergeordnete Rolle spielen.

7 Teilstudie II zum methodisch-didaktischen professionellen Handeln
von Ausbilder(inne)n

Um die Fragestellung 2 zu beantworten und die Daten zu verdichten wurde eine latente
Klassenanalyse (LCA) durchgefiithrt. Mit Hilfe einer LCA konnte so ein differenzier-
tes Bild erstellt werden: Die befragten Ausbilder/-innen wurden entsprechend ihrer
Vorstellungen in Gruppen bzw. Klassen eingeteilt, sodass sich verschiedene Typen von
Ausbilder(inne)n beschreiben lassen, womit wiederum wichtiges Orientierungs- und
Erklirungswissen generiert wird (vgl. zur Funktion der LCA: KUCKARTZ 2010, S. 556).
Die gefundenen Klassenlésungen werden nachfolgend methodisch begriindet, danach
erfolgt eine inhaltliche Ergebnisdarstellung.

Die Tabellen 2 bis § enthalten zentrale Kennzahlen, welche eine Entscheidung iiber die
Anzahl der Klassen zu jedem der vier Themenkomplexe erlauben. Die Ergebnisse zeigen
kein eindeutiges Bild, welche Anzahl am besten zur Beschreibung der Daten geeignet ist.
Die Informationskriterien AIC, BIC und aBIC nehmen einen Vergleich der verschiedenen
Klassenanzahlen vor, wobei die Lésung mit dem vergleichsweise kleinsten Wert am besten
passt (vgl. z. B. BACHER/VERMUNT 2010, S. §58; ROST 2006, S. 284 ). Die Simulationsstu-
die von NYLUND, ASPAROUHOV und MUTHEN (2007, pp. 563) deutet dabei auf die Uber-
legenheit des BIC fiir die Bestimmung der Gruppenanzahl hin, sodass auf Basis der Daten
fiir alle vier Themenkomplexe stets von einer Losung mit zwei Klassen auszugehen ist.

Ein signifikanter Vuong-Lo-Mendell-Rubin-Test (VLMR-Test) sowie ein signifikan-
ter Bootstrap LR Difference Test (BLR-Test) zeigen hingegen an, dass das jeweils be-
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trachtete Modell mit k Klassen besser passt als das Modell mit k-1 Klassen (vgl. GEISER
2013, pp- 264). Die in Tabelle 2 bis 5 ermittelten Werte fiir diese Tests sind nicht einheit-
lich. Bei Zugrundelegung des BIC ist in allen vier Fillen von zwei Klassen auszugehen,
da der BIC im Vergleich zum AIC und aBIC bessere Ergebnisse erzielt (vgl. NYLUND/
ASPAROUHOV/ MUTHEN 2007, pp. 563). In Tabelle 3 und 4 wird dies Ergebnis auch
durch VLMR-Test bestitigt. Neben statistischen Kriterien ist fiir die Wahl der Anzahl
an Klassen auch die Interpretierbarkeit der Losungen zu beriicksichtigen (vgl. z. B.
GEISER 2013, pp. 268). Vor diesem Hintergrund wird fiir alle Fragen eine Lésung mit
zwei Klassen priferiert.

Tab. 2: Kennzahlen zur Beurteilung der relativen Modellgiite des aktuellen Methodeneinsatzes in
der betrieblichen Ausbildung im Handel (n = 246)

Klassen- | AIC BIC aBic VLMR- | BLR- | Entropie Min.
anzahl Test Test Zuordnungswahr-
scheinlichkeit
1 1818.766 | 1843.303 | 1821.113
2B 1701175 | 1783785 | 1706.205 | p < .01 p <.o1 759 .833
3B 1696.256 | 1776.879 | 1703.970 | p <.0§ p<.0s .921 .931
48 1687.389 | 1796.054 | 1697.785 | p<.o1 p<.o1 806 758
58 1687.572 | 1824.280 | 1700.652 | p <.0§ p=.08 .919 809
6° 1692.482 | 1857.233 | 1708.245 | P = .44 p=-23 778 .675
Hinweis: VLMR = Lo-Mendell-Rubin-Test; BLR = Bootstrapped Likelihood Ratio Test
(250 Samples)
AIC = Akaike Information Criterion, BIC = Bayesian Information Criterion;
aBIC = Sample-Size Adjusted BIC, ® Auftreten von Boundary Values

Tab. 3: Kennzahlen zur Beurteilung der relativen Modellgiite zum aktuellen Methodeneinsatz in

der betrieblichen Ausbildung im Handel (n = 245)

Klassen- AIC BIC aBic VLMR- BLR- Entropie Min.
anzahl Test Test Zuordnungswahr-
scheinlichkeit
1 3349.612 | 3423138 | 3356.570
28 3264.857 | 3415.411 | 3279.104 | p <.0§ p<.o1 659 848
38 3210.450 | 3438.031 | 3231.986 p<.05 p<.os 921 913
48 3187.613 | 3492.223 | 3216.440 | p=.72 p<.o1 792 .863
s° 3169.359 | 3550.996 | 3205.475 | p=.81 p <.o1 834 845
Hinweis: VLMR = Lo-Mendell-Rubin-Test; BLR = Bootstrapped Likelihood Ratio Test
(250 Samples)
AIC = Akaike Information Criterion, BIC = Bayesian Information Criterion; aBIC = Sample-
Size Adjusted BIC, ® Auftreten von Boundary Values
Ab einer Klassenanzahl von s treten Probleme bei der Parameterabschitzung auf (z. B. beim
BLR-Test).
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Tab. 4: Kennzahlen zur Beurteilung der relativen Modellgiite zu den Verinderungen in den Aus-

bildungszielen im Handel (n = 244)

Klassen- AIC BIC aBic VLMR- | BLR- | Entropie Min.
anzahl Test Test Zuordnungswahr-
scheinlichkeit

1 3546.469 | 3623.407 | 3553.669

2B 3316.681 | 3474.054 | 3331.409 p<.o1 p<.o1 932 .951

3B 3273.156 | 3510.963 | 3295.411 | p=.80 p<.o1 954 .940

48 3244.831 | 3563.074 | 3274.614 | p<.o1 p<.o1 .916 864
Hinweis: VLMR = Lo-Mendell-Rubin-Test; BLR = Bootstrapped Likelihood Ratio Test
(250 Samples)

AIC = Akaike Information Criterion, BIC = Bayesian Information Criterion; aBIC = Sample-
Size Adjusted BIC, ® Auftreten von Boundary Values

Ab einer Klassenanzahl von 4 treten Probleme bei der Parameterabschitzung auf (z. B. beim
BLR-Test).

Tab. s: Kennzahlen zur Beurteilung der relativen Modellgiite zu den Verinderungen in den Aufga-

ben von Ausbilder(inne)n im Handel (n = 243)

Klassen- AIC BIC aBic VLMR- | BLR- | Entropie Min.
anzahl Test Test Zuordnungswahr-
scheinlichkeit
1 2158.622 2211.018 | 2163.470
P 2077.029 | 2185.314 | 2087.049 | p=.36 p<.o1 700 878
38 20§9.630 | 2223.804 | 2074.820 | p=.8 p<.o1 849 853
48 2063.644 | 2283.707 | 2084.006 | p=.32 p <.0§ 797 788
58 2068.390 | 2344.342 | 2093.924 | p=.71 p<.o1 835 752

Hinweis: VLMR = Lo-Mendell-Rubin-Test; BLR = Bootstrapped Likelihood Ratio Test

(250 Samples)

AIC = Akaike Information Criterion, BIC = Bayesian Information Criterion; aBIC = Sample-
Size Adjusted BIC, ® Auftreten von Boundary Values

Ab einer Klassenanzahl von s treten Probleme bei der Parameterabschitzung auf (z. B. beim
BLR-Test).

Die Tabellen 2 bis s zeigen weitere Kriterien, die eine Bewertung der Giite der Klas-
senlosungen erlauben. So beschreibt die Entropie, in welchem Ausmaf die gefundenen
Klassen deutlich voneinander getrennt sind (vgl. CELEUX/SOROMENHO 1996, S. 200).
Werte nahe 1 deuten auf eine gute und Werte nahe o auf eine schlechte Trennung hin
(vgl. DIAS/ VERMUNT 2006, S. 34; GEISER 2013, S. 246). Im vorliegenden Fall liegt sie
zwischen .659 fiir den Wandel im Methodeneinsatz bis .932 fiir die Verinderung der
Ausbildungsziele, sodass eine mittlere bis sehr trennscharfe Zuordnung der Ausbilder/
-innen mit den identifizierten Klassen vorliegt. Die mittlere Zuordnungswahrschein-
lichkeit, d.h. die Wahrscheinlichkeit mit der eine Person der Klasse k auch tatsichlich
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als Mitglied der Klasse k identifiziert wird, sollte mindestens 80 % betragen (vgl. ROST
2004, S. 161; 2006, S. 278). Sie reicht von .848 fiir den Wandel im Methodeneinsatz bis
.9s1 fiir die Verdnderungen in den Ausbildungszielen und tibertrifft somit in jedem Fall
den erforderlichen Grenzwert (vgl. ROST 2004, S. 161; 2006, S. 278). Nachfolgend wer-
den die Ergebnisse und damit auch die Erwartungswertprofile zur inhaltlichen Interpre-
tation der identifizierten Gruppen der Ausbilder/-innen behandelt.

Die folgende Abbildung 4 zeigt die Wahrscheinlichkeit, mit der verschiedene Grup-
pen an Ausbilder(inne)n bestimmte didaktische-methodische Arrangements einsetzen.

Abb. 4: Bisheriger Einsatz von Methoden im betrieblichen Teil der Ausbildung

Zum bisherigen Methodeneinsatz in der betrieblichen Ausbildung zeigt sich eine
klare Zweiteilung in eine Klasse 2 der ,Bewahrer” mit einem Anteil von zwei Drittel
(n =164) und eine Klasse 1 der ,Experimentierfreudigen” mit einem Anteil von einem
Drittel (n = 82) der Teilnehmenden. Die Gruppe der Bewahrer zeichnet sich insbe-
sondere dadurch aus, dass die traditionellen und instruktionsorientierten Methoden
der ,praktischen Unterweisung“ mit 96,2 % und des ,Lehrgesprichs® mit 90,2 % hohe
Wahrscheinlichkeiten aufweisen, wihrend die Einsidtze der fiinf anderen Methoden
mit Werten unter §2,2% deutlich unwahrscheinlicher sind. Die niedrigsten Einsatz-
wahrscheinlichkeiten in dieser Gruppe weisen die auf das Selbstlernen abzielenden
Methoden ,Portfolio” (17,6 %), ,Selbstlernprogramme* (31,8 %) und , Lerntagebuch fiir
Auszubildende” (36,0%) auf. Ginzlich andere Wahrscheinlichkeiten ergeben sich in
der zweiten Gruppe der Experimentierfreudigen, bei der die Simulation die niedrigste
Einsatzwahrscheinlichkeit aufweist, sie wird in 75,2 % der Fille genutzt. Die héchsten
Werte haben ,Selbstlernprogramme® und ,Projektarbeit® mit jeweils 100 % Einsatz-
wahrscheinlichkeit. Bemerkenswert ist, dass die ,,praktische Unterweisung® mit 78,0 %
Einsatzwahrscheinlichkeit die einzige Methode ist, die eine niedrigere Zustimmung
aufweist als bei den Bewahrern. Im Gesamtbild lasst sich eine traditionsorientierte und
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auf wenige Methoden fokussierte Gruppe der Bewahrer unterscheiden von einer auf
Selbstlernprozesse fokussierten Gruppe der Experimentierfreudigen, die ein breites
Methodenspektrum einsetzen.

Wie sich in Zukuntft der Einsatz der didaktisch-methodischen Arrangements verin-
dern wird, zeigt die nachfolgende Abbildung s. Entsprechend der vierstufigen Bewer-
tungsskala ergab die Datenauswertung folgende Punktwert-Intervalle: Das niedrigste
Intervall bzw. das unterste Quantil von 0.00 bis 0.75 Punktwerte steht fiir Methoden, die
»zukiinftig unwichtiger” sind, das Intervall von 0.76 bis 1.50 Punktwerte fiir ,zukinftig
unveridndert unwichtige“ Methoden, das Intervall von 1.51 bis 2.25 Punktwerte kenn-
zeichnet ,unverdndert wichtige Methoden® und das oberste Intervall bzw. Quantil von
2.26 bis 3.00 Punktwerte beschreibt Methoden, die ,zukiinftig wichtiger” sein kénnten.
Die identifizierte Zwei-Klassen-Losung ist in Abbildung s dargestellt und zeigt eine
Klasse 1 der ,,Modernisierer” (n = 144 ) mit einem Anteil von 58,8 % und eine Klasse 2 der
Kontinuitditsorientierten” (n = 101) mit einem Anteil von 41,2 % der Befragten.

Abb. 5: Trends beim Methodeneinsatz im betrieblichen Teil der Ausbildung

Die Modernisierer schitzen drei Methoden als ,zukiinftig wichtiger” ein, und zwar die
»Selbstlernprogramme* (Punktwert: 2.742), die »Projektarbeit” (2.523) und das ,Port-
folio fiir Auszubildende® (2.366). Die restlichen Methoden haben fiir sie eine ,unverin-
dert wichtige“ Bedeutung, wobei die , Praktische Unterweisung“ (1.776) und das , Lehr-
gespriach® (2.028) die niedrigsten Punktwerte und damit die geringsten Bedeutungen
aufweisen. Interessanterweise bewerten sie die beiden letztgenannten Methoden in
ihrer Zukunftsrelevanz niedriger als die Befragten in der Gruppe der Kontinuititsori-
entierten. In dieser Gruppe ist auffillig, dass lediglich ,Selbstlernprogramme fiir Aus-
zubildende® (2.304) als ,zukiinftig wichtiger” eingeschitzt werden. Fiinf der sieben zu
bewertenden Methoden - das ,Lehrgesprich” (2.151), die ,Projektarbeit” (2,18), die
»praktische Unterweisung* (2.117), die ,,Simulation (1.879) und das ,,Portfolio“ (1,763)
— werden mit hohen bzw. mittelhohen Punktwerten als unveridndert wichtig erachtet.
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Das ,Lerntagebuch” (1,486) wird als einzige Methode in dieser Gruppe als ,zukiinftig
unveridndert unwichtig” eingeordnet.

Um die Verinderung der eingesetzten didaktisch-methodischen Arrangements in
einen grofleren Kontext einzuordnen zeigt die folgende Abbildung 6, wie sich in Zu-
kunft die Ausbildungsziele verandern werden.

Abb. 6: Zukiinftige Verinderung der Ausbildungsziele

Die identifizierte Zwei-Klassen-Losung weist eine Klasse 1 der ,,Uberengagierten“ mit
einem Minderheitsanteil von 18,44 % an der Stichprobe und eine Klasse 2 der ,,Bestdn-
digen” mit einem Mehrheitsanteil von 81,56 % aus. Die in Abbildung 6 dargestellten
Punktwerte zeigen, dass die Einschitzungen der Befragten in beiden Klassen einen ho-
hen Grad an Undifferenziertheit aufweisen, wenngleich sich Unterschiede im Einschit-
zungsniveau ergeben. So werden in der Minderheitsgruppe der Uberengagierten alle
neun Ausbildungsziele mit sehr hohen Punktwerten als ,,zukiinftig wichtiger” eingeord-
net, demzufolge es de facto zu keiner Priorisierung kommt. So wird der Aussage , Auszu-
bildende sollen befihigt werden, sich in ihr/e Gegeniiber hineinversetzen zu kénnen.*
mit einem Punktwert von 2.789 der niedrigste Stellenwert beigemessen, wihrend gleich
zwei Aussagen mit dem Maximalwert von 3.000 belegt sind: , Auszubildende sollen be-
fahigt werden, betriebliche Zusammenhinge zu erkennen.” und ,, Auszubildende sollen
befihigt werden, sozial verantwortlich zu handeln.” Damit erklért sich die Bezeichnung
dieser Gruppe der Uberengagierten, die hierzu zihlenden Ausbilder/-innen legen im
Selbstbild ein Pensum an wichtigen Methodeneinsitzen auf, das realistisch nicht zu leis-
ten sein wird.

In der Mehrheitsklasse der Bestindigen liegen die Punktwerte der neun Ausbil-
dungsziele mit Werten zwischen 2.221 und 2.383 ebenfalls eng beieinander, wenngleich



506 SCHLOMER / BERDING / JAHNCKE / BECKER / KIEPE / WICKE / REBMANN

auf deutlich niedrigerem Niveau: Zwei der neun Ausbildungsziele werden mit hohen
Punktwerten im dritten Quantil der Bewertungsskala als ,unverindert wichtig” einge-
schitzt, und zwar: ,, Auszubildende sollen befihigt werden, eigene Arbeitshandlungen
in den Gesamtzusammenhang des Betriebs verorten zu kénnen.“ (2.207) und , Auszu-
bildende sollen befihigt werden, an der Gestaltung beruflicher Praxis mitzuwirken®
(2.221). Sieben der neun Ausbildungsziele werden dagegen als ,kiinftig wichtiger*
eingeschitzt. Die hochsten Punktwerte haben hier die Aussagen ,Auszubildende sol-
len befihigt werden, eigene Arbeitsschritte und -aufgaben zu reflektieren” (2.383) und
»Auszubildende sollen befihigt werden, fachbezogenes und fachiibergreifendes Wissen
zu verkniipfen, zu vertiefen und anzuwenden® (2.380).

Die erwarteten Verinderungen in den Ausbildungszielen diirften nicht ohne Kon-
sequenzen fiir die Aufgaben der Ausbilder/-innen bleiben. Daher wird weiterhin erho-
ben, wie sich nach Ansicht der Befragten zukiinftig die Aufgaben der Ausbilder/-innen
im Handel verindern werden. Wie die Abbildung 7 zeigt, ergaben sich eine Klasse 1, Die
Lernorganisatoren und -berater” mit einem Anteil von 59,67 % und eine Klasse 2 ,Die Ver-
mittler und Umsetzer” mit einem Anteil von 40,33 % an der Gesamtstichprobe.

Abb. 7: Zukiinftige Verinderungen der Aufgaben von Ausbilder(inne)n

Markant ist im Vergleich, dass beide Gruppen fast identische Werte zur instruktions-
orientierten Aufgabe der ,Vermittlung von Fachwissen, Erfahrungen und praktischen
Verfahrensweisen an die Auszubildenden® aufweisen. In der Klasse 1 der Lernorgani-
satoren und -berater hat diese Aufgabe den niedrigsten Punktwert (2.206) und liegt als
einzige Aufgabe im dritten Quantil der ,zukinftig unverdndert wichtigen Aufgaben®
Die iibrigen vier Aufgaben werden in dieser Klasse sehr deutlich als , zukiinftig wichti-
ger“ eingeschitzt. Die hochsten Punktwerte nehmen die Aufgaben ,Organisation von
Lernangeboten, die selbstindig durch Auszubildende genutzt werden konnen® (2.748)
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sowie ,Beratung von Auszubildenden zu Berufsbiografien und lebenslangen Lernen’,
sodass die Klassenbezeichnung zutreffend sein diirfte.

In der Klasse der ,Vermittler und Umsetzer® wird allen fiinf Aufgaben eine ,zukiinf-
tig unverandert wichtige Bedeutung® zugeschrieben, wenngleich das Punktespektrum
weit gespreizt ist. Wihrend die Aufgaben ,Vermittlung von Fachwissen, Erfahrungen
und praktischen Verfahrensweisen an die Auszubildenden® (2.195) sowie ,Lernbeglei-
tung und -beratung der Auszubildenden in ihren Lernprozessen® (2.235) die héchsten
Werte einnehmen, liegt die Aufgabe ,Beratung von Auszubildenden zu Berufsbiografi-
en und lebenslangen Lernen® mit einem Punktwert von 1,580 an der Grenze zum zwei-
ten Quantil. Ebenfalls vergleichsweise unbedeutender ist die Aufgabe der ,Beteiligung
an Grundsatzfragen zur Ausrichtung des Ausbildungsangebots“ (1.765).

Insgesamt lassen sich aus den Ergebnissen die folgenden zentralen Aussagen fest-
halten:

Beim bisherigen Methodeneinsatz zeigen sich zwei Typen von Ausbilder(inne)

n, die sich deutlich unterscheiden. Die groflere Gruppe setzt auf bereits bewihrte

didaktisch-methodische Arrangements, wihrend die kleinere Gruppe auch neuere

Methoden, wie z.B. Selbstlernprogramme, Lerntagebiicher und Portfolios einsetzt.

Bei den Verinderungen im Methodeneinsatz lassen sich zwei Typen von

Ausbilder(inne)n identifizieren. Im Wesentlichen sind sich beide Gruppen aber

einig, dass sich am didaktisch-methodischen Einsatz in der nahen Zukunft nichts

verdndern wird. Lediglich eine Gruppe sieht eine gestiegene Bedeutung von Selbst-
lernprogrammen, Projektarbeit und Portfolios.

Bei den Lernzielen sind sich beide Gruppen der Ausbilder/-innen einig, dass in Zu-

kunft alle an Bedeutung gewinnen werden.

Bei den zukiinftigen Aufgaben der Ausbilder(inne)n lassen sich zwei Gruppen iden-

tifizieren, wobei die grofiere Gruppe der Auffassung ist, dass in Zukunft die Organi-

sation von Angeboten zum selbststindigen Lernen, die Begleitung und Beratung in

Lernprozessen, die Beratung zur Berufsbiographien und lebenslangen Lernen sowie

die Beteiligung an Grundsatzfragen zur Ausrichtung des zukiinftigen Ausbildungs-

angebots an Bedeutung gewinnen werden, wihrend die kleinere Gruppe keine Ver-
dnderungen in den Aufgaben erkennt.

Um abschlieflend mogliche Zusammenhinge zwischen den identifizierten Klassen zu
ermitteln, berichtet Tabelle 6 Cramers V fiir die verschiedenen Kombinationsmdéglich-
keiten von Ausbildergruppen. Dieser Wert variiert zwischen o und 1 und ist im vorlie-
genden Fall mit dem Koeffizienten ® deckungsgleich (vgl. LITZ 2003, S. 1381.).
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Tab. 6: Zusammenhinge zwischen den identifizierten Klassen (Cramers V bzw. Phi)

Themenbereiche | Status quo Verdnderungen Lernziele Aufgaben
Status quo

Verinderungen a11

Lernziele 256%* 113

Aufgaben 065 140* 176™*

Hinweis: * p<.os,

** p<.o1

Nach der Konvention von COHEN (1988, S. 222 f.) deutet ein Phi-Wert von mindestens
.10 auf einen schwachen, von mindestens .30 auf einen mittleren und von mindestens .so
auf einen starken Zusammenhang hin. Folglich bestehen zwischen den Klassen keine
oder nur schwache Zusammenhinge. Fiir die Praxis der betrieblichen Ausbilder/-innen
und die weitere Forschung haben diese geringen Korrelationen keine praktische Be-
deutung und dementsprechend konnen samtliche Klassen als unabhingig voneinander
eingestuft werden. Zur weiteren Verdichtung der Daten und um zu priifen, ob sich auf
Grund der geringen Zusammenhinge weitere Gruppen von Ausbilder(inne)n identifi-
zieren lassen, wird iiber die Klassen der vier Themenbereiche eine weitere LCA gerech-
net. Tabelle 7 zeigt die Kennwerte zur Bestimmung der Klassenanzahl.

Tab. 7: Kennzahlen zur Beurteilung der relativen Modellgiite zur weiteren Verdichtung der Klas-

sen (n =248)
Klassen- AIC BIC aBic VLMR- BLR- | Entropie Min.
anzahl Test Test Zuordnungswahr-
scheinlichkeit

1 1214.266 | 1228.279 | 1215.559
28 1193.623 | 122§.244 | 1196.714 | p <.01 p<.o1 838 .890
38 1198.035 | 1247.223 | 1202.843 | p <.0§ p=37 .991 .988

Hinweis: VLMR = Lo-Mendell-Rubin-Test; BLR = Bootstrapped Likelihood Ratio Test

(250 Samples)

AIC = Akaike Information Criterion, BIC = Bayesian Information Criterion;

aBIC = Sample-Size Adjusted BIC, ® Auftreten von Boundary Values

Sowohl die Informationskriterien als auch der BLR-Test deuten auf eine Unterschei-
dung in zwei Gruppen an Ausbilder(inne)n hin. Zudem liegen mit .838 sowie .890 gute
Werte fiir die Entropie und die minimale mittlere Zuordnungswahrscheinlichkeit vor.
Somit wird die gewahlte Losung mit zwei Klassen bestitigt. Eine nihere Inspektion
der Klassenlosung zeigt auf, dass der ersten Klasse 229 und der zweiten Klasse nur 19
Ausbilder/-innen angehoren. Dies deutet darauf hin, dass eine weitere Gruppierung
nicht zielfithrend ist. Diese Ergebnisse bestitigen damit die geringen, fiir Forschung
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und Praxis nicht weiter bedeutsamen Korrelationen zwischen den einzelnen Klassen.
In der Konsequenz bedeutet dieser Befund, dass bei Ausbilder/-innen sowohl bei den
bisherigen Methoden als auch bei den zukiinftigen Verdnderungen bei den Aufgaben,
Zielen und Methoden der Ausbildung alle denkbaren Kombinationen der verschiede-
nen Klassen moglich sind. Ausbilder/-innen stellen in diesem Sinne eine heterogene
Gruppe dar.

8 Diskussion
Professionelles Nachhaltigkeitsverstindnis:

Die Ausbilder/-innen betrachten nachhaltiges Wirtschaften im Handel vor allem als
eine gesellschaftliche Verantwortung ihres Betriebes, als Maoglichkeit Mitarbeiter/
-innen an der Gestaltung des Unternehmens mitwirken zu lassen und als kulturelle Ei-
genschaft ihres Unternehmens. Deutlich weniger sehen die Ausbilder/-innen in nach-
haltigem Wirtschaften hingegen einen integralen Bestandteil ihres Geschiftsmodells,
denn nachhaltiges Wirtschaften wird eher selten als Strategie zur Umsatzentwicklung,
zur Kostensenkung, zur Erzielung von Innovationen oder zur Minimierung von Risiken
betrachtet. Dies deutet darauf hin, dass sie im nachhaltigen Wirtschaften eher ein zu-
sdtzliches Element sehen, das zum Kerngeschift hinzugefiigt wird, und das nachhaltige
Wirtschaften nicht als eine grundlegende Uberarbeitung verstehen, auf dessen Basis ein
neues, integratives Geschiftsmodell verfolgt wird. Damit bleibt das Nachhaltigkeitsver-
stindnis hinter dem zuriick, was SCHALTEGGER und WAGNER (2006) und SCHNEI-
DEWIND (2012) fiir die Realisierung nachhaltigen Wirtschaftens empfehlen und es
besteht die Gefahr, dass nachhaltiges Wirtschaften eher als Belastung denn als Chance
empfunden wird.

Gestiitzt wird diese Sichtweise durch die Umsetzungsmafinahmen, denn Ausbil-
der/-innen nennen als geeignete Mafinahmen nachhaltigen Wirtschaftens vor allem
solche im Bereich von Ressourcen und Energien sowie der Sortimentsgestaltung. Es
zeigt sich somit ein Fokus vor allem auf materielle und 6kologische Aspekte nachhalti-
gen Wirtschaftens, wihrend die soziale Perspektive eher unberiicksichtigt bleibt. Dies
zeigt sich daran, dass beispielsweise das Einhalten von Oko- und Sozialstandards aus
Sicht der Ausbilder/-innen zu den eher nachrangigen Umsetzungsmafinahmen zahlt.
Zudem legen die Ausbilder/-innen damit sehr stark einen Fokus auf das Unterneh-
mensangebot, Mafinahmen die auf die Nachfrage einwirken, wie z. B. Kundenbetreu-
ung und Kundenberatung spielen eine untergeordnete Rolle. Auffallend ist ferner, dass
mit sozialverantwortlichem Personalwesen, Sortimentsgestaltung und Umgang mit
Ressourcen vor allem Umsetzungsmafinahmen genannt werden, die vor Ort beein-
flusst werden kénnen. Dies erscheint naheliegend, da sich die Ausbilder/-innen hier
am ehesten direkt sicht- und messbare Effekte erhoffen konnen, die auch den betriebs-
wirtschaftlichen Aspekten ihrer Aufgaben gerecht werden. Gleichzeitig bleiben aller-
dings auch signifikante Potentiale ungenutzt, da man sich weitgehend inkrementell im
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bestehenden internen Rahmen bewegt, wihrend beispielweise durch die Verbesserung
der Kundenansprache und -beratung auch neue Kunden angesprochen werden kénnen,
mit denen sich deutliche Umsatzzuwichse erreichen lielen. Auch Potentiale aus der
Gestaltung der gesamten Wertschopfungskette iiber die eigenen Unternehmensgren-
zen hinweg, werden eher weniger wahrgenommen. Die als geeignet angesehenen Um-
setzungsmafinahmen nachhaltigen Wirtschaftens greifen somit vor allem Effizienz- und
Konsistenzstrategien auf und vernachléssigen die Suffizienzstrategie. Zudem wird eher
ein Fokus auf 6kologische und weniger auf soziale Aspekte gelegt. Insgesamt bleibt der
Fokus somit eher auf der innen gerichteten als auf der nach Auflen gerichtete Perspek-
tive (vgl. Abschnitt 2)

Didaktisch-methodisches Selbstverstindnis:

Beim didaktisch-methodischen Selbstverstindnis zeigt sich, dass die meisten
Ausbilder/-innen auf bereits bewahrte didaktisch-methodische Arrangements setzen.
Dies bestitigt die Argumentation von GOSSLING und SLOANE (2013), wonach sich
ohne lerntheoretisch fundiertes Wissen tradierte Ausbildungsmuster reproduzieren.
Hierfir spricht auch, dass die Ausbilder/-innen in naher Zukunft keine Verinderungen
ihres didaktisch-methodischen Handelns sehen.

Im deutlichen Widerspruch steht dazu, dass fiir die Mehrheit der Ausbilder/-innen
alle vorgestellten Lernziele an Bedeutung gewinnen werden. Dies legt die Frage nahe,
ob die gestiegene Bedeutung von Zielen, wie z.B. die Erarbeitung von Problemldsun-
gen im Team, die Verkniipfung von Wissen, das Reflektieren eigener Arbeitsschritte
usw. nicht durch einen veranderten Methodeneinsatz flankiert werden miisste. Die
Schaffung eines solchen wiinschenswerten Bezuges zwischen Ausbildungszielen und
didaktisch-methodische Entscheidungen lisst sich in den Daten jedoch leider nicht
nachweisen. Dies belegen auch die geringen Korrelationen zwischen den Klassen.

Ein weiteres Indiz fiir die wachsenden Anforderungen an Ausbilder/-innen ist
auch der beobachtbare Wandel in deren Selbstverstindnis. Dieser zeigt sich daran,
dass sich ein grof3er Teil der Ausbilder/-innen in Zukunft nicht mehr nur als Vermittler
von Fachwissen ansieht, sondern auch als Organisator von Angeboten zu selbststin-
digem Lernen, der Begleitung und Beratung von Lernprozessen und die Beteiligung
von Grundsatzfragen. Damit wird deutlich, dass ein grofier Anteil an Ausbilder/-innen
davon ausgeht, kiinftig verstirkt an der Gestaltung von Ausbildung eigenstindig mit-
zuwirken und Verantwortung fiir die Ausbildung junger Menschen zu iibernehmen.
Folglich werden im Grunde die Professionsmerkmale, Leistungsrolle und Verantwor-
tung fiir Klient(inn)en sowie Autonomie und Unabhingigkeit aufgegriffen und sollen
aus Sicht der Ausbilder/-innen gestirkt werden (vgl. z. B. COMBE/ HELSPER 1997;
STICHWEH 1997). Wird diese Entwicklung um die Fortbildungsperspektive der Aus-
und Weiterbildungspadagog(inn)en sowie der Berufspiadagog(inn)en erginzt, so wird
auch das Merkmal der Wissensfundierung von Professionen adressiert (vgl. PFADEN-
HAUER/BROSZIEWSKI 2008). Damit zeigen sich in den Daten aber auch der Wunsch,
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Aspekte, welche die Ausbildung betreffen, selbst regeln zu wollen. Dies konnte ein Indiz
fiir einen sozialen Vergemeinschaftungsprozess unter den Ausbilder(inne)n sein, wie er
in Abbildung 1 dargestellt ist.

Es lassen sich also Bestrebungen feststellen, welche das ,Berufsbild der Ausbilder/
-innen“ professionalisieren wollen. Vor dem Hintergrund der teilweise fragwiirdigen
Umsetzung der Ausbildung der Ausbilder/-innen ist es notwendig, diese Professions-
bestrebungen durch hochwertige Fortbildungsmafinahmen aufzugreifen und zu unter-
stiitzen. Hier setzt der Modellversuch Geschiftsmodell- und Kompetenzentwicklung
fiir nachhaltiges Wirtschaften (GEKONAWI) an, indem er das noch eher eng gefiihrte
Nachhaltigkeitsverstindnis der Ausbilder/-innen erweitert, Ausbildungsziele, Inhalte
und Methoden miteinander verbindet und Beitrige dazu leistet, dass Ausbilder/-innen
angehende Kaufleute so ausbilden, dass sie Nachhaltigkeit nicht als Add-on zur betrieb-
lichen Kerntitigkeit betrachten, sondern befihigt werden nachhaltige Geschiftsmodel-
le mitzugestalten und umzusetzen.
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