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Vorwort

Im berufs- und wirtschaftspidagogischen Diskurs aber auch bei den Sozialpartnern
und im politischen Feld wird zunehmend bewusst, dass das deutsche Berufsbildungs-
system bei aller betonten Wertschitzung in einer Entwicklungskrise steckt. Davon ist
in besonderer Weise der Lernort Berufsschule im Schnittpunkt von (Berufs-)Bildungs-
und Arbeitsmarktpolitik betroffen. In einschligigen Diskursen wird hiufig die Quali-
fizierungsfunktion der Berufsschule im Lernortverbund hervorgehoben und damit
auf ihren Beitrag zur Sicherung eines leistungs- und anpassungsfihigen, im besten
Falle innovations- und gestaltungsfihigen Fachkriftenachwuchses fiir das Beschifti-
gungssystem. Auch wenn demgegeniiber mit dem Kompetenzkonzept die Subjekt-
perspektive und damit der umfassende Bildungsauftrag der Berufsschule adressiert
werden, bleiben diese berufspidagogischen Postulate doch sehr abstrakt und in der
curricularen und unterrichtlichen Umsetzung weitgehend folgenlos. Hier setzt die
vorliegende Arbeit an.

Frau Thole geht mit Blick auf den Berufsschulunterricht angehender Einzelhan-
delskaufleute der Frage nach, wie Identititsarbeit in beruflichen Bildungsprozessen
dazu beitragen kann, junge Menschen zur Bewiltigung und Mitgestaltung der Ar-
beitswelt zu befihigen und wie diese Identititsarbeit in berufliche Curricula integriert
werden kann. Sie definiert ihr Verstindnis von balancierender Identitit und Identi-
tatsarbeit in Anlehnung an Konzepte Haussers, Krappmanns und Giddens’: ,Identitit
ist ein komplexes Konzept der eigenen Person, welches sich durch tibersituative Ver-
arbeitung situativer Erfahrungen bildet und integraler Bestandteil der handlungsre-
gulierenden Gedichtnisreprisentationen ist. ... [dentititsarbeit ist eine spezielle Form
der Reflexion, welche eine Verinderung oder Bestitigung der handlungsregulieren-
den Identitit zum Ziel hat“ (ebd. 307).

Zur Begriindung der Notwendigkeit beruflicher Identititsarbeit trifft Frau Thole
eine sehr fruchtbare Unterscheidung zwischen einer ,synchronen“ und einer ,dia-
chronen“ Perspektive. In synchroner Perspektive gehe es um die Bewiltigung beruf-
licher Anforderungssituationen im Spannungsfeld unterschiedlicher Erwartungen
und Anspriiche. Die Auswertung zahlreicher empirischer Befunde zur humanen Ge-
staltung von Arbeit und zur Bedeutung gesellschaftlicher Anerkennung der Arbeit im
Einzelhandel fithrt sie zu Vorschligen fiir eine identititsférderliche Gestaltung von
Lern- und Arbeitsbedingungen. Gestaltung der eigenen Berufsbiographie zwischen
Selbstausbeutung und Selbstverwirklichung ist das zentrale Thema diachroner beruf-
licher Identititsarbeit, wie sie Frau Thole versteht. In differenzierter, theoretisch an-
spruchsvoller Analyse begriindet die Verfasserin die Notwendigkeit, angesichts von
Entstandardisierung und Diskontinuitit berufsbiographischer Verliufe schon in der
Berufsbildung ,eine erwerbsbiographische Gestaltungskompetenz zu férdern, die Er-
werbstitige befihigt, die eigene Berufsbiographie auf Basis eines Selbstkonzeptes
und persénlichen Urteilsvermogens aktiv zu gestalten® (ebd. 163).
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Trotz vieler guter Ansitze bleibe die Berufs- und Wirtschaftspadagogik in threm
handlungsorientierten Paradigma gefangen, wenn es darum gehe, berufliche Identi-
titsarbeit zu fordern. Fine wesentliche Ursache hierfiir sei, dass Lernprozesse subjekt-
orientiert gestaltet werden sollen, ohne dass aber konsequent die Subjektperspektive
eingenommen werde (...). Erst dort, wo ein echtes Interesse an subjektiven Lerninte-
ressen, -widerstinden und -begriindungen erkennbar sei — wie z. B. in der Férderpéda-
gogik — wiirde auch ein qualitativer Fortschritt in Richtung der Erfiillung des Bildungs-
auftrages sichtbar (vgl. ebda. 303).

Die Uberlegungen zu einem Konzept ,subjektivierter Beruflichkeit®, die auf der
Grundlage kritisch-berufsbildungstheoretischer und identititstheoretischer Konzepte
begriindet und im disziplindren Diskurs um eine moderne Beruflichkeit verortet wer-
den, sind von grundlegender Bedeutung fiir die Berufs- und Wirtschaftspidagogik.
Frau Thole grenzt subjektivierte Beruflichkeit von reiner Erwerbstitigkeit oder Arbeit
dadurch ab, dass diese dem jeweiligen Trager Sinn, gesellschaftliche Anerkennung,
biographische Kontinuitit und ein Gefiihl von ganzheitlicher Kohirenz verschaffe
und damit ,im Bereich der Erwerbstitigkeit die Funktion von Identititsarbeit erfiillt
(ebd. 180). So zeichnet sich eine pidagogische Dimension von Qualifikationsanforde-
rungen jenseits betrieblicher Verwertungslogik ab, wonach die (zukiinftigen) Mitar-
beiter/-innen zunehmend gefordert seien, ,selbst die Balance zwischen den wider-
spriichlichen Anspriichen von Arbeitgebern, Kundschaft und eigenen Wiinschen
her[zu]stellen” (ebd. 93).

Im konstruktiven Teil der vorliegenden Arbeit werden in synchroner Sicht prag-
matische und konzeptionelle ,Ansitze zur Gestaltung der Person-Umwelt-Beziehung
am Arbeitsplatz (vgl. ebd. 236 ff.) vorgestellt und in diachroner Perspektive vorhan-
dene Konzepte und Erkenntnisse zur Férderung berufsbiographischer Gestaltungs-
kompetenz gesichtet (vgl. ebd. 261 ff.). Dabei wird deutlich, dass die ,identititstheore-
tischen Handlungsmodelle das reale Konfliktlssungs-verhalten von Beschiftigten im
Einzelhandel sehr viel besser erkliren als das 6konomische Handlungsmodell“ (ebd.
251). Die Diskussion der sich hieraus ergebenden Konsequenzen fiir den Normhori-
zont wirtschaftsberuflicher Bildung fithrt Frau Thole zu dem Postulat, dass die ,aus
der unreflektierten Anwendung des ckonomischen Prinzips resultierenden (teils exis-
tenzbedrohlichen) Risiken und Nachteile fiir Beschiftigte, Unternehmen und Gesell-
schaft ... eine intentionale Einflussnahme auf das Berufsethos junger Menschen ...
nicht nur legitim, sondern zwingend notwendig erscheinen [lassen]“ (ebd. 251). Das
Subjekt miisse ,befihigt werden, subjektives Vorteilsstreben und soziale Anforderun-
gen auf Basis personlicher Werturteile auszubalancieren und eine in diesem Sinne
flexible berufliche Identitit zu erarbeiten“. (ebd. 252) Insofern bediirfe auch das
,handlungstheoretische Lernfeldkonzept einer bildungstheoretischen Ergidnzung|...],
welche als Bezugspunkt die betriebliche Wirklichkeit hat“ (ebd. 260).

Frau Thole gelingt es, eine sehr ambitionierte, komplexe Fragestellung von gro-
Rer wirtschaftspiddagogischer Relevanz und berufsbildungspolitischer Brisanz auf
hohem wissenschaftlichen Niveau zu bearbeiten und zu einem {iberzeugenden Er-
gebnis zu fiihren. Prigend fiir diese Arbeit sind ihr ganzheitlich-argumentativer
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Ansatz, das beeindruckende Niveau der theoretischen Elaboration in Breite und Tiefe,
der klare empirische Bezug, der sich mit einer beruflich-pragmatischen Gestaltungs-
perspektive verbindet und schliellich eine bildungstheoretisch gerechtfertigte norma-
tive Orientierung am sich entwickelnden Subjekt. In bester hermeneutischer Tradi-
tion macht Frau Thole ihr Vorverstindnis und ihre personliche Betroffenheit in dieser
Thematik transparent und zeigt dann selbstreflexiv, wie dies angesichts eigener und
fremder empirischer Befunde und in einem breiten Theoriehorizont produktiv einzu-
ordnen und zu entwickeln ist. Dieser komplexe Argumentationsstil ist priagend fiir
diese Arbeit und macht ihre besondere Qualitit aus.

Fiir die Berufs- und Wirtschaftspidagogik handelt es sich um einen Forschungs-
und Diskussionsbeitrag von besonderer Bedeutung, weil er dieser Disziplin mit der
Ausleuchtung der Subjektperspektive zwischen Makro-, Meso- und Mikroebene sowie
der Deutung beruflichen Lernens in diachroner und synchroner Sicht sowohl theore-
tisch als auch empirisch neue Anstéfle gibt. Berufsbildungspolitisch fiihrt dies zu
mutigen und herausfordernden Schlussfolgerungen, indem die Bedeutung der Iden-
titdtsarbeit als zentrale Aufgabe der Berufsschule im Lernorteverbund herausgearbei-
tet wird.

Prof. Dr. Tade Tramm






Zusammenfassung

In der vorliegenden Arbeit geht die Verfasserin am Beispiel der Einzelhandelsberufe
der Frage nach, ob und wie die Férderung beruflicher Identititsarbeit in der dualen
Berufsausbildung dazu beitragen kann, Auszubildende zur Bewiltigung der Heraus-
forderungen der Arbeitswelt zu befihigen. Mittels einer Branchenanalyse zeigt sie
zunichst, dass Globalisierung, Okonomisierung und Digitalisierung zu Subjektivie-
rungs- und Entgrenzungsphinomenen am Arbeitsplatz der Beschiftigten fithren, wel-
che diesen in erheblichem Umfang Identititsarbeit abverlangen. Mittels eigener und
vorliegender qualitativer Fallstudien zeigt sie, mit welchen Herausforderungen Aus-
zubildende im Einzelhandel konkret konfrontiert sind. Durch die Aufarbeitung ein-
schliagiger interdisziplindrer Forschungsertrige legt die Verfasserin dar, dass Identi-
tatsarbeit integraler Bestandteil beruflicher Handlungskompetenz ist und ihr Gelingen
nicht nur Wohlbefinden, Gesundheit und Arbeitsleistung der Betroffenen verbessert,
sondern sich auch glinstig auf Betriebsklima und Kundenzufriedenheit auswirkt (syn-
chrone Perspektive von Identititsarbeit). Zudem ist Identitdtsarbeit Voraussetzung,
um das berufliche Profil vor dem Hintergrund eines dynamischen Wandels laufend
weiter entwickeln zu konnen (diachrone Perspektive). Speziell fiir den Einzelhandel
deckt die Verfasserin dabei erhebliche Gefihrdungen fiir die berufliche Identitit der
Beschiftigten auf. Hieraus ergibt sich ein besonderer Férderbedarf in der beruflichen
Bildung. In einem bildungshistorischen Riickblick zeigt die Autorin, dass Identitits-
arbeit als Synonym fiir das Humboldt'sche Bildungskonzept interpretiert werden
kann und die Berufs- und Wirtschaftspidagogik immer den Anspruch hatte, Bildung
im Medium des Berufs zu gewihrleisten. Eine Untersuchung der Ordnungsmittel
und des aktuellen Curriculums im Hamburger Einzelhandel deckt jedoch erhebliche
Leerstellen auf. Die weitere Analyse zeigt, wie die Berufs- und Wirtschaftspidagogik
durch ihr Streben nach wissenschaftlicher Objektivitit sowie eine unkritische Hal-
tung gegeniiber der 6konomischen Rationalitit ihrer wirtschaftswissenschaftlichen
Bezugsdisziplinen identititsrelevante Aspekte von Handlungssituationen ausblendet.
Anschliefend an das diagnostizierte Desiderat werden in konstruktiver Absicht be-
stehende Ansitze zur Forderung synchroner und diachroner Identititsarbeit vorge-
stellt. Angesichts eines noch disparaten Forschungsstandes wird zur Orientierung
und Fokussierung moglicher didaktischer Anstrengungen mit der Individualisierten
Professionalisierung ein wirtschaftspidagogisches Leitbild moderner Beruflichkeit ent-
wickelt. AbschlieRend werden Anforderungen an berufliche Curricula formuliert,
welche dieses Leitbild unterstiitzen.



Abstract

Using the example of the retail sector, the author investigates if and how vocational
identity assignments in the German dual track VET system may empower apprentices
to cope with the manifold challenges of the world of work. With an analysis of the
retail sector, the author shows that globalization, economization and digitalization
lead to individualisation and delimitation of employees’ workplaces, which demands a
great deal of identity work. By means of own and existing qualitative case studies, she
illustrates what kind of practical challenges apprentices have to cope with. Using rele-
vant interdisciplinary research-based evidence, the author shows that identity work is
an integral aspect of job-related action and improves not only employees’ well-being,
health and performance, but also work climate and customer satisfaction in case of
success (synchronic perspective of identity work). In addition, identity work is indis-
pensable to develop the individual professional self-concept continuously under con-
ditions of dynamic change (diachronic perspective). In the retail sector the author dis-
covered considerable threats for employees’ vocational identity. This requires specific
support in VET training. In a retrospective perspective, the author states that identity
work can be considered to be a synonym for Humboldt’s concept of Bildung. Although
German VET has always aimed to include Bildung in VET, an analysis of the standing
orders and the current retail curriculum in Hamburg reveal substantial loopholes.
Further investigation shows that VET research and didactics are fading out identity-
related aspects of vocational action by striving for scientific objectivity and dealing in
an uncritical way with the rationality of economics as their discipline of reference. In a
constructive purpose and with regard to the detected desiderata, the author collects
and presents existing concepts to foster vocational synchronic and diachronic identity
work. In view of a disparate state of research, the author proposes Individualized profes-
sionalism as orientating overall concept in order to focus didactic efforts. Finally, she
suggests principles for curriculum construction which support this concept.



1 Einleitung und begriffliche Grundlegung

,»So viel Wissen tiber unser Nichtwissen gab es noch nie.”
(Jurgen Habermas, Frankfurter Rundschau, 10.4.2020)

1.1  Problemstellung: Berufsbildung ohne Subjekt?

Die Berufsbildung beschiftigt sich mit zahlreichen Herausforderungen: Digitalisie-
rung, Inklusion, Migration, Internationalisierung und Akademisierung der Berufsbil-
dung, moderne Beruflichkeit, Lebenslanges Lernen sowie Nachhaltigkeit (vgl. BMBF
2019). Hinter diesen Themen verbergen sich schwerwiegende gesellschaftliche Trans-
formationsprozesse. Diese werden unter den folgenden Schlagworten in unterschied-
lichen wissenschaftlichen Disziplinen diskutiert:

« (Ent-)Subjektivierung von Arbeit einschlieflich einer Destandardisierung von Be-
rufsbiografien (vgl. Bories 2013; Voss 2001, 2007, 2012; Moldaschl/Voss 2003;
Boehle 2003; Boehle et al. 2011; Kuhlmann 2009/2010; Elster 2007, 49 ff.);

« Funktionale, rdaumliche, zeitliche, soziale und ethische Entgrenzungserscheinun-
gen infolge der Globalisierung, Okonomisierung und Digitalisierung (vgl. Unger
2007, 2014; Baethge 2004b; Baethge/Baethge-Kinsky 1998; Beck 1986, 220 ff.; Fi-
scher/Biuichter/Unger 2015; Kuhlmann 2009/2010; Elster 2007, 37 {.);

« Wissensgesellschaft mit steigenden, stindig sich indernden Qualifikationsanforde-
rungen, welche Lebenslanges Lernen erfordern (vgl. Baethge 2004a; Elster 2007,
33ff.; Europiische Kommission 1998; European Commission 2001; UNESCO
2015).

Die Zukunft der Arbeit ist kein Schicksal, welches wie eine Naturkatastrophe tiber
Menschen hereinbricht, sondern sie wird von Menschen gestaltet (vgl. Daheim/
Wintermann 2016, 9). Der beruflichen Qualifikation kommt hierbei eine Schliissel-
rolle zu (vgl. Daheim/Wintermann 2016, 18; Bonin et al. 2015, 25 ff.; Dengler/Matthes
2015; Wolter et al. 2018). Gesellschaftlich kann sie in Kombination mit passenden Ta-
tigkeitsprofilen am Arbeitsmarkt zum Zusammenhalt der Gesellschaft beitragen (vgl.
Piketty 2015, 40f., 401ff.; OECD 2015, 35 ff.; UNESCO 2014), individuell vor Prekaritit
und sozialem Abstieg schiitzen (vgl. Kap. 2.2.1). Die grundlegenden Transformationen
in der Arbeitswelt sind mit herkdmmlichen Lésungsansitzen jedoch kaum zu bewil-
tigen. Weil Entwicklungsprozesse linger dauern als der ihnen zugrunde liegende
Wandel und Prognosen beziiglich kiinftiger Qualifikationsanforderungen mit grofler
Unsicherheit behaftet sind, stellt sich die Neuordnung von Ausbildungsberufen als
schwieriges Unterfangen heraus (vgl. Biichter/Gramlinger 2006; Bretschneider/
Schwarz 2015; BIBB 2017). Auszubildende miissen fiir ihre zeitgemifle Qualifikation
daher auch selbst Verantwortung tibernehmen. Zudem sind die Themen auf paradoxe
Weise miteinander verzahnt, sodass es fiir die Bearbeitung eines dieser Themen im-



24 Einleitung und begriffliche Grundlegung

mer auch nétig ist, die unterschiedlichen Handlungsebenen (Individuum, Institu-
tion, Gesellschaft) und andere Themenkomplexe mit in den Blick zu nehmen. So wird
im Ausland z. B. erwogen, das Jugendarbeitslosigkeitsproblem durch Migration oder
dem dualen Berufsbildungssystem analoge Strukturen zu lésen (vgl. Frick/Wieland/
Thies 2014, 87-93; Clement/Koch 2014). Zugleich steht das Berufsbildungssystem in
Deutschland wegen des Trends zur Akademisierung und der Erosion des Berufsprin-
zips unter Druck und entpuppt sich gegentiiber benachteiligten Jugendlichen als
hochst exklusiv (vgl. Nida-Riimelin 2014; BMBF 2019, 30 ff.; Baethge/Baethge-Kinsky
2004, 62 ft.; Beicht 2016). Wer Probleme auf der Ebene des Berufsbildungssystems
16sen mochte und dabei die Aspirationen der handelnden Individuen aufler Acht
lasst, macht ganz offensichtlich die Rechnung ohne den Wirt (vgl. Baethge 2004a, 8).
In den Diskursen der Berufs- und Wirtschaftspadagogik nimmt die Frage, wie
junge Menschen auf die Qualifikationsanforderungen der Betriebe vorbereitet werden
kénnen, viel Raum ein (vgl. Biichter/Gramlinger 2006; Pitzold/Rauner 2006). Welche
Kompetenzen sie benotigen, um ihren Arbeitsplatz und Beruf entsprechend ihrer per-
sonlichen Ziele und Wertvorstellungen zu gestalten, wird jedoch nur randstindig be-
handelt, z. B.
« ob sie in ihrem Beruf einen Sinn sehen und finden,
« wie sie mit ethischen Konflikten am Arbeitsplatz umgehen,
- wie sie mit divergierenden Zielen von Kunden und Arbeitgebern umgehen kon-
nen,
- wie sie gegentiber Vorgesetzten Kritik iiben kénnen,
« wie sie Berufs- und Privatleben miteinander vereinbaren konnen,
« wie sie ihre Gesundheit angesichts herausfordernder Arbeitsbedingungen be-
wahren koénnen,
« wie sie ihre Interessen im sozialen Gefiige eines Betriebes verfolgen und wahren
kénnen,
« wie sie ihr berufliches Profil angesichts sich wandelnder Anforderungen weiter-
entwickeln kénnen.

Die Berufsbildungsforschung hat iiber die individuellen Entwicklungsverldufe der
Lernenden in der dualen Ausbildung nur fragmentierte Erkenntnisse (vgl. Biichter/
Gramlinger 2006, 9f.). Sie stellen in ihrer Komplexitit, Individualitit und zeitlichen
Dynamik eine forschungsmethodische Herausforderung dar.

Paradoxerweise ist es nicht die den Lernenden verpflichtete Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik, sondern das den betrieblichen Interessen dienende Human Re-
sources Management, welches diese Fragen angesichts des Fachkriftemangels und
der demografischen Entwicklung zunehmend beriicksichtigt, um engagierte, talen-
tierte Mitarbeiter/-innen' finden und binden zu kénnen (vgl. z. B. Rump/Eilers 2006;
Carthy et al. 2010; Kramar/Syed 2012; Hummel 2010). Der globale Wettbewerb in Ver-
bindung mit einem rapiden technischen Wandel stellt Unternehmen vor das Pro-

1 In dieser Arbeit werden bevorzugt geschlechtsneutrale Formen genutzt. Soweit es sich um Zitate oder feststehende Be-
griffe handelt, ist dies jedoch nicht immer méglich. Auch in diesen Fillen sind stets beide Geschlechter gemeint.
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blem, einerseits ihre Personalkosten flexibel an die Marktsituation anpassen zu miis-
sen, andererseits innovative Beschiftigte zu benétigen, die ihr Know how stindig
weiterentwickeln und in den Dienst des Unternehmens stellen. Die Frage, wie sicher-
gestellt werden kann, dass Beschiftigte ihre Kompetenzen als Arbeitsleistung zur Ver-
fiigung stellen, wird in der Betriebswirtschaftslehre schon seit Lingerem als Transfor-
mationsproblem diskutiert und ist umso schwerer zu l6sen, je mehr die Arbeitsleistung
vom Wissen der Arbeitnehmer/-innen abhingt (vgl. Baethge 2004a, 12 ). Bisherige
Strategien zur Losung dieses Problems, z. B. eine Taylorisierung der Arbeitsprozesse,
biirokratische Kontrollen oder eine Bindung der Beschiftigten durch Privilegien, er-
weisen sich unter den Rahmenbedingungen eines globalen Wettbewerbs als nicht
zielfiihrend. Baethge (2004a, 17) stellt hierzu fest: ,Uber die tayloristische Arbeitsorga-
nisation braucht man in diesem Zusammenhang kein Wort zu verlieren. Sie zerstort
systematisch die Subjektivitit der Arbeitskrifte, die fiir Wissensarbeit eine unerliss-
liche Voraussetzung bildet.“

Es bedarf innovativer Losungen. Die Deutsche Forschungsgemeinschaft weist
schon 1990 in einem Gutachten der Senatskommission fiir Berufsbildungsforschung
darauf hin, dass trotz eines Spannungsverhiltnisses von ckonomischer und persona-
ler Entwicklung eine Koinzidenz ckonomischer und padagogischer Vernunft méglich
sei (vgl. DFG 1990, VII; Achtenhagen/Bendorf 2005). Tatsichlich gibt es wachsende
Mirkte fiir Coaching, Karriere- und Lebensberatung, Psychotherapie, Wellness und
gesundheitliche Privention, welche Losungen fiir diese Fragen anbieten (vgl. Gross/
Stephan 2011; Meier 2011; Wellness Hotels & Resorts 2016; BMWI 2017a). Diese ste-
hen angesichts der damit verbundenen Kosten allerdings oft nur Besserverdienenden
offen. Auch die Career Center der Universititen bieten Seminare zur Verbesserung
der Work-Life-Balance, des Selbstmarketing und der Karrieregestaltung (vgl. Univer-
sitit Hamburg 2017). Doch wie werden Auszubildende auf die skizzierten Herausfor-
derungen vorbereitet? Fithlen sich beruflich Qualifizierte am Ende der Ausbildung
hierfiir hinreichend gewappnet?

Die Curriculumentwicklung fiir berufliche Schulen setzt zur Bewiltigung dieser
Herausforderungen seit der Einfithrung des Lernfeldkonzepts im Jahr 1996 nicht mehr
bei der fachwissenschaftlichen Theorie (Wissenschafisprinzip), sondern bei Arbeits-
und Geschiftsprozessen an (Situationsprinzip) (vgl. KMK 2011, 10; Clement 2006;
Becker 2013). Aus diesen ergeben sich die im Rahmen beruflicher Bildungsginge zu
fordernden Kompetenzprofile (vgl. Lipsmeier/Pitzold/Busian 2000; Pitzold/Rauner
2006; Bader/Sloane 2002; Kremer/Sloane 2001; Sloane 2003; Ertl/Sloane 2006; Tramm
2009, 2011; Tramm/Krille 2013; Tramm/Naeve-Stoss 2016). Hiermit folgt die Berufs-
und Wirtschaftspiadagogik der Denkrichtung der bildungspolitisch ausgehandelten
Ordnungsmittel. In der Handreichung der Kultusministerkonferenz (KMK) zur Erstel-
lung von Rahmenlehrplinen fiir die berufliche Bildung heifdt es: ,Sie [die Lernfelder,
Anm. d. Verfasserin] sind aus Handlungsfeldern des jeweiligen Berufes entwickelt
und orientieren sich an berufsbezogenen Aufgabenstellungen innerhalb zusammen-
gehoriger Arbeits- und Geschiftsprozesse” (KMK 2011, 11).

Der Lernfeldansatz wird mit einer handlungsorientierten Didaktik verkntipft
(vgl. KMK 2011, 17), wobei der Begrift Handlungsorientierung nicht eindeutig definiert
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ist (vgl. Czycholl/Ebner 2006; Kap. 5.2.2.5). Hierbei wird als tibergeordnetes Ziel beruf-
liche Handlungskompetenz angestrebt, welche neben Fachkompetenzen auch Sozial-
und Personalkompetenzen umfasst (vgl. KMK 2011, 15f.). In der Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik besteht ein weitgehender Konsens, dass neben dem Situations- und
Wissenschaftsprinzip das Personlichkeitsprinzip einen weiteren zentralen Bezugspunkt
fur die Entwicklung beruflicher Curricula darstellt (curriculare Relevanzkriterien). Die
Gewichtung ist jedoch umstritten (vgl. Reetz 1984; Tramm 2003, 7; Reetz/Seyd 2006).
Im Lernfeldansatz wird das Personlichkeitsprinzip implizit iitber das personengebun-
dene Kompetenzkonzept beriicksichtigt (vgl. Tramm 2002; Kap. 1.4.3). Welches Men-
schenbild mit einem kompetenten handlungsfihigen Subjekt angestrebt ist, bleibt
dabei offen (vgl. Elster 2007, 89ff.). Da Lehr-Lern-Prozesse jedoch ihren Ausgangs-
punkt bei betrieblichen Handlungsfeldern nehmen, besteht latent die Gefahr einer
Funktionalisierung der Lernfelddidaktik. Insofern steht das Konzept immer wieder in
der Kritik, die personlichen Anliegen der Lernenden aus dem Blick zu verlieren (vgl.
Zabeck 2006, 269f.; Berben 2008, 124 ff.; Backes-Haase/Klinkisch 2015; Dorig 2003,
354ff).

Die ckonomischen Auswirkungen einer Vernachlissigung des Personlichkeits-
prinzips sind erheblich. Hochqualifizierte Arbeitskrifte, die aufgrund fehlender Iden-
tifikation mit der Geschiftspolitik oder psychischer Erkrankung ihre vorhandenen
Kompetenzen nicht zur Entfaltung bringen, sind eine teure Fehlinvestition fiir Unter-
nehmen. Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) schitzt
den durch Arbeitsunfihigkeitszeiten anfallenden jihrlichen volkswirtschaftlichen
Verlust auf 135 Mrd. Euro (vgl. BAuA 2019, 52; Abb. 1).

Produktionsausfallkosten in Mrd. € Ausfall an Bruttowertschépfung in Mrd. €
Gesamt 76,4 Mrd. € Gesamt 135,5 Mrd. €
12,2 21,7
20,6 a 36,6 E
8,0 14,2
338 6,8
17,2 30,5
Psychische und Verhaltensstérungen Krankheiten des Muskel-Skelett-Systems

B Krankheiten des Kreislaufsystems und des Bindegewebes

Krankheiten des Atmungssystems Verletzungen, Vergiftungen und Unfille

Krankheiten des Verdauungssystems Ubrige Krankheiten

Abbildung 1: Produktionsausfall und Ausfall an Bruttowertschépfung durch Arbeitsunfihigkeit (BAuA 2019, 52)
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Wenn die Berufs- und Wirtschaftspadagogik und ihre fachliche Bezugsdisziplin Be-
triebswirtschaftslehre fiir die genannten Probleme bisher keine zufriedenstellenden
Losungen finden, liegt dies aus Sicht der Verfasserin vor allem daran, dass die Per-
spektive der Lernenden zu wenig beriicksichtigt wird. Wenn neuartige Herausforde-
rungen auftreten, muss eine wissenschaftliche Disziplin grundsitzlich auch dariiber
nachdenken, neue Wege zu beschreiten, will sie ihre Existenzberechtigung nicht aufs
Spiel setzen (vgl. Biichter/Klusmeyer/Kipp 2009). In einer sich zunehmend subjekti-
vierenden Arbeitswelt darf berufliche Bildung das Personlichkeitsprinzip nicht ver-
nachlissigen. Wenn dies mit dem Prinzip der arbeits- und geschiftsprozessorientier-
ten Handlungsorientierung nicht gewihrleistet ist, muss die Berufs- und Wirtschafts-
pidagogik einen Paradigmenwechsel in Erwidgung ziehen.

1.2 Der Forschungskontext: Curriculumentwicklung
fiir den Einzelhandel

Diese abstrakte Problemlage wird fiir Wirtschaftspidagogen und Lehrende an beruf-
lichen Schulen im Rahmen der Entwicklung beruflicher Curricula konkret. Vor dem
Hintergrund des dynamischen Wandels in der Einzelhandelsbranche wurden die
Ausbildungsberufe Einzelhandelskaufmann/-frau und Verkiufer/-in 2004 neu geord-
net. Zugleich wurden lernfeldbasierte Rahmenlehrpline eingeftihrt. Diese lassen den
Berufsschulen und Lehrkriften mit Bedacht erhebliche Gestaltungsspielriume, um
ihrer jeweiligen Schiilerklientel gerecht zu werden. Dieses zieht aber die Notwendig-
keit nach sich, auf schulischer Ebene in erheblichem Umfang curriculare Entwick-
lungsarbeit zu leisten (vgl. Sloane 2003; Ertl/Sloane 2006; Tramm 2002; Biela 2014;
Steinemann 2008). In der Regel ist die Bewiltigung dieser sehr komplexen Gestal-
tungsaufgabe mit reguliren personellen Ressourcen kaum zu bewerkstelligen. Zu-
dem sind die Fragen nicht allein mit der Berufserfahrung der Lehrkrifte zu beantwor-
ten, sondern bediirfen eines Diskurses und zusitzlicher Expertise.

Die hier dargestellte Problematik fiihrte dazu, dass sich nach Beschluss des
neuen lernfeldbasierten Rahmenlehrplans fiir die Berufe des Einzelhandels (vgl.
KMK 2004/2016) die vier betroffenen Berufsschulen in Hamburg auf eine gemein-
same curriculare Entwicklungsstrategie unter wissenschaftlicher Leitung des Instituts
fur Berufs- und Wirtschaftspadagogik der Universitit Hamburg unter Federfithrung
von Prof. Dr. Tade Tramm einigten (vgl. Tramm/Hofmeister/Derner 2009; www.eva
neteh.ibwhh.de). Dessen evaluativ-konstruktive Curriculumentwicklungsstrategie
(vgl. Abb. 2) stellt einen pragmatischen Ansatz dar, Wissenschafts-, Situations- und
Personlichkeitsprinzip gleichermafien zu beriicksichtigen (vgl. Reetz 1984; Reetz/Seyd
2006). Mit seiner doppelten Zielsetzung der wechselseitigen Praxisverbesserung und
Theorieentwicklung hat es den Charakter eines Design Based Research (vgl. Aprea
2009; Anderson/Shattuck 2012; Barab/Squire 2004; Cobb et al. 2003; Reinmann 2005).
Inhalt und Struktur des Curriculums wurden in pragmatisch orientierten Workshops
mit Lehrkriften erarbeitet. Seit 2010 ist es verbindlich implementiert.
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Evaluativ-konstruktiver Curriculumentwicklungsprozess

Problemlage Problemlage Problemlage
Evaluation Analyse Evaluation Analyse Evaluation Analyse

Implementition Konzeption Implementition Konzeption Implementition Konzeption

2004 2010 2012 2015
EinfUhrung des neuen Implementation Vorstudie Beginn
Curriculums im Einzelhandel des Lernfeldcurriculums Promotionsvorhaben

(rot = Beitrag des Promotionsvorhabens zum curricularen Entwicklungsprozess)

Abbildung 2: Forschungsdesign und Verortung des Promotionsvorhabens (eigene Darstellung, Bearbeitung
Claus Michael Semmiler)

Die in dieser Dissertation dargestellten Erkenntnisse hat die Verfasserin in diesem
Forschungskontext gewonnen. Thr Promotionsvorhaben setzte ein, nachdem das offi-
zielle Entwicklungs- und Implementationsprojekt abgeschlossen war (vgl. Projekt-
bericht EvaNet-EH von Tramm/Hofmeister/Derner 2009). Die curriculare Strategie
wurde von der wissenschaftlichen Begleitung fiir weitere Curriculumentwicklungs-
projekte herangezogen, u. a.
- das Projekt KaBueNet fur Kaufleute fiir Biiromanagement in Berlin (www.kabue
net.de);
« das bundesweite Lernfeldentwicklungsnetzwerk fiir Medizinische Fachange-
stellte (www.lerne-mfa.de);
« das Projekt EARA zur Erprobung neu strukturierter Ausbildungsformen in
Hamburg (http://www.eara.ibwhh.de/).

Im Rahmen der evaluativ-konstruktiven Entwicklungsstrategie erschien es der Verfas-
serin sinnvoll, die pragmatische Losung des EvaNet-EH-Curriculums theoretisch zu
rekonstruieren, um es auch auf andere Kontexte iibertragen und in den wirtschaftspi-
dagogischen Diskurs einbringen zu kénnen. Des Weiteren hielt sie eine nachtrigliche
Evaluation aus Sicht der Lernenden fiir notwendig, um die Tragfihigkeit der curricu-
laren Strategie zu iiberpriifen (vgl. Verortung des Promotionsvorhabens (rot) im eva-


http://www.kabuenet.de
http://www.kabuenet.de
http://www.lerne-mfa.de
http://www.eara.ibwhh.de/

Ziele und Aufbau dieser Arbeit sowie Forschungsfragen 29

luativ-konstruktiven Curriculumentwicklungsprozess in Abb.2). Auszubildende wa-
ren in den curricularen Entwicklungsprozess nicht eingebunden. Vor Beginn dieses
Promotionsvorhabens hatte die Verfasserin im Rahmen einer Voruntersuchung be-
reits eine Evaluation aus Sicht der Lehrkrifte durchgefiihrt (vgl. Heiermann (Thole)
2012). Dieser einseitige Forschungszugang erschien der Verfasserin in einer Lern-
umgebung, in der individualisierte Lernprozesse nicht die Regel sind, jedoch wenig
zielfithrend, da Lehrkrifte keine ausreichenden Einblicke in die Personlichkeitsent-
wicklung der Lernenden erhalten. Der doppelte theoretische und empirische Anspruch
des Promotionsvorhabens erméglichte es der Verfasserin hingegen, zu priifen, inwie-
weit die Perspektive der Lernenden im Curriculum hinreichend berticksichtigt wird.
Fir die theoretische Fundierung des Personlichkeitsprinzips wihlte sie identitits-
theoretische Ansitze. Diese waren als theoretischer Rahmen von Tramm bereits in
seiner Habilitationsschrift postuliert, aber nicht weiter elaboriert worden. Ubergeord-
netes Ziel der curricularen Strategie sei ,die individuelle Fihigkeit und Bereitschaft
zur kompetenten und verantwortlichen Gestaltung von beruflichen, privaten und ge-
sellschaftlichen Lebenssituationen, die sich in reflektierendem Handeln in balancie-
render Identitit realisiert (Tramm 1996, 23).

Dieser Zugang erwies sich erwartungsgemifS als fruchtbar, um die in der curri-
cularen Strategie angelegte Personlichkeitsentwicklung theoretisch zu begriinden. Er
war auch hilfreich, um im Rahmen empirischer Fallstudien mit Auszubildenden Defi-
zite hinsichtlich des Personlichkeitsprinzips aufzudecken. Aufgrund der ergiebigen
Forschungslage beziiglich der Einzelhandelsbranche war es zudem moéglich, diese
nicht reprisentativen Befunde mit vorliegenden Studien zu untermauern. Die weitere
Analyse ergab, dass die aufgezeigten Defizite weniger auf Mingel der curricularen
Strategie, sondern auf eine Reihe struktureller Einflussfaktoren zuriickzufiihren sind,
welche auf das Subjekt einwirken. Hier sind neben dem Berufsbildungssystem die
Berufsbildungspolitik, die Wirtschaftswissenschaften als mafigebliche Bezugsdiszi-
plin kaufminnischer Berufe, die gingige Forschungspraxis in den Erziehungswissen-
schaften sowie die tradierte Unterrichtspraxis zu nennen. Diese Einflussfaktoren kén-
nen — mit Ausnahme der Unterrichtspraxis — durch die curriculare Strategie nicht
unmittelbar verindert werden. Die Lernenden konnen jedoch durch eine entspre-
chende Personlichkeitsentwicklung befihigt werden, ihre berufliche Identitit unter
den bestehenden Rahmenbedingungen zu entwickeln.

1.3 Ziele und Aufbau dieser Arbeit sowie Forschungsfragen

Dass ein handlungstheoretischer Zugang hinsichtlich des Personlichkeitsprinzips an
Grenzen stofit, ist keinesfalls tiberraschend. Handlungstheorien wollen kliren, wie
Menschen ihr Handeln planen, durchfithren und kontrollieren. Umweltbedingungen
werden hierbei in Relation zur Aufgabe gesetzt, nicht aber zur handelnden Person
(vgl. Kap.5.2.2.5). Fragen des Person-Umwelt-Verhiltnisses werden dagegen von
Identititstheorien thematisiert. Wichtige Bezugsdisziplinen sind hierbei die Psycho-
logie und die Soziologie. Bisher ist der identititstheoretische Zugang im Diskurs der
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Berufs- und Wirtschaftspadagogik jedoch nur randstindig vertreten (vgl. Unger 2014,
15011.), sodass sich hieraus eine hohe Innovationskraft in Hinblick auf die Problem-
stellung ergeben kann.

Thre im o.g. Forschungskontext gewonnenen Erkenntnisse erscheinen der Ver-
fasserin — auch vor dem Hintergrund ihrer eigenen berufsbiografischen Erfahrungen
(vgl. Kap.1.6) — von erheblicher Tragweite fiir die Berufs- und Wirtschaftspidagogik.
Erste Forschungsergebnisse wurden bereits publiziert (vgl. Thole 2015, 2016, 2017,
2017a, 2018). Anders als urspriinglich beabsichtigt, werden in dieser Arbeit daher
nicht detaillierte Einblicke in die Entwicklungsverlidufe der Auszubildenden im Ein-
zelhandel gegeben und Verbesserungsvorschlige fiir den einschligigen Forschungs-
kontext erarbeitet. Vielmehr wird gezeigt, warum es eines Paradigmenwechsels in der
Berufs- und Wirtschaftspiadagogik bedarf, um dem Personlichkeitsprinzip in beruf-
lichen Bildungsprozessen gerecht zu werden. Neben den etablierten handlungstheo-
retischen Ansitzen bedarf es identititstheoretischer Zuginge, um berufliches Lernen,
Curriculumentwicklung und Berufsbildungsforschung konsequent von den konkre-
ten Bedarfen der Lernenden her zu denken. Die Autorin verspricht sich von diesem
theoretischen Zugang sowohl eine verbesserte nachhaltige Passung zwischen den
subjektiven Voraussetzungen der Lernenden und den objektiven Anforderungen der
Ausbildungsbetriebe als auch innovative Forschungsperspektiven zum Umgang mit
den eingangs skizzierten groflen Herausforderungen der Berufs- und Wirtschafts-
pidagogik. Daher wird sie — entsprechend ihres persénlichen Verstindnisses von Ge-
staltungskompetenz — in dieser Arbeit nicht nur Kritik iben, sondern bereits einen
konstruktiven Beitrag zu einem méglichen Paradigmenwechsel leisten.

Zu diesem Zweck wird im diagnostischen Teil dieser Arbeit anhand der Einzelhan-
delsbranche exemplarisch gezeigt, dass

1. die eingangs skizzierten Bedingungen in der Arbeitswelt fiir Beschiftigte zu
Handlungsproblematiken und berufsbiografischen Konsequenzen fithren, wel-
che berufliche Identititsarbeit erfordern (Kap. 2),

2. berufliche Identititsarbeit integraler Bestandteil beruflicher Handlungskompe-
tenz ist und aktiver Anstrengungen der Betroffenen bedarf, um nachhaltig beruf-
lich erfolgreich zu sein (Kap. 3),

3. auch die neuen Curricula im Einzelhandel - trotz positiver Ansitze — die fiir die
Forderung beruflicher Identititsarbeit erforderliche Subjektperspektive vernach-
lissigen (Kap.4) und

4. die Berufsbildung ihrem Anspruch, das Personlichkeitsprinzip zu férdern, nicht
hinreichend nachkommt (Kap. 5).

Im konstruktiven Teil der Arbeit wird
5. der Forschungsstand zur moglichen Férderung beruflicher Identititsarbeit in be-
ruflichen Bildungsprozessen aufgearbeitet (Kap. 6) und
6. es werden ein mogliches berufs- und wirtschaftspidagogisches Verstindnis von
Identitit und ein identititstheoretisch fundiertes Leitbild moderner Beruflichkeit
erarbeitet sowie daraus resultierende Anforderungen an berufliche Curricula for-
muliert (Kap. 7).
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Hierbei geht diese Arbeit der folgenden tibergeordneten Fragestellung nach:

1. Wie kann Identititsarbeit in beruflichen Bildungsprozessen dazu beitragen,
junge Menschen zur Bewiltigung und Mitgestaltung der Arbeitswelt zu befihi-
gen? Wie kann diese Identititsarbeit in berufliche Curricula integriert werden?

Kapitel 2: Kapitel 4:
Identitatsprobleme der Vernachldssigung der
Beschéftigten im Einzelhandel Kapitel 1: Subjektperspektive

Problemstellung .
Berufsbildungs-

Berufspraxis )
praxis
Arbeitnehmer/ Auszubildende/
-innen Schiler/-innen
Kapitel 5.1: Kapitel 5.2:
Das Verhiltnis Das Verhaltnis von Bildung
von Okonomie zu wissenschaftlicher Objektivitat
= . Beforschte
zu Okonomik
Wissenschaft

Kapitel 3: Notwendigkeit beruflicher Identitatsarbeit

Kapitel 6: Ansatze zur Bewadltigung beruflicher Identitdtsprobleme

Kapitel 7: Identitat als Leitkategorie der Berufs- und Wirtschaftspadagogik
Kapitel 8: Abschlussreflexion

(rot = diagnostischer Teil der Arbeit; griin = konstruktiver Teil der Arbeit)

Abbildung 3: Aufbau der Arbeit (eigene Darstellung, Bearbeitung Claus Michael Semmler)

Abbildung 3 veranschaulicht das geplante Vorgehen. Im Hinblick auf die curricularen
Relevanzkriterien sind fiir die Bearbeitung der Fragestellung die Berufspraxis (Situa-
tionsprinzip), die Berufsbildungspraxis (Personlichkeitsprinzip) und der berufs- und
wirtschaftspiddagogische Diskurs (Wissenschafisprinzip) relevant. Die lernenden Sub-
jekte spielen in diesen Bereichen unterschiedliche Rollen als Auszubildende, Schii-
ler/-innen, Beschiftigte und Beforschte. Grundsitzlich spielen die curricularen Rele-
vanzkriterien in allen drei Bereichen eine Rolle, jedoch mit unterschiedlicher
Gewichtung. Wihrend in der Betriebspraxis das Situationsprinzip dominiert, fokus-
siert die Wissenschaft ihre eigene Perspektive. In der Berufsbildungspraxis steht die
Entwicklung der Lernenden und damit das Personlichkeitsprinzip im Vordergrund.
Diese Arbeit nimmt ihren Ausgangspunkt bei der Betriebspraxis im Einzelhandel
(Kap.2), welche in Kapitel 3 aus wissenschaftlicher Sicht beleuchtet wird. Daraufhin
wird in Kapitel 4 die Antwort der Berufsbildungspraxis auf praktische und wissen-
schaftliche Anforderungen analysiert. In Kapitel 5 werden mogliche Ursachen fiir
identifizierte Defizite herausgearbeitet, indem das Verhiltnis zwischen Wirtschafts-
wissenschaften (Okonomik) und betrieblicher Realitit (Okonomie) (Kap. 5.1) sowie Er-
ziehungswissenschaft und Bildungspraxis (Kap.5.2) beleuchtet wird. Damit ist der
diagnostische Teil der Arbeit (rot) abgeschlossen. Der konstruktive Beitrag dieser Ar-
beit (griin) erfolgt in Kapitel 6 durch die Aufarbeitung des einschligigen Forschungs-
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stands, auf dessen Grundlage in Kapitel 7 ein Ansatz zur Nutzung des Identititskon-
zepts als pidagogische Leitkategorie in der Berufs- und Wirtschaftspidagogik
entwickelt wird.

Um die iibergeordnete Fragestellung bearbeiten zu kénnen, wird sie entspre-
chend der Ziele in untergeordnete Fragestellungen heruntergebrochen (vgl. Tab.1).
Hierbei wird zwischen einer situativen synchronen Perspektive sowie einer biografi-
schen diachronen Perspektive von Identititsarbeit unterschieden (vgl. Kap. 1.4.5).

Tabelle 1: Kapiteliibersicht und Forschungsfragen

Kapitel 2:
Identitatsprobleme
der Beschiftigten im
Einzelhandel

2.1 Wie konkretisieren sich die Bedingungen einer globalisierten, konomisier-
ten und digitalisierten Arbeitswelt in der Einzelhandelsbranche?
(Kap.2.1/2.2)

2.2 Welche Auswirkungen hat dies auf die Arbeitsbedingungen der Beschiftig-
ten? (Kap. 2.3)

2.3 Welche Auswirkungen hat dies aufihre Berufsbiografien? (Kap.2.3.4)

2.4 Welche Entwicklungsaufgaben und Handlungsproblematiken haben Auszu-
bildende unter diesen Bedingungen zu bewiltigen? (Kap. 2.4)

—

Kapitel 3: 3.
Die Notwendigkeit
beruflicher Identitats-
arbeit

Warum ist in synchroner Perspektive berufliche Identititsarbeit zur Bewilti-
gung dieser beruflichen Handlungsproblematiken notwendig? (Kap. 3.1)

3.2 Warum ist in diachroner Perspektive berufliche Identititsarbeit in Form akti-
ver berufsbiografischer Gestaltung notwendig? (Kap. 3.2)

Kapitel 4: 4.
Die Vernachléssigung
der Subjektperspektive
in kfm. Curricula

—_

Welche Rolle spielt berufliche Identitdt bisher fiir den Bildungsanspruch der
Berufs- und Wirtschaftspadagogik? (Kap. 4.1)

4.2 Inwiefern wird die nétige berufliche Identititsarbeit in den Ordnungsmitteln
und beruflichen Curricula bereits beriicksichtigt? Inwiefern wird das Fehlen
der Subjektperspektive deutlich? (Kap. 4.2-4.5)

—

Kapitel 5: 5.
Bildungsanspruch

im Spannungsfeld
zwischen wissenschaft-
licher Objektivitat

und konomischer
Rationalitét

Welche Ursachen fiir die fehlende Subjektperspektive sind in der Berufs- und
Wirtschaftspidagogik erkennbar? (Kap. 5.1 und 5.2)

5.2 Wie kann Identitit als padagogische Leitkategorie dazu beitragen, diese
Hemmnisse zu tiberwinden? (Kap. 5.3)

—

Forschungsstand zur
Férderung beruflicher
Identititsarbeit

Kapitel 6: 6.

Welche Ansitze zur padagogischen Férderung synchroner Identititsarbeit
sind bereits bekannt? Welche Kompetenzen sind hierfiir erforderlich und wie
kénnen sie geférdert werden? (Kap. 6.1)

Welche Ansitze zur Férderung des beruflichen Einstiegs und berufsbiografi-
scher Gestaltungskompetenz haben sich bereits bewihrt? Welche Kompe-
tenzen benétigen die Beschiftigten hierfiir und wie kénnen sie geférdert
werden? (Kap. 6.2)

Kapitel 7:

Identitit als Leitkatego-
rie der Wirtschafts-
padagogik

—_

w

Welche identitatstheoretischen Ansitze eignen sich, um ein wirtschaftspi-
dagogisches Verstindnis beruflicher Identitat zu formulieren? (Kap. 7.1)

Wie kann ein identititstheoretisch fundiertes tibergeordnetes Leitbild mo-
derner Beruflichkeit formuliert werden? (Kap.7.2)

Welche Anforderungen miissen berufliche Curricula erfiillen, um berufliche
Identitatsarbeit in synchroner und diachroner Perspektive zu unterstiitzen
(Kap.7.3)?

(rot = diagnostischer Teil der Arbeit; griin = konstruktiver Teil der Arbeit)
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In Kapitel 2 wird dargestellt, wie sich die Megatrends Globalisierung, Okonomisie-
rung und Digitalisierung auf die Geschiftsmodelle der Einzelhandelsbranche und die
Beschiftigungsstrukturen auswirken. Hierdurch wird sichtbar, wie sich die Phino-
mene Subjektivierung, Entgrenzung und Wissensgesellschaft fir die Beschiftigten
konkretisieren. Anhand ausgewihlter Ergebnisse empirischer Fallstudien mit Auszu-
bildenden wird exemplarisch gezeigt, dass die hieraus resultierenden situativen und
berufsbiografischen Handlungsproblematiken Identititsarbeit erfordern. Zudem wer-
den typische Entwicklungsaufgaben Auszubildender beim Berufseinstieg auf Basis
empirischer Studien benannt.

In Kapitel 3 werden in synchroner Perspektive die positiven Auswirkungen gelin-
gender beruflicher Identititsarbeit beleuchtet. Es wird gezeigt, dass berufliche Hand-
lungsproblematiken in kaufminnischen Dienstleistungsberufen typischerweise Iden-
titdtskonflikte darstellen und eine Identifikation der Beschiftigten mit ihrer Arbeit
sowie die Anerkennung ihrer Arbeit durch Dritte voraussetzen. Befunde der Dienst-
leistungsforschung und Arbeitspsychologie belegen, dass dies zu besseren Arbeitser-
gebnissen, hoherer Kundenzufriedenheit und verbessertem Wohlbefinden der Be-
schiftigten fithrt. Mit Bezug auf die Selbstbestimmungstheorie von Deci/Ryan (1993),
arbeitspsychologische Erkenntnisse zur humanen Arbeit und das Konzept der Saluto-
genese von Antonovsky (1980, 1997) wird gezeigt, dass Beschiftigte ihren Arbeitsplatz
identititsforderlich gestalten und gesundheitliche Pravention betreiben miissen. In
diachroner Perspektive wird auf Basis vorliegender Studien dargelegt, wie Beschif-
tigte ihre Berufsbiografie gestalten, wie Bildungs- und Beschiftigungspolitik hierauf
Einfluss nehmen und welche Ambitionen junge Menschen in Bezug auf ihre kiinfti-
gen Berufsbiografien haben. Die damit verbunden Chancen und Risiken werden he-
rausgearbeitet, um die Notwendigkeit aktiver berufsbiografischer Gestaltung zu be-
grinden.

In Kapitel 4 wird untersucht, inwieweit die Férderung beruflicher Identititsarbeit
in den neuen beruflichen Curricula des Einzelhandels berticksichtigt wird. In einem
historischen bildungstheoretischen Riickblick wird zunichst gezeigt, dass Personlich-
keitsentwicklung immer ein Anspruch beruflicher Bildung war und Identititsarbeit
als Synonym fiir den Bildungsbegrift gedeutet werden kann. Durch eine Analyse der
Ordnungsmittel und des Curriculums EvaNet-EH wird aus identititstheoretischer
Sicht jedoch deutlich, dass die Subjektperspektive tatsichlich entsprechend der in der
Einleitung geduflerten These vernachlissigt wird.

In Kapitel 5 werden zwei strukturelle Ursachen erortert, welche das Verhiltnis
der Bezugsdisziplin Wirtschaftswissenschaften zur betrieblichen Realitit und das Ver-
hiltnis der Erziehungswissenschaften zur Berufsbildungspraxis betreffen. Es wird
gezeigt, dass der Rationalititsanspruch der 6konomischen Theorie und der Objektivi-
titsanspruch der Wissenschaften dazu fithren, subjektgebundene Aspekte auszublen-
den und den realen Problemlagen der Lernenden nicht hinreichend gerecht zu wer-
den. AbschlieRend wird dargestellt, dass ein identititstheoretischer Zugang es dage-
gen ermoglicht, die Bildungsidee zu konkretisieren.
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In Kapitel 6 wird ein erster konstruktiver Beitrag zur Behebung des Missstandes
geleistet. In synchroner Perspektive werden empirische und wissenschaftliche L6-
sungsansitze zur Entwicklung eines handlungsleitenden Berufsethos vorgestellt. In
diachroner Perspektive werden vorhandene Konzepte und Erkenntnisse aus verschie-
denen Forschungslinien und Anwendungsfeldern zusammengetragen, um Bedin-
gungen, Ziele und pidagogische Einflussmoglichkeiten zur Férderung berufsbiogra-
fischer Gestaltungskompetenz zu kliren.

In Kapitel 7 wird vor dem Hintergrund des fragmentierten Forschungsstands ein
auf die Belange der Berufs- und Wirtschaftspadagogik zugeschnittenes Identititskon-
zept erarbeitet. Anschlussfihig an die handlungstheoretischen Ansitze der beruf-
lichen Bildung sind nach Auffassung der Autorin insbesondere das Konzept balancie-
render Identitit von Lothar Krappmann (1969/1975), die Identititsregulation nach Karl
Hausser (1995) sowie das Konzept von Identitit als reflexives Zukunfisprojekt von An-
thony Giddens (1991). Anschliefend wird eine kritische Wiirdigung verschiedener
diskutierter Leitbilder moderner Beruflichkeit vorgenommen. Mit der Individualisier-
ten Professionalisierung (vgl. Bories 2013) wird ein wirtschaftspidagogisches Leitbild
beruflicher Identititsarbeit vorgeschlagen. Anforderungen an berufliche Curricula zur
Umsetzung des Leitbildes werden formuliert.

In Kapitel 8 wird der Forschungsgang rekapituliert. Wesentliche Erkenntnisse be-
zliglich der Forschungsfragen werden zusammengefasst. Die Innovationskraft dieser
Forschungsarbeit sowie deren Grenzen werden reflektiert und zur Diskussion ge-
stellt. Erste Konsequenzen fiir die Professionalitit von Lehrkriften, das Selbstver-
stindnis beruflicher Schulen und der Berufs- und Wirtschaftspiddagogik werden auf-
gezeigt. Desiderata werden formuliert und ein Ausblick auf mogliche empirische
Forschungsaktivititen gegeben.

1.4 Klarung zentraler Begriffe

Um dem Leser die Stofrichtung der Forschungsfragen niherzubringen, werden zu-
nichst die zentralen Begriffe dieser Forschungsarbeit bestimmt.

1.41 Subjektivierung der Arbeit

Baethge/Baethge-Kinsky (1998, 2004b) und Voss (2001) haben aufgrund des Trends
zur Individualisierung von Berufsbiografien und Arbeitsverhiltnissen eine Debatte
tiber die Erosion des Berufsprinzips angestofen (vgl. Kap.4.1.3). Kleemann/Matu-
schek/Voss (1999) sprechen in diesem Zusammenhang von einer Subjektivierung der
Arbeitswelt. Hiermit wird die These aufgestellt, dass angesichts der abnehmenden
Bedeutung des tiberindividuellen Berufsprinzips die Wechselwirkung zwischen Sub-
jekt und Arbeit zunehme. Einerseits gestalte der Erwerbstitige als Subjekt die Art und
Weise, in der er seine Aufgaben erfiillt, andererseits prige die Arbeit die Person weit
itber das Berufsleben hinaus (vgl. ebd., 2f.). Hierbei werden von Kleemann/Matu-
schek/Voss (1999) drei Formen von Subjektivierung unterschieden (vgl. ebd., 32 f£.):
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« Kompensatorische Subjektivitit: Hierbei geht es um ein regulierendes Eingreifen
zur flexiblen Problembewiltigung bei unflexibel vorstrukturierten Prozessen (vgl.
Baethge/Baethge-Kinsky 1998, 466). Dies werde vor dem Hintergrund einer
zunehmenden Selbstobjektivierung notwendig, welche vom Management durch
eine mediatisierte Informations- und Eingriffsstruktur und Zielvorgaben erzwun-
gen werde (vgl. Bohle 2003, 133£.; Bohle etal. 2011; Kaiser 2017, 5 ff.). Baethge/
Baethge-Kinsky (2006) beschreiben diesen Prozess als eine neue Form der syste-
mischen Rationalisierung mittels moderner IT-Technologie.

o Strukturierende Subjektivitit: Hierbei geht es um die Schaffung eigener Struk-
turen bei einem Riickgang eindeutiger Strukturvorgaben, z.B. in Form einer
individuellen Gestaltung des Verhiltnisses von Privat- und Berufsleben, der Ge-
staltung der Berufsbiografie oder aber an Arbeitsplitzen mit groflen Handlungs-
spielraumen (vgl. auch Baethge/Baethge-Kinsky 2006, 167f.).

« Reklamierende Subjektivitit: Hierbei geht es um die Aushandlung sozial aner-
kannter individueller Sinnstrukturen und Deutungen, wie z.B. des Umgangs
mit einem geringen Berufsprestige oder mit Rollenkonflikten als Reprisentant
eines Unternehmens mit ethisch fragwiirdiger Geschiftspolitik.

Die Subjektivierungstrends bieten erhohte Chancen fiir Individualitit, angesichts feh-
lender Orientierungsmuster und abnehmender kollektiver Solidaritit aber auch ge-
stiegene Gefahren des Scheiterns, fiir welche das Subjekt nun die volle Verantwortung
trigt. Die Vielfalt der Optionen kann daher auch als Entscheidungszumutung oder
Uberforderung wahrgenommen werden (vgl. Elias 1987; Kleemann/Matuschek/Voss
1999, 36 f.; Hurrelmann 2006, 101£.; Schimank 2012; Honneth 2002).

1.4.2 Bildung

Die mit der Subjektivierung von Arbeit verbundenen Probleme der Individuierung
sowie potenzielle Spannungsverhiltnisse zwischen Individuum und Gesellschaft
sind bereits in der Idee der Aufklirung (vgl. Kant 1784) und dem Bildungsbegrift
Humboldts (vgl. 1792/1960) angelegt. Der Mensch ist aufgefordert, sich aus seiner
selbst verschuldeten Unmiindigkeit zu befreien (vgl. Kant 1784) und sich in Bildungs-
prozessen frei von Verwertungsinteressen zu entfalten (vgl. Humboldt 1792/1960).
Die Aufgabe der Bildungsinstitutionen besteht darin, hierfiir einen geeigneten Rah-
men zu schaffen (vgl. Blossfeld etal. 2015; Obermann 2013, 29 ff.; Knoop/Schwab
1999, 89-106; Casper 2021).

Ziel von Berufsbhildung ist es, Lernenden eine kritische Distanz zum kulturell
uberlieferten Gelernten zu verschaffen (vgl. Zabeck 2004, 18; Heid 1999; Klafki
1980/2007). Die Berufsbildungstheorie geht davon aus, dass Bildungsprozesse im
Sinne Humboldts auch im Medium des Berufs stattfinden kénnen (vgl. Blankertz
1963; ebenso Arbeitsorientierte Exemplarik bei Huisinga/Lisop 2004, 138 {1.). Hierbei
sind zu erwerbende Qualifikationen nur das Mittel, nicht der Zweck einer intendier-
ten Personlichkeitsentwicklung (vgl. Kell 2015, 1-3; Kutscha 2011). Dennoch erfiillt
das Berufsbildungssystem damit eine wichtige gesellschaftliche Funktion, indem es
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die fiir die funktionale Arbeitsteilung benétigten Qualifikationen entwickelt (vgl. Kell
2015, 3; Riitzel/Schapfel 1996).

Eine kritische Distanz ist unter den gesellschaftlichen Bedingungen von Indivi-
duierung, Wandel und Entgrenzung jedoch nicht ausreichend. Bildung muss vor dem
Hintergrund eines modernen Sozialisationsverstindnisses (vgl. Kap.4.1.2 und 6.2.1)
dariiber hinaus auch den Anspruch haben, die sich er6ffnenden Chancen als Gestal-
tungsspielraum zur Verinderung von Umweltbedingungen zu begreifen (vgl. Blan-
kertz 1968, 41; Huisinga/Lisop 2004, 81f.; Biela 2014, 23 f.; Blankertz 1975). Anders
ausgedriickt: , Es geht nicht nur um mehr Belehrung {iber die Ubel dieser Welt, son-
dern um die Einiibung in das Verhalten und die Mittel der Uberwindung“ (von Hen-
tig 2003, 199).

Dieser Anspruch ist nicht neu, sondern wurde bereits von Humboldt (1792/1960,
237) formuliert: ,Zu dieser Absicht (in dieser Entfremdung nicht sich selbst zu verlie-
ren, Anm. d. Verf.) aber muss er die Masse der Gegenstinde sich selbst niher brin-
gen, diesem Stoff die Gestalt seines Geistes aufdriicken und beide einander dhnlicher
machen.”

1.4.3 Berufliche Handlungskompetenz

Dies erfordert eine Klirung, wie sich das von der KMK postulierte Ziel der beruflichen
Handlungskompetenz zum Bildungsbegriff verhilt. Die KMK duflert sich hierzu wie
folgt: ,Handlungskompetenz wird verstanden als die Bereitschaft und Befihigung des
Einzelnen, sich in beruflichen, gesellschaftlichen und privaten Situationen sachge-
recht durchdacht sowie individuell und sozial verantwortlich zu verhalten“ (KMK
2011, 14).

Hierdurch setzt der Kompetenzbegriff einen anderen Akzent als der angelsichsi-
sche Begrift der competence oder competency, der auf die Erfiillung konkreter Anforde-
rungen bezogen ist (vgl. Sloane/Dilger 2005, 7; Dehnbostel/Ness/Overwien 2009,
54f.). Im Deutschen wird zwischen Qualifikationen und Kompetenzen unterschieden.
Qualifikationen haben einen Sachbezug und beziehen sich auf externe Anforderun-
gen des Berufs bzw. der Arbeitswelt. Bei Kompetenzen handelt es sich dagegen um
ein an ein Subjekt gebundenes Handlungspotenzial, welches in unterschiedlichen
Situationen zur Anwendung kommen kann (vgl. Biichter/Gramlinger 2006; Dehn-
bostel/Ness/Overwien 2009, 56). Hierfiir gibt es wiederum viele verschiedene Defini-
tionen wie z. B. die hiufig zitierte Kompetenzdefinition von Weinert (2001, 27):

o[---] die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fihigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu 16sen, sowie die damit verbundenen moti-
vationalen, volitionalen [die willentliche Steuerung von Handlungen und Handlungs-
absichten; Anm. d. Verf.] und sozialen Bereitschaften und Fihigkeiten, um die Problem-
l6sungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu kénnen.“

Vor dem Hintergrund der paradigmatischen Verortung dieser Arbeit (vgl. Kap.1.7)
wird hier jedoch die Kompetenzdefinition von Dehnbostel/Ness/Overwien (2009, 56)



Kldrung zentraler Begriffe 37

bevorzugt, welche ausdriicklich auch emanzipatorische und kritisch-reflexive Fihig-
keiten umfasst:

,Definitorisch werden unter Kompetenzen Fihigkeiten, Kenntnisse, Methoden, Wissen,
Einstellungen und Werte verstanden, deren Erwerb, Entwicklung und Verwendung
sich auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen beziehen. Sie sind an das Subjekt und
seine Handlungsfihigkeit gebunden. Der Kompetenzbegriff umfasst Qualifikationen und
nimmt in seinem Subjektbezug elementare bildungstheoretische Ziele und Inhalte auf.”

In dieser Arbeit beschrinkt sich Gestaltungskompetenz anders als bei Rauner (2006;
vgl. Kap.5.2.2.5) nicht auf betriebliche Organisationsentwicklung, sondern umfasst
als wesentlicher Aspekt von Bildung die Fihigkeit des Subjekts, seine private, gesell-
schaftliche und berufliche Umwelt (auch kreativ) zu verindern.

1.4.4 Personlichkeit

Die durch Bildung angestrebte Personlichkeitsentwicklung ist ein hochkomplexes
Geschehen, bei dem individuelle kognitive, affektive und handlungsregulatorische
Voraussetzungen sowie Kontextbedingungen eine grofie Rolle spielen (vgl. Wittmann
2001; Euler/Hahn 2007, 215ff.). Trotz der zentralen Bedeutung fiir die Berufs- und
Wirtschaftspidagogik bewegt sich die curriculare Modellierung von Sozial- und Perso-
nalkompetenzen mangels systematischer Erforschung dieser Zusammenhinge heute
noch weitgehend im theorielosen Raum (vgl. Euler et al. 2006, 114; Prandini 2001, 11f;
Blossfeld et al. 2015; Bénsch 2015; Reinisch 2014, 24f.). Prandini (2001, 1-6) vermutet
die Griinde in der hohen Komplexitit des Konstrukts und normativen Fragestellun-
gen. Er stellt fest, dass sich fiir das Persénlichkeitskonzept in verschiedenen wissen-
schaftlichen Disziplinen und im Alltag sehr verschiedene Verstindnisse entwickelt
haben (vgl. ebd., 15-32). In der Erziehungswissenschaft dominiere die Vorstellung von
Personlichkeit als Gesamtheit stabil-flexibler Merkmale (z.B. Wissen, Fihigkeiten,
Kompetenzen, Werte, Einstellungen, Emotionen) einer Person, welche sich in einem
dynamischen Wechselwirkungsprozess zwischen Lernenden und Umwelt verindern
konne (vgl. ebd., 121f., 33f.). Mit der Idee der Personlichkeitserziehung und -bildung
in der Schule sind normative Vorstellungen iiber wiinschenswerte Merkmale verbun-
den (vgl. Blossfeld etal. 2015). Erziehung stellt dabei eine gezielte Intervention mit
dem Ziel dar, diese bei den Lernenden zu fordern. Haufig wird dies mit einem Werte-
verfall in der Gesellschaft, Erziehungsdefiziten des Elternhauses oder Anforderungen
des Beschiftigungssystems legitimiert (vgl. Prandini 2001, 69-78).

1.4.5 Identitit

Anders als beim Personlichkeitskonzept handelt es sich beim Begriff Identitit nicht
um eine Zuschreibung von auflen, sondern um eine Aktivitit des Individuums, wel-
ches sich seine Vorstellung von der eigenen Person auf Basis selbst erarbeiteter Wert-
vorstellungen in sozialer Interaktion erarbeitet (vgl. Zabeck 2004, 19). Durch die dem
Konzept immanente Selbstbestimmung sind keine normativen Primissen wie beim
Personlichkeitskonzept nétig (vgl. Krieger 1985, 201; Kant 1803, 12; Biela 2014, 134 ff.).
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Der Begriff Identitit wird im Alltag in unterschiedlichen Kontexten verwendet:
Einerseits als personale, die Einzigartigkeit einer Person betonende Identitit (vgl. Goft-
man 1963/1986, 51ft.; Krappmann 1975, 73 ff.) z. B. zum Zwecke der Identifizierung
von Personen oder im Sinne von Selbstverwirklichung — andererseits als soziale, die
Zugehorigkeit zu einer Gruppe betonende Identitit (vgl. Goffman 1963/1986, 11t.; Taj-
fel 1982), z. B. kulturelle, religiose, sexuelle oder berufliche Identitit.

Auch im Diskurs der Berufs- und Wirtschaftspidagogik wird der Begriff Identitit
gelegentlich genutzt, jedoch selten definiert. Im Rahmenlehrplan fiir den Einzelhan-
del (vgl. KMK 2004/2016) fillt der Begriff Identitit ein einziges Mal, der Begriff Kom-
petenz dagegen achtzehn Mal. Ein gemeinsames Verstindnis des Identititsbegriffs
analog der Definition von Handlungskompetenz gibt es nicht. Vorliegende Erkennt-
nisse zur beruflichen Identititsentwicklung sind vorrangig Nachbardisziplinien wie
Psychologie, Soziologie, Philosophie oder der Allgemeinen Erziehungswissenschaft
zu verdanken (vgl. Unger 2010, 2014, 150 {f.; Adorno 1966; Erikson 1966; Frey/Hausser
1987; Uhle 1997; Hoffmann 1997, 37f.; Habermas 1981; Helsper 1991; Krappmann
1975; Lenzen 1991, 47£.; Schweizer 1985; Krieger 1985; Strof8 1991, 32 ff.; Hausser 1995;
Keupp etal. 2013; Keupp 2014; Keupp/Hofer 1997; Mollenhauer 1991; Giddens 1991).
Hierbei werden auf den ersten Blick unter dem Begriff Identitit sehr unterschiedliche
Konzepte behandelt (vgl. Uhle 1997; Klika 2000; Krieger 1985; Strof8 1991). Auf den
zweiten Blick werden aber viele Gemeinsamkeiten erkennbar, wenn die Konzepte als
Teilaspekte eines komplexen Geschehens aufgefasst werden (vgl. Frey/Hausser 1987).
Diese Arbeit beschrinkt sich aus forschungspragmatischen Griinden auf Beitrige,
welche einen engen Bezug zu erziehungswissenschaftlichen Fragen aufweisen. Iden-
titit wird in der Regel als relationales Konzept verstanden, welches die Beziehung und
Interaktion zwischen Individuum und Umwelt sowie des Individuums zu sich selbst
thematisiert (vgl. Frey/Hausser 1987, 4f.; Straub 2000; Mead 1934/1967; Krappmann
1975; Giddens 1991). Beim Vergleich der verwirrenden Vielfalt an Theorien sind zahl-
reiche Ubereinstimmungen hinsichtlich der Funktionen von Identitit festzustellen
(vgl. Frey/Hausser 1987, 17; Keupp etal. 2013, 243 ff.). Identitit ist demnach eine psy-
chische Syntheseleistung des Individuums (vgl. Straub 2000; Keupp et al. 2013, 243 {f.;
Ashforth/Harrison/Corley 2008, 335f.), welche dazu dient,

1. den biografischen Erfahrungen durch tibersituative Verarbeitung situativer Er-
fahrungen nachtriglich Kontinuitdt durch einen subjektiven Sinn zu verleihen,
durch den die Person trotz Verinderungsprozessen als dieselbe erkennbar bleibt
(vgl. Ricoeur 1991; Unger 2014; Straub 2000, 172 f.; Hausser 1995);

2. durch Projektion des biografisch konstruierten roten Fadens in die Zukunft den
Raum sinnvoller Entwicklungsziele im Sinne eines reflexiven Zukunfisprojektes
einzugrenzen und zu bestimmen (vgl. Giddens 1991; Mollenhauer 1991, 155 ff.);

3. zwischen den verschiedenen Lebenswelten des Individuums Kohdrenz herzustel-
len, damit die verschiedenen Rollen der Person kompatibel bleiben (vgl. Keupp
etal. 2013, 86 f1., 243 ff.; Straub 2000, 175; Hausser 1995);

4. den eigenen Standpunkt im Verhiltnis zu anderen zu kliren, um innere und du-
fere Realitdt in Einklang zu bringen (vgl. Krappmann 1975; Goffman 1959);
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5. individuelle Besonderheiten zu kliren, die die Einzigartigkeit als Mensch aus-
machen (vgl. Erikson 1966; Goffman 1963/1986, 51 {f.; Krappmann 1975, 73 ff.).

Die Funktionen 1 und 2 stellen dabei die diachrone Perspektive von Identititsarbeit
dar, die Funktionen 3 und 4 den situativen synchronen Zugang. Funktion 5 spielt fiir
beide Aspekte von Identititsarbeit eine Rolle.

1.4.6 Berufliche Identitit

Berufliche Identitit ist ein Teil der Gesamtidentitit (vgl. Beck 1986, 220 ff.; Super 1994,
224; Gottfredson 1981, 548; Keupp etal. 2013, 111-129). In einer kapitalistischen Ge-
sellschaft ist sie eine prigende Teilidentitit, da die Skonomische Leistungsfihigkeit
der zentrale Wertmafstab ist (vgl. Daheim 2001, 34; Faulstich 2015; Keupp et al. 2013,
111ff.; Beck 1986, 221). Heute wird der Berufsbegriff in zwei unterschiedlichen Bedeu-
tungen verwendet (vgl. Unger/Hering 2016, 119; Kell 2015; Rosendahl/Wahle 2012, 26;
Kutscha 2008, 1; Riitzel/Schapfel 1996, 8; Obermann 2013, 17f.; Beck/Brater 1977,
47 11.):

Erstens ist es ein von allen am Arbeitsmarkt auftretenden Interessengruppen (Ar-
beitgeber, Bildungsinstitutionen, Erwerbstitige) akzeptiertes Ordnungsprinzip fur den
Arbeitsmarkt, die Gesellschaft und die berufliche Bildung, welches in Deutschland
1969 mit dem Berufsbildungsgesetz kodifiziert wurde (vgl. Riitzel/Schapfel 1996). In
Abstimmungsprozessen der Sozialpartner werden Arbeitsplitze mit bestimmten Ti-
tigkeits- und Qualifikationsbiindeln beschrieben und als Beruf definiert (vgl. Bret-
schneider/Schwarz 2015; Daheim 2001, 23 f.; Bosch 2014; Voss 2001; Riitzel/Schapfel
1996, 13 f.; BIBB 2017). Der Beruf bezeichnet eine inhaltlich-konkrete, ganzheitliche
und qualitativ anspruchsvolle Arbeit (vgl. Beck/Brater/Daheim 1977, 44f.). Der Beruf
ist auch Basis fiir die curriculare Modellierung von Berufsbildungsgingen (vgl. Kell
2015). Somit vermitteln die so definierten Berufsbilder zwischen Bildungs- und Be-
schiftigungssystem (vgl. Kurtz 2001a, 188 f.). Fiir alle Beteiligten hat dies den Vorteil,
dass sie die mit einem Beruf verbundenen Anforderungen nachvollziehen und bei
Absolventen einer Berufsausbildung voraussetzen diirfen. Den in der dualen Ausbil-
dung erworbenen Zertifikaten kommt damit eine wichtige Orientierungs- und Signal-
wirkung am Arbeitsmarkt zu (vgl. Rosendahl/Wahle 2012, 42; Kurtz 2001, 3; Daheim
2001, 24f.; Georg/Sattel 2006, 129 f.; Brotz 2011, 211). Beruflichkeit im Sinne dieser ers-
ten Bedeutung bezeichnet das hier beschriebene kulturell gewachsene Organisations-
prinzip von Arbeit (vgl. Kutscha 2008, 2).

Zweitens ist es in einer subjektgebundenen Perspektive ein Konzept, welches die
Berufstitigkeit einer Person als dauerhaften Bestandteil der Personlichkeit interpre-
tiert (vgl. Kurtz 2001, 13; Beck/Brater 1977). Durch ihre Funktion als vermarktungsfi-
higes Arbeitsmuster entscheidet sie in erheblichem Mafle tiber Einkommen, Status,
soziales Umfeld und die Méoglichkeiten der gesellschaftlichen Teilhabe (vgl. Kronauer
2010, 411T.; Beck 1999, 7-22; Kurtz 2001, 3; 2001a, 194f.; Daheim 2001, 29f.; Beck 1986,
220 ff.; Beck/Brater 1977, 521.; Biichter/Meyer 2010, 325; Riitzel/Schapfel 1996; Faul-
stich 2015; Obermann 2013). Die konkrete inhaltliche Ausgestaltung des Berufs be-
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wegt sich hierbei in einem Spannungsfeld zwischen einem 6konomischen Zwingen
unterliegenden Erwerbszweck (vgl. Unger/Hering 2016, 120; Kurtz 2001, 11f.) und der
Selbstverwirklichung im Sinne des neuhumanistischen Bildungsideals (vgl. Rosen-
dahl/Wahle 2012; Biichter 2017; Wegner 2017; Kell 2015). So definiert Weber (1922/
2013, 339) den Beruf als ,jene Spezifizierung, Spezialisierung und Kombination von
Leistungen einer Person [...], welche fiir sie Grundlage einer kontinuierlichen Versor-
gungs- oder Erwerbschance ist“.

Beck/Brater (1977, 14ff.) betonen dagegen den personengebundenen Charakter
des Berufs in Abgrenzung zu den zu Erwerbszwecken dienenden Arbeitsverméogen.
Die tatsichlich ausgeiibte Tatigkeit kann vom Beruf abweichen — eine Person kann
z. B. arbeitslos, aber nicht berufslos sein (vgl. Beck/Brater 1977, 20). Das gesellschaft-
lich anerkannte Berufsprofil verschafft dem Inhaber durch das vermarktungsfihige
Arbeitskraftmuster eine gewisse Unabhingigkeit vom Betrieb (vgl. Daheim 2001, 25;
Kurtz 2001, 3) und eine erwerbsbiografische Kontinuitit. Beruflichkeit in diesem zwei-
ten Sinne bezeichnet ein durch Fachlichkeit und soziale Zugehorigkeit geprigtes
Selbstverstindnis von Erwerbstitigen (vgl. Meyer 2004).

Sowohl in der objektiven als auch der subjektiven Bedeutung hat der Beruf neben
einer qualifikatorischen Funktion immer auch eine sozial-integrative Funktion (vgl.
Baethge 1998, 2004b; Bories 2013, 39 ff.; Tiemann 2012, 51f.). In seiner doppelten Be-
deutung beschreibt er eine Schnittstelle zwischen Individuum, Organisationen und
Gesellschaft (vgl. Unger/Hering 2016, 119f.; Kell 2015, 12; Kurtz 2001a, 188 ff.). Damit
ist das Berufskonzept in Hinblick auf den Charakter von Identitit als Synonym fiir
berufliche Identitit zu begreifen.

1.4.7 Entwicklungsaufgaben

In der beruflichen Bildungsgangforschung, welche sich mit dem Hineinwachsen der
Lernenden in den Beruf wihrend des begrenzten Zeitraums des Bildungsgangs aus-
einandersetzt, hat sich seit Blankertz’ Kollegschulversuch in Nordrhein-Westfalen
(vgl. Blankertz 1983; Gruschka 1985, 2011; Trautmann 2004, 7 ff.; Elster 2007, 127 ff.) als
theoretischer Zugang das Konzept der Entwicklungsaufgaben etabliert (vgl. Kap. 2.4.2).
Ziel war es, zwischen objektiv vorgegebenem Lehrplan und subjektiv wahrgenomme-
nem Bildungsgang zu unterscheiden. Entwicklung wird hierbei als nachhaltig wir-
kende psychologische Verinderung einer Person bzw. ihrer Merkmale — z.B. Dis-
positionen, Wissen, Fihigkeiten — verstanden (vgl. Schneider/Lindenberger 2018, 797).
Das Konzept geht auf Havighurst (1974) zuriick und wird von ihm wie folgt definiert:

»A developmental task is midway between an individual need and a societal demand. It
assumes an active learner interacting with an active social environment.“ (Havighurst
1974, V1)

»A developmental task is a task which arises at or about a certain period in the life of the
individual, successful achievement of which leads to his happiness and to success with
later tasks, while failure leads to unhappiness in the individual, disapproval by the society,
and difficulty with later tasks.“ (Havighurst 1974, 2)
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Entwicklungsaufgaben (vgl. Lechte/Trautmann 2004) konnen sich demnach sowohl
aus gesellschaftlichen Anforderungen als auch individuellen Bediirfnislagen ergeben.
Die Frage nach Entwicklungsaufgaben unterstellt, dass die individuellen Entwick-
lungsverldufe trotz aller Unterschiede universale Meilensteine aufweisen. Sie sind
mit qualitativen Spriingen in der Berufsbiografie — in der Regel dem Hineinwachsen
in eine neue Rolle — verbunden. Der Jugendforscher Hurrelmann (vgl. 2007, 27f;
Schneider/Lindenberger 2018, 268{.) identifiziert fiir das Jugendalter mit Bezug auf
Havighurst (1974) die folgenden Entwicklungsaufgaben:
- das Hineinwachsen in eine Berufsrolle zwecks 6konomischer Unabhingigkeit,
« das Hineinwachsen in eine Geschlechtsrolle als Basis fiir eine Familiengriin-
dung,
« die Entwicklung eines individuellen Lebens- und Konsumstils,
« die Entwicklung eines ethischen und politischen Bewusstseins zwecks Wahrneh-
mung von Partizipationsméglichkeiten.

Im Jugendalter wird der dem Kind gewihrte Schutzraum zunehmend mit der gesell-
schaftlichen Erwartung entzogen, dass der heranwachsende Mensch lernen moge,
selbststindig zu leben und einen Beitrag zur Gesellschaft zu leisten. Damit weichen
gesellschaftliche Erwartungen und subjektive Voraussetzungen voneinander ab. Die
Entwicklungsaufgabe besteht darin, sich angesichts verinderter Erwartungen gesell-
schaftliche Akzeptanz zu verschaffen und hierbei personliche Ziele und Wiinsche
bestmoglich zu verwirklichen. Dies stellt Identititsarbeit dar. Abweichend von Havig-
hurst (1974) wird in der Bildungsgangforschung das Hineinwachsen in einen Beruf
jedoch nicht als eine Gesamtaufgabe konzipiert, sondern in Teilaufgaben zerlegt (vgl.
Gruschka 1985, 45 ff.; Hericks 2006, 59 f.).

Das Entwicklungsaufgabenkonzept ist in der Bildungsgangforschung umstrit-
ten, da die Annahme universeller, gesellschaftlich bedingter Entwicklungsanforde-
rungen suggeriert, die Entwicklung der Lernenden erschépfe sich in der Abarbeitung
eines Aufgabenkatalogs (vgl. Trautmann 2004). In einem modernen Sozialisationsver-
stindnis wird aber gerade die aktive Rolle der Lernenden bei der individuellen Aus-
einandersetzung mit gesellschaftlichen Anforderungen betont. Zudem differenzieren
sich die individuellen Entwicklungsverldufe immer weiter aus. Lechte/Trautmann
(2004) ziehen es daher vor, die von den Lernenden wahrgenommenen und identi-
fizierten Entwicklungsbedarfe als individuelle Entwicklungsthemen zu bezeichnen,
welche gleichermaflen physisch, gesellschaftlich und individuell bedingt sein kon-
nen. Bestimmte Entwicklungsthemen stellen sich fiir den tiberwiegenden Teil einer
gesellschaftlichen Gruppe in bestimmten Lebensphasen, so z.B. der Ubergang von
der Schule in den Beruf fiir Jugendliche. Im Sinne dieser Arbeit stellen solche Ent-
wicklungsthemen Anlisse fiir Identititsarbeit dar. Um an die Tradition der Bildungs-
gangforschung anzuschliefen, wird in dieser Arbeit am Begriff Entwicklungsaufgabe
festgehalten, wobei er aber im Sinne von Lechte/Trautmann zu verstehen ist.
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1.5 Methodisches Vorgehen

Fir die iibergeordnete Zielsetzung, die Perspektive des Subjekts als Ausgangspunkt
beruflicher Lernprozesse einzunehmen, sind drei theoretische Forschungslinien von
Interesse:

1. sozialisations- und identitditstheoretische Ansdtze, weil sie die Auseinandersetzung
des Subjekts mit seiner Umwelt thematisieren,

2. entwicklungstheoretische und entwicklungspidagogische Ansdtze, weil sie Moglich-
keiten der zielgerichteten pidagogischen Beeinflussung dieser Prozesse themati-
sieren,

3. curriculumtheoretische Ansitze als padagogische Strategie zur zielgerichteten For-
derung beruflicher Identititsarbeit.

Hierbei ist zu kliren, ob und wie handlungs- und identititstheoretische Ansitze zuei-
nander in Beziehung gesetzt werden kénnen.

Im Hinblick auf die theoretische Fundierung vorhandener Curricula ist diese Ar-
beit der rekonstruktiven Sozialforschung zuzuordnen (vgl. Bohnsack 2014). Methodisch
kamen hierfiir Interviews mit Projektbeteiligten, die Analyse von Projektdokumenten
sowie die Recherche einschligiger Literatur zum Einsatz (vgl. Kap. 4.5.3). Die Evalua-
tion des Curriculums mittels empirischer qualitativer Fallstudien von Auszubilden-
den ist der Bildungsgangforschung zuzuordnen (vgl. Kap. 2.4.2; 6.2.3.1). Ziel ist es, die
subjektiven Bildungsginge der Lernenden mit dem intendierten objektiven Bildungs-
gang in Beziehung zu setzen, um hierdurch Impulse zur Verbesserung der Curricula
zu gewinnen. Das Vorhaben ist in das pragmatisch ausgerichtete evaluativ-konstruktive
Forschungsprogramm von Tramm (vgl. 1996; Tramm/Hofmeister/Derner 2009, 10 {I.;
www.evenet-eh.de; www.lerne-mfa.de; www.kabuenet.de) eingebettet (vgl. Kap. 4.5).

Um dem Forschungsgegenstand Identitit gerecht zu werden, wird das for-
schungsmethodische Vorgehen dieser Arbeit in mancherlei Hinsicht von den Usan-
cen wissenschaftlicher Arbeit abweichen. Die Autorin verfolgt — entgegen der sonst
uiblichen Fokussierung auf bestimmte Teilaspekte als Forschungsgegenstand — be-
wusst den Anspruch, dem Konstrukt Identitit in seiner ganzen Komplexitit gerecht
zu werden. Der Grund hierfiir ist, dass junge Menschen berufliche Handlungssitua-
tionen (oft unter Zeitdruck) ganzheitlich in ihrer ganzen Widerspriichlichkeit bewilti-
gen mussen und diese nicht analytisch segmentieren und nacheinander abarbeiten
koénnen. Zudem koénnen die Wechselwirkungen zwischen den Teilaspekten nur so
gewlirdigt werden. Wegen dieses Anspruchs ist der gesamte Diskurs der Berufs- und
Wirtschaftspadagogik fiir das Anliegen der Verfasserin relevant. Da dieser im Rah-
men dieser Arbeit jedoch nicht aufgearbeitet werden kann, wird die Forscherin vorge-
hen, wie dies auch Erwerbstitige an ihrem Arbeitsplatz tun miissen. Aus der Flut von
Eindriicken wird sie diejenigen auswihlen, die ihr als besonders relevant erscheinen,
sich zu einem konsistenten Bild zusammenfiigen lassen und ihrer Argumentation
dienlich sind. Vielfach wird sie hierbei auf zusammenfassende Forschungsarbeiten
zuriickgreifen, ohne die Originalquellen im Detail priifen zu kénnen. Hierbei kénnen
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duflerst komplexe systemische Zusammenhinge nur in linearer Form abgearbeitet
werden. Um dieser Herausforderung gerecht zu werden, hat sich die Verfasserin fiir
ein spiraliges Vorgehen entschieden, d.h. wissenschaftliche Beitrige werden in den
jeweiligen Kapiteln immer nur hinsichtlich ihres Beitrags zur jeweiligen Fragestel-
lung referiert. Hierdurch kann der Eindruck von Redundanz entstehen. Dieses Vorge-
hen dient jedoch der Stringenz der Argumentation sowie der besseren Verstindlich-
keit der einzelnen Kapitel.

Das personliche, wissenschaftliche und pidagogische Vorverstindnis der Auto-
rin wird den Forschungsgang und seine Interpretation durch eine nicht zu vermei-
dende Subijektivitit beeinflussen. Daher bedarf diese Forschungsarbeit positiver und
kritischer Riickmeldungen der scientific community, um Intersubjektivitit herzustel-
len. Es ist ausdriickliches Ziel der Verfasserin, zu einem wissenschaftlichen und pada-
gogischen Diskurs tiber alternative Interpretationen und Zuginge anzuregen, um er-
fahrungsoffen an einer Bearbeitung der identifizierten Desiderata mitzuwirken. Der
in der Wissenschaft ohnehin iibliche kritische, intersubjektive Diskurs ist fiir den For-
schungsgegenstand Identitit konstitutiv, denn Identitit entsteht — wie im Verlauf die-
ser Arbeit noch zu zeigen sein wird — durch Interaktion eines Individuums mit seiner
Umwelt. Ob Identitit eine Leitkategorie der Berufs- und Wirtschaftspidagogik wird,
hingt damit von der Resonanz der scientific community auf Forschungsarbeiten wie
dieser ab.

Ein erster Schritt zur Reduzierung von Subjektivitit ist die Hinzuziehung empi-
rischer Erkenntnisse und bereits bewihrter Modelle, Theorien und Losungsansitze.
Hierfiir wird Literatur, auf welche die Verfasserin im Laufe ihrer wissenschaftlichen
Qualifikation in unterschiedlichen Forschungskontexten gestof3en ist, in Hinblick auf
ihre Relevanz fiir die Fragestellung dieser Arbeit ausgewertet. Hierdurch flieen Per-
spektiven unterschiedlicher wissenschaftlicher Disziplinen und Akteur/-innen des
Berufsbildungssystems ein. Hinsichtlich der Handlungsproblematiken und berufs-
biografischen Verldufe im Einzelhandel spielen wissenschaftliche Beitrdge der Sozial-
partner (Arbeitsgeberverbinde, Gewerkschaften, Stiftungen) eine grofle Rolle. Hin-
sichtlich der identititstheoretischen Implikation sind primér Beitridge der Soziologie
und der Psychologie fruchtbar, da diese das Konstrukt Identitit in intrapsychischer
bzw. sozialer Perspektive erforschen. Besonders Teildisziplinen wie die Dienstleis-
tungs- und Arbeitspsychologie beschiftigen sich mit den Fragestellungen dieser Ar-
beit. Die berufliche Bildung und Bildungspolitik setzen sich wegen der Passungspro-
bleme zwischen Schule und Beruf bereits intensiv mit der diachronen Perspektive
von Identititsarbeit auseinander. An Handlungssituationen gebundene synchrone
Identititsprobleme werden dagegen kaum thematisiert. Hier muss grofteils auf Bei-
trdge benachbarter Disziplinen zuriickgegriffen werden.

Parallel zur theoretischen Aufarbeitung der tibergeordneten Fragestellung fithrte
die Verfasserin in einem empirischen Forschungsstrang vierzehn qualitative Fallstu-
dien mit Auszubildenden im Einzelhandel durch, um die Tragfihigkeit ihrer theoreti-
schen Uberlegungen empirisch zu iiberpriifen (vgl. Thole 2015, 2017, 2017a, 2018). In
dieser Arbeit konnen wegen der gednderten Zielsetzung und des Umfangs des For-
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schungsstandes sowie der theoretischen Uberlegungen nur einige fiir den Argumen-
tationsgang dieser Arbeit unverzichtbare Befunde vorgestellt werden. Von einer de-
taillierten Evaluation des Curriculums aus der Lernerperspektive wurde Abstand
genommen. Gleichwohl kénnen auf Basis des theoretischen Forschungsgangs grund-
legende Anforderungen an identititstheoretisch basierte Curricula formuliert wer-
den, welche noch einer empirischen Bestitigung bediirfen (s. Desiderata am Ende
dieser Arbeit).

Um ihren Gedankengang und die hierin enthaltenen subjektiven Anteile fiir den
Leser transparent zu machen, wird die Verfasserin im folgenden Abschnitt (Kap. 1.6)
ihren autobiografischen Entdeckungszusammenhang offenlegen. Die Grinde fiir
dieses in der wissenschaftlichen Arbeit ungewthnliche Vorgehen sind weniger for-
schungsmethodischer, sondern vor allem inhaltlicher Natur: Im Laufe dieser Arbeit
wird die Verfasserin zeigen, dass die Kenntnis der Biografie von Lernenden unver-
zichtbar ist, um den Sinn ihres Handelns ergriinden und ihre Motivation verstehen
zu kénnen (vgl. Kap.5.2.2.5; 6.2.5.4). Dasselbe gilt fiir wissenschaftliches Handeln.
Wenn eine Wissenschaftlerin einen Paradigmenwechsel zur Diskussion stellt, muss
sie hierfiir triftige Griinde haben. Dieser subjektive Sinn ihres wissenschaftlichen
Handelns kann sich fiir Dritte tiber ihre Berufsbiografie erschliefen. Diese hat zu-
dem einen exemplarischen Gehalt, mit dem die eingangs genannten Subjektivie-
rungs- und Entgrenzungstrends der Arbeitswelt nachgezeichnet werden kénnen. Als
Wissenschaftlerin ist die Verfasserin um Objektivitit bemiiht, legt hierbei aber immer
bestimmte normative Vorstellungen von pidagogischem Handeln zugrunde. Die da-
mit verbundene paradigmatische Verortung dieser Arbeit wird in Kap. 1.7 offengelegt.

1.6 Biografischer Entdeckungszusammenhang

Anlass flir die vorliegende Dissertation war der durch die Finanzkrise 2007 ausgeldste
berufsbiografische ,Bruch” der Verfasserin. Dieser lisst sich als ein Zusammentref-
fen von (Ent-)Subjektivierungs- und Entgrenzungstrends nachzeichnen. In ihrem Be-
ruf als Firmenkundenbetreuerin in der Bankbranche verfiigte die Autorin mit Ver-
triebs- und Krediterfahrung tiber ein Profil, welches organisatorisch nicht vorgesehen
war, denn diese beiden Bereiche sind aufgrund bankenrechtlicher Vorschriften strikt
zu trennen (vgl. Bundesbank 2003). Ihr beruflicher Erfolg war jedoch auf dieses breite
Profil und eine individuelle Arbeitsweise zuriickzufithren, da sie Kunden so maf3-
geschneiderte Losungen anbieten konnte. Dieses subjektivierende Arbeitshandeln war
jedoch objektiv nicht vorgesehen (vgl. Bohle 2003; Bohle etal. 2011), obwohl viele
Finanzunternehmen in ihrer Auflendarstellung angeben, mafdgeschneiderte Finanz-
l6sungen zu bieten (vgl. Baethge 2004a, 10f., 18). Die Verfasserin hatte die Ausbilder-
eignung erworben und grofle Freude daran, jungen Kolleg/-innen ihr Know how und
Erfahrungswissen weiterzugeben. Thre Kunst der guten Dienstleistung (vgl. Munz/
Wagner/Hartmann 2012) wurde durch organisatorische Umstrukturierungen jedoch
zunehmend obsolet. Aufgrund bankenrechtlicher Bestimmungen (Basel II; vgl. Bun-
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desbank 2003) wurden digital ermittelte Ratings der entscheidende Maf3stab fiir die
Kreditgewdhrung, d. h. Kreditspezialisten nahmen eine Selbstobjektivierung subjektivie-
renden Handelns vor (vgl. Bohle 2003, 133£.). Verschirfend kam hinzu, dass sie als
Generalistin Spezialisten flir diverse Produktsparten hinzuziehen sollte. Es war ihr
unklar, was dann noch ihre Kernkompetenz als Firmenkundenbetreuerin sein sollte.
Bohle (2003, 133) schreibt hierzu: ,[Es] spricht vieles dafiir, daf speziell bei qualifizier-
ten Tdtigkeiten in der Vergangenheit das subjektivierende Handeln eine mafdgebliche
Rolle spielte und hierauf wesentlich das berufliche Selbstverstindnis beruhte.”

Zudem musste sie feststellen, dass die Handlungsspielriume im Vertrieb immer
weiter eingeengt und Vertriebsprozesse zentral gesteuert wurden (vgl. systemische Ra-
tionalisierung bei Baethge/Baethge-Kinsky 2006). Fir die Verfasserin hatte diese tech-
nisch mediatisierte Informations- und Eingriffsstruktur (Bohle 2003, 134; Kaiser 2017, 51f.)
eine erzwungene Selbstobjektivierung des Arbeitshandelns zur Folge, sodass ihr Er-
fahrungswissen zunehmend dysfunktional wurde.

In der Zusammenarbeit mit Kolleg/-innen und Vorgesetzten fand eine entgegen-
gesetzte Entwicklung statt. Versuche, Probleme auf einer objektiven Sachebene zu
losen, erwiesen sich als nicht zielfithrend. Unter den konfliktbehafteten Rahmen-
bedingungen waren vielmehr die Wahrnehmung der Gefiihle des Gegeniibers sowie
die Fahigkeit zum Perspektivwechsel von entscheidender Bedeutung. Lange hatte die
Verfasserin die subjektiven Befindlichkeiten und Motive der Kolleg/-innen zu wenig
im Blick und die Beziehungsebene vernachlissigt (vgl. Watzlawick etal. 2011, 61-64;
Schulz von Thun 2008). Zudem hatte sie als Frau einige ungeschriebene Konventio-
nen missachtet, die es in ihrem beruflichen Status einzuhalten galt (vgl. Knaths 2014).
Threr scheinbar gelungenen Work-Life-Balance mangelte es jedoch unausgesprochen
an Akzeptanz durch das soziale Umfeld. Ein Coach konstatierte: ,Die Passung
zwischen Ihnen und Ihrem Umfeld scheint zu fehlen.“ (vgl. person-environment-fit in
Kap.4.1.3). Zu spit begann sie zu verstehen, dass die Aussage ihres Vorgesetzten:
, Wir spielen hier Theater.“ keine Metapher, sondern eine reale Beschreibung des Ge-
schehens war (vgl. Goffman 1959). Als in ihrem Kundenportfolio Kreditrisiken sicht-
bar wurden, die nach ihrer Einschitzung einer Intervention bedurft hitten, konnte sie
sich aufgrund des hohen Vertriebsdrucks und asymmetrischer Machtverhiltnisse
nicht durchsetzen. Erst riickwirkend wurde ihr bewusst, dass sie einen Mobbingpro-
zess durchlebt hatte (vgl. Gross 2005, 77-92).

Diese fiir den beruflichen Erfolg unverzichtbaren Einsichten hat die Autorin
nicht in der Schule, sondern in sehr konfliktbehafteten Interaktionsprozessen unter
Hinzuziehung von Literatur und Beratungsangeboten gewonnen. Sie waren letztlich
die Basis fur die Entscheidung zur beruflichen Umorientierung. Diese stellte eine
Riickbesinnung auf urspriingliche personliche Ziele dar. Schon nach dem Abitur
hatte sie Lehrerin werden wollen, was sie aufgrund der damals desolaten Beschifti-
gungsaussichten aber verworfen hatte. Auch den Wunsch zu promovieren hatte sie
nach ihrem betriebswirtschaftlichen Studium an einer Fachhochschule nicht ernst-
haft verfolgt. In einem ersten Schritt ging es aber nicht nur darum, ihrem weiteren
Werdegang riickwirkend einen Sinn zu verleihen, sondern um ein Moratorium aufer-
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halb der Zwinge des Arbeitsmarktes, um sich psychisch zu regenerieren und sich
itber die weiteren beruflichen Ziele Klarheit zu verschaffen. Die Erfahrungen an
ihrem Arbeitsplatz hatten ihr Selbstvertrauen zutiefst erschiittert und die Identifika-
tion mit ihrem Beruf ginzlich zerstért. Eine Qualifikationsstelle als wissenschaftliche
Mitarbeiterin bot ihr das noétige Anregungspotenzial fiir diese Prozesse. Die von
ihrem Doktorvater eingeriumten Handlungsspielrdume ersffneten ihr die Moglich-
keit, ihre berufsbiografische Erfahrung fiir die berufliche Bildung fruchtbar zu ma-
chen.

Um ihre berufliche Umstrukturierung in Angriff nehmen zu kénnen, hat die
Verfasserin hinsichtlich ihrer handlungsleitenden subjektiven Theorien (vgl. Groeben
1988) einen Paradigmenwechsel vollziehen miissen. Die Autorin hatte sich nach elf
Jahren Betriebszugehorigkeit in Festanstellung ein auflertarifliches Gehalt sowie
einen Titel als Prokuristin erarbeitet. Die bei Personalentscheidern weit verbreitete
subjektive Theorie, dass Bewerber bei einem Stellenwechsel ein attraktiveres Einkom-
men oder eine hohere Stellung anstreben miissen, erwies sich fiir einen Quereinstieg
in eine andere Branche als grofles Hindernis. Bewerbungen scheiterten auch daran,
dass eine perfekte Passung zum ausgeschriebenen Stellenprofil erwartet wurde. Fiir
die Autorin stellten Einkommen und Status bei der Wahl des Arbeitsplatzes jedoch
nur noch eine Nebenbedingung dar. Wichtig war fiir sie vielmehr, sich mit ihren Ar-
beitsaufgaben identifizieren zu kénnen, das Gefiihl zu haben, etwas Sinnvolles zu tun
und in einem weitgehend konfliktfreien Arbeitsumfeld titig sein zu kénnen. Die Ein-
stellungspolitik der Betriebe erwies sich jedoch als zu unflexibel, sodass es trotz eines
viel zitierten Fachkriftemangels zu keiner Passung hinsichtlich der wechselseitigen
Vorstellungen kam (vgl. Kettner 2012; Heidemann 2012). Um diese Pattsituation zu
uberwinden, musste sie den scheinbar unverniinftigen Schritt von einem gut ausge-
statteten unbefristeten Vollzeitarbeitsverhiltnis in eine prekire Beschiftigung auf
deutlich niedrigerem Einkommensniveau gehen.

Auch die heute 25 und 24 Jahre alten Pflegekinder der Verfasserin stiefen am
Ubergang zwischen Schule und Beruf auf massive Passungsprobleme. Zunichst
gelang es ihnen trotz ihrer Vorschidigungen (posttraumatische Belastungsstdrung,
fetales Alkoholsyndrom), einen Hauptschulabschluss zu erreichen. Der Versuch,
verschiedene Bildungsginge des Ubergangssystems sowie Jugendhilfemanahmen
zu durchlaufen, scheiterte jedoch wiederholt frithzeitig an Vermeidungsverhalten
und Fehlzeiten. Die Pflegetochter entwickelte sich erst in einer anthroposophischen
Jugendhilfeeinrichtung auflerordentlich positiv und hat inzwischen ihre Gesellen-
prifung zur Tischlerin erfolgreich bestanden. Bei ihrem Pflegesohn musste die Ver-
fasserin wegen seiner behinderungsbedingten Verhaltensauffilligkeiten dagegen
mehrfach intervenieren, um ihn vor Obdachlosigkeit, Inhaftierung und Suizid zu be-
wahren — eine fiir junge Erwachsene mit fetalem Alkoholsyndrom typische Erfahrung
(vgl. Spohr etal. 2016). Auch die leibliche Tochter der Verfasserin litt schon im ersten
Grundschuljahr unter Leistungsdruck und sozialer Ausgrenzung. Prigend war ein
wettbewerbsorientiertes sozio-kulturelles Umfeld in einem sehr wohlhabenden Stadt-
teil Hamburgs (hochste Stufe des sozio-ckonomischen KESS-Indikators der Schul-
behérde, vgl. Schulte/Hartig/Pietsch 2014). Die Verfasserin ist daher zu der Uber-
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zeugung gelangt, dass eine Teilhabe im Sinne von Inklusion (vgl. Kap.5.2.2.2) nur
moglich ist, wenn pidagogische und personalpolitische Anstrengungen ihren Aus-
gangspunkt beim individuellen Vermégen der Lernenden nehmen.

1.7 Paradigmatische Einordnung dieser Arbeit

Die Autorin bewegt sich — bedingt durch ihren Beruf, ihre Kinder und ihren Wohnort —
in sehr verschiedenen sozio-6konomischen Umfeldern. Die statistisch belegte und
von Ulrich Beck (1999) als Brasilianisierung bezeichnete wachsende Ungleichheit zwi-
schen Arm und Reich nimmt sie im Alltag einer Grofistadt splrbar wahr (vgl.
Kap.2.1.1). Sie ist zu der Uberzeugung gelangt, dass der soziale Zusammenhalt der
Gesellschaft — und damit die Grundlage fiir den wirtschaftlichen Wohlstand — gefihr-
det ist. Die Wirtschaftswissenschaften als wichtigste Referenzdisziplin der Wirt-
schaftspidagogik misst sie daher an einem Maf3stab, den bereits der Moralphilosoph
und Begriinder der Nationalokonomie Adam Smith formulierte (vgl. Kap. 5.1.2):

»Er [der Mensch, Anm. d. Verf)] ist sich auch dessen bewufdt, daf} sein eigenes Interesse
mit dem Gedeihen der Gesellschaft enge verkniipft ist, und daf die Gliickseligkeit, ja viel-
leicht die Erhaltung seines Daseins, von ihrer Erhaltung abhingt. Aus all diesen Griinden
hegt er darum einen Abscheu gegen alles, was dahin zielen kann, die Gesellschaft zu zer-
stéren, und ist bereit, sich jeden Mittels zu bedienen, das ein so verhafites und schreck-
liches Ereignis zu verhindern vermag. Ungerechtigkeit wirkt aber mit Notwendigkeit da-
hin, die Gesellschaft zu zerstéren.“ (Smith 2010, Erstausgabe 1759, 141)

In ihrer Arbeit als Wirtschaftspiddagogin ist es ihr ein Anliegen, ein Bewusstsein fiir
die Notwendigkeit eines sozialen Zusammenhalts (als Inklusion in einem weiten
Sinne; vgl. Thole 2016) und wechselseitiger Wertschitzung zu schaffen. Zwar ist der
Staat durch vielfiltige Maflnahmen bemiiht, benachteiligte Jugendliche in Erwerbsti-
tigkeit zu bringen, damit sie ihren Lebensunterhalt selbststindig erwirtschaften. Je-
doch greifen diese hiufig nicht, weil sie nicht auf die Bediirfnisse der jungen Men-
schen abgestimmt sind (vgl. Kap.3.2.5; 3.2.6.2). Unabhingig von dieser speziellen
Zielgruppe ist es ihr ein Anliegen, junge Menschen auf die Herausforderungen von
Arbeitswelt und Gesellschaft vorzubereiten, um ihnen eine dauerhafte Teilhabe aus
eigener Kraft zu erméglichen. Aufgrund ihrer berufsbiografischen Erfahrungen ist
die Autorin zu der Uberzeugung gelangt, dass nachhaltige berufliche Handlungs-
kompetenz in der subjektivierten Arbeitswelt einer achtsamen Selbstflirsorge bedarf
sowie der Fihigkeit, die eigenen Interessen strategisch zu verfolgen und Einflussmog-
lichkeiten zu nutzen. Hierbei geht es auch um einen wohliiberlegten Umgang mit
Machtasymmetrien (vgl. Kap.6.1.1.5). Unter Wettbewerbsdruck kann es zu Macht-
missbrauch und 6konomisch unverniinftigen kurzsichtigen Managemententschei-
dungen kommen, wenn Macht nicht mit Verantwortung und Kompetenz gekoppelt
ist (vgl. Scholl 2007; Witte/Quaquebeke 2007; Zimbardo 2017). Die Entwicklung der
Bankbranche zeigt dies sehr anschaulich. Dies hat zu Forderungen nach gesetzlichen
Regelungen gefiihrt, die solchen Fehlentwicklungen vorbeugen (vgl. Stiglitz 2010;
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Shiller 2012). Hierfuir ist in einer kapitalistischen Wirtschaftsordnung der Staat zu-
stindig. Dieser wird im Rahmen einer liberalen Wirtschaftspolitik aber erheblich de-
reguliert. So geht paradoxerweise eine liberale Wirtschaftspolitik mit einer Zunahme
administrativer Kontrollen und Prozeduren einher (vgl. Giddens 1991, 149t.), was
letztlich Kreativitit und Innovation behindert. Die Verfasserin ist daher der Uberzeu-
gung, dass Freiheit ohne Zwang nur durch moralische Selbstverpflichtung und -diszi-
plin erreichbar ist (vgl. Kap. 5.1).

Diese Ausfithrungen stellen kein Votum dar, auf Fachlichkeit zu verzichten, son-
dern betonen die Notwendigkeit, diese gewinnbringend und verantwortungsvoll fiir
die personliche und gesellschaftliche Entwicklung zu nutzen. Zur Erweiterung von
Handlungsspielriumen gehort es ihrer Auffassung nach auch, sich — abgesehen von
einer finanziellen Grundsicherung — von vermeintlich 6konomischen Sachzwingen
zu losen. In einer kapitalistischen Gesellschaft sind berufsbiografische Entscheidun-
gen hiufig von der Vorstellung geleitet, den Lebensstandard immer weiter steigern zu
miissen. Diese Haltung grenzt das Spektrum moglicher biografischer Entwicklung
stark ein (vgl. Schneidewind et al. 2013; Binswanger 2013).

Mit dieser Forschungsarbeit mochte die Autorin fiir ihre Position eine wissen-
schaftlich fundierte, theoretische und empirische Diskussionsgrundlage liefern. Sie méchte
zeigen, dass sowohl die Betroffenen als auch Wirtschaft und Gesellschaft davon profi-
tieren, wenn junge Menschen schon in der beruflichen Erstausbildung befihigt wer-
den, einen sinnstiftenden Arbeitsplatz zu finden, an dem sie ihr Potenzial zur Geltung
bringen kénnen und nicht tiberfordert werden. In der Berufswelt entscheidet die Fa-
higkeit, die je anzutreffenden Anforderungen mit den jeweils eigenen Bediirfnissen
und Voraussetzungen in Einklang zu bringen, dariiber, ob vorhandene Fach-, Sozial-
und Personalkompetenzen nachhaltig zum Einsatz kommen, also Performanz entfal-
ten (vgl. Zabeck 2004, 103 ff.). Wer junge Menschen auf eine 6konomisch geprigte
Lebenswelt vorbereiten mochte, muss sich daher mit dem Verhiltnis zwischen dem
Individuum und seiner jeweiligen Umwelt auseinandersetzen. Nichts anderes forderte
schon der Bildungsrat (1974, 49): ,[...] daf} der Lernende sich seiner selbst als ein ver-
antwortlich Handelnder bewufst wird, daf er seinen Lebensplan in seinem mitmen-
schlichem Zusammenleben selbstindig fassen und seinen Ort in Familie, Gesell-
schaft und Staat richtig zu finden und zu bestimmen vermag*.

Eine solche Auseinandersetzung fordert auch Tafner (2015, 698) angesichts einer
verschirften Okonomisierung der Arbeitswelt und Gesellschaft:

»Reflexive Wirtschaftspidagogik setzt sich zum Ziel, Lernen und Reflexion von sozio6ko-
nomischem Denken und Handeln im beruflichen und auflerberuflichen Kontext zu er-
moglichen, indem der Mensch in den Mittelpunkt gestellt wird, der in seinem Eingebet-
tetsein in Kultur und Gesellschaft in bedingter Freiheit versucht, Sinn, Effizienz und
Verantwortung in struktureller Rationalitit zu verbinden.

Strukturelle Rationalitit bedeutet hierbei, den Freiraum der bedingten Freiheit zu
nutzen, um ethisch-moralisch begriindete Entscheidungen zu treffen (vgl. Tafner
2015, 680). In diesem Sinne versteht die Autorin diese Forschungsarbeit als Versuch,
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Moglichkeiten einer Konkretisierung Reflexiver Wirtschafispidagogik in ihrem For-
schungsfeld auszuloten.

Zugleich stellt die Arbeit einen Beitrag zu einer subjektwissenschafilichen Grundle-
gung von Bildungsprozessen in kaufminnischen Bildungsgingen dar (vgl. Holzkamp
1995; Faulstich/Ludwig 2004; Kap. 6.2.5.3 und 73.4). Hiermit werden die Lernenden
mit ihren konkreten Lebenssituationen und Handlungsproblematiken zum Aus-
gangspunkt der curricularen Uberlegungen gemacht (vgl. Holzkamp 1995, 175 ff.).
Ziel ist es hierbei, expansive Lernprozesse anzuregen, durch die die Lernenden ihre
Handlungsspielriume erweitern (ebd., 187 ff.). Hierdurch steht die Arbeit in der Tradi-
tion der Kritischen Erziehungswissenschaft, bleibt aber nicht bei der Kritik am Bestehen-
den stehen, sondern sieht sich in der Verantwortung, die kritikwiirdig erachteten
Sachverhalte mitzugestalten und hierfiir bestehende Handlungsspielriume zu nut-
zen (vgl. Kap.1.4.3). Sie ist in diesem Sinne kritisch-konstruktiv (vgl. Kutscha 2019).
Die Autorin geht davon aus, dass diese Form von ,Bildungsexpansion“ nicht nur den
individuellen Interessen der Lernenden im Sinne von Emanzipation dient, sondern
auch ihr kreatives Innovationspotenzial hebt und es damit auch fiir Wirtschaft und
Gesellschaft nutzbar macht. Dieser von Klaus Holzkamp (1995) in den deutschspra-
chigen Diskurs eingefiihrte Zugang ist trotz eines hohen Bekanntheitsgrades und
einer wachsenden Popularitit des Begriffs Subjektorientierung in der Berufs- und Wirt-
schaftspiadagogik (vgl. Ludwig 2005) bisher kaum ernsthaft weiterverfolgt worden,
wohl aber in der Erwachsenenbildung (vgl. Faulstich/Ludwig 2004) und im anglopho-
nen Raum (z. B. Billett/Somerville 2004; Fuller/Unwin 2003). Ein dhnliches Konzept
wurde bereits 1987 vom finnischen Pidagogen Engestrém (1987) vorgestellt. Auch aus
arbeitswissenschaftlicher Perspektive fordert Béhle (2003) die wissenschaftliche Aner-
kennung dessen, was sich der Wissenschaft entzieht, und meint damit subjektiviertes
Arbeitshandeln, welches bei der objektiven Organisation von Arbeitsprozessen syste-
matisch negiert wird. Eine subjektwissenschaftliche Grundlegung von beruflichen
Lernprozessen nimmt Handlungsproblematiken, welche subjektivierendes Arbeits-
handeln erfordern, zum Ausgangspunkt. Dies stellt fiir die curriculare und schulische
Theorie und Praxis einen Paradigmenwechsel dar, weil es bisher iiblich ist, Lern-
gegenstinde und -ziele von auflen an die Lernenden heranzutragen. Dies gilt selbst
fiir Didaktiken in der Tradition der Kritischen Theorie, welche auf die Selbstbestim-
mung der Subjekte abzielen (vgl. Klafki 1980/2007; Kap. 4.4).

Beide paradigmatischen Zuginge setzen ein Menschenbild voraus, wie es in der
humanistischen Psychologie vertreten wird. So geht die Autorin davon aus, dass der
Mensch ein Bedurfnis hat, seine Potenziale sinnstiftend zu entfalten, zugleich aber
auch auf soziale Eingebundenheit angewiesen ist, sodass das Bediirfnis nach person-
licher Entfaltung seine Grenzen dort findet, wo es die Akzeptanz durch das soziale
Umfeld gefihrdet. Der Mensch ist dabei stets als Einheit von Kérper, Geist und Seele
zu begreifen. Dies schlieft eine isolierte Betrachtung kognitiver Aspekte, wie sie aus
forschungspragmatischen Griinden oft anzutreffen ist, aus (vgl. Kriz 2019; Cohn 1975;
Casper 2021).






2 Subjektivierung und Entgrenzung:
Belastungsprobe fiir die berufliche Identitit
der Beschiftigten im Einzelhandel

Nachdem sich dem Leser durch den autobiografischen Zugang der Verfasserin bereits
erschlossen hat, wie sich Subjektivierung, Entgrenzung und Wissensgesellschaft in
der Finanzbranche manifestieren, wendet sich dieses Kapitel nun der Einzelhandels-
branche zu. Ausgehend von den im Zuge von Globalisierung und Okonomisierung
sich dndernden Geschiftsmodellen und Beschiftigungsstrukturen im Einzelhandel
werden konkrete Subjektivierungs- und Entgrenzungsentwicklungen beschrieben,
welche Beschiftigten und Auszubildenden Identititsarbeit abverlangen.

2.1 Globalisierung und Okonomisierung im Einzelhandel

2.1.1 Ein globaler neoliberaler Markt
Durch die Intensivierung des Welthandels, digitale Kommunikationsmittel und Mi-
grationsbewegungen wird der Weltmarkt homogener und kann zunehmend mit stan-
dardisierten Marketingstrategien erschlossen werden (vgl. Levitt 1983). Ereignisse am
anderen Ende des Globus haben durch die Vernetzung unmittelbar Auswirkungen
auf uns (vgl. Giddens 1991, 21-27; Beck 1999, 29 ff.). Nachfolgend seien einige fiir den
Arbeitsmarkt bedeutsame 6konomische Auswirkungen der Globalisierung betrachtet:
Der globale Warenexport nahm in der Zeit von 1960 bis 2008 um das 15,6-fache
zu, wihrend die Weltwarenproduktion nur um das 5,8-fache stieg. Die Aufenhandels-
quote Deutschlands — die Summe von Importen und Exporten in Relation zum Brut-
toinlandsprodukt — liegt bei 71,3 % (BpB 2019). Treibende Kraft der Globalisierung
sind multinationale Konzerne, bei denen im Durchschnitt rund zwei Drittel der Ver-
mogenswerte, des Umsatzes und der Beschiftigten auf das Ausland entfallen. Hier-
durch konnen sie Absatz, Beschaffung, Investitionen und Steuerpolitik global organi-
sieren. Thre Vermogenswerte entsprechen hiufig dem BIP kleinerer Staaten (vgl. BpB
2017a, 2017b; Abb. 4).
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Abbildung 4: Vermégenswerte multinationaler Unternehmen und BIP ausgewéhlter Staaten im Vergleich
(BpB 2017b)

Die Globalisierung wird durch die AuRenhandelspolitik der entwickelten und sich
entwickelnden Staaten mit dem Argument forciert, dass dies — entsprechend der
meisten Auflenhandelstheorien — dem Wohlstand forderlich sei (vgl. Herrmann
2016). Aber auch technische Innovationen wie das Internet und Migrationsbewegun-
gen haben den Globalisierungsprozess beschleunigt. Die Freihandelspolitik ist in der
Regel mit einer Deregulierung des Sozialstaates verbunden, um die internationale
Wettbewerbsfihigkeit zu férdern. Beispiele hierfiir sind die Hartz-IV-Reformen und
Privatisierungen in Deutschland sowie der Abbau des Sozialstaates in Skandinavien
(vgl. Avis 2017; Abelshauser 2011, 493 ff.). Folge ist eine zunehmende Okonomisierung,
d.h. zum einen, dass 6konomische Maf3stibe auf immer mehr Lebensbereiche iiber-
greifen, die hiervon vorher bewusst ausgenommen waren (z. B. Gesundheit, Bildung,
Pflege). Andererseits treten nicht 6konomische handlungsrelevante Entscheidungs-
kriterien — wie z. B. Verteilungsgerechtigkeit, Nachhaltigkeit, Lebensqualitit — immer
mehr in den Hintergrund (vgl. Becker 1993; Ulrich 2001). Studien des franzésischen
Okonomen Piketty (2015), der OECD (2015) und des Internationalen Wihrungsfonds
(IWF) (vgl. Dabla-Norris etal. 2015) sowie die Armutsberichte der Bundesregierung
(vgl. 2017; Krause 2015) zeigen tibereinstimmend, dass die Schere zwischen Arm und
Reich in den Industriestaaten seit den 70er-Jahren spiirbar auseinandergeht. Der IWF
raumt als federfithrender Verfechter der Weltfreihandelspolitik ein, dass die Liberali-
sierung der Finanzmirkte und die Austerititspolitik der 6ffentlichen Haushalte auf-
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grund wachsender Ungleichheit nicht die erhofften Wachstumsimpulse gegeben
habe (vgl. Ostry/Loungani/Furceri 2016; Dabla-Norris 2015, 7; OECD 2015, 16 ff.). Eine
schwerwiegende Folge der wachsenden Ungleichverteilung ist die Konzentration
wirtschaftlicher Macht in den Hinden weniger (vgl. Piketty 2015). Durch IT-gestuitzte
Finanzderivate, Private-Equity oder Hedgefonds-Investitionen sowie wechselseitige
Kapitalverflechtungen wirken Investoren zudem massiv auf die Realwirtschaft ein.
Kurzfristige Renditeinteressen der Kapitalanleger stehen einer langfristig angelegten
strategischen Unternehmenspolitik oft entgegen. Die Subprime- und Finanzkrise
2007 fiihrte {iber solche Verflechtungen zu einer weltweiten Rezession (vgl. Stiglitz
2010; Shiller 2012). Dariiber hinaus stehen auch globale 6kologische (Klimawandel,
Nuklearkatastrophen) und gesellschaftliche Risiken (Migration, kriegerische Kon-
flikte um Rohstoffe) in engem Zusammenhang mit dem durch das globale Wirt-
schaftswachstum steigenden Ressourcen- und Energiebedarf (vgl. Beck 1986).

2.1.2 Globalisierte Geschiftsmodelle im Einzelhandel

2.1.2. Charakteristika und Trends der Einzelhandelsbranche

Der Einzelhandel ist traditionell eine volkswirtschaftlich bedeutsame Branche (vgl.
Vock/Balschun/Annen 2015, 38 ff.). In der EU erwirtschaftet sie 11,1% des Bruttosozi-
alproduktes (vgl. European Commission 2013) und 5 % der Wertschopfung (vgl. Euro-
stat 2019). In Deutschland erwirtschaftete der Einzelhandel (ohne Kfz, Tankstellen,
Brennstoffe, Apotheken) im Jahre 2016 einen Umsatz von 483 Mrd. € (vgl. HDE 2017,
11), dies entspricht 15,5% des Bruttoinlandsproduktes (vgl. Statistisches Bundesamt
2017a). Die Wertschopfung entsprach 73 Mrd. € (vgl. HDE 2017a, 45) bzw. 2,3% des
BIP (eigene Berechnung).

Die Entwicklung der Branche hingt von der Kaufkraftentwicklung der Konsu-
menten ab (vgl. GfK Geomarketing 2017, 4-6), was z. B. zu deutlichen Umsatzriick-
gingen im Jahr 2009 — nach der Finanzkrise — fithrte (vgl. Abb. 5). Seit dem Jahr 2010
entwickelten sich Umsatz, Produktivitit und Rendite im Einzelhandel bis zur Corona-
Pandemie? wieder positiv (vgl. WABE-Institut 2020; GfK Geomarketing 2017). Aller-
dings sinkt der Anteil des Einzelhandels am privaten Konsum mit steigendem Wohl-
stand, da Konsumenten zusitzlich in Freizeit, Reisen und Dienstleistungen investie-
ren (vgl. GfK Geomarketing 2017, 11). Die Lebensmittelsparte reagiert dabei am
wenigsten elastisch auf Anderungen der Kaufkraft (vgl. gelbe Linie in Abb.5). Laut
Berechnungen des von der Gewerkschaft ver.di beauftragten WABE-Instituts Berlin
(2017, 42) betrigt die Umsatzrendite im Einzelhandel ca. 3,54 %.

2 Bleibende Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Branche kénnen an dieser Stelle weder dargestellt noch abge-
schitzt werden.
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Retail trade volume according to main product groups, EU-28, monthly data,
seasonally and calendar adjusted (2015=100)
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Abbildung 5: Einzelhandelsvolumen EU-28 (Eurostat 2019)

Seit den 90er-Jahren erfihrt der Einzelhandel einen tiefgreifenden Strukturwandel
und Konzentrationsprozess (vgl. Dawson 2010; Hamilton/Petrovic 2011; Wortmann
2011; Petrovic 2011; Senauer/Reardon 2011; Deloitte 2017). Durch seine volkswirt-
schaftliche Funktion als Mittler zwischen Konsumption und Produktion war der Ein-
zelhandel in Zeiten des stationiren Vertriebs eng an seine Heimatmirkte gebunden.
Durch das Internet als neuem Vertriebskanal hat er seine Informationsvorspriinge,
die ihn fur die Partner auf beiden Seiten der Wertschopfungskette unentbehrlich
machten, weitgehend eingebiifst. Die neuen technischen Méglichkeiten senken zu-
dem die Markteintrittsbarrieren fiir neue Konkurrenten aus dem produzierenden Ge-
werbe, dem Grofthandel und aus dem Ausland (vgl. Deloitte 2017, 7; Weitz 2010; Sonn-
eck/Ott 2010; Fox/Sethuraman 2010). Abbildung 6 zeigt, dass der nicht filialisierte
Fachhandel seit 2010 deutlich an Marktanteilen zugunsten des filialisierten Fachhan-
dels und von Discountern verloren hat. Wegen eines Trends zu grofieren Flichen und
der Priferenz der Kundschaft fiir das Auto siedeln sich neue grof3flichige Geschifte
in der Regel in Gewerbegebieten an Stadtrindern an (vgl. Dawson 2010, 67 ff.; Grewal
etal. 2010; Wortmann 2011; Senauer/Reardon 2011).

Heute dominieren wenige multinationale Handelskonzerne die Branche. Unter
den 40 reichsten Grofifamilien Deutschlands laut Manager-Magazin befinden sich
auch die familiengefiihrten Einzelhandelsunternehmen wie die Schwarz-Gruppe, die
Gebriider Albrecht, Dirk Rossmann, die Familien Otto, Herz (Tchibo), Haniel (Metro),
Deichmann, Haub (Tengelmann), Baus (Bauhaus) und Werner (dm) (vgl. WABE-In-
stitut 2020, 33). Trotz der starken Konzentration haben 90 % aller Betriebe weniger als
20 Angestellte und stellen 40% der Beschiftigten (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 20;
Vock/Balschun/Annen 2015, 40; Dummert 2013, 12). Insgesamt ist die Branche von
einer groflen Heterogenitit hinsichtlich Betriebsgréfle, Vertriebskonzepten und Wa-
rensortiment geprigt. Zu ihr gehéren z. B. Lebensmitteldiscounter, Drogerien, SB-
Warenhiuser, Warenhiuser, Tankstellen, Bau- und Elektronikfachmirkte, der Ver-
sandhandel, Schuh- und Bekleidungsgeschifte. Hierbei stellt die Lebensmittelsparte
ca. ein Drittel des Umsatzes und der Beschiftigten (vgl. HDE/IFH 2018; Nielsen
2016).
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Abbildung 6: Marktanteilsentwicklung der Betriebsformen im Einzelhandel 2000-2015 (HDE 2018, 9)

Top 10 retailers, FY2015

FY2010-
FY2015 FY2015 FY2015 FY2015 2015 % Retail
Top Retail Retail Net  Return Retail revenue
250 Ain Country revenue  revenue  profit on revenue # Countries from foreign
rank rank Company of origin (US$M) growth margin  assets CAGR* of operation  operations
1 - Wal-Mart Stores, Inc. us 482,130 -0.7% 3.1% 3.5% 2.7% 30 25.8%
2 - Costco Wholesale Corporation  US 116,199 3.2% 2.1% 1.9% 83% 10 27.4%
3 - The Kroger Co. us 109,830 1.3% 1.9% 1.6% 6.0% 1 0.0%
4 =3 Schwarz Germany 94,448 81% n/a n/a 7.4% 26 61.3%
Unternehmenstreuhand KG
5 1 +5  Walgreens Boots Alliance, Inc. ~ US 89,631 173% 41% 2.7% 5.9% 10 9.7%
(formerly Walgreen Co.)
6 t +3  TheHome Depot, Inc. us 88,519 6.4% 7.9% 7.6% 5.4% 4 9.0%
7 § Carrefour S.A. France 84,856 31% 1.4% 1.8% -31% 35 52.9%
8 § 1 Aldi Einkauf GmbH & Co. oHG ~ Germany 82,164 °¢ 11.5% n/a n/a 8.0% 17 66.2%
9 § -4 TescoPLC UK 81,019 -12.7% 0.6% -9.3% -2.3% 10 19.1%
10 t +2  Amazon.com, Inc. us 79,268 131% 0.6% -0.3% 20.8% 14 38.0%
Top 10! 1,308,065 2.9% 2.8% 5.9% 4.2% 157 ? 28.7%
Top 250° 4,308,416 5.2% 3.0% 4.6% 5.0% 101 ? 22.8%
Top 10 share of Top 250 retail revenue 30.4%
*Compound annual growth rate e = estimate
1 Sales-weighted, currency-adjusted composites n/a = not available
2 Average

Source: Deloitte Touche Tohmatsu Limited. Global Powers of Retailing 2017. Analysis of financial performance and operations for fiscal years ended through June 2016
using company annual reports, Planet Retail database and other public sources.

Abbildung 7: Top 10 Einzelhandelskonzerne in der Welt 2015 (Deloitte 2017, 14)

Deutsche Konzerne gehéren zu den Global Playern (vgl. Abb. 7). Eine globale Erfolgs-
story stellen die deutschen Einzelhandelsdiscounter Lidl (Schwarz-Gruppe weltweit
auf Platz 4) und Aldi (weltweit Platz 8) dar. In der Deloitte-Studie Global Powers of
Retailing 2017 fillt die Metro-Gruppe erstmals aus den Top Ten heraus, wihrend Ama-
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zon als grofites Onlinekaufhaus auf Platz 10 vorriickt. Unter den 50 grofiten Online-
hindlern nehmen die Otto-Gruppe Platz 5, Zalando SE Platz 15 und die Metro-Gruppe
Platz 30 ein. Bei den weltweit grofiten 250 Einzelhandelsunternehmen wurden im
Jahr 2015 8,7% des Gesamtumsatzes tiber das Internet realisiert, wobei die Wachs-
tumsrate mit 18,3 % 4,5-mal hoher war als im stationdren Geschift (vgl. Deloitte 2017,
34). In der Aufstellung der 50 weltweit am stirksten wachsenden Einzelhandelsunter-
nehmen befindet sich jedoch kein einziges deutsches Unternehmen. Unter den welt-
weit 250 grofiten Einzelhandelsunternehmen stellen europiische Unternehmen 35 %
des Umsatzes, davon 40 % im Ausland. Besonders deutsche (Schwarz, Aldi, Metro)
und franzosische Unternehmen (Carrefour, Auchan, Casino) zeichnen sich durch
eine aggressive Expansionsstrategie mit grofler regionaler Ausbreitung aus. Haupt-
motiv hierfiir sind die gesittigten Heimatmirkte und das Wachstumspotenzial der
Emerging Markets (vgl. Wortmann 2003, 19 f.; Simon/Gathen/Daus 2010; Deloitte 2017,
24ft.; Abb.8). Trotz globaler Trends zeichnen sich nationale Mirkte immer noch
durch viele lokale Besonderheiten aus, z. B. durch rechtliche Restriktionen beziiglich
Laden6finungszeiten und Ladengrofle oder kulturell bedingte Produktpriferenzen,
die eine lokale Beschaffung erfordern (vgl. Wortmann 2011).

Global Powers of Retailing 2017 | Geographic analysis

Retail revenue growth and profitability by region/country?, FY2015
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Results reflect Top 250 companies headquartered in each region/country
1 Sales-weighted, currency-adjusted composites
2 Compound annual growth rate

Source: Deloitte Touche Tohmatsu Limited. Global Powers of Retailing 2017. Analysis of financial performance and operations for fiscal years ended
through June 2016 using company annual reports, Planet Retail database and other public sources.

Abbildung 8: Umsatzwachstum und Profitabilitit in Einzelhandel je Region/Land 2015 (Deloitte 2017, 25)
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2.1.2.2 Faktoren der Wettbewerbsfihigkeit und Geschiftsmodelle

Grewal etal. (2010) benennen sechs Faktoren, welche in ihrer Wechselwirkung tiber
den Erfolg eines Einzelhandelsunternehmens im globalen Wettbewerb entscheiden:
Ladenformat, Service, Warensortiment, Preispolitik, Supply Chain Management, ein-
gesetzte Technologien. Diese werden nun niher erldutert, da sie den Arbeitsalltag der
Beschiftigten mafdgeblich prigen.

Ladenformate: Da Kund/-innen aus Zeitgriinden kurze Wege und Wartezeiten an-
streben, findet ein Wettbewerb zwischen unterschiedlichen Ladenformaten (Discoun-
ter, Verbrauchermarkt, Kaufhaus, Einkaufszentren) statt, der iiber die Frequenz der
Besuche entscheidet. Hierbei sind fiir die Kundschaft die Nihe des Standortes, Sorti-
mentsbreite und -tiefe sowie Preisniveau zentrale Entscheidungsfaktoren (vgl. Sonn-
eck/Ott 2010). Discounter waren aufgrund dessen gezwungen, ihr Sortiment durch
Frischwaren und Markenartikel auszuweiten (vgl. Wortmann 2011, 134f.). Um unter-
schiedliche Marktsegmente anzusprechen, werden hiufig parallel unterschiedliche
Ladenformate betrieben, welche als Marke beworben werden, z. B. Rewe (Vollsorti-
ment)/Penny (Discount), Lidl (Discount)/Kaufland (Verbrauchermarkt), Metro Cash
und Carry (Groflhandel)/Real (Verbrauchermarkt), Edeka (Vollsortiment)/Marktkauf
(Verbrauchermarkt)/Netto (Discount), KIK (Discountbekleidungsmirkte)/OBI (Bau-
mirkte) (vgl. Nielsen 2016, 13 ff.).

Studien belegen, dass die Kundenbindung steigt, wenn mehrere Vertriebskanile
eines Anbieters genutzt werden (vgl. Sonneck/Ott 2010). Der Anteil des Onlineumsat-
zes betridgt inzwischen fast 10%, wobei Bekleidung und Konsumentenelektronik
iiberproportional vertreten sind (vgl. Abb.9). Hiufig geht dem stationiren Kauf eine
Onlineinformation voraus (vgl. Abb. 10).

oOnlineanteil am Einzelhandel im engeren Sinne* in Prozent

M onlineanteil 527

I Umsatzvolumen im gesamtdeutschen Einzelhandel in Mrd. Euro (netto)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20m 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 (P)

* Einzelhandel im engeren Sinne (i.e.S.) bezeichnet die institutionellen Einzelhandelsformen in Deutschland einschlieRlich ihrer Onlineumsétze,
ohne Apotheken, Kfz-, Brennstoff- und Kraftstoffhandel.

Abbildung 9: Onlineanteil am Einzelhandelsumsatz (HDE 2019, 8)
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Online Online
vorbereitete Kdufe vorbereitete Kdufe
2019
Onlinekdufe D n 2017 ' Onlinekdufe D B
Rein stationdre Kdufe - Rein stationdre Nonfood-Kiufe AR Rein stationdre Kaufe -
offline informiert und minus 17,6 Mrd. Euro Umsatz offline informiert und
gekauft gekauft

Abbildung 10: Onlinenutzungsverhalten der Kiufer/-innen (HDE 2019, 27)

Das Internet ermoglicht es, Umsatzriickginge im stationiren Geschift zu kompen-
sieren, Informationen tiber das Kaufverhalten zu gewinnen und der Kundschaft einen
erginzenden Service zu bieten (vgl. Weitz 2010, 369f.; HDE 2019, 15). Die stationdren
Einzelhandelsunternehmen haben ihren Marktanteil von ca. einem Drittel am On-
linehandel durch Internetprisenz gegeniiber Versendern und reinen Internethind-
lern behaupten kénnen (vgl. HDE 2019, 20), da sie {iber eine Reihe von Wettbewerbs-
vorteilen wie Markenreputation, Kundennihe, Waren-Know-how sowie exklusive
Marken verfiigen (vgl. Weitz 2010, 3681f.). Dennoch fillt die Wahl auf den stationiren
Vertrieb immer hiufiger nur noch, wenn das Einkaufen komfortabel ist und sogar
zum Erlebnis wird (vgl. Deloitte 2017, 7; Dawson 2010, 75 ff.; Uncles 2010, 213f)). So
bieten Lebensmitteldiscounter inzwischen Kaffeeautomaten am Eingang. Der Ein-
kauf bei der amerikanischen Bekleidungskette Hollister wird zu einem illusorischen
Erlebnis und die Ware zur Nebensache (vgl. Guldner 2010). Outdoorgeschifte werden
mit Kilte- und Regenkammern, Kletterwand und Laufbindern ausgestattet (vgl.
www.globetrotter.de), die Buchhandelskette Thalia bietet Weihnachtsbasteln, Lesun-
gen und Signierstunden (vgl. www.thalia.de), Galeria Kaufhof realisiert in Diisseldorf
ein neues Dream Concept (https://www.galeria-kaufhof.de/unternehmen/handeln/
dream-concept/, 09.06.2019). Bryman (1999) bezeichnet diesen auch in anderen
Dienstleistungssektoren anzutreffenden Trend zur Kreation von Konsum- und Erleb-
niswelten als Disneyization (vgl. Birken/Dunkel 2013, 39 {f.).

Service: Ein wichtiger Einflussfaktor auf das subjektive Erleben der Kundschaft ist
neben dem Warenangebot und der Ladengestaltung auch der Service. Das beste La-
dendesign fithrt nicht zum Umsatz, wenn die Waren nicht gefunden werden (vgl.
Verhoef/Sloot 2010), keine entscheidungsrelevanten Informationen iiber die Ware
verfugbar sind oder Zeit fehlt, um vor der Kasse in der Schlange zu stehen. Eine grofle
Herausforderung besteht fiir Einzelhandelsunternehmen darin, diesen Service auf-
grund einer aus Kostengriinden niedrigen Personaldecke sicherzustellen (vgl. Voss-
Dahm 2009, 106 ff.; Voss-Dahm/Lehndorff 2003, 29ff., 49f.; Voswinkel/Korzekwa
2005, 44f1)). Erschwerend kommt hinzu, dass Kund/-innen ihre Unzufriedenheit
heute iiber das Internet jederzeit 6ffentlich kundtun kénnen, wodurch Missmanage-
ment schnell zu einem gréfReren Reputationsschaden fithren kann (vgl. Uncles 2010,


http://www.globetrotter.de
http://www.thalia.de
https://www.galeria-kaufhof.de/unternehmen/handeln/dream-concept/
https://www.galeria-kaufhof.de/unternehmen/handeln/dream-concept/

Globalisierung und Okonomisierung im Einzelhandel 59

215f.; Dannenberg/Kulke 2010). Um die Qualitit an der Kundenschnittstelle zu si-
chern und zugleich zu rationalisieren, ist im Einzelhandel dhnlich wie in anderen
Dienstleistungssparten ein Trend zur McDonaldization (vgl. Ritzer 1993) erkennbar,
d.h. die Interaktionsprozesse zwischen Kundschaft und Beschiftigten werden in
Form von Skripten standardisiert und damit kontrolliert. So haben z. B. Kassierer/-
innen hiufig detaillierte Anweisungen, wie sie sich gegeniiber der Kundschaft verhal-
ten sollen (vgl. Birken/Dunkel 2013, 37 ff.).

Ein wichtiger Aspekt sind angesichts steigender Erwerbsquoten von Frauen auch
die Laden6finungszeiten. Diese sind in Deutschland bereits seit dem Jahre 1900 regle-
mentiert. Bis 1996 galt ein bundesweiter Ladenschluss um 18:30 Uhr mit Ausnahme
eines seit 1989 geltenden Dienstleistungsabends sowie eine Sonn- und Feiertagsruhe.
Diese Restriktionen wurden 1996 und 2003 sukzessive gelockert, seit 2006 liegen die
Ladeno6ffnungszeiten in der Gesetzgebungskompetenz der Linder. Insgesamt haben
sich die Ladendffnungszeiten deutlich ausgeweitet. Derzeit wird intensiv {iber eine
mogliche Ausweitung der verkaufsoffenen Sonntage debattiert (vgl. Spiekermann
2004; Tegebauer 2007). Einerseits stellen die ausgeweiteten Offnungszeiten ein neues
Geschiftspotenzial fiir den Einzelhandel dar, andererseits setzen sie ihn auch unter
Wettbewerbsdruck und erfordern eine aufwendige Personaleinsatzplanung (vgl. Voss-
Dahm/Lehndorff 2003, 29 ff.).

Baethge (2004a), Voswinkel/Korzewka (2005) und Munz/Wagner/Hartmann
(2012) stellen tibereinstimmend fest, dass eine grundsitzlich denkbare und in der Li-
teratur oft diskutierte Qualititsfithrerschaft, welche sich im Wettbewerb durch beson-
dere Beratungs- und Servicequalitit hervorhebt, in der Empirie kaum anzutreffen ist.
Vielmehr verfolgen alle untersuchten Betriebe eine Kostenstrategie unter Ausnut-
zung des Selbstbedienungskonzepts, bei der die Service- und Beratungsqualitit auf
ein unverzichtbares Minimum reduziert wird (vgl. Voss-Dahm 2009, 98-101). Einige
Betriebe nehmen bewusst eine geringe Servicequalitit in Kauf, die in irgendeiner
Form (z.B. freundlicher Service an der Kasse, lokales Engagement des Betriebes)
kompensiert wird (vgl. ebd., 104-106). Andere gewihrleisten Beratungsqualitit durch
zusitzlichen Personaleinsatz unter der Voraussetzung, dass ein unmittelbarer
Tauschwert in Form von Wertschopfung entsteht (vgl. ebd., 106 ff.). Dies fiihrt in der
Regel zu einer Segmentation der Personalintensitit in Abhingigkeit von der Bera-
tungsintensitit der Produktgruppe der jeweiligen Abteilung (vgl. ebd., 103).

Warensortiment: Auch die Zusammenstellung des Warensortiments stellt eine
Optimierungsaufgabe dar. Einerseits muss der Warenbestand unter Rentabilititser-
wigungen gering gehalten werden, andererseits hingt die Kundenfrequenz von
Breite und Tiefe des Sortimentes ab (vgl. Fox/Sethuraman 2010). Dies erfordert einen
intelligenten Vertriebswegemix und detaillierte Informationen tiber das Kaufverhal-
ten. Diese Informationen sind durch Warenwirtschaftssysteme und Internet zwar im-
mer besser verfiigbar, ihre zielgerichtete Auswertung stellt jedoch eine Herausforde-
rung dar (vgl. Uncles 2010; Burke 2010). Mehrere Entwicklungen fithren zu stark
fragmentierten Mirkten. Die wachsende Schere zwischen Arm und Reich fiihrt dazu,
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dass Kaufkraft und Warenkorb zwischen einzelnen Bevolkerungsschichten sehr ver-
schieden sind (vgl. Fox/Sethuraman 2010, 242; Abb. 11).

Einkommensschichtung und -entwicklung 1995 bis 2013
a) Bevolkerungsanteil (in %) b) Haushaltsnettoeinkommen (in Euro) c) Erwerbseinkommen im Monat (in Euro)
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Einkommensschichtung: 30% Einkommensdifferenz zur jeweils nachsten Einkommensschwelle (Median als Referenz); Haushaltsnettoeinkommen (>0) und
Haushaltsmarkteinkommen (>=0) im Vorjahr, dquivalenzgewichtet, revidierte OECD-Skala; Erwerbseinkommen (>0) im Monat; alle Einkommen zu Preisen von
2013 (bis 1998 getrennte Preisanpassung fiir West- und Ostdeutschland); zusétzlich zu den Werten sind die 95%-Konfidenzintervalle angegeben.

Quelle: SOEPv30I; eigene Berechnung.

Abbildung 11: Einkommensungleichheit in Deutschland (Krause 2015, 573)

Zudem wird das Kaufverhalten immer komplexer, da Produkte nicht nur dazu dienen,
den tiglichen Bedarf zu decken, sondern auch einen bestimmten Lebensstil prigen,
der Teil der Identitit der Kund/-innen ist (vgl. Giddens 1991, 196 ff.; Kap. 5.2.5). Delo-
itte beobachtet einen Trend zu geringerem, bewussterem Konsum, denen der Handel
mit Bio- und Fair-Trade-Produkten begegnet (vgl. Deloitte 2017, 6; Burke 2010; Uncles
2010, 212f.;; Hamilton/Petrovic 2011, 6f.; Dannenberg/Kulke 2010). Uber Kunden-
treuekarten oder Social Media soll die Kundschaft gezielt an Marken gebunden wer-
den (vgl. Sonneck/Ott 2010, 235f.). Hiufig werden durch eine Produktdifferenzierung
weitere Absatzmairkte wie Reisen, Mobilfunkvertrige, Fotoauftrige, Blumenservice
und Versicherungen erschlossen (z. B. Aldi, Lidl, Tchibo). Auch durch Non-Food-Son-
derangebote im Lebensmitteleinzelhandel soll die Kundenbindung gesteigert werden.

Preispolitik: Welcher Preis durchgesetzt werden kann, hingt mafigeblich davon
ab, was den Kund/-innen das Gesamtpaket der genannten Erfolgsfaktoren wert ist.
Hierbei kommt es bei Vollsortimentern nicht nur auf den Preis einzelner Produkte,
sondern auf die Preisgestaltung des gesamten Sortiments an (vgl. Simon/Gathen/
Daus 2010). Uber Handelsmarken kann es Vollsortimentern z. B. gelingen, Kund/-in-
nen dazu zu bewegen, auf den Besuch eines Discounters ganz zu verzichten, um Zeit
zu sparen. Ein Preiskampf mit Discountern wiirde aufgrund hoherer Kosten unwei-
gerlich zu Verlusten fithren. Im Idealfall kann es durch das Gesamtpaket der hier
genannten Faktoren gelingen, hohere Preise durchzusetzen. Eine Anhebung von
Preisen hat bei geringen Margen einen deutlich hoheren Hebel auf den Gewinn als
Kosteneinsparungen. Diese Moglichkeit wird jedoch noch wenig genutzt, da sie eine
umfangreiche Datenbasis iiber Preiselastizititen, Wechselwirkungen zwischen Pro-
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duktgruppen und einen komplexen strategischen Preisbildungsprozess erfordert (vgl.
Simon/Gathen/Daus 2010). Angesichts geringer Margen (nur ca. 1% im Lebensmit-
telbereich) ist ein stringentes Kostenmanagement auch fiir Vollsortimenter unent-
behrlich, um Skaleneffekte nutzen zu kénnen (vgl. Fox/Sethuraman 2010, 244f.; Si-
mon/Gathen/Daus 2010).

Supply Chain Management: Ein entscheidender Faktor des Kostenmanagements
ist die Beschaffung. Moderne Warenwirtschaftssysteme bieten hierbei neue Optimie-
rungsmoglichkeiten, welche unter dem Stichwort lean retailing diskutiert werden (vgl.
Hamilton/Petrovic 2011; Dawson 2010, 69-71; Dannenberg/Kulke 2010; Voss-Dahm
2009, 111 ff.). Durch auf Barcodes basierende Scannerkassen (UPC-Technologie) wird
der Abgang von Ware automatisch erfasst und der Bestand reduziert (vgl. Kalyanam/
Lal/Wolfram 2010; Litfin/Wolfram 2010). Bei Hinterlegung entsprechender Schwel-
lenwerte 16st dies automatisch eine Bestellung aus, ggf. ist sogar eine elektronische
Anbindung des Lieferanten denkbar. Hierbei kann die Gestaltung des Sortiments so-
wohl zentral als auch lokal vor Ort erfolgen. Ein zentralisierter Wareneinkauf erméog-
licht es, durch hohere Bestellmengen niedrigere Einkaufspreise durchzusetzen, wih-
rend ein dezentrales Bestellwesen besser auf Bedarfe der Kundschaft eingehen kann
(vgl. Voss-Dahm 2009, 1211F., 2003, 47 ff.). Um globalisiertes und fragmentiertes Mar-
keting auszubalancieren, werden zunehmend elektronische Daten tiber das Kaufver-
halten erfasst. Informationsquellen sind z. B. die Verkaufsdaten der Scannerkassen,
Kundentreuekarten und das Bestellverhalten im Internet (vgl. Burke 2010).

Durch die groflen Marktanteile der Global Player im Einzelhandel gelingt es die-
sen zunehmend, selbst den Markt auf der Kunden- und Lieferantenseite zu gestalten.
Discounter wie Aldi oder Lidl haben eine sehr grofle Verhandlungsmacht gegentiber
mittelstindischen Lieferanten. Auf der anderen Seite konnen sie durch die Auswahl
des Sortiments auch die Nachfrage beeinflussen und durch eine Globalisierung des
Sortiments die Kostenvorteile der Massenproduktion nutzen (vgl. Dawson 2010; Ha-
milton/Petrovic 2011, 6f.; Grewal et al. 2010). Die Kontrolle der Wertschopfungskette
geht oft mit der Kreation von Eigenmarken einher (vgl. Dawson 2010, 73; Hamilton/
Petrovic 2011, 4f.; Eichholz-Klein 2016). So ist und war der Einzelhandel maf3geblich
daran beteiligt, Auftragsproduktion von Eigenmarken von Westeuropa und Nordame-
rika nach Asien zu verlagern (vgl. Hamilton/Petrovic 2011, 6; Sturgeon/Humphrey/
Gerefli 2011; Hamilton/Kao 2011). Die durch den Einzelhandel bei Lieferanten und
Produzenten induzierte Wertschépfung betrdgt ca. 100 Mrd. € gegeniiber 73 Mrd. €
eigener Wertschopfung (vgl. HDE 20174, 45).

Technologie: Nicht nur der Erfolg auf der Beschaffungsseite, sondern auch auf der
Absatzseite wird heute mafigeblich von den eingesetzten Technologien bestimmt. Der
Einzelhandel ist bemiiht, den Personalbedarf im Kassenbereich durch Selbstscanner
weiter zu reduzieren (vgl. Litfin/Wolfram 2010). Zudem ist eine Umstellung auf
RFID-Technologie (radio-frequency-identification) angestrebt, um Durchlaufzeiten an
Warenannahme und Kasse zu reduzieren und zusitzliche Funktionen wie die Ortung
fehlender Ware zu nutzen. Personal im Verkaufsraum kann zudem durch Personal
Shopping Assistants ersetzt werden. Dies sind kleine Tablets, welche am Einkaufswa-
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gen befestigt sind und bei der Warensuche unterstiitzen sowie Produktinformationen
liefern (vgl. Voss-Dahm 2009, 111 ff.; Kalyanam/Lal/Wolfram 2010). Um Akzeptanz zu
erzielen, ist jedoch Wissen tiber den Umgang der Kund/-innen mit neuen Technolo-
gien erforderlich (vgl. Uncles 2010, 201f,; Litfin/Wolfram 2010). Die Metro-Gruppe
errichtete zur Erprobung der Akzeptanz eigens einen Extra Future Store. Tatsichlich
konnten Umsatzzuwichse erzielt werden, sodass die neuen Technologien nun suk-
zessive eingefiithrt werden (vgl. Kalyanam et al. 2010).

Auch der Erfolg im Vertriebskanal Internet hingt mafigeblich von den techni-
schen Moglichkeiten und dem generierten Kundennutzen ab. So schafft es z. B. Ama-
zon, durch Kundenbewertungen einen Informationsvorsprung zu schaffen und den
Komfort durch Sofortlieferungen (Amazon Prime) zu erhéhen. Auch die Verteilung
des Marktes fur die Direktbelieferung mit Lebensmitteln wird davon abhingen, wie
effizient die damit einhergehenden logistischen Probleme gel6st werden konnen.
Hier kénnen Entwicklungen im Bereich der Robotik neue technische Méglichkeiten
eréftnen (vgl. Deloitte 2017, 8).

21.3 Eine unbeachtete Revolution im Einzelhandel

Insgesamt ist festzustellen, dass der Einzelhandel aus der Not des globalen Wettbe-
werbs fiir sich eine Tugend machen konnte. Wihrend die Branche friiher ein Distri-
butionskanal der Produzenten war, sind diese heute durch flexible Auftragsproduk-
tion Bestandteil der Wertschopfungskette der Einzelhandelsunternehmen geworden
(vgl. Hamilton/Petrovic 2011). Die oligopolistischen Strukturen haben jedoch entge-
gen mikrodkonomischer Theorien nicht zur Entschirfung des Wettbewerbs beigetra-
gen (vgl. Hamilton/Petrovic 2011, 12f.), sondern entsprechen eher einer monopolisti-
schen Konkurrenz bzw. einem Polypol in einem unvollkommenen Markt (vgl. Eckel
2009), da die Anbieter aufgrund von speziellen Kiuferpriferenzen (z. B. Wohnort-
nihe, Discountpriferenz) und Produktdifferenzierung (Eigenmarken) in begrenztem
Umfang wie Monopolisten agieren kénnen. Hamilton/Petrovic (2011, 3 ff.) sprechen
in diesem Zusammenhang von einer in Wissenschaft und Politik kaum beachteten
Retail Revolution, die nicht nur die Branche selbst verdndert hat, sondern zu einer
Transformation der gesamten Weltwirtschaft gefiihrt hat. Petrovic/Hamilton (2011,
31ff.) merken — wie auch Eckel (2009) — kritisch an, dass die meisten 6konomischen
Theorien die Funktion des Einzelhandels vollkommen ausblenden. Marktmodelle
unterstellen in aller Regel, dass diese durch eine — mit Adam Smith (vgl. Smith
17762005, 467) gesprochen — unsichtbare Hand zu einem Gleichgewicht von Angebot
und Nachfrage tendieren. Allenfalls der Staat nimmt von auflen Einfluss auf Mirkte,
um deren Funktion zu gewihrleisten. In der Empirie bringen multinationale Einzel-
handelsunternehmen Angebot und Nachfrage mithilfe von Warenwirtschaftssyste-
men, Sortimentsgestaltung und flexibler Auftragsproduktion zum Ausgleich, um Wa-
renbestinde und Ladenhiiter moglichst gering zu halten. Hiermit iibernehmen sie
ohne offiziellen Auftrag eine Funktion, die Market Makern an Finanzmirkten ver-
gleichbar ist (vgl. Petrovic/Hamilton 2011).
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2.2 Ambivalente Chance-Risiko-Konstellationen
am Arbeitsmarkt

2.21 Segmentation des Arbeitsmarktes

Grundlegende geschiftspolitische Umstrukturierungen wie im Einzelhandel haben
erhebliche Auswirkungen auf die Qualifikationsstrukturen und Arbeitsbedingungen
der Erwerbstitigen. Uber alle Branchen hinweg ist eine Segmentierung der Belegschaf-
ten festzustellen (vgl. Baethge 2004a; Kuhlmann 2009/2010; Kleemann/Matuschek/
Voss 1999, 10). In vielen Branchen werden komplexe Probleme und Projekte von
hochqualifizierten Fachkriften, Experten und Spezialisten bearbeitet. Sie verfiigen
uiber grofle Handlungsspielriume und werden iiber das Management primir durch
Zielvereinbarungen gesteuert, um das subjektive Potenzial der Belegschaft wie z. B.
Kreativitit und Flexibilitit auszuschopfen (vgl. Kleemann/Matuschek/Voss 1999,
10 ff.). Die aktuelle Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit zeigt einen drohen-
den Mangel fiir Fachkrifte, Experten und Spezialisten in der Baubranche, der IT-Bran-
che, den Gesundheitsberufen und vielen technischen Berufen (Bundesagentur fiir
Arbeit 2018). In anderen Branchen - z. B. in kaufménnischen Berufen und der Auto-
mobilindustrie — ist dagegen eine Re-Taylorisierung beobachtbar, welche zu einer De-
qualifizierung und stark repetitiven Titigkeiten fithrt. Ein Beispiel hierfiir sind Call-
center (vgl. Baethge 2004a).

Durch die Deregulierung des Arbeitsmarktes mit rechtlichen Moglichkeiten zur Be-
fristung von Arbeitsvertrigen und Leiharbeit entsteht neben der Kernbelegschaft eine
prekir beschiftigte Randbelegschaft (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2020; Unger 2007;
Spreitzer etal. 2017; Moller/Walwei 2017). Insbesondere Berufseinsteiger sind von
solchen Beschiftigungsbedingungen betroffen (vgl. Moller/Walwei 2017, 36 ff.). Dass
sich in Deutschland die Beschiftigung positiv entwickeln konnte, ist malgeblich auf
prekire Beschiftigungsverhiltnisse zuriickzufithren (vgl. Bundesregierung 2017, 79 {f,;
Moller/Walwei 2017). Eine weitere Moglichkeit, Personalkosten an die wirtschaftliche
Entwicklung des Unternehmens zu koppeln, sind hybride Vergiitungssysteme als An-
reiz zur Leistungssteigerung. Hiervon wird zunehmend Gebrauch gemacht — meistin
Verbindung mit Zielvereinbarungen. Hierdurch wird das Unternehmensrisiko suk-
zessive auf die Beschiftigten verlagert und damit das Transformationsproblem exter-
nalisiert (vgl. Kap. 1.1; Baethge 2004a; Kurdelbusch 2003; Wagner et al. 2004; Bispinck/
Bremer 2008; Voss 2001, 295).

Fast ein Viertel der Beschiftigten in Deutschland arbeitet bereits im Niedriglohn-
sektor, die Zahl der unter der Armutsrisikogrenze lebenden Menschen steigt seit der
Jahrtausendwende deutlich. Inzwischen ist in Deutschland bereits jeder Fiinfte von
Armut bedroht (vgl. Bundesregierung 2017, 65ff., 549 ff.; Gobel etal. 2015; Statisti-
sches Bundesamt 2017b; Keller/Seifert 2008, 13£.). 1,3 Mio. Menschen — meist niedrig
oder gar nicht qualifiziert — sind zusétzlich zur Erwerbsarbeit auf Leistungen nach
dem Sozialgesetzbuch II (Arbeitslosengeld II) angewiesen — sei es aufgrund niedriger
Stundenlohne und/oder Teilzeitarbeit wegen Kinderbetreuung oder Krankheit (vgl.
Bruckmeier/Wiemers 2014). Diese Entwicklung machte in Deutschland im Jahr 2015
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die Einfithrung eines Mindestlohns erforderlich (vgl. Moller/Walwei 2017, 80 {t.). Die
Hartz-1V-Reformen haben die Voraussetzungen fiir die dynamische Entwicklung des
Arbeitsmarktes geschaffen, fiir die Erwerbstitigen steigt aber die Gefahr des sozialen
Abstiegs (vgl. Moller/Walwei 2017; Méller 2014). Bereits zwolf Monate nach Eintritt
der Arbeitslosigkeit werden Arbeitslose auf das Existenzminimum zurtickgestuft. Mit
dem Ausschluss vom Arbeitsmarkt ist in aller Regel auch der Verlust von sozialen
Beziehungen und Teilhabemdglichkeiten verbunden. Hiermit kommt es im soziolo-
gischen Sinne zur Exklusion, welche in der sozialen Segregation von Stidten sichtbar
wird (vgl. Kronauer 2010, 150 f.; Beck 1999, 7-15).

2.2.2 Unsichere Zukunft der Arbeit

Studien iiber die Zukunft der Arbeit lassen eine Verschirfung des Exklusionsphino-
mens erwarten. Der Diskurs konzentriert sich auf die Auswirkungen der Digitalisie-
rung und wurde durch eine Studie von Frey/Osborne (2013) tiber den US-amerikani-
schen Arbeitsmarkt angefacht (vgl. Wilbers 2017). Demnach seien ca. die Hilfte der
Jobprofile in den USA mit hoher Wahrscheinlichkeit durch Digitalisierung ersetzbar.
Im Rahmen einer von der Bertelsmann-Stiftung durchgefiihrten Delphi-Studie (vgl.
Daheim/Wintermann 2016) gaben Experten an, bis 2050 als Folge der fortschreiten-
den Digitalisierung von Arbeitsprozessen eine weltweite Arbeitslosigkeit von mindes-
tens 24 % zu erwarten. Eine Mehrheit von 60 % spricht sich daher fiir ein bedingungs-
loses Grundeinkommen aus. Eine Kurzexpertise des Zentrums fiir Europiische
Wirtschaftsforschung (ZEW) (vgl. Bonin etal. 2015) sowie Studien des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) (vgl. Wolter etal. 2018; Dengler/Matthes
2015) kommen dagegen zu dem Ergebnis, dass technische Automatisierbarkeit nicht
mit Beschiftigungseffekten gleichzusetzen sei, da der Ersatz menschlicher Arbeits-
kraft durch Technik aufgrund rechtlicher, ethischer und gesellschaftlicher Aspekte
nicht ohne Weiteres moglich sei. Das Automatisierungspotenzial wird je nach Berufs-
segment und Bildungsniveau unterschiedlich eingeschitzt (vgl. Abb. 12 und 13). Hiu-
fig entstehen auch neue Titigkeitsprofile und Wachstumsimpulse fiir neue Geschifts-
felder (vgl. auch BITKOM 2013). Ulrich Beck (1999, 190 {.) beschreibt die , schéne neue
Arbeitswelt“ zusammenfassend wie folgt:

»Das entstehende Risikoregime der Arbeit steckt voller Ambivalenzen: Niemals war die
Kreativitit der Menschen so wichtig wie heute, aber niemals auch waren die Arbeitenden
so verletzlich wie heute, wo sie individualisiert und abhingiger denn je in flexiblen Netzen
arbeiten, deren Regeln fiir viele unentzifferbar geworden sind.“
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Substituierbarkeitspotenzial nach Anforderungsniveau der Berufe

Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden konnten,
in Prozent

/ 18,8
Helferberufe (

Fachkraftberufe
Spezialistenberufe
Expertenberufe

Anmerkung: Zu den Anforderungsniveaus der Berufe vgl. Infokasten 4 (Seite 5).
Quelle: Eigene Berechnungen, BERUFENET (2013). © IAB

Abbildung 12: Substituierbarkeitspotenzial nach Bildungsniveau (Dengler/Matthes 2015, 4)

Das Szenario Digitalisierte Arbeitswelt im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales (BMAS) rechnet unter Berficksichtigung demografischer Verinde-
rungen fiir die Verkaufsberufe mit einem Riickgang von ca. 189.000 Beschiftigten bis
zum Jahr 2035 (vgl. BIBB 2019, 419 ff.; Wolter etal. 2018). Laut IAB (vgl. Dengler/
Matthes 2015) sind die Aufgaben der Einzelhandelskaufleute zu 38 %, die der Ver-
kiufer zu 67% und die der Kassierer zu 100 % automatisierbar (vgl. www.job-futuro
mat.iab.de ). Die Tatsache, dass dies noch nicht erfolgt ist, zeigt aber, dass hierbei
aufler der technologischen Machbarkeit noch andere Faktoren wie Kundenakzeptanz,
Wirtschaftlichkeit, Reparaturanfilligkeit, Wartungsaufwand etc. eine Rolle spielen
(vgl. Dengler/Matthes 2015).

Die duale Berufsausbildung ist vor diesem Hintergrund eine notwendige, aber
keine hinreichende Bedingung fiir die lebenslange Teilhabe am Arbeitsleben. Erst
die Fihigkeit und Bereitschaft, sich dariiber hinaus weiter zu qualifizieren, er6ffnet
daran ankniipfende Beschiftigungs- und Entwicklungsmoglichkeiten. Das Konzept
des Lebenslangen Lernens wird bildungspolitisch forciert und erfordert neben der indi-
viduellen Initiative auch institutionelle Rahmungen (vgl. Nuissl/Przybylska 2014;
Kap. 3.2.4). Ein hohes Qualifikationsniveau wird am Arbeitsmarkt honoriert. Einer-
seits sinkt die Wahrscheinlichkeit, arbeitslos zu werden oder im Niedriglohnsegment
beschiftigt zu werden (vgl. Moller/Walwei 2017, 941., 54-57). Andererseits zahlen sich
hohere Bildungsabschliisse finanziell iiber ein hoheres lebenslanges Einkommens-
niveau aus (vgl. Schmillen/Stiiber 2014; Tophoven/Tisch 2016). Aber auch Hochquali-
fizierte sind nicht vor biografischen Briichen durch technologischen Wandel, Unter-
nehmensrestrukturierungen, den Wegfall von Mirkten etc. gefeit. Ein breiteres
Qualifikationsprofil erweitert jedoch die Einsatzmdoglichkeiten und damit auch die
Entwicklungschancen im Unternehmen. Gemif$ einer aktuellen Studie des Personal-
dienstleisters Hays (2017) haben Flexibilitit, Verdnderungsbereitschaft sowie die Fi-
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higkeit zum Umgang mit Unsicherheit hchste Prioritit im Personalmanagement.
Daher achten Unternehmen angesichts bestehender Prognoseunsicherheit bei der
Rekrutierung von Nachwuchskriften immer stirker auf die Lernbereitschaft und
-fihigkeit der Bewerber (vgl. Baethge 2011, 2-98).

Substituierbarkeitspotenzial nach Berufssegmenten

Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden kénnten,
in Prozent
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Abbildung 13: Substituierbarkeitspotenzial nach Berufssegmenten (Dengler/Matthes 2015, 4)
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2.2.3 Der Einzelhandel: eine flexible Niedriglohnbranche mit hohem
Frauenanteil
Diese Kriterien prigen auch das Personalmanagement der Einzelhandelsunterneh-
men. Im Rahmen ihrer Geschiftsmodelle miissen sie die folgenden Herausforderun-
gen bewiltigen (vgl. Merkel/Jackson/Pick 2010; Voss-Dahm/Lehndorff 2003, 29t.,
2007; Deloitte 2017a):
« die Qualitit an der Kundenschnittstelle durch einen wettbewerbsfihigen Preis-
Sortiment-Service-Mix;
. die quantitative Flexibilisierung des Personaleinsatzes fiir eine passgenaue Be-
darfsplanung;
« die qualitative Flexibilisierung des Personaleinsatzes zur Bewiltigung von Um-
strukturierungen sowie
« die Bestimmung des Verhiltnisses von Technologie und Personal.

Gravierende Konsequenzen fiir die Beschiftigten im Einzelhandel sind bereits in
einem Branchenvergleich der Beschiftigtenstruktur und des Lohnniveaus erkennbar.
Der deutsche Einzelhandel gehért mit ca. 2,1 Mio. sozialversicherungspflichtigen Be-
schiftigungsverhiltnissen (6,7 % aller Erwerbstitigen) — hiervon ca. 140.000 Auszubil-
dende (8,9% aller Ausbildungsplitze) — zu den beschiftigungs- und ausbildungs-
stirksten Branchen (vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2019; Dummert 2013, 22 ff). In
Deutschland arbeiten ca. 1,1 Mio. der Beschiftigten in sozialversicherungspflichtiger
Teilzeit. Hinzu kommen ca. 850.000 geringfiigig Beschiftigte (vgl. Bundesagentur fur
Arbeit 2019; Dummert 2013, 13 ff.). Nur ein Drittel der Beschiftigten verfiigt demnach
iiber eine regulire Vollzeitstelle. Der Einzelhandel gehort neben der Reinigungsbran-
che und der Gastronomie zu jenen Branchen, welche Minijobs am intensivsten nut-
zen (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 23; Abb. 14).
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Abbildung 14: Qualifikation, Minijobs und Fluktuation sozialversicherungspflichtiger Arbeitsverhiltnisse
nach Branchen (Bundesagentur fiir Arbeit 2019, eigene Berechnungen)
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Eine indexierte Darstellung der Beschiftigungsentwicklung seit 2010 macht deutlich,
dass der Beschiftigungszuwachs im Zuge der Ausweitung und Flexibilisierung der
Ladensffnungszeiten im Bereich der sozialversicherungspflichtigen Teilzeitverhilt-
nisse stattgefunden hat, wihrend Vollzeitstellen an Bedeutung verloren haben (vgl.
Abb. 15; Bundesagentur fiir Arbeit 2019; HDE 2016, 5). Durch einen hohen Anteil be-
ruflich Qualifizierter gelingt es jedoch, eine Segmentation der Beschiftigten in Rand-
und Kernbelegschaften zu verhindern (vgl. Voss-Dahm 2007, 2009).
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Statistik, Beschéaftigte nach Wirtschaftszweigen - Deutschland, Einzelhandel (WZ08-47-02), eigene Berechnungen.

Abbildung 15: Entwicklung der Beschiftigungsverhiltnisse im Einzelhandel 2015-2019 indexiert (WABE-Insti-
tut 2020, 22)

In Deutschland sind drei Viertel der Beschiftigten bzw. 60% der Auszubildenden
weiblich (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2019). Der hohe Frauenanteil hingt eng mit
dem Angebot an Teilzeitarbeitsverhiltnissen und Minijobs zusammen (vgl. Kap. 2.3.4).
84% der geringfiigig Beschiftigten und 93 % der Beschiftigten mit Wochenarbeitszei-
ten zwischen 15 und 25 Stunden sind Frauen (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 23). Der
Anteil unfreiwilliger Teilzeit ist mit 14 % noch relativ gering, allerdings wiinschen fast
ein Drittel der Beschiftigten — hiervon ca. die Hilfte Geringqualifizierte — eine Ar-
beitszeitverlingerung (vgl. ebd., 58f., 63). Die Zahl der befristet Beschiftigten ent-
spricht mit 8,3 % in etwa dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt (vgl. ebd., 60f.;
Dummert 2013, 15).
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Der Einzelhandel ist eine Niedriglohnbranche, was nicht nur auf den hohen An-
teil atypischer Beschiftigung zurtickzufiithren ist (vgl. Voss-Dahm 2012), denn auch
Vollzeitbeschiftigte verdienen mit mtl. 2.427 € brutto weniger als der gesamtwirt-
schaftliche Durchschnitt von 3.211 €. Unter Einbezug der Teilzeitbeschiftigten fillt
die Differenz noch deutlicher aus: 1.639 € brutto mtl. im Einzelhandel gegentiber
2.593 € in der Gesamtwirtschaft (vgl. Abb. 16). Die Bruttostundenléhne erreichen mit
10,70 € nur 74% des gesamtwirtschaftlichen Durchschnitts. Nur 15 % der Beschiftig-
ten im Einzelhandel verfiigen iiber eine betriebliche Altersversorgung, dagegen 37 %
in der Gesamtwirtschaft (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 35f.). Wegen der hohen Teilzeit-
quote stellt das Gehalt bei ca. 2/3 der Beschiftigten nicht die Haupteinkommens-
quelle des Haushalts dar. Der Anteil des Gehalts am Haushaltseinkommen ist mit
44 % der zweitniedrigste aller untersuchten Branchen. Eine wichtige Kennzahl fiir das
verfugbare Einkommen pro Haushaltsmitglied, das Nettoiquivalenzeinkommen,
liegt mit 1.417 € pro Haushaltsmitglied deutlich unter dem gesamtwirtschaftlichen
Durchschnitt von 1.667 €. 13 % der Erwerbstitigen im Einzelhandel (gegeniiber 7% in
der Gesamtwirtschaft) verfiigen tiber weniger als 60 % des durchschnittlichen Netto-
dquivalenzeinkommens und gelten damit als armutsgefihrdet (vgl. ebd., 44ff.). Laut
Berechnungen des von der Gewerkschaft ver.di beauftragten WABE-Instituts erwirt-
schaftete 2017 jeder Beschiftigte zusitzlich zum Gehalt einen Gewinn von 540 € mitl.
(vgl. WABE-Institut 2020, 34).

Obwohl der Einzelhandel eine Niedriglohnbranche ist, liegen die Ausbildungs-
verglitungen mit durchschnittlich 840 € brutto (2016) fiir Einzelhandelskaufleute im
Vergleich zu anderen Berufen im oberen Mittelfeld (vgl. Beicht 2019).
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Abbildung 16: Durchschnittliche Bruttomonatsléhne von Erwerbstitigen (Schifer/Schmidt 2016, 36)
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Trotz dieser unattraktiven Bedingungen weist das Verhiltnis von vakanten Stellen zu
nachfragenden Arbeitslosen auf ein auskommliches Arbeitskrifteangebot hin, sodass
von einem Fachkriftemangel wie in anderen Branchen nicht gesprochen werden
kann (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 13; Voss-Dahm 2007, 2012; BIBB 2019, 149 ff.), ob-
wohl ein hoher Anteil der Betriebe iiber Probleme bei der Stellenbesetzung klagt (vgl.
Dummert 2013, 29f1.). Der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist seit Aufthebung
der Allgemeinverbindlichkeitsklausel im Jahr 2000 deutlich gesunken (vgl. Dummert
2013, 8). Rund 71% der Betriebe sind nicht an Tarifvertrige gebunden. Da besonders
grofle Betriebe tarifgebunden sind, arbeiten jedoch 46 % der Beschiftigten in einem
Betrieb mit Branchen- oder Haustarifvertrag. Zudem profitieren 60 % der verbleiben-
den Beschiftigten indirekt von einem Tarifvertrag, da sich der Betrieb am Branchenta-
rifvertrag orientiert (vgl. ebd., 19 ff.). Nur in 35 % der Betriebe existiert ein Betriebsrat.
Dem stehen 55 % in der Gesamtwirtschaft gegeniiber (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 21).
Die Mitbestimmung wird von den grofsen Einzelhandelskonzernen hiufig durch ge-
sellschaftsrechtliche Gestaltung umgangen (vgl. Tornau 2016).

Auf Basis der Daten des sozioSkonomischen Panels zeigen die Beschiftigten im
Einzelhandel im Vergleich zu anderen Branchen eine leicht unterdurchschnittliche
Arbeitszufriedenheit und eine deutlich unter dem Durchschnitt liegende Zufrieden-
heit mit Einkommen und Lebensstandard, was aufgrund des niedrigen Lohnniveaus
zu erwarten war (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 53, 55). Nur ein Viertel der Beschiftigten
macht sich keine Sorgen um die eigene wirtschaftliche Situation — der geringste Wert
aller Branchen. Auch um ihren Arbeitsplatz machen sich Beschiftigte im Einzelhan-
del tendenziell mehr Sorgen als in den meisten anderen Branchen (vgl. ebd., 68f.).

2.3 Auswirkungen auf den Arbeitsalltag der Beschiftigten
im Einzelhandel

Wie sich diese Rahmenbedingungen konkret auf den Arbeitsalltag der einzelnen Be-
schiftigten auswirken, wird nun niher betrachtet.

2.3.1 Segmentierte Qualifikationsprofile und kompensatorische Subjektivitit
Die Umstrukturierungen machen in vielen Fillen einen Neuzuschnitt der Aufgaben
und individuellen beruflichen Profile erforderlich. Das Berufsbild von Kaufleuten im
Einzelhandel umfasst laut der Berufedatenbank der Bundesagentur fiir Arbeit (vgl.
2017b) folgende Tdtigkeiten:

1. mitunterschiedlichen Warensortimenten arbeiten
Kund/-innen beraten und Waren verkaufen
Kassieren und Abrechnen
bei der Sortimentsgestaltung mitwirken
Warenbeschaffung und Einkauf durchfiithren
bei Lagerhaltung und Versand mitwirken
verkaufsvor- und nachbereitende Titigkeiten ausfithren

NowuvhAwN
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8. Verkaufsférderung und Werbung durchfithren
9. Verwaltungs- und Organisationstitigkeiten durchfiihren
10. Personaleinsatz planen und Mitarbeiter/-innen fithren
11. Arbeitszeiten, Lohne und Gehilter abrechnen und buchen
12. Vorginge im Rahmen der Personalverwaltung bearbeiten
13. Dbei der Planung, Organisation und Durchfithrung betrieblicher Aus- und Weiter-
bildungsmafinahmen mitwirken
14. Schriftwechsel und Zahlungsverkehr abwickeln

Das Berufsbild von Verkiufer/-innen beschrinkt sich dagegen auf die Tatigkeiten 1-8,
die unmittelbar mit dem Verkauf zusammenhingen, wobei es sich bei Einkauf und
Verkaufsforderung lediglich um eine Mitwirkung handelt. Das Berufsbild der Einzel-
handelskaufleute ist dagegen darauf ausgelegt, selbststindig ein Geschift zu betrei-
ben bzw. Fithrungsaufgaben in abhingiger Beschiftigung zu tibernehmen.

Hinsichtlich der tatsichlichen Qualifikation der Beschiftigten ist auffillig, dass
trotz des hohen Anteils atypischer Beschiftigung mit iiber 80% deutlich mehr Be-
schiftigte tiber eine berufliche Qualifizierung verfiigen als im Gast- oder Reinigungs-
gewerbe (70 % bzw. 16 %; vgl. Schifer/Schmidt 2016, 33; Dummert 2013, 12 f.; Abb. 14).
Allerdings ist diese nur fiir rund 2/3 der ausgeschriebenen Stellen erforderlich, was
tendenziell zu einer Uberqualifikation fiihrt (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 33). Die Hilfte
der Beschiftigten hat eine fachfremde Ausbildung absolviert.

Die Entwicklung der beruflichen Qualifikationsprofile wurde von Voss-Dahm
(2009) mittels elf betrieblicher Fallstudien detailliert untersucht. Sie traf erhebliche
Unterschiede in den Aufgabenzuschnitten der Beschiftigten und dem Einsatz der
technischen Moglichkeiten an. Hinsichtlich des Stellenprofils sind zwei unterschied-
liche Strategien erkennbar: einerseits eine funktionale Differenzierung, bei der be-
stimmte Funktionsbereiche (z.B. Warenannahme, Warenverriumung, Kasse) von-
einander getrennt und bestimmten Beschiftigungsgruppen zugeordnet werden.
Hierbei konnen fiir die einfachen Titigkeiten gering Qualifizierte eingesetzt werden,
wihrend beruflich Qualifizierte Koordinierungsaufgaben iibernehmen. Diese Strate-
gie stellt einen Dienstleistungstaylorismus dar. Die andere Strategie besteht in einer
funktionalen Integration verschiedener Aufgaben vergleichbarer Qualifikationsstufe in
einer Stelle im Sinne eines job enlargement (vgl. ebd., 93-98). Hinsichtlich des Einsat-
zes von Warenwirtschaftssystemen kann die Warenbeschaffung vollstindig zentrali-
siert sein (Massendistribution), aber auch lokale Handlungsspielrdiume einrdumen,
um der Nachfrage besser gerecht werden zu kénnen (Diversifikation; vgl. ebd., 121ft.).
Letzteres ermoglicht — entsprechende Arbeitsorganisation vorausgesetzt — ein breite-
res Tatigkeitsprofil, aber auch im Fall der Massendistribution kann durch erforder-
liche Stammdatenpflege, Fehlersuche und Kontrolle durchaus ein anspruchsvolles
Aufgabenprofil entstehen.

In der Gesamtbetrachtung ihrer Fallstudien kommt Voss-Dahm (2009, 144-151)
zu folgendem Ergebnis: Stark differenzierte Aufgabenprofile sowie eine segmentierte
Belegschaft sind am ehesten in Betrieben anzutreffen, die eine Diversifikationsstrate-
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gie (vgl. Kapitel 2.3.2) kombiniert mit einer funktionalen Differenzierung verfolgen.
Insgesamt seien einfache, repetitive Aufgaben erstaunlich selten anzutreffen, da die
Digitalisierung auch neue anspruchsvolle Aufgaben nach sich ziehe und ein qualifi-
ziertes Aufgabenprofil in vielen Betrieben ein personalpolitisches Ziel sei.

Ein anderes Bild liefert das auf reprisentativen Daten des sozio-6konomischen
Panels basierende Gutachten des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) Koln (vgl.
Schifer/Schmidt 2016, 19): 25% der Befragten geben an, an- und ungelernt zu sein.
Weitere 22 % (7% in der Gesamtwirtschaft) erledigen angabegemafS trotz beruflicher
Qualifikation nur einfache Aufgaben (vgl. ebd.). Dieser Befund wird auch durch die
Ergebnisse des BMBF-Forschungsprojektes FAZEM (Auswirkungen flexibler Arbeits-
zeitmodelle auf den Personaleinsatz und die Belastung des Personals; vgl. Ziilch/
Stock 2003) gestiitzt. Mittels subjektiver und objektiver Arbeitsplatzanalysen wurden
die Auswirkungen der Arbeitszeitflexibilisierung auf 141 Angestellte in zwei Einzel-
handelsbetrieben (Warenhaus, Bekleidung) untersucht. Sie zeigten, dass die unter-
suchten Arbeitsplitze hinsichtlich Aufgabenvielfalt und Gestaltungsspielriumen
hochsignifikant unter den Normwerten liegen und die ausgeiibten Titigkeiten hin-
sichtlich Anforderungsniveau und Variabilitit durchweg nicht die Kriterien vollstin-
diger Aufgaben erfiillen. Auch Langmann (2003) bestitigte in einer Studie im Gster-
reichischen Lebensmitteleinzelhandel eine Belastungsakkumulation durch Mono-
tonie, korperliche Belastungen und Leistungsdruck bei den Kassierer/-innen.

Ein Grund fiir die abweichenden Aussagen ist in der Forschungsmethodik zu
vermuten, da Voss-Dahms qualitatives Design die Betriebsgréflen nicht berticksich-
tigt und keine Reprisentativitit beansprucht. So verfiigen die Lebensmitteldiscounter
mit einem begrenzten Aufgabenspektrum tendenziell tiber deutlich mehr Beschif-
tigte. Eine zentrale Erkenntnis Voss-Dahms (2009, 144-151) ist jedoch, dass sich trotz
gegenliufiger Bemiithungen des Managements Beratungs- und Bedienungsaktiviti-
ten nicht vollstindig aus dem Verkaufsraum verbannen lassen, weil Kund/-innen
diese aktiv einfordern. Qualitativer und quantitativer Personalbedarf lassen sich zu-
dem nicht vollstindig vorhersagen. Die jeweiligen Managementstrategien bediirfen
somit durchgingig kompensatorischer Subjektivitit des Arbeitshandelns im Sinne
von Kleemann/Matuschek/Voss (1999). Dies erklirt nach ihrer Auffassung den nach
wie vor hohen Stellenwert beruflicher Qualifikation im Einzelhandel. Sie erlaubt es
nicht nur, Angestellte flexibel in Abhidngigkeit vom tatsichlichen Bedarf einzusetzen,
sondern erdffnet grundsitzlich auch die Moglichkeit, den Beschiftigten Handlungs-
spielriume einzuriumen und sie mithilfe von Leistungskennziffern zu steuern (vgl.
Voss-Dahm 2002, 500f£.; 2009, 160 ff.; Voswinkel/Korzewka 2005, 181 ft.).

2.3.2 Digital gestiitzte Kommunikation und Kooperation

Der Neuzuschnitt von Qualifikationsprofilen wird mafigeblich durch die Einfiithrung
digital gestiitzter prozessorientierter Organisationsformen beeinflusst (vgl. Baethge/
Baethge-Kinsky 1998, 465; 2006, 167{.; Kleemann/Matuschek/Voss 1999, 5 ff.). Digi-
tale Medien wie E-Mail, SMS, Chats und Videokonferenzen bieten neue Kommunika-
tions- und Kooperationsméglichkeiten iiber die Grenzen von Zeit und Raum hinweg
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(vgl. Beck 2010; Kielholz 2008, 371{L.). Der direkte persénliche Kontakt wird immer
hiufiger durch digitale Medien ersetzt (vgl. Kielholz 2008, 247 f1.). Hierdurch entfallen
typische Verstindigungsmdglichkeiten der analogen Kommunikation, wie z. B. Into-
nation, Gestik, Gefithlsduflerungen oder die Méglichkeit nachzufragen. Dies kann zu
Missverstindnissen fiihren. Kommunikation wird aber auch durch die Heterogenitit
der Zielgruppen anspruchsvoller, z. B. durch die Notwendigkeit, kulturelle Besonder-
heiten, Fremdsprachen oder Zeitverschiebungen zu beriicksichtigen. Zudem erfolgt
eine Riickmeldung oft nur zeitversetzt oder gar nicht, sodass der Sender von Nach-
richten nur schwer tiberpriifen kann, ob und wie die Nachricht vom Empfinger inter-
pretiert wurde (vgl. Gentzel 2017; Kielholz 2008, 11{f.; Watzlawick et al. 2011, 113 ff).
Durch die entstehende Anonymitit kann der Aufbau sozialer Beziehungen erschwert
werden. Digitale Medien kénnen aber auch explizit als Diskurs- oder Beziehungsme-
dium genutzt werden, z. B. in sozialen Netzwerken (vgl. Déring 2010; Kielholz 2008,
571f).

Watzlawick et al. (2011, 78) beschreiben die Vor- und Nachteile digitaler und ana-
loger Kommunikation wie folgt:

»Menschliche Kommunikation bedient sich digitaler und analoger Modalititen. Digitale
Kommunikationen haben eine komplexe und vielseitige logische Syntax, aber eine auf
dem Gebiet der Beziehungen unzulingliche Semantik. Analoge Kommunikationen dage-
gen besitzen dieses semantische Potenzial, ermangeln aber der fiir eindeutige Kommuni-
kationen erforderlichen Syntax.”

Neue Medien erfordern es, die Regeln des Mediengebrauchs kommunikativ auszu-
handeln (vgl. Beck 2010, 21, 33; Krotz 2017). Sie sollen dazu dienen, Arbeitsprozesse
effizienter zu gestalten, kénnen aber je nach Nutzung auch Quelle von Belastung
sein, z.B. durch eine kaum zu bewiltigende Informationsflut, technische Probleme
und/oder fehlende Einflussmoglichkeiten (vgl. Kielholz 2008, 275 ff.). Die Art der Nut-
zung wird von den Interaktionspartnern ausgehandelt oder als zentrale geschiftspoli-
tische Entscheidung vorgegeben. Je nach Motiv der Verantwortlichen kénnen die Me-
dien die Arbeitsprozesse bis ins Detail vorstrukturieren und kontrollieren, lediglich
einen Rahmen fiir die Arbeitsausfithrung abstecken oder als Informationswerkzeug
dienen (vgl. Kielholz 2008, 21ff., 102f.;; Beck 2010, 21f.; Krotz 2017, 26; Klemann/
Matuschek/Voss 1999, 7f.; Baethge/Baethge-Kinsky 2006, 167 f.). Empirische Studien
zeigen jedoch, dass vorstrukturierte Prozesse in der Regel unvorhergesehene Stor-
quellen aufweisen, welche ein regulierendes Eingreifen der Beschiftigten zur Auf-
rechterhaltung der Prozesse erforderlich machen (vgl. Kleemann/Matuschek/Voss
1999, 7, 321.; Baethge/Baethge-Kinsky 2006; Bauer etal. 2006; subjektivierendes Ar-
beitshandeln in Kap. 1.4.1).

Diese Entwicklung lisst sich anhand der Geschiifisprozesssteuerung und Personal-
einsatzplanung im Einzelhandel veranschaulichen. Durch die Ausweitung der Laden-
offnungszeiten ist Letztere erheblich anspruchsvoller geworden (vgl. Ziilch/Stock
2003; Voss-Dahm 2002, 501 ff.; 2003, 29 ff.; Dummert 2013, 14). Dies gilt insbesondere
im Falle einer funktionalen Differenzierung, da bereits im Vorfeld Zeitpunkt und Um-
fang der anfallenden Aufgaben bekannt sein miissen, um die benétigte personelle
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Prisenz sicherzustellen. Zudem steigt durch Teilzeitverhiltnisse und Minijobs die
Anzahl der Beschiftigten, was zu erhéhtem Rekrutierungs- und Abstimmungsbedarf
fithrt. Fiir die Personaleinsatzplanung gibt es inzwischen ausgefeilte technische Lo-
sungen, die aber detaillierte Informationen iiber die Kundenfrequenz und zeitliche
Restriktionen der Belegschaft voraussetzen. In der Praxis sind auch pragmatische L6-
sungen anzutreffen, bei denen Teams die Prisenz eigenverantwortlich sicherstellen.
Bei einer funktionalen Integration sinkt tendenziell der Abstimmungsbedarf unter den
Angestellten, da sie eigenverantwortlich jeweils anstehende Aufgaben iibernehmen
(vgl. Voss-Dahm/Lehndorff 2003, 371f.).

In Einzelhandelsunternehmen ist es heute tiblich, die Titigkeit der Beschiftigten
uiber Leistungskennziffern wie Umsatz, Marge und Anteil der Ladenhiiter zu steuern.
Diese werden hiufig auf Basis zentraler geschiftspolitischer Entscheidungen in
einem Top-Down-Prozess vorgegeben (vgl. Voss-Dahm 2002; 2009, 160 f.). Die Hand-
lungsspielriume hingen dabei erheblich von der gewihlten Marktstrategie ab. Im
Falle der Massendistribution ist der Wareneinkauf zentralisiert, sodass die Angestellten
in der Regel keinen Einfluss auf Sortiment und Preisgestaltung haben. Diesbeziig-
liches Kundenfeedback kommt in der Regel nicht beim Management an. Die einzige
von den Beschiftigten beeinflussbare Variable ist der Service bei restriktiver Personal-
bemessung. Leistungskennziffern dienen hierbei in der Regel der Legitimation von
Managemententscheidungen, z. B. Personalabbau bei Umsatzriickgingen (vgl. Voss-
Dahm 2002, 500f.). Im Falle der Diversifikationsstrategie sind Wareneinkauf und Preis-
gestaltung zumindest teilweise dezentralisiert. Um das Sortiment profitabel gestalten
zu konnen, sind die Angestellten hierfiir auf die Daten des Warenwirtschaftssystems
und Kundenfeedback angewiesen.

Beschiftigte bendtigen nicht nur Fertigkeiten in Bezug auf die eingesetzten Me-
dien und Systemwissen, sondern auch neuartige kommunikative und interkulturelle
Kompetenzen. Zudem miissen sie organisatorische Mafinahmen entwickeln, die eine
zielfithrende Nutzung der Medien sicherstellen und unkontrollierter Fremdbestim-
mung vorbeugen. Ziel muss es sein, den Medien gegeniiber eine Souverinitit zu ent-
wickeln, welche es gewihrleistet, dass sie sich bei der Erfiillung der Arbeitsaufgaben
als niitzliches Hilfsmittel und nicht als restriktive Rahmenbedingung erweisen (vgl.
Kleemann/Matuschek/Voss 1999, 8; Krotz 2017, 36 f.).

2.3.3 Entgrenzungsphdnomene als Ressource und Quelle von Belastung

Die dargestellten Umstrukturierungen fithren fiir die Erwerbstitigen in mehrfacher
Hinsicht zu Entgrenzungsphinomenen (vgl. Krotz 2017, 30£.; Unger 2007, 145f.; Sen-
nett 2000).

Durch die Heterogenitit der Qualifikationsprofile ist mit der Benennung eines
Berufes keineswegs eindeutig geklirt, worin die Titigkeit eines Beschiftigten besteht.
Dariiber hinaus sind in zunehmendem Mafle Kompetenzen erforderlich, welche es
ermoglichen, tiber das eigene Berufsfeld hinaus zu kooperieren, wie z.B. System-
und Prozesswissen oder kommunikative Kompetenzen (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky
1998, 466).
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In zeitlicher Perspektive werden Arbeitszeiten zunehmend flexibilisiert (vgl. Sen-
nett 2000, 57 ff.). Neben verbindlichen Kernzeiten sind flexible Randzeiten, Friith- und
Spitschichten oder Bereitschaftszeiten iiblich, um mdglichst lange Offnungszeiten
zu gewihrleisten. Durch den Einsatz moderner Medien ist die Grenze zwischen Ar-
beitszeit und Privatleben oft nicht mehr trennscharf auszumachen, weil Angestellte
auch zu Hause per E-Mail oder Handy erreichbar sind oder den Arbeitsweg bereits
zum Arbeiten nutzen (vgl. Arnold/Steffes/Wolter 2015, 11f.). Hiufig ensteht das Er-
fordernis, mehrere Aufgaben gleichzeitig zu bearbeiten (Multitasking; vgl. Baethge/
Baethge-Kinsky 1998, 465, 467). Ziilch/Stock (2003) betonen, dass die Wahl eines ge-
eigneten Arbeitszeitmodells von zentraler personalpolitischer Bedeutung ist, da es
Belastungen und Ressourcen der Beschiftigten dauerhaft beeinflusst.

Hiermit entsteht auch eine rdgumliche Entgrenzung. Die Arbeitstitigkeit ist nicht
mehr auf den offiziellen Arbeitsplatz beschrinkt (vgl. Krotz 2017, 30). Durch die ge-
stiegenen Kooperationserfordernisse und internationale Kundschaft findet Kommu-
nikation immer hiufiger medienvermittelt tiber riumliche Grenzen hinweg statt (vgl.
Baethge/Baethge-Kinsky 1998, 467). Diese Moglichkeiten konnen auch gezielt genutzt
werden, um die Balance zwischen Privat- und Arbeitsleben zu verbessern, z. B. durch
die Einrichtung eines Homeoffice. Dieses erfordert es jedoch, zu Hause Grenzen zwi-
schen Privat- und Arbeitsleben zu definieren (vgl. Arnold/Steffes/Wolter 2015; Bell-
mann/Sliwka/Steffes 2014, 137 f.).

Mit der Einrichtung eines Homeoffice oder mit medienvermittelter Kommunika-
tion sind soziale Entgrenzungsprozesse verbunden. Informelle Kontakte entfallen.
Durch die Zunahme prekirer Arbeitsverhiltnisse ist die Zugehorigkeit zu einem Un-
ternehmen nicht mehr eindeutig (vgl. Unger 2007, 141£.). Viele Erwerbstitige arbeiten
auch fiir mehrere Unternehmen. Durch hiufige Wechsel des Arbeitgebers entfillt die
soziale Sicherheit (z.B. in Form von Kiindigungsschutz), den lange Betriebszugeho-
rigkeiten frither boten (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2006).

Durch die Pluralisierung der Lebensstile, interkulturelle Kontakte und die Priva-
tisierung von Lebensbereichen, welche zuvor explizit nicht konomischen Zwingen
unterworfen waren (z. B. Bildung, Verkehr, Sozialwesen, Gesundheit), kommt es letzt-
lich zu ethischen und normativen Entgrenzungserscheinungen (vgl. Sennett 2000,
15 ff.). Moralische Vorstellungen haben sich durch schwindenden Einfluss der christ-
lichen Kirchen, zunehmende Einfliisse anderer Religionen und die Allgegenwirtig-
keit 6konomischer Zwinge verandert. Die im Arbeitsleben herrschende Wettbewerbs-
ordnung und die Individualisierung der Arbeitsverhiltnisse fithren tendenziell zu
einer Entsolidarisierung (vgl. Honneth 2002).

Durch den Wettbewerb um attraktive Positionen, die Angst um den Arbeitsplatz,
ein hohes Verantwortungsgefiihl oder leistungsorientierte Persénlichkeitsmerkmale
stehen Erwerbstitige in der Gefahr, sich selbst auszubeuten (vgl. Sennett 2000). Ent-
grenzungsphinomene kénnen jedoch auch fur eigene Interessen und Ziele genutzt
werden (vgl. Kap: 1.4.1). Daher ist es erforderlich, dass Erwerbstitige selbst Grenzen
ziehen und Vorkehrungen zu deren Einhaltung treffen (vgl. Unger 2007, 144 f1.). Sie
miissen z. B. entscheiden,
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« ob sie sich weitere Qualifikationen aneignen mdéchten,

« ab wann sie fachliche Unterstiitzung von Kolleg/-innen hinzuziehen wollen,

- welche Arbeitszeitmodelle fiir sie akzeptabel sind,

+ ob und in welchem Ausmaf sie die vereinbarte Arbeitszeit regelmiflig iiber-
schreiten wollen,

« inwieweit sie sich eine Privatsphire sichern wollen,

+ ob sie weite Anfahrtswege in Kauf nehmen wollen, um den persoénlichen Kontakt
zu Kolleg/-innen und Kund/-innen zu pflegen,

- inwieweit sie fiir die berufliche Weiterentwicklung raumlich und zeitlich mobil
sein wollen,

- welche ethischen Maf3stibe ihrem Handeln zugrunde liegen sollen.

Vorliegende Studien zeigen, dass dies den Beschiftigten im Einzelhandel nicht aus-
reichend gelingt. Beziiglich typischer Belastungsfaktoren — z. B. Zeitdruck, Stérungen,
belastende Konflikte — schneidet der Einzelhandel im Vergleich zu anderen Branchen
zwar geringfiigig besser ab (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 69 ff.; BIBB/BAuA 2012; Mar-
schall/Barthelmes 2016). Voss-Dahm (2009, 2003), Voswinkel/Korzekwa (2005), die
DAK und die Berufsgenossenschaft Handel und Warenlogistik (BGHW; vgl. Mar-
schall/Barthelmes 2016) sowie der BAuA (vgl. ebd. 2003; BIBB/BAuA 2012) zeigen
jedoch, dass durch die Anforderungen der Kundeninteraktionsarbeit erhebliche Be-
lastungen bestehen, die durch herkémmliche Instrumente nicht erfasst werden.
Wichtige Belastungsfaktoren sind hierbei Rollenkonflikte, fehlende Anerkennung
und die hierfiir erforderliche Gefiihlsarbeit (vgl. Brucks/Plesner/Schmidt 2003; Ner-
dinger 2003; Ziilch/Stock 2003; Birken/Dunkel 2013, 34ff.; Richter 2003; Schifer/
Schmidt 2016, 70 f.; Voswinkel/Korzekwa 2005, 44 ff, 180 ff.; Kap. 3.1.2 und 3.1.5). Dies
hatte die BAuA im Jahr 2003 veranlasst, geeignete Instrumente zur Gefihrdungsbeur-
teilung der psychischen Belastungen im Einzelhandel zu entwickeln (BAuA 2003;
Musslick et al. 2012).

Als weitere Belastungsfaktoren sind atypische Arbeitszeiten, geringe Titigkeits-
spielriume, Multitasking und einfache monotone Titigkeiten, wie sie bei einer funk-
tionalen Differenzierung gehiuft auftreten, zu nennen (vgl. Rothe etal. 2017, 24{t;
BIBB/BAuA 2012). Kennzeichnend sind hiufiges sehr schnelles Arbeiten und stindig
wiederkehrende Aufgaben (vgl. Abb.17). Nur 44 % der im Lebensmitteleinzelhandel
Tatigen bzw. 55 % im sonstigen Einzelhandel kénnen ihre Arbeit selbst planen und
einteilen gegentiber 69% in anderen Branchen (vgl. BIBB/BAuA 2012). Besonders
Kassierer/-innen sind hiervon betroffen (vgl. Langmann 2003; Ziilch/Stock 2003;
Marschall/Barthelmes 2016, 85ff.). Die Arbeit ist zudem durch hiufiges Stehen,
schweres Heben und ungiinstige klimatische Bedingungen geprigt, wobei der Le-
bensmitteleinzelhandel von den Belastungsfaktoren am stirksten betroffen ist (vgl.
ADbD. 18; Langmann 2003).
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Abbildung 18: Arbeitsbedingungen im Einzelhandel — Fortsetzung (BIBB/BAuA 2012, 1)

Hinzu kommen arbeitszeitbedingte Vereinbarkeitsprobleme zwischen Beruf und Pri-
vatleben. Hiervon berichten 41% der Beschiftigten — besonders vollzeitbeschiftigte
Frauen (vgl. Marschall/Barthelmes 2016, 72f.,, 92{f)). Laut BIBB/BAuA-Erwerbstiti-
genbefragung (2012) arbeiten 36 % der Beschiftigten im Lebensmitteleinzelhandel
auflerhalb der Normalarbeitszeit von 7-19 Uhr — im tibrigen Einzelhandel bzw. ande-
ren Branchen sind es 21% bzw. 22 %.

Im Bereich Gesundheit liegt der Einzelhandel laut Expertise des IW Kéln gleich-
auf mit anderen Branchen (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 74f.). Laut BIBB/BAuA-Er-
werbstitigenbefragung (2012) geben jedoch zwei Drittel der Beschiftigten zwei und
mehr Muskel-Skelett-Beschwerden an, wihrend dies nur die Hilfte der Beschiftigten
in anderen Branchen betrifft (vgl. Abb.19; Langmann 2003). Die Studie der DAK/
BGHW (vgl. Marschall/Barthelmes 2016, 11f.) betont, dass Gesundheitsschutz und
Sicherheit hiufig nachrangig zu Kundeninteressen und 6konomischen Zielen be-
riicksichtigt werden, z. B. konnen die Beschiftigten Pausen wegen hoher Kundenfre-
quenz nicht nach Bedarf nehmen (vgl. ebd., 59£.). Ein Drittel der Beschiftigten gibt
an, hiufig an der Grenze der Leistungsfihigkeit zu arbeiten, wobei diese Nennung
mit der Intensitit des Kundenkontaktes korreliert (vgl. ebd., 711f). Psychische Erkran-
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kungen sind im Einzelhandel sowohl bei Minnen als auch Frauen bereits die zweit-
hiufigste Ursache fiir Arbeitsunfihigkeitszeiten (vgl. ebd., 135f.). Depressive Episo-
den sind die hiufigste Einzeldiagnose (vgl. ebd., 124).
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Abbildung 19: Gesundheitliche Beschwerden im Branchenvergleich (BIBB/BAuA 2012, 2)

Die Fehlzeiten liegen mit durchschnittlich 9,7 Tagen pro Jahr im Einzelhandel etwas
niedriger als in anderen Branchen, die Zahl der Krankheitstage steigt jedoch seit 2006
deutlich. Positiv fillt auf, dass die Hilfte der Beschiftigten im Einzelhandel gar keine
Fehlzeiten aufweist (im Durchschnitt anderer Branchen nur 37%, vgl. Schifer/
Schmidt 2016, 88). Die grofseren Sorgen um den Arbeitsplatz kénnten diesen Befund
erkliren. Laut Studie der DAK/BGHW (vgl. Marschall/Barthelmes 2016, 75 ff.) geben
zwel Drittel der Beschiftigten an, in den letzten 12 Monaten trotz Krankheit zur Arbeit
gegangen zu sein. Auch der hohe Teilzeitanteil verzerrt das Bild, da Teilzeitbeschif-
tigte seltener arbeitsunfihig sind als Vollzeitbeschiftigte (vgl. Hanssen-Pannhausen
2003, 72). Wegen dieser methodischen Griinde ist davon auszugehen, dass das Belas-
tungsniveau vieler Vollzeitbeschiftigter in den Statistiken nicht vollends sichtbar wird
(vgl. Nubling/Schréder/Gerlach 2015, 130£.).

2.3.4 Destandardisierte Berufsbiografien

Angesichts niedriger Lohne und hoher Belastung stellt sich die Frage, wie sich dies
auf die Berufsbiografien der Beschiftigten auswirkt. Der Einzelhandel weist bei den
sozialversicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnissen mit rund 36 % nur eine
geringfiigig hohere Fluktuationsrate als die Gesamtwirtschaft (32 %) auf (vgl. Abb. 14).
Bei geringfiigig Beschiftigten ist sie analog der Gesamtwirtschaft jedoch fast doppelt
so hoch. Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit ist mit 9,2 Jahren wegen des
hohen Frauenanteils jedoch geringer als im Durchschnitt der Gesamtwirtschaft (11,2
Jahre) (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 29). Zudem haben Beschiftigte im Einzelhandel
tendenziell weniger Arbeitsmarkterfahrung und mehr Teilzeit- und Arbeitslosigkeits-
erfahrung als Beschiftigte in anderen Branchen (vgl. ebd., 35, 108). Der Einzelhandel
ist insbesondere fiir Quereinsteiger/-innen interessant, die eine Teilzeitbeschiftigung
suchen (vgl. ebd., 34). Bei den geringfiigig Beschiftigten handelt es sich meistens um
Miitter, die nach der Erziehungszeit wieder einsteigen, oder Rentner. In gewissem



Auswirkungen auf den Arbeitsalltag der Beschiftigten im Einzelhandel 79

Umfang werden fiir einfache Titigkeiten auch Schiiler/-innen und Studierende ein-
gesetzt. Die Neigung zu einem Berufswechsel ist mit rund 12% der Beschiftigten
deutlich hoher ausgeprigt als in anderen Branchen (9 %). Auffillig ist auch, dass in
einer Branche, die fiir eine Selbststindigkeit durchaus pridestiniert ist, dies nur 3%
mit hoher Wahrscheinlichkeit anstreben. Weiterbildungsmdoglichkeiten werden
schlechter eingeschitzt als in anderen Branchen (vgl. ebd., 48f.). Die Méglichkeit zu
einem innerbetrieblichen Aufstieg hat sich tendenziell verschlechtert, da die digital
gestiitzte Zentralisierung des Wareneinkaufs zur Reduzierung mittlerer Fithrungs-
positionen gefiihrt hat (vgl. Voss-Dahm 2009, 195 ff.; Brotz 2011). Stattdessen iiber-
nehmen Angestellte hiufig Aufgaben hoherer Hierarchiestufen und Fithrungskrifte
operative Aufgaben. Eine Anreicherung von Arbeitsaufgaben findet demnach nicht
nur in horizontaler Richtung, sondern auch in vertikaler Richtung statt (vgl. Voss-
Dahm 2009, 199 ff.).

Ein herausragendes Merkmal des Einzelhandels ist, dass die Branche Fithrungs-
krifte nach wie vor Uiberwiegend innerbetrieblich aus beruflich Qualifizierten ge-
winnt — sichtbar an einem sehr niedrigen Anteil akademisch Qualifizierter (7% ge-
geniiber 26 % in der Gesamtwirtschaft; vgl. Schifer/Schmidt 2016, 30; Voss-Dahm
2009, 203; Dummert 2013, 13; HDE 2016, 20f.). Die klassische Karriere umfasst funf
Statuspositionen: Verkaufskraft/Kassierer/-in, Erstkraft, Substitut/-in, Abteilungslei-
ter/-in, Geschiftsfithrer/-in bzw. Marktleiter/-in. Die Gehaltsklassen der Tarifvertrige
orientieren sich an diesen Stufen. Voraussetzung hierfiir ist in der Regel eine Auf-
stiegsfortbildung als Fachwirt/-in Handel oder Fachwirt/-in fiir Vertrieb im Einzel-
handel, welche laut dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) dem Bachelor-Ab-
schluss gleichwertig ist (vgl. Brétz 2011; HDE 2016, 20). Handelsfachwirt/-in ist die
hiufigste Fortbildung (auch fiir GrofR- und Auflenhandelskaufleute). Die Zahl der
Priflinge hat sich von 3.484 im Jahr 2005 auf 5.901 im Jahr 2018 innerhalb dreizehn
Jahren fast verdoppelt (Statistisches Bundesamt 2018, 408; 2005, 188). Bezogen auf
rund 17500 Einzelhandelskaufleute und 13.000 Grof- und Auflenhandelskaufleute
jahrlich entspricht dies einer Fortbildungsquote von ca. 22 % (eigene Berechnungen).
Hier wird ein Trend zur Hoherqualifikation sichtbar, der nicht zwingend mit besseren
Karrierechancen verbunden ist.

In einer geschlechtsspezifischen Perspektive fillt auf, dass bei den in der Beschiftig-
tenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (2019) explizit ausgewiesenen Fiithrungs-
kriften (Position 6219, Aufsicht und Fithrung) Minner mit rund 48 % {iberreprisen-
tiert sind (vgl. auch Voss-Dahm 2009, 202 ff.; Brétz 2011, 218£.). Auch von den 3.756
erfolgreichen Absolvent/-innen der Handelsfachwirt/-in-Fortbildung im Jahr 2018 wa-
ren weniger als die Hilfte Frauen (vgl. Statistisches Bundesamt 2018, 408). Eine plau-
sible Erklirung ist, dass Minner Vollzeitarbeitsverhiltnisse bevorzugen und seltener
Erziehungszeiten in Anspruch nehmen, was eine bessere Ausgangsbasis fiir das Er-
reichen von Fithrungspositionen darstellt. In ihren Fallstudien findet Voss-Dahm aber
auch Hinweise auf geschlechtsspezifische Diskriminierung und freiwillige Zurtick-
haltung von Frauen (vgl. Voss-Dahm 2009, 206 ff.; Bispinck/Dribbusch/Oz 2009, 9 ff.;
Kutz 2008). Die Verflachung der Hierarchien verstirkt die schlechten Aufstiegschan-
cen von Frauen, da diese eher in mittleren Fithrungspositionen anzutreffen sind und
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Minner in héheren Fithrungspositionen dominieren (vgl. Voss-Dahm 2009, 2004). In
den alten Bundeslindern besteht eine im internationalen Vergleich hohe Gender-Pay-
Gap von 21%, die sich auch nach Herausrechnung von Titigkeitsmerkmalen noch
immer auf 7% belduft (vgl. Statistisches Bundesamt 2017c).

Wegen des hohen Anteils an Frauen mit Erziehungszeiten, der hohen Neigung
zum Berufswechsel und dem hohen Anteil an Quereinsteiger/-innen weisen Er-
werbstitige im Einzelhandel tendenziell destandardisierte Berufsbiografien auf. Als
ein weiterer Aspekt kommt hinzu, dass der Einzelhandel mit einem groflen Ausbil-
dungsplatzangebot auch viele Auszubildende rekrutiert, die keinen Ausbildungsplatz
in ihrem Wunschberuf gefunden haben (vgl. Kutscha/Debie/Besener 2009, 22 ff.).

2.4 Auswirkungen auf die Auszubildenden im Einzelhandel

2.41 Neuordnung der Ausbildung im Einzelhandel

Trotz sinkender Ausbildungszahlen ist die Ausbildungsleistung des Einzelhandels
beachtlich (vgl. HDE 2016). Die beiden wichtigsten Ausbildungsberufe im Einzelhan-
del belegten 2018 Platz 2 und 4 (Platz 4 und 7 bei Mannern, Platz 2 und 4 bei Frauen)
der 20 am stirksten besetzten Ausbildungsberufe (vgl. Statistisches Bundesamt 2018,
39f). Von den Ausbildungsverhiltnissen entfallen ca. zwei Drittel auf die Ausbil-
dungsberufe Kaufmann/-frau im Einzelhandel (27243 Neuabschliisse/22.698 bestan-
dene Abschlusspriifungen 2018) und Verkdufer/-in (22.074 Neuabschliisse/16.467
bestandene Abschlusspriifungen 2018) (vgl. Statistisches Bundesamt 2018, 37, 332).
Hinzu kommen 5.412 Neuabschliisse fiir Fachverkdufer/-innen im Lebensmittelhand-
werk, 1.287 Drogist/-innen, 1.317 pharmazeutisch-kfm. Assistent/-innen, 5.220 Automobil-
kaufleute, 432 Buchhdindler/-innen sowie in geringem Umfang Tankwarte, Fotomedien-
fachleute und Musikfachhdndler/-innen (vgl. Statistisches Bundesamt 2018, 235).
Zudem gibt es seit August 2018 auf Initiative des HDE wegen der steigenden Bedeu-
tung des Onlinehandels einen neuen Ausbildungsberuf Kaufmann/-frau im E-Com-
merce (vgl. HDE 2016, 15f.; BIBB 2019, 51; Weinert 2017). Der fiir den Einzelhandel
typische hohe Frauenanteil betrifft nicht die Ausbildung: der Frauenanteil ist seit
vielen Jahren rickliufig und betrug 2016 bei den Neuabschliissen zum/r Kauf-
mann/-frau im Einzelhandel 53%, bei den Verkiufer/-innen 55% (vgl. Vock/
Balschun/Annen 2015, 49f.). Insbesondere den Hauptschulabsolventen bietet der
Einzelhandel Ausbildungschancen. Der Anteil der Hauptschiiler/-innen bei den Neu-
abschliissen betrug bei den Verkiufer/-innen 50 %, bei den Kaufleuten im Einzelhan-
del 28 % (vgl. Destatis 2016, 69, eigene Berechnungen). Damit fithren die beiden Ein-
zelhandelsberufe die Top 10 der Ausbildungsberufe mit den meisten Hauptschiiler/-
innen und Schiiler/-innen ohne Abschluss an und tragen in erheblichem Umfang
dazu bei, Jugendlichen den Ubergang von der Schule in den Beruf zu erméglichen
(vgl. Kap.3.2.6.2; BIBB 2019, 143 ff.; Brotz 2011, 212). Zudem weisen die Einzelhan-
delsberufe einen hohen Migrantenanteil (21,8 %) auf (vgl. BIBB 2019, 392£.). Obwohl
formal in allen Ausbildungsberufen der Hauptschulabschluss als Zugangsvorausset-
zung reicht, setzen die Ausbildungsbetriebe in vielen Berufen einen (guten) Real-
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schulabschluss oder Abitur voraus. Realschiiler/-innen stellen den gréfiten Anteil der
Auszubildenden (48 % der Neuabschliisse im Jahr 2016 fiir Kaufleute im Einzelhandel
bzw. 37 % fur Verkiufer/-innen). 20 % der neuen auszubildenden Kaufleute im Ein-
zelhandel verfiigten tiber ein Abitur bzw. nur 7% bei den Verkiufer/-innen (vgl. De-
statis 2016, 70, eigene Berechnungen). Auch der Einzelhandel hat — bedingt durch
demografische Effekte, einen Trend zur Akademisierung und regionale Passungspro-
bleme — zunehmend Schwierigkeiten, geeignete Bewerber fiir die angebotenen Aus-
bildungsplitze zu finden (vgl. BMBF 2019, 34ff.; HDE 2016, 14f.). Fiir Abiturienten
werden daher besonders attraktive Einstiegspakete angeboten, die die Erstausbildung
unmittelbar mit einer Aufstiegsfortbildung als Handelsfachwirt/-in kombinieren (vgl.
HDE 2016, 20). Die Ausbildungsquote — das Verhiltnis von Auszubildenden zu sozial-
versicherungspflichtig Beschiftigten — sank zwischen 2007 und 2016 von 7,7% auf
6,0% (vgl. BIBB 2018, 214). Die Quote der ausbildenden Betriebe reduzierte sich im
gleichen Zeitraum von 25,9 % auf 22,6 %. Diese Entwicklung entspricht dem gesamt-
wirtschaftlichen Trend (vgl. BIBB 2018, 213). Dabei sind im Einzelhandel mehr Be-
triebe ausbildungsberechtigt als in der gesamten Privatwirtschaft (vgl. Dummert
2013, 23).

Die beiden grofRen Einzelhandelsberufe wurden 2004 in Hinblick auf den Struk-
turwandel der Branche neu geordnet. Dies fithrte zu folgenden wesentlichen Ande-
rungen (vgl. Vock/Balschun/Annen 2015; BMWI 2009):

Erleichterung des Durchstiegs von Verkdufer/-innen zu Einzelhandelskaufleuten

Fiir beide Ausbildungsberufe wurden neue berufsschulische Rahmenlehrpline und
betriebliche Ausbildungsrahmenpline formuliert, wobei das 1. und 2. Ausbildungs-
jahr der Einzelhandelskaufleute mit der Verkiuferausbildung identisch ist. Hier-
durch soll es Verkdufer/-innen erleichtert werden, nach abgeschlossener Ausbildung
eine Weiterqualifizierung zum/r Einzelhandelskaufmann/-frau zu absolvieren (vgl.
Abb. 20; Vock/Balschun/Annen 2015, 247 L.).

Befihigung zur Aneignung von Warenkenntnissen

Wegen des steigenden Selbstbedienungsanteils, kurzer Produktzyklen, Neuzuschnit-
ten bzw. starker Restriktion von Sortimenten haben das Warensortiment und entspre-
chende Beratung in den Ausbildungsbetrieben sehr unterschiedliche Bedeutung.
Statt spezialisiertes Warenwissen standardisiert auf Vorrat zu vermitteln, steht nun
die Fihigkeit zur selbststindigen Aneignung von Warenkenntnissen am Arbeitsplatz
im Mittelpunkt (vgl. Vock/Balschun/Annen 2015, 56 ff.; 234 {1.).

Einfiihrung von Wahlqualifikationen

Durch das Angebot von insgesamt neun (bei Verkiufer/-innen vier) Wahlqualifikatio-
nen, von denen insgesamt vier gewihlt werden miissen, wird den Lernenden ermég-
licht, individuelle Schwerpunkte in Abhingigkeit von betrieblichen Erfordernissen
und persénlichen Entwicklungszielen zu setzen (vgl. Abb. 20). Die Wahlqualifikation
,Beratung, Ware und Verkauf” hat dabei eine herausragende Stellung, da sie von 90 %
aller Auszubildenden belegt wird (vgl. Vock/Balschun/Annen 2015, 200ff). Das
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auf eine Selbststindigkeit abzielende Wahlmodul ,Grundlagen unternehmerischer
Selbststindigkeit“ wird dabei duflerst selten gewahlt (vgl. ebd., 219 1f.).

Einfiihrung des Lernfeldkonzepts

Die beruflichen Curricula sind nun — wie bereits in Kap. 1.2 dargestellt — nach Lernfel-
dern strukturiert. Der Zuschnitt der vierzehn Lernfelder (vgl. Abb. 21) lisst eine Ana-
logie zu den Titigkeiten erkennen, welche das Berufsbild ausmachen (vgl. Kap. 2.3.1).
Hierbei absolvieren Verkiufer/-innen nur die ersten zehn Lernfelder in zwei Ausbil-
dungsjahren, Einzelhandelskaufleute im dritten Ausbildungsjahr zusitzlich vier
Lernfelder, welche auf eine Selbststindigkeit bzw. Fithrungsaufgaben vorbereiten.

Qualifikationseinheiten der Ausbildung in den Berufen ,Kaufmann/-frau im Einzelhandel" und
Verkdufer/-in"

Verkaufer/-in Kaufmann/-frau im Einzelhandel
£ 1. und 2. Ausbildungsjahr: £
@ Pflichtqualifikationseinheiten (PQE) g
= =
=2 1. Der Ausbildungsbetrieb =2
2 2
£ 2. Information und Kommunikation =
S 3. Warensortiment =
L. Grundlagen von Beratung und Verkauf
Auswahl von einer aus 5. Servicebereich Kasse Auswahl von einer aus
.‘5 vier Wahlqualifikations- 6. Marketi dl vier Wahlqualifikations- %
g einheiten (WQE) L MBI D einheiten (WQE) B
é 1. Warenannahmel-lagerung 7. Warenwirtschaft L. Warenannahmel-lagerung | 5
5 2. Beratung und Verkauf 8. Grundlagen des Rechnungswesens 2. Beratung und Verkauf §
5 3. Kasse 3. Kasse E:
- L. MarketingmaBnahmen (Vermittlung in 21 Monaten) L. MarketingmaBnahmen o
(Vermittlung in 3 Monaten) (Vermittlung in 3 Monaten)
Bei erfolgreichem Abschluss: Pflichtqualifikationseinheit (PQE)
Mbglichkeit des Ubergangs ——— 9. Einzelhandelsprozesse
in 3. Ausbildungsjahr KiE (Vermittiung in 3 Monaten)
Auswahl von drei aus
acht Wahlqualifikationseinheiten (WQE), £
davon mindestens eine aus Nr. 1-3 e
=
1. Beratung, Ware, Verkauf* §
2. Beschaffungsorientierte Warenwirtschaft* S
3. Warenwirtschaftliche Analyse* 2
L. Kaufménnische Steuerung und Kontrolle o~
5. Marketing
6. IT-Anwendungen
7. Personal
8. Grundlagen unternehmer. Selbststiandigkeit**
(Vermittlung in 3 X 3 Monaten)
Legende

+ Esist die Ausbildung in 3 WQE zwischen Betrieb und Azubi zu vereinbaren.
* Mindestens eine der drei zu vereinbarenden WQE muss aus den WQE 1-3 entnommen sein.
** WQE war bis 2006 Zusatzqualifikation wahlbar, ab ErprobungsV0-2007 ist WQE 8 eine reguldre WQE.

Abbildung 20: Qualifikationseinheiten der Ausbildung in den Berufen des Einzelhandels (Vock/Balschun/
Annen 2015, 29)
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Gestreckte Abschlusspriifung

Zudem wurden die Priifungsverfahren 2009 mit der probeweisen Einfithrung der Ge-
streckten Abschlusspriifung aufeinander abgestimmt. Hierdurch wird die Prifung
der Einzelhandelskaufleute in zwei zeitlich getrennten Teilen absolviert, wobei der
erste Teil am Ende des zweiten Ausbildungsjahres absolviert wird und strukturell mit
der Abschlusspriifung der Verkiufer/-innen identisch ist (vgl. Vock/Balschun/Annen
2015, 311t., 66-195). Nach positiver Evaluation durch das BIBB (vgl. 2015) wurde diese
Regelung 2017 in Dauerrecht iiberfiihrt.

Teil V: Lernfelder

Ubersicht Uber die Lernfelder fiir die Ausbildungsberufe
Kaufmann im Einzelhandel und Kauffrau im Einzelhandel,
Verkéufer und Verkéuferin
Lernfelder Zeitrichtwerte in Stunden
Nr. 1. Jahr 2. Jahr 3. Jahr
1 | Das Einzelhandelsunternehmen représentie- 80
ren
2 | Verkaufsgesprache kundenorientiert fihren 80
3 |Kunden im Servicebereich Kasse betreuen 80
4 | Waren prasentieren 40
5 |Werben und den Verkauf férdern 40
6 |Waren beschaffen 60
7 |Waren annehmen, lagern und pflegen 60
8 |Geschaftsprozesse erfassen und kontrollieren 60
9 |Preispolitische MaBnahmen vorbereiten und 40
durchfiihren
10 |Besondere Verkaufssituationen bewaltigen 60
11 |Geschéaftsprozesse erfolgsorientiert steuern 80
12 | Mit Marketingkonzepten Kunden gewinnen 80
und binden
13 |Personaleinsatz planen und Mitarbeiter flihren 60
14 | Ein Einzelhandelsunternehmen leiten und 60
entwickeln
Summen (insgesamt 880 Stunden) 320 280 280

Abbildung 21: Ubersicht der Lernfelder fiir die Ausbildungsberufe im Einzelhandel (KMK 2004/2016, 7)

Die neuen Regelungen haben zu einer deutlichen Steigerung der Anschlussvertrige
fur Verkdufer/-innen gefithrt, welche in der neuen Berufsbildungsstatistik seit 2008
nicht mehr in der Zahl der neu abgeschlossenen Vertrige enthalten sind. 2018 waren
dies 4.107 Vertrige (vgl. BIBB 2019, 44; HDE 2016, 18). Hierbei ist jedoch von einer
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Untererfassung der Anschlussvertrige auszugehen (vgl. BIBB 2019, 44). Auf Basis
eines Schitzverfahrens geht das BIBB davon aus, dass ca. 45 % der Verkiufer/-innen
eine Ausbildung als Einzelhandelskaufmann/-frau anschliefen — dies entspricht 30 %
der Einzelhandelskaufleute des Folgejahres. Dieser Wert lag vor der Neuordnung bei
ca. 10% (vgl. Vock/Balschun/Annen 2015, 247-259). Zugleich sind die Vertragslosun-
gen bei den Verkiufer/-innen merklich angestiegen: 2018 wurden 9.573 Vertrige vor-
zeitig gel6st, davon 4.422 in der Probezeit, 7.329 im 1. Ausbildungsjahr und 2.244 im
2. Ausbildungsjahr (vgl. Abb. 22; Statistisches Bundesamt 2018, 341; BIBB 2019, 155 ff;
Uhly 2015). Die Ursachen hierfiir sind nicht eindeutig bekannt, da die Berufsbil-
dungsstatistik den Verbleib der Auszubildenden nach der Vertragslésung nicht nach-
verfolgt. Bekannt ist jedoch aufgrund empirischer Studien, dass mindestens die Hilfte
der Vertragslosungen Betriebs- oder Berufswechsel innerhalb des dualen Systems
darstellen (vgl. Uhly 2015, 16 ff.). Daher ist zu vermuten, dass viele Verkiufer/-innen
bereits vorzeitig zum attraktiveren Berufe des/r Einzelhandelskaufmanns/-frau wech-
seln.

Anzahl der vorzeitig gelGsten Losungsquote* nach Ausbildungsberufen

Ausbildungsvertrage nach Berufen
24%

© WABE-2017

© WABE-2017 22%
o]
9 g § = o 20%
= S o R o)
o St = =S
" 18%
o a S| o
o ) 3 % o @
S ~ ~ ~ 6%
~ ~
14%
12% 11,7% g 11,9%
B 10,7% BN o, RO 1) co;
. oo I [ 107%]
ol
8%
2010 2011 2012 2013 2014 2015
e \/erkéufer/in
2010 2011 2012 2013 2014 2015 @ Kaufmann/ -frau im Einzelhandel
m Verkdufer/in ® Kaufmann/ -frau im Einzelhandel eeeee|Gsungsquote D-gesamt

Quelle: Statistisches Bundesamt (DESTATIS), Fachserie 11, Reihe 3: Berufliche Bildung, Stand jeweils am 31.12. d.J., eigene Berechnungen.
* Losungsquote: Anteil der vorzeitig gelosten Ausbildungsvertrége an den Auszubildenden im Ausbildungsberuf am Jahresende

Abbildung 22: Vertragslésungsquoten im Einzelhandel (WABE-Institut 2020, 29)

Es gibt empirische Befunde, die darauf hindeuten, dass die Ausbildungsqualitit, da-
raus resultierende Konflikte mit Vorgesetzten und die fehlende Attraktivitit des Aus-
bildungsberufs hiufig Ausloser fiir eine Vertragslosung sind (vgl. Uhly 2015, 191
Krewerth 2010). Vertragslosungen als Scheitern der Auszubildenden zu interpretie-
ren, ist demnach unzulissig. Hiufig ziehen Vertragslgsungen eine Verbesserung der
Ausbildungssituation nach sich (vgl. BIBB 2019, 155 ff.; Uhly 2015, 17f.). Dieser Be-
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fund wird auch dadurch gestiitzt, dass die Vertragslésungsquoten bei Einzelhandels-
kaufleuten traditionell deutlich geringer sind als bei den Verkiufer/-innen (vgl.
ADDb. 22). Insgesamt liegen die Losungsquoten im Einzelhandel iiber dem gesamtwirt-
schaftlichen Durchschnitt.

2.4.2 Entwicklungsaufgaben wihrend der Berufsausbildung

Wie dargestellt lisst das Datenmaterial viele Fragen hinsichtlich der Entwicklungs-
wege der Auszubildenden offen. Daher werden an dieser Stelle nun ausgewihlte, fiir
den Argumentationsgang dieser Arbeit interessante Befunde aus den von der Verfas-
serin durchgefithrten Fallstudien vorgestellt. Dies betrifft die zu bewiltigenden Ent-
wicklungsaufgaben beim Einstieg in den Beruf und exemplarische Handlungsproblema-
tiken. Thre eigenen Befunde werden zu zwei dhnlich angelegten Studien in Beziehung
gesetzt.

2.4.2.1 Qualitative Fallstudien mit Auszubildenden im Einzelhandel

Als empirischen Zugang wihlte die Verfasserin die biografische Narration (vgl. Unger
2010; Schiitze 1983; Kap.5.2.2.5; 6.2.5.4). Einerseits wird hierdurch die angestrebte
Lernerperspektive eingenommen, andererseits gibt diese Aufschluss iiber die indivi-
duellen Handlungsvoraussetzungen und -motive. Aufgrund der Komplexitit der zu
untersuchenden Sachverhalte und des explorativen Charakters der Untersuchung
entschied sich die Verfasserin fiir qualitative Einzelfallstudien mit Auszubildenden
unterschiedlicher Einzelhandelssparten, welche nach einem theoretischen Sampling
ausgewihlt wurden (vgl. Eisenhardt 1989; Yin 1994; Anhang 1a). Hierzu fiihrte sie In-
terviews, welche sowohl narrative als auch problembasierte Elemente beinhalteten
(vgl. Anhang 1b, 1c). Um Entwicklungsprozesse feststellen zu kénnen, war die Befra-
gung als Lingsschnitt angelegt: eine erste Befragung fand in der zweiten Hilfte des
ersten Ausbildungsjahres statt, eine zweite gegen Ende des zweiten Ausbildungsjah-
res. Die Probanden wurden zu ihrer Biografie, ihren Berufswahlmotiven, Erfahrun-
gen und Konflikten in der Ausbildung sowie Lernangeboten in Berufsschule und
Betrieb befragt. Die Auswertung erfolgte im Rahmen einer hermeneutischen Metho-
dentriangulation, bei der unterschiedliche qualitative Auswertungsmethoden (vgl.
Daudert 2001; Nohl 2006; Oevermann 2002; Schiitze 1983; Tiefel 2005; Lotz 2012) be-
zliglich verschiedener Abschnitte der Interviews zum Einsatz kamen (vgl. Anhang le).
Die Auswertungskategorien ergaben sich einerseits aus theoretischen Beziigen dieser
Arbeit, andererseits fand auch eine induktive Kategorienbildung statt. Besonderes Au-
genmerk wurde auf bestimmte Aspekte des Selbstkonzepts (Kontaktfreudigkeit, Ent-
scheidungs- und Problemlgsefihigkeit, Selbstdarstellung, Ambiguititstoleranz, emo-
tionale Kompetenz) gelegt, welche fiir das Konzept balancierender Identitit von
Krappmann (1975) von besonderer Bedeutung sind (vgl. Kap. 6.1.2.2). Diese wurden
mit bereits vorhandenen Instrumenten fiir quantitative Befragungen (Deusinger
1986; Lind 1987; Rindermann 2009) im Wege der Selbsteinschitzung erhoben und mit
den Ergebnissen der qualitativen Analyse trianguliert (vgl. Flick 2009; Anhang 1d).
Die Interviews wurden mit der Software MAXQDA transkribiert und ausgewertet.
Wesentliche falliibergreifende Ergebnisse wurden in einer Excel-Datei festgehalten.
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Fiir jeden Probanden wurden fiir die Einzelfallanalyse zudem detaillierte Auswer-
tungsprotokolle angefertigt. Zur hermeneutischen Analyse und Visualisierung wurde
das Modell der Themenzentrierten Interaktion (TZI; vgl. Cohn 1975) herangezogen. Die
TZ1 ist der humanistischen Psychologie zuzuordnen und selbst Produkt biografischer
Identititsarbeit der Psychoanalytikerin Ruth Cohn (1975). Thr Ziel war es, einen Rah-
men fiir Arbeits- und Lernprozesse zu schaffen, in dem Individuen in ihrer sozialen
Eingebundenheit ihre Persénlichkeit entfalten. Es enthilt vier fiir berufliche Identi-
tatsarbeit zentrale Kategorien, welche nach Aussage des Modells in eine dynamische
Balance gebracht werden miissen:

« das Individuum (= ICH);

- die Anliegen der Gruppe, in die es eingebunden ist (= WIR);

. den Gegenstand, auf den sich die Aktivititen des Individuums und der Gruppe
beziehen (= ES) —in diesem Fall des Berufs — sowie

« die externen Rahmenbedingungen, die auf diesen Prozess einwirken (= GLOBE).

Es eignet sich sowohl zur Gestaltung von Bildungsprozessen in Schule und Betrieb
als auch zur analytischen und reflexiven Strukturierung des Geschehens in For-
schungs- und Arbeitszusammenhingen (vgl. Langmaack et al. 2017; Schapfel-Kaiser
1997; Kaiser 2018; Lotz 2012; Casper 2021, 48 {1.).

2.4.2.2 Identifikation, Anerkennung, Kompetenz und Gestaltung

Berufliche Uberginge stellen junge Menschen im Sinne der Bildungsgangtheorie vor
Entwicklungsaufgaben. Diese werden als Motor subjektiv sinnvoll erlebten Lernens ver-
standen (vgl. Gruschka 1985; Lechte/Trautmann 2004, 85 f.; Kap. 1.4.7). Aus pidagogi-
scher Sicht ist es daher wichtig, subjektiv relevante Entwicklungsaufgaben zu identi-
fizieren. Die Kenntnis universaler Entwicklungslogiken ist trotz eines Trends zur
Individualisierung von Entwicklungsverldufen unverzichtbar, um vor ihrem Hinter-
grund Individuierungsprozesse erkennen, beurteilen und beeinflussen zu kénnen
(vgl. Oevermann 1976/2012).

Der Ubergang von der Schule in den Beruf ist herausfordernd. Einerseits unter-
scheiden sich die Institutionen Schule und Betrieb in vielfiltiger Hinsicht, anderer-
seits befinden sich die jungen Menschen in einer entwicklungspsychologisch kriti-
schen Phase. Junge Menschen, die eine Ausbildung als Verkiufer/-in oder Einzelhan-
delskaufmann bzw.-frau beginnen, haben den Berufsorientierungsprozess erfolgreich
durchlaufen. Mit der neuen Rolle als Auszubildende und der ungewohnten betrieb-
lichen Lernumgebung werden in erheblichem Umfang Identititsfragen angestofen.
Diese manifestieren sich in der Eingangsphase in typischen Problemen, insbesondere
mit der ungewohnten Berufsrolle und den damit verbundenen Erwartungen der Um-
welt (vgl. Kutscha/Besener/Debie 2009). Fiir Fragen der Identititsbalance ist es daher
wichtig, diesen Problemen in der Eingangsphase hohe Aufmerksamkeit zu schenken,
denn die meisten Vertragslosungen finden in dieser Phase statt (vgl. Uhly 2015).

Zum Einzelhandel liegen keine Lingsschnittstudien vor, jedoch zwei sehr aussa-
gefihige qualitative Untersuchungen:
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Die Studie von Kutscha/Besener/Debie (2009, 2012) identifizierte in 65 problem-
zentrierten Einzelinterviews mit Auszubildenden des ersten Ausbildungsjahres vier
zentrale Grundprobleme in der Eingangsphase der Erstausbildung, welche als Ent-
wicklungsaufgaben gedeutet werden konnen (vgl. dies. 2012, 416):

« die Tatsache, dass tiber 60 % der Befragten einen anderen Berufswunsch hegten
und die Identifikation mit dem Kompromissberuf Probleme bereitet;

« den Umgang mit Fehlern: die Befragten werden hiufig von Beginn an als voll-
wertige Arbeitskraft eingesetzt, sodass sie den Kompetenzanforderungen nicht ge-
niigen;

« die u.a. hieraus resultierende fehlende Anerkennung durch Kolleg/-innen, Kund-
schaft und Vorgesetzte;

« den Umgang mit der Arbeitszeit und die hieraus resultierenden Gestaltungserfor-
dernisse zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

Eine qualitative Studie, welche vom Eidgendssischen Hochschulinstitut fiir Berufsbil-
dung (EHB) mit 65 Lernenden des Detailhandels an drei Berufsschulen durchgefiihrt
wurde, bestitigt diese Ergebnisse (vgl. Duemmler/Caprani/Felder 2017). Obwohl es
vielen Lernenden gelingt, eine Identifikation mit dem Beruf herzustellen, stellen sie
ihren Verbleib im Beruf infrage (vgl. ebd., 12, 15). Fehlende Anerkennung und ein
niedriges Berufsprestige erschweren die Identifikation (vgl. ebd., 14; dies. 2015). Die
Gestaltung der belastenden Arbeitsbedingungen und -zeiten gelingt nicht immer be-
friedigend (vgl. dies. 2017, 17ff.). Hiufig werden die Auszubildenden bereits als voll-
wertige Arbeitskrifte eingesetzt und damit hinsichtlich ihrer Kompetenzen tiberfor-
dert und ausgenutzt (vgl. ebd., 18). Das EHB kommt — ebenso wie Kutscha/Besener/
Debie (vgl. 2012, 415 f.) — zu dem Schluss, dass Lehrkrifte an beruflichen Schulen und
betriebliche Ausbilder die berufliche Identititsentwicklung unterstiitzen sollten. Das
EHB spricht hierfiir detaillierte Empfehlungen aus (vgl. Duemmler/Caprani/Felder
2017; Kap.7.3).

Hinsichtlich des Forschungskontextes dieser Arbeit ist festzuhalten, dass die vier
von Kutscha/Besener/Debie (2009) und Duemmler/Caprani/Felder (2017) genannten
Problemfelder sich auch in den vierzehn von der Verfasserin durchgefiihrten Einzel-
fallstudien zeigten (vgl. Anhang 2). Nur fiir drei Befragte stellt der Einzelhandel den
Wunschberuf dar — vier méchten im Einzelhandel verbleiben (Entwicklungsaufgabe
Identifikation). Elf von vierzehn Auszubildenden kénnen Fehler aus personlicher Sicht
zulassen, fiinf sehen darin sogar ein Lernpotenzial. Dennoch versuchen zehn Teilneh-
mer/-innen, Fehler zu vermeiden, weil sie mangelnde Fehlertoleranz im beruflichen
Umfeld erwarten (Entwicklungsaufgabe Kompetenz). Insgesamt zehn Befragte berich-
ten von Beeintrichtigungen des Selbstwertgefiihls in Zusammenhang mit der Rolle
als Auszubildende (Entwicklungsaufgabe Anerkennung). Zwolf Interviewpartner/-innen
beklagten Einschrinkungen des Privatlebens durch Arbeitszeiten (Entwicklungsauf-
gabe Gestaltung). Die vier identifizierten Entwicklungsaufgaben konkretisieren sich in
vier Fragen:
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« Mochte ich diesen Beruf auf Dauer ausiiben? (Identifikation)

« Werde ich als vollwertige Arbeitskraft oder als Auszubildende/-r wahrgenom-
men? (Kompetenz)

« Werde ich nach der Ausbildung tibernommen? (Anerkennung)

« Wie soll es nach der Ausbildung weitergehen? (Gestaltung)

2.4.2.3 Exemplarische Handlungsproblematiken
Zur Hlustration der Entwicklungsaufgaben werden nachfolgend exemplarische Hand-
lungsproblematiken vorgestellt. Sie stellen allesamt Identititsprobleme dar.

Identifikation: Die Verkduferrolle

Hauke® arbeitet in einer beratungsintensiven Einzelhandelssparte. In einer vorange-
gangenen Berufsausbildung hat er umfangreiches Produktwissen gesammelt. In sei-
nem vorherigen Beruf war er aufgrund der Marktlage gezwungen, als Selbststindiger
zu arbeiten. Da Akquirieren nicht seine Stirke sei, war die Geschiftslage nicht aus-
kémmlich. In seinem neuen Beruf besteht nun das Problem, dass er fiir seine kompe-
tente Beratung zwar viel Anerkennung erfihrt, ihm vor telefonischen Akquisitionsge-
sprichen aber nach wie vor graut. Er bringt das Problem so auf den Punkt:

,[---] das ist meine grofite Schwiche. Nein, ich glaube, dass es beim Verkaufen [...] um ein
Produkt geht. Bei Telefonaten oder bei der Akquise, von der ich vorhin gesprochen habe,
ging es ja um mich. Es fillt mir schwer, mich selbst einzuschitzen oder mich selbst zu
verkaufen. Ich glaube, das ist dann so eher der Knackpunkt.“ (Hauke Ib, 111%)

Identifikation: Moralische Konflikte

Markus berichtet davon, dass er einen Ausbildungsplatz nicht erhalten habe, weil er in
der Bewerbungsphase in einem Rollenspiel den Kunden darauf hingewiesen habe,
dass das Produkt fiir einen geringen Aufwand zu reparieren sei:

,Blod wie ich war, habe ich gesagt: Brauchen Sie nicht, kommen Sie doch einfach mal mit
dem Gerit her, der Akku ist austauschbar, dann funktioniert das auch wieder. War ja nicht
Sinn und Zweck der Sache. Am Ende haben sie mir gesagt: ,Wenn das jeder so machen
wiirde, wiirde der Einzelhandel bald nicht mehr existieren.‘ Was ich schon ziemlich frech
fand, weil ich wusste, dass die Kundin beim nichsten Mal wiederkommt und sich ein
Handy kaufen wird.[...] Ja. Und dann war mir schon klar, dass ich bei dem Unternehmen
nicht arbeiten méchte.“ (Markus Ib, 26)

Kompetenzanforderungen: Psychische Erkrankung durch Uberforderung

Als Markus’ Vorgesetzte ihm kurz vor Ende der Probezeit erdffnet, dass sie ihn im
Verkauf fiir zu defensiv halte und seine Ubernahme zur Diskussion stehe, trifft ihn
dies vollkommen unvorbereitet. Wihrend der Probezeit hatte seine Freundin sich von
ihm getrennt, was ihn sehr belastet hatte. Durch ein intensives Gesprich gelingt es

3 Die Namen wurden anonymisiert.
4 Die Quellenangaben beziehen sich auf die Interviewtranskripte, welche Interessierten unter bestimmten Bedingungen zu
Forschungszwecken zur Verfiigung gestellt werden kénnen.
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ihm, die Vorgesetzte von einer Ubernahme zu iiberzeugen und er zeigt nun, was in
ihm steckt. Er avanciert zum vertriebsstirksten Auszubildenden. Kurz vor dem ersten
Teil der gestreckten Priifung in der Mitte des zweiten Ausbildungsjahres kollabiert er
psychisch. Wihrend eines zweiwochigen Aufenthaltes in der stationdren Psychiatrie
beschliefit er, sich einen anderen Ausbildungsbetrieb zu suchen und die Priifung
nicht anzutreten. Als er nach zwei Wochen in den Betrieb zuriickkehrt, unterbreitet
ihm die Vorgesetzte den Vorschlag, fristlos zu kiindigen. Dies tut er auch und stellt
bereits wenige Tage spiter fest, dass hierdurch sein Anspruch auf Arbeitslosengeld
gesperrt ist. Er bereut zwar seine Entscheidung nicht grundsitzlich, wird sich aber
klar, dass die fristlose Kiindigung dufRerst unklug war.

Kompetenzanforderungen: Der Umgang mit Fehlern

Kostas macht seine Ausbildung in einer Fachhandelsparte. Er wird von seinem Chef
beschuldigt, teure Ware beschidigt zu haben. Er beteuert seine Unschuld, doch sein
Chef glaubt ihm nicht:

,Der (der Chef, Anm. d. Verf.) war wirklich fuchsteufelswild auf mich. Der hat mit mir
drei Tage lang nicht gesprochen. Kein ,Guten Morgen®, kein ,Wie war’s?“ Wenn ich ihn
gefragt habe, sagte er, dass ich meine Kollegen fragen soll. Nach einer Zeit kam er wieder
und es wurde von unserem (Warenspezialisten) festgestellt, dass ich nicht Schuld habe.*
(Kostas Ib, 14)

Gestaltung: Fehlende Perspektiven durch entwertete Qualifikation

Nils hat sich zu Beginn der Ausbildung fiir eine Zusatzqualifikation als Fachverkiufer
im Lebensmitteleinzelhandel entschieden. Er zeigt sich iiberaus engagiert und karrie-
rebewusst. Nach der Ausbildung strebt er eine Weiterbildung zum Handelsfachwirt
an. Nachdem er sich im ersten Gesprich sehr optimistisch beziiglich seiner Entwick-
lungsmoglichkeiten zeigte, ist er beim zweiten Termin nahezu entsetzt: ,Und die obe-
ren Geschiftsleute nehmen mir meine Berufung weg, die ich mal ausiiben soll“ (Nils
11, 12).

Der Ausbildungsbetrieb hat sich wegen des niedrigen Einkommensniveaus der
Kundschaft entschieden, die Bedienungsbereiche auf Selbstbedienungstheken umzu-
stellen. Damit wird seine Zusatzqualifikation gegenstandslos. Die Entscheidungen
des Managements wurden nicht weiter erldutert, sondern nur mitgeteilt. Bisher hatte
er keine Gelegenheit, mit einem Vorgesetzten iiber sein Problem zu sprechen. Im
Konzern auflerhalb seines Ausbildungsbetriebes ist seine Zusatzqualifikation durch-
aus gefragt.

Gestaltung: Sackgasse hinsichtlich der beruflichen Weiterentwicklung

Hendrik hat sich zu Beginn der Ausbildung fiir den doppelt qualifizierenden Bil-
dungsgang Dual Plus entschieden, d.h. parallel zu einer dreijihrigen Ausbildung
strebt er die Fachhochschulreife an. Hierfiir besucht er zweimal wochentlich die
Abendschule. Beim zweiten Termin zeigt er sich entsetzt, weil ihm seine Vorgesetzte
mitgeteilt hat, dass er trotz guter Leistungen keine Verlingerung der Ausbildung zum
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Einzelhandelskaufmann erhalten wird. Die anstehende Priifung stellt nun bereits die
Abschlusspriifung zum Verkiufer dar. Hierdurch wird es ihm unméglich, die Fach-
hochschulreife zu erwerben, da dies ein drittes Ausbildungsjahr erfordert. Auflerdem
erhilt er mit seiner Verkiuferqualifikation bei seinem Arbeitgeber nur eine Teilzeit-
stelle.

Anerkennung: Entwertung durch Unterforderung

Ahmet erlebt seine Ausbildung in einer Tankstelle als Stigma: ,Ist ja auch klar, keiner
mdchte freiwillig an einer Tankstelle arbeiten, wenn man nicht irgendwas falsch ge-
macht hatim Leben“ (Ahmet II, 58).

Thm ist bewusst, dass diese Einzelhandelssparte das geringste Berufsprestige ge-
niefit. An seinem Arbeitsplatz wird er zudem lediglich mit Putztitigkeiten und Hilfs-
diensten beschiftigt. Kundenkontakt hat er bisher kaum. Sehr viel prisenter sind
Konfliktgespriche mit der Chefin. Anerkennung erhilt er gar nicht. Thm ist bewusst,
dass er qualifiziertere Titigkeiten austiben sollte, um sich entsprechend den Anforde-
rungen des Ausbildungsberufs qualifizieren zu kénnen. Zum Zeitpunkt des ersten
Interviews ist er noch in der Probezeit. Daher méchte er das Thema bei seiner Chefin
erst ansprechen, wenn diese abgelaufen ist.

Anerkennung: Geringes Berufsprestige von Verkdufern
Lara findet das Verkaufen grundsitzlich in Ordnung. Aber sie fiihlt sich als Verkiufe-
rin — gerade als Frau in einer Techniksparte — von ihren Kunden nicht wertgeschitzt:

»Es macht auch irgendwo Spafl, wenn man halt auch die richtigen Menschen trifft und
wenn man Kunden hat, denen es auch wirklich Spaf$ macht, sich dann doch zu unterhal-
ten, und die einen auch als Mensch wertschitzen und nicht nur denken: ,Verkauf mir mal
was, du hast eh keine Ahnung.‘ [...] Aber es ist halt tiberwiegend so, dass sie einen als
Verkiufer abstempeln, der ja nur irgendwas verkaufen will.“ (Lara Ib, 44)

2.4.2.4 Individuelle Entwicklungskonstellationen

Die Einzelfallanalysen offenbaren, dass sich hinter diesen Gemeinsamkeiten sehr
unterschiedliche Konstellationen der Entwicklungsaufgaben verbergen. Diese kon-
nen im Modell der Themenzentrierten Interaktion visualisiert werden (vgl. Abb.23;
Kap.2.4.2.1). Entlang der Schenkel des Dreiecks kénnen drei Entwicklungsaufgaben
verortet werden: Einerseits gilt es, das Verhiltnis zwischen Beruf und der Person zu
bestimmen: hier geht es um die Identifikation (= subjektiver Sinn) mit dem zu erler-
nenden Beruf (vgl. Kap. 3.1.3). Des Weiteren gilt es im Verhiltnis zwischen ICH und
WIR, im Beruf Anerkennung durch die dort handelnden Akteur/-innen zu gewinnen
(vgl. Kap. 3.1.5). Hierzu ist diesen Personen Kompetenz durch die Ubernahme der Be-
rufsrolle nachzuweisen (vgl. Kap. 3.1.2). Ublicherweise wird im TZI-Dreieck der die
Umwelt darstellende GLOBE als feste Grofe angenommen. Mit Bezug auf Giddens
(1984/2017, 1991; vgl. Kap. 6.2.2.3) wird hier jedoch unterstellt, dass er durch das Han-
deln der Akteur/-innen verdnderbar ist, sodass das berufliche Profil als individuelles
reflexives Projekt gestaltet werden kann. Die Entwicklungsaufgabe, die Méglichkeit
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zur Verinderung der Umwelt zu erkennen und wahrzunehmen, wird im Modell Ge-
staltung genannt. Wie sich diese Entwicklungsaufgaben zueinander verhalten kon-
nen, wird nun anhand dreier Beispiele skizziert. Die Ausfithrungen beziehen sich auf
die Ausgangslage im Erstgesprich.

ES = Beruf
Gestaltung

GLOBE = Arbeitswelt

ICH =
Auszubildende/-r

WIR = Vorgesetzte,
Kolleg/-innen, Kund/-innen

Anerkennung

Abbildung 23: Entwicklungsaufgaben in beruflichen Bildungsgingen (eigene Darstellung in Anlehnung an
Cohn 1975 und Lotz 2012)

Ciara (vgl. Abb. 24) ist direkt nach der Schule ohne besondere Vorerfahrungen in die
Ausbildung eingetreten. Bei der Berufswahl verlief} sie sich auf Empfehlungen Drit-
ter. Sie nimmt den Beruf als auflerordentlich anspruchsvoll wahr. Die fachlichen An-
forderungen kann sie mit dem Ausbildungsstand entsprechender Unterstiitzung
meistens erfiillen. Besonderen Wert legt sie auf kritisch-konstruktives Feedback. Von
der Kundschaft erhilt sie viel Anerkennung fiir ihr einfithlsames Verhalten. Sie selbst
nimmt sich jedoch tiberhaupt nicht als kontaktfreudig wahr. Hinsichtlich der meisten
Selbstkonzeptskalen schitzt sie sich extrem schlecht ein, beziiglich der emotionalen
Kompetenz dagegen tiberdurchschnittlich. Ciara leidet unter der grofen Diskrepanz
zwischen Selbst- und Fremdbild und kann sich diese nicht erkldren. Sie fithlt sich im
Vergleich zu anderen Auszubildenden sehr unerfahren. Daher schitzt sie die struktu-
rierte Ausbildungsorganisation ihres Betriebes, ohne die sie sich die Ausbildung nicht
zutrauen wiirde. Zu ihren beruflichen Zielen und Wiinschen hat sie keine konkrete
Vorstellung und mochte wie bisher auf Empfehlungen Dritter vertrauen. In der Bio-
grafie lassen sich deutliche Hinweise auf mogliche Ursachen fiir Ciaras Entfremdung
finden, jedoch scheint sie hier keine Zusammenhinge zu erkennen.
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kein eigenes reflexives Projekt,
eher passiv-fremdgesteuert

ES = Beruf
Gestaltung

Selbstbild gering ausgepragt
und in Widerspruch zum

Fremdbild, Gefiihl des Andersseins -L\Q 7’5 passivreaktive Entwickling durch
_\\g 2 Feedback und Unterstitzung
§ %
Q o
@ %
Ry o

GLOBE

ICH = WIR = Vorgesetzte,
Auszubildende/-r Anerkennung Kolleg/-innen, Kund/-innen

erfahrt Anerkennung fiir empathisches
Verhalten den Kund/-innen gegenuber

Abbildung 24: Ciaras Entwicklungsaufgaben

Hinter Ciaras unauffilliger sympathischer Erscheinung verbergen sich schwerwie-
gende Entwicklungsaufgaben: Sie hat keinen Zugang zu sich selbst und kann daher
nicht fiir sich einstehen und auch keine Gestaltungspline fiir die eigene Berufsbio-
grafie entwickeln (rot gekennzeichnete Entwicklungsaufgaben). Sie ist auf ein wohl-
wollendes Umfeld angewiesen. Dies ist in der modernen Arbeitswelt jedoch — wie sie
selbst durch Vergleich mit anderen Ausbildungsbetrieben feststellt — alles andere als
selbstverstindlich. Die Schule ist durch soziale Vergleiche mit anderen Lernenden,
die Multiperspektivitit und Feedbackstrukturen eine entwicklungsférderliche Umge-
bung.

Ahmet (vgl. Abb.25) wurde mit seiner Handlungsproblematik bereits in
Kap. 2.4.2.3 vorgestellt. Er kann sich mit seiner Ausbildung an der Tankstelle iiberra-
schend gut identifizieren, da sie ihm ermdglicht, nach dem lebenslangen Beziehen von
Sozialleistungen erstmals sein eigenes Geld zu verdienen. Er sieht in seiner Ausbil-
dung eine gute Basis fiir seine weitere persénliche Entwicklung (Gestaltung) bis hin zu
einem Studium. Seine Selbsteinschitzungen hinsichtlich wichtiger fiir Identitits-
arbeit relevanter Fihigkeiten liegen im Mittelfeld. Nur beziiglich seiner Problemlose-
fahigkeit sieht er Entwicklungsbedarf. Die Selbsteinschitzung erscheint vor dem Hin-
tergrund seiner Schilderungen zutreffend. Ein aus Sicht einer Lehrkraft eher proble-
matischer Schiiler ist hinsichtlich seiner Identititsbalance gut aufgestellt und folglich
trotz grofRer Herausforderungen zufrieden und ehrgeizig. Durch gezielte Unterstiit-
zung beziiglich der Entwicklungsaufgabe Anerkennung konnte Ahmets Ausbildungs-
situation erheblich verbessert werden, indem er mit entwicklungsférderlicheren Auf-
gaben betreut wird (Kompetenz).
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Abschluss, Weiterbildung, will sich nach Probezeit
fur qualifiziertere Aufgaben einsetzen

ES = Berufspraxis

Gestaltung
Ausbildung dient der Realisierung

seiner Ziele, daher positive Uberwiegend Putztatigkeiten,

Bewertung trotz ungiinstiger §° kaun.w.G.eIeger?.h.eit f.ﬁf
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GLOBE

WIR = Vorgesetzte,

ICH = Anerkennung Kolleg/-innen, Kund/-innen

Auszubildende/-r fehlt durch die Chefin,
Machtasymmetrie, kaum
Feedback durch Kunden

Abbildung 25: Ahmets Entwicklungsaufgaben

Alina (vgl. Abb.26) hat vor der Ausbildung drei Jahre lang studiert und ist bereits
Mitte zwanzig. Sie ist eine sehr gute Schiilerin. Auch von ihrem Ausbilder erhilt sie
viel Anerkennung. Mit ihrem Ausbildungsbetrieb ist sie wegen der strukturierten Or-
ganisation hoch zufrieden. Auch das private Umfeld ist harmonisch. Sie schitzt sich
hinsichtlich der identititsrelevanten Fahigkeiten durchweg positiv ein, was vor dem
Hintergrund ihrer Schilderungen plausibel erscheint. Auffillig ist, dass die Verkaufs-
tatigkeit in ihrer Erzihlung von untergeordneter Bedeutung ist und sie vorrangig die
Rahmenbedingungen thematisiert. Aufgrund der betrieblichen Ausbildungsstruktu-
ren hat sie noch keine selbststindigen Kundengespriche fithren miissen. Den be-
trieblichen ,Welpenschutz“ wertschitzt sie, da sie das vorangegangene Studium als
sehr unstrukturiert erlebt hat. Hauptmotiv fiir den Wechsel in die Ausbildung war die
FErkenntnis, dass ihr Studienfach mit hoher Wahrscheinlichkeit auf eine Freiberuf
lichkeit hinausgelaufen wire, was sie wegen ihres Sicherheitsbediirfnisses ausdriick-
lich ablehnt. Gleichwohl empfindet sie die Rolle als Auszubildende gegentiber ihren
jungeren Kolleg/-innen als unangenehm.
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Entwicklungsperspektiven im Unternehmen,
aber geschitzter Rahmen fiir Auszubildende wird entfallen (z. B. Umsatzziele)
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Abbildung 26: Alinas Entwicklungsaufgaben

Alina sucht nach Nischen, in denen sie von den Bedingungen der modernen Arbeits-
welt verschont bleibt. Angesichts des dynamischen Wandels ist jedoch damit zu rech-
nen, dass sie frither oder spiter wieder damit konfrontiert wird. Zur Férderung ihrer
Resilienz miisste ihr Gelegenheit gegeben werden, Herausforderungen (ggf. auch mit
Unterstiitzung) zu bewiltigen und ihnen nicht nur auszuweichen (vgl. Noker/Peter-
mann 2008; Wunsch 2013, 99 ff.; Wustmann 2005).

An den drei Beispielen zeigt sich, dass bestimmte personliche Schliisselpro-
bleme vorliegen, welche die weitere Entwicklung erheblich hemmen kénnen. Im Falle
einer Losung dieser Schliisselprobleme erscheinen im Umbkehrschluss erhebliche
Entwicklungsschiibe wahrscheinlich (vgl. Kap. 6.2.3.1).

2.5 Fazit: keine berufliche Handlungskompetenz ohne
Identitdtsarbeit

In Hinblick auf das Erkenntnisinteresse dieser Arbeit (Forschungsfragen 2.1 bis 2.4)
kann an dieser Stelle bereits ein erstes Zwischenfazit gezogen werden: Der Einzelhan-
del ist eine sehr heterogene Branche, welche sich aus wenigen dominierenden Han-
delskonzernen und sehr vielen Kleinbetrieben zusammensetzt. Die grofien Konzerne
begegnen den Herausforderungen der Globalisierung und Digitalisierung durch eine
Optimierung der Wertschopfungskette, die Flexibilisierung des Personaleinsatzes
und ein stringentes Kostenmanagement mittels Selbstbedienungskonzept. Unter
Kundenorientierung wird die standardisierte Ausrichtung von Ladenformaten und Sor-
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timent auf bestimmte Zielgruppen verstanden. Qualifikationsintensive, am Kunden-
bedarf ausgerichtete Service-Kulturen haben sich nicht durchgesetzt (vgl. Kap. 2.1.2).

Dies hat weitreichende Konsequenzen fiir die Beschiftigten im Einzelhandel.
Handelskonzerne setzen nach wie vor auf berufliche Qualifikation, da dies iiber einen
simplen Dienstleistungstaylorismus hinaus erméglicht, nicht planbaren Kundenfre-
quenzen und -wiinschen sowie Arbeitsanfall flexibel zu begegnen. Somit werden ge-
zielt Formen kompensatorischer Subjektivitit geschiftspolitisch ausgeschopft. Zugleich
erfihrt die berufliche Qualifikation durch den Neuzuschnitt der Arbeitsaufgaben und
eingeengte Handlungsspielriume eine Entwertung (vgl. Kap. 2.3.1). Dies ist mit kom-
plexen, oft auch widerspriichlichen Anforderungen verbunden, welche die berufliche
Identitit der Beschiftigten berithren und in Verbindung mit Leistungsvorgaben zu
erheblichen psychischen Belastungen fithren (Kap.2.3.2 und 2.3.3). Angestellte miis-
sen bei durchgingig restriktiv bemessenen Personalressourcen selbst die Balance
zwischen den widerspriichlichen Anspriichen von Arbeitgeber, Kundschaft und eige-
nen Wiinschen herstellen (vgl. Voss-Dahm 2009, 144-151). Vorkehrungen zum Selbst-
schutz und zur gesundheitlichen Privention sind daher unentbehrlich (vgl. Voss-
Dahm 2009, 108).

Berufsbiografien im Einzelhandel sind durch den hohen Frauenanteil, das nied-
rige Lohnniveau, atypische Beschiftigungsformen und Einstellungsméglichkeiten
fur Quereinsteiger/-innen tendenziell destandardisiert (vgl. Kap.2.3.4). Zudem sind
die Beschiftigten aufgrund des dynamischen Wandels stindig gefordert, sich auf
neue Rahmenbedingungen einzustellen. Sowohl in fachlicher als auch sozialer Hin-
sicht erfahren Angestellte eine Individualisierung ihres Arbeitsverhiltnisses: Einer-
seits sind die entstehenden beruflichen Profile sehr heterogen, andererseits sind die
Beschiftigungsbedingungen durch die sinkende Tarifbindung zunehmend indivi-
duell auszuhandeln.

Die dargestellten Herausforderungen gelten auch fiir Auszubildende im Einzel-
handel. Zusitzlich miissen sie am Ubergang zwischen Schule und Beruf vier kom-
plexe berufliche Entwicklungsaufgaben bewiltigen, die sich im Berufsalltag in kon-
kreten Handlungsproblematiken niederschlagen. Viele Auszubildende kénnen sich
nicht mit ihrem Beruf identifizieren (Identifikation) und machen sich daher frithzeitig
Gedanken iiber alternative berufsbiografische Optionen (Gestaltung). Die fachlichen
Anforderungen im Berufsalltag (Kompetenz) stellen oft eine Uber- oder Unterforde-
rung dar. Zusitzlich leiden sie unter geringer Anerkennung in ihrer Rolle als Auszubil-
dende und Verkiufer/-innen (vgl. Kap. 2.4.2). Je nach individueller Konstellation sub-
jektiver Voraussetzungen und betrieblicher Bedingungen ist die Erarbeitung einer
tragfihigen beruflichen Identitit erheblich erschwert.

Die Dienstleistungsarbeit im Einzelhandel erfordert offensichtlich in erheb-
lichem Umfang berufliche Identititsarbeit. Dies wirft die Frage auf, inwieweit diese
Gegenstand beruflicher Bildung sein sollte. Um sich dieser Frage anzunihern, wird
im folgenden Kapitel auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse gezeigt, dass das
iibergeordnete Ziel beruflicher Bildung — berufliche Handlungskompetenz — gelin-
gende Identititsarbeit notwendig voraussetzt.






3 Die Notwendigkeit beruflicher
Identititsarbeit aus wissenschaftlicher Sicht

In Kapitel 3.1 werden zunichst in synchroner Perspektive die Voraussetzungen fiir
gelingende berufliche Identititsarbeit im Einzelhandel dargestellt. Hierbei wird deut-
lich werden, dass diese hiufig nicht gewihrleistet sind und dadurch das Ziel beruf-
licher Handlungskompetenz gefihrdet wird. In Kapitel 3.2 wird die diachrone Per-
spektive beleuchtet. Es wird gezeigt, dass die fiir die berufsbiografische Gestaltung
notwendige Identititsarbeit ebenfalls hochst anspruchsvoll und ambivalent ist und
aktiver Anstrengungen der Betroffenen und gezielter Unterstiitzung durch das Um-

feld bedarf.

3.1 Die synchrone Perspektive: Bewiltigung beruflicher
Handlungssituationen

»In derjenigen Kunst, die jemand versteht, moge er sich fortdauernd iiben, denn es ist am schmach-
vollsten, in dem Berufe zu fehlen, zu dem man sich bekennt.“ (M. T. Cicero, 106—43 v. Chr.)

3.1.1 Charakteristika kaufmannischer Dienstleistungsberufe

Die Berufe des Einzelhandels weisen typische Charakteristika kaufminnischer
Dienstleistungsberufe auf. Da diese zum Verstindnis der entstehenden Konfliktfelder
in beruflichen Handlungssituationen hilfreich sind, werden diese hier zunichst skiz-
ziert.

Im Rahmen eines mehrjihrigen Projektes untersuchten Brétz/Kaiser (2015) die
Gemeinsambkeiten und Unterschiede des Denkens und Handelns von Kaufleuten in
55 kaufminnischen Ausbildungsberufen sowie weiteren 33 Fortbildungsberufen auf
Basis einer Ordnungsmittelanalyse. Erginzend wurden historische und soziologische
Studien hinzugezogen. Trotz der groflen Vielfalt kaufminnischer Berufe ergab die
Analyse eine Schnittmenge kaufminnischer Qualifikationen von ca. 70 % (vgl. Kaiser
2012, 1714t,; Brotz/Kaiser 2015, 75£.). Die wichtigsten Aufgabengebiete stellen dem-
nach

o die kaufmdnnische Steuerung und Kontrolle (z. B. Rechnungswesen, Controlling),

« die Absatzwirtschaft (Kundenberatung und -orientierung, Marketing, Auftragsab-
wicklung, Preisbildung, Kundenbindung) sowie die

« IT-gestlitzte Information und inner- und auRerbetriebliche Kommunikation (z.B.
Schriftverkehr, Teamarbeit)

dar. Weitere Aufgaben betreffen Unternehmensorganisation, Logistik, Personalwesen und
Einkauf. Anders als gewerblich-technische Beschiftigte sind Kaufleute nicht unmittel-
bar am Produktionsprozess beteiligt, sondern tragen durch dessen Planung und
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Steuerung sowie die Ubernahme vor- und nachgelagerter Funktionen (Beschaffung,
Vertrieb) erheblich zur Wertschopfung bei (vgl. Pongratz 2012, 17; Brétz/Kaiser 2015,
61ff; Kaiser 2017). Hierfiir benétigen Kaufleute rechtliche und volkswirtschaftliche
Kenntnisse. Ihre konkrete Tatigkeit ist inner- und auflerbetrieblich stark von interakti-
ver Kommunikation geprigt. Dabei gehen Kaufleute mit planenden, steuernden und
bilanzierenden Dokumenten (z. B. Geschiftsplanung, Soll-Ist-Vergleich, Gewinn- und
Verlustrechnung, Kostenrechnung, Bilanz) um, welche die konkreten Geschiftspro-
zesse und die daraus resultierenden Belegstrome (z. B. Eingangs- und Ausgangsrech-
nungen) in ihren monetiren Auswirkungen abbilden (vgl. Kaiser 2012, 174{.; Brotz/
Kaiser 2015 82 ff.; Tramm 2009). Aus diesem Funktionsspektrum ergeben sich impli-
zit zwei weitere Anforderungen: Kaufleute benétigen umfangreiches systemisches Wis-
sen und mussen in der Lage sein, konkrete Geschiifisprozesse in abstrakte Symbole wie
Zahlen und Schriftverkehr zu tibersetzen und umgekehrt (vgl. Tramm 2009; 2014;
Brotz/Kaiser 2015, 82 ff.; Kutscha 2009, 6; Kuhn 2014, 86; Brétz 2011, 213). Nach Kut-
scha (vgl. ebd. 2009, 8f.) ist Sinn der kaufminnischen Arbeit, die Gliterversorgung
unter Knappheitsbedingungen und die damit verbundenen monetiren Austausch-
prozesse und Informationsfliisse zu verstehen, zu gewihrleisten und kritisch zu beur-
teilen.

Kaufleute itbernehmen stellvertretend fiir die Unternehmensleitung eine Mittler-
funktion gegeniiber Geschiftspartnern und steuern Prozesse dezentral auf Basis von
Zielen und Kenngréflen, welche von der Geschiftsleitung zentral definiert werden
(vgl. Kaiser 2012, 170). Handlungsleitend ist hierbei das ékonomische Prinzip (vgl.
Brotz/Kaiser 2015, 80; Kaiser 2012, 175). Aufgrund ihrer Mittlerfunktion ist gegentiber
der Geschiftsleitung eine hohere Loyalitit zu erwarten als im gewerblich-technischen
Bereich. Folge ist ein geringerer gewerkschaftlicher Organisationsgrad (vgl. Brétz/
Kaiser 2015, 79).

Ein Blick auf die in Kapitel 2.3.1 dargestellten Titigkeiten von Einzelhandelskauf-
leuten zeigt, dass das Bild kaufminnischer Titigkeit in der Tat zutrifft. Verkdufer/-in-
nen erfiillen es jedoch nur zum Teil. Thr Schwerpunkt liegt in der Durchfithrung und
Steuerung der Absatzwirtschaft. Einkauf, Organisation, Rechnungslegung und Perso-
nalwesen gehoren in der Regel nicht zum Berufsbild (vgl. Brétz 2011, 214). Eine Be-
sonderheit stellt in den Einzelhandelsberufen die Tatsache dar, dass Belegstrome und
konkrete Geschiftsprozesse zusammenfallen, wihrend Kaufleute in anderen kauf-
minnischen Berufen (z.B. Industriekaufleute) hiufig nicht direkt am konkreten Ar-
beitsprozess beteiligt sind, sondern diese nur in Form von Belegen nachverfolgen
kénnen (vgl. Tramm 2009).

Im Zuge der Tertiarisierung der Arbeitswelt (ca. 70-80 % der Wirtschaftsleistung)
erhalten kaufminnische Berufe zunehmend einen Dienstleistungscharakter, da unter
den Bedingungen des globalen Wettbewerbs die Absatz- und Marketingstrategie bei
vergleichbaren Produkten iiber die Marktposition entscheidet (vgl. Brotz/Kaiser 2015,
65 f.; Pongratz 2012; Nerdinger 2011, 13 ff.; Birken/Dunkel 2013, 8; Kap. 2.1). Hiermit
kommt der von Kaufleuten zu gestaltenden Schnittstelle zwischen Kundschaft und
Unternehmen eine erfolgsbestimmende Funktion zu. Der Begriff der Dienstleistung
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bedarf einer niheren Bestimmung, um das hieraus resultierende Konfliktpotenzial
nachvollziehen zu kénnen. Im Diskurs werden hiufig die Merkmale Immaterialitit
der Leistung, Gleichzeitigkeit der Leistungserstellung und -nutzung (uno-actu-Prinzip) so-
wie Kundenbeteiligung genannt (vgl. Pongratz 2012, 19; Nerdinger 2011, 15). Pongratz
(2012, 19f.) zeigt jedoch beispielhaft, dass die Abgrenzung mit diesen Kriterien nicht
eindeutig gelingt, da es auch Dienstleistungsberufe gibt, auf die diese Kriterien nicht
vollstindig zutreffen. Andererseits haben auch Berufe, die nicht als Dienstleistungs-
beruf gelten, Dienstleistungsanteile (z. B. Wartungs- und Notdienste bei Handwer-
kern; vgl. Birken 2012; Birken/Dunkel 2013, 14f.). Pongratz schligt daher vor, immer
dann von Dienstleistungscharakter der Arbeit zu sprechen, wenn Produktion und
Konsum der Leistung in irgendeiner Form miteinander verschrinkt sind (vgl. Pon-
gratz 2012, 27 ff.). Dabei unterscheidet er zwischen dem primdren nachgefragten Leis-
tungsergebnis (im Falle des Einzelhandels der Verkauf der Ware) und sekunddiren
Transaktionsleistungen, welche der Anbahnung und Férderung von Tauschgeschif-
ten dienen (z.B. Erlebnisshopping, Kundenkarten; vgl. ebd., 28f.). Durch die Ver-
schrinkung von Leistungserstellung und -nutzung besteht die Méglichkeit, die Leis-
tung an die Kundenbediirfnisse anzupassen. Die hiermit angestrebte Kundenorientie-
rung setzt jedoch eine anspruchsvolle dialogische Interaktion voraus (vgl. ebd., 28, 35;
Nerdinger 2011, 18 ff.; Munz/Wagner/Hartmann 2012, 51f,; Birken 2012). Diese ist
geprigt durch

. die erforderliche Ko-Produktion zwischen Kund/-innen und Dienstleistenden
(vgl. Pongratz 2012, 39; Birken 2012, 2; Nerdinger 2011, 116; Hacker 2009, 8 ff.);

« die geringe Planbarkeit der Interaktion (vgl. Pongratz 2012, 38 ff.) in der direkten
Konfrontation mit der Kundschaft (vgl. Birken 2012, 6; Hacker 2009, 71{t., 98 f1.);

« die sozial kompetente Gestaltung der Beziehungsebene (vgl. Voswinkel/Korzekwa
2005, 30 ff.; Nerdinger 2011, 18 ff.; Hacker 2009, 70 ff.);

« die erforderliche Emotionsarbeit (vgl. Pongratz 2012, 23; Kaiser 2012, 170; Birken
2012, 8; Nerdinger 2011, 76 ff.; Birken/Dunkel 2013, 34 ff.; Hacker 2009, 611.);

« Probleme der Prozess- und Ergebnisqualititsmessung (vgl. Voswinkel/Korzekwa
2005, 28 ff.; Nerdinger 2011, 21f.; Hacker 2009, 76 ff.);

« den dialektischen Widerspruch zwischen der Gewinnerzielungsabsicht der Dienst-
leistenden und dem Dienstcharakter der Leistung (vgl. Munz/Wagner/Hart-
mann 2012, 51-54; Brétz/Kaiser 2015, 83; Birken 2012, 5; Voswinkel/Korzekwa
2005, 52 ff.; Hacker 2009, 67 {1.).

Im Einzelhandel wurde mit dem Selbstbedienungskonzept die unternehmerische
Entscheidung getroffen, die anspruchsvolle Moglichkeit einer individuellen Kunden-
orientierung aus Kostengriinden zu meiden (vgl. Kap. 2.1.2). Personalintensive Kun-
denkontakte sollen auf ein Mindestmaf reduziert und Rationalisierungspotenziale aus-
geschopft werden (vgl. Pongratz 2012, 35f.; Brotz/Kaiser 2015, 82 ff.; Munz/Wagner/
Hartmann 2012, 52; Brétz 2011, 214f.). Unterstiitzt durch Kommunikations- und In-
formationstechnologien konnen viele kaufminnische Unterstiitzungsfunktionen in
die Dienstleistungserstellung integriert werden (vgl. Birken/Dunkel 2013, 53f.). Auf-
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trige konnen im Kundengesprich z. B. direkt online erfasst werden (oft als erzwun-
gene Ko-Produktion). Im Einzelhandel werden Warenbestandsverinderungen direkt
an der Scannerkasse iiber das Warenwirtschaftssystem erfasst.

Die Ambivalenz der Kundenorientierung wird auch an der Semantik des Begriffs
Dienst deutlich. Im Feudalismus war Dienst in der Regel mit der Untergebenheit un-
ter einen Herren verbunden (vgl. Vorwinkel/Korzekwa 2005, 22-28). In der biirger-
lichen Gesellschaft wurde Dienst als Pflichterfiillung verstanden (z. B. Militirdienst;
Staatsdienst von Beamten). Wihrend Ersteres mit einer geringen gesellschaftlichen
Stellung verbunden war, galt der Dienst im zweiten Sinne als ehrenhaft. Mit dem Ein-
zug der kapitalistischen Wirtschaftsordnung bekommt Dienst zunehmend den Cha-
rakter einer Ware, deren Gegenleistung in Form von Geld als ver-dient gilt. Hierfiir
muss der Kundennutzen glaubhaft gemacht werden (vgl. Pongratz 2012, 24, 34f.; Ner-
dinger 2011, 15; Bruhn/Meffert 2002). Kaufleute iibernehmen heute daher immer
hiufiger absatzorientierte anstelle administrativer Aufgaben (vgl. Pongratz 2012, 34, 65 {f;
Birken/Dunkel 2013, 8). Wihrend hochqualifizierte Dienstleistungen (z.B. Arzte,
Lehrkrifte, Rechtsanwilte, Steuerberater etc.) gesellschaftliche Anerkennung genie-
en, gelten haushaltsnahe Dienstleistungen (z. B. die Pflege von Angehérigen; Haus-
wirtschaft) zwar als moralisch anerkennenswert, sind jedoch mit einem geringen
Sozialprestige verbunden (vgl. Birken/Dunkel 2013, 30£.; Eberhard et al. 2009).

Die Leistung setzt sich aus einer sachlichen, sozialen und ékonomischen Dimension
zusammen (vgl. Voswinkel/Korzekwa 2005, 28f.). Wihrend der Unternehmer sich
vorrangig fiir den Deckungsbeitrag (= 6konomische Dimension) und die Kundenzu-
friedenheit (= soziale Dimension) als Mittel zu deren Zweck interessiert (vgl. Nerdin-
ger 2011, 21f.), sind Kund/-innen an der Verfiigbarkeit der von ihnen gewiinschten
Ware (= sachliche Dimension) sowie von Beratung und Service (= soziale Dimension)
interessiert. Anhand dieser Konstellation lisst sich das hiermit verbundene Konflikt-
potenzial aus Sicht dienstleistender Beschiftigter erarbeiten.

3.1.2 Typische Rollenkonflikte in der Dienstleistungstriade
Einzelhandelskaufleute nehmen eine Rolle wahr, mit der seitens Kundschaft, Ge-
schiftsleitung und Rolleninhaber widerspriichliche Erwartungen verbunden sind.
Zugleich nehmen sie im Rahmen der delegierten Aufgaben in Personalunion die
Rolle des/-r Arbeitnehmer/-in und des Arbeitgebers wahr. Da diese nicht nur gleich-
gerichtete, sondern auch gegenliufige Interessen haben, sind hiermit Paradoxe ver-
bunden (vgl. Tafner 2015, 473 ff.; Beck/Brater 1977, 47, Voswinkel/Korzekwa 2005,
180 ft.). Dies wird nachfolgend mit Hilfe des Rollenkonzepts und der Dienstleistungstri-
ade erliutert. Rollenkonflikte stellen immer auch Identitatskonflikte dar.

Mit einer sozialen Rolle sind Einstellungen, Werte, Handlungsmuster und Verhal-
tensnormen gemeint, welche mit dem Innehaben eines bestimmten Platzes in der
gesellschaftlichen Ordnung - z. B. eines Berufes oder Arbeitsplatzes — verbunden sind
(vgl. Linton 1945/1973; Miebach 2014, 39 1.). Der Rollenbegriff entfachte in der Sozio-
logie den Streit zwischen dem strukturfunktionalistischen und dem interpretativen
Paradigma. Hierbei geht es um die sozialisationstheoretische Frage, ob Rollen gesell-
schaftlich determiniert sind und im Sinne des Sozialisationsverstindnisses Durk-
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heims (1922/1972) internalisiert werden miissen oder ob sie vom Individuum gestalt-
bar sind (vgl. Schimank 2010, 58 ff.; Miebach 2014, 49 ff.). Der Rollenbegriff ist ein aus
dem Theater entlehnter Begriff. Eine Person spielt die Rolle, indem sie ein den Erwar-
tungen entsprechendes Rollenverhalten zeigt. Dabei kann sie sich mit ihr identifizie-
ren, sie kann die Rolle aber auch trotz mangelnder Identifikation spielen, z. B. weil sie
in der Erwerbstitigenrolle auf ihr Einkommen angewiesen ist und keine Alternative
hat (vgl. Goffman 1959; Schimank 2010, 59 ff.). Unabhingig von der Frage der Identifi-
kation ist jede Person Triger mehrerer Rollen, die sich widersprechen kénnen (Inter-
rollenkonflikt, vgl. Miebach 2014, 41; Schimank 2010, 68 ff.). Widerspriichliche Erwar-
tungen verschiedener Bezugspersonen an eine Rolle (Rollenset) werden als Intrarol-
lenkonflikt bezeichnet (vgl. Miebach 2014, 43; Nerdinger 2011, 43; Merton 1973).

Diese Konstellation kann als Dienstleistungstriade (vgl. Abb. 27) beschrieben wer-
den. Die Dienstleistenden stehen hierbei in einer triadischen Beziehung zur Kund-
schaft und ihrem Arbeitgeber (vgl. Nerdinger 2011, 141 f.; Voswinkel/Korzekwa 2005,
43; Birken/Dunkel 2013, 47f.), wobei in der Regel nur die jeweilige dyadische Bezie-
hung aktualisiert wird. Hierbei kann nach Goffman (1959) zwischen einer Vorderbiihne
(direkter Kundenkontakt) und einer Hinterbiihne (Gespriche mit Kolleg/-innen und
Vorgesetzten) unterschieden werden (vgl. Nerdinger 2011, 41; Voswinkel/Korzekwa
2005, 42 ff.). Aber auch das Dienstleistungsunternehmen steht in Kontakt mit der
Kundschaft (z. B. Zufriedenheitsbefragungen, Informationen aus Kundenkarten und
Warenwirtschaftssystem, Werbemafdnahmen, Onlineshop), ohne die Beschiftigten
zu beteiligen (vgl. Voswinkel/Korzekwa 2005, 37 f.).

Dienstleistungsunternehmen

weitere Rollen

Person (Dienstleistungs-
rolle

weitere Rollen

Abbildung 27: Dienstleistungstriade (eigene Darstellung nach Lotz 2012; Voswinkel /Korzekwa 2005, 42 ff.;
Nerdinger 2011, 141 ff.)

Kund/-in
Interaktive Ko-Produktion

3.1.2.1 Beziehung Dienstleistungsunternehmen - Dienstleistende

Empirische Studien belegen, dass eine Identifikation der Dienstleistenden mit ihrer
Rolle vielfiltige Vorteile hat (vgl. Kap. 3.1.3). Diese kann jedoch durch Inter- und Intra-
rollenkonflikte erschwert sein. Prominentes Beispiel fiir Interrollenkonflikte sind Be-
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eintrichtigungen des Privatlebens durch die Berufstitigkeit. Dies trifft im Einzelhan-
del vor allem auf die stark ausgedehnten Arbeitszeiten in den Abendstunden und am
Wochenende zu, welche Familienleben und private Hobbies beeintrichtigen (vgl.
Voss-Dahm/Lehndorf 2003; Ziilch/Stock 2003; Kutscha/Debie/Besener 2009, 62 ff.).
Weitere Konflikte sind zu erwarten, wenn Dienstleistende eine Familie ernihren miis-
sen, da dies aufgrund des niedrigen Einkommensniveaus zu finanziellen Einschrin-
kungen im Privatleben fiihrt (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 44 ff.; Kap. 2.2.3). Mehrere
Studien belegen, dass die Work-Life-Balance neben dem Einkommen fiir Beschiftigte
einer der wichtigsten Faktoren bei der Wahl eines Arbeitsplatzes ist und eine fehlende
Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben ein erheblicher Stressfaktor mit gesund-
heitlichen Gefahren darstellt (vgl. Niibling/Schréder/Gerlach 2015, 50 ff., 105f.). Um-
gekehrt fithrt eine familienfreundliche Unternehmenskultur nachweislich zu einer
wechselseitigen Bereicherung beider Bereiche (vgl. Hummel 2010; Wayne/Randal/
Stevens 2000).

Die Doppelrolle kaufminnischer Angestellter als Arbeitnehmer/-in und Vertre-
ter/-in der Geschiftsleitung fithrt zu einem systematischen Intrarollenkonflikt. Das in
der Unternehmerrolle zu verfolgende 6konomische Prinzip kann sich gegen die Be-
schiftigten selbst richten. So sind regelmifige unbezahlte Uberstunden aus Unter-
nehmenssicht wiinschenswert, aus Arbeitnehmersicht stellen sie eine Selbstausbeu-
tung dar. Dasselbe gilt fiir eine dauerhaft hohe Arbeitsbelastung oder gesundheitsge-
fahrdende Arbeitsbedingungen (vgl. Tafner 2015, 473 f.).

Es sind auch ethisch-moralische Konflikte denkbar, wenn Werte der Arbeitgeber
und der Beschiftigten nicht tibereinstimmen. So steht z. B. der Textileinzelhandel im-
mer wieder in der Kritik fiir die durch den ausgeiibten Kostendruck bedingten
schlechten Produktionsbedingungen und Kinderarbeit. Weitere Beispiele sind unlau-
terer Wettbewerb (z. B. Preisdumping) oder das Verschweigen von Produktmingeln
(z. B. mit Giften belastetes Kinderspielzeug) in Verkaufsgesprichen. Als Reprisentan-
ten des Unternehmens miissen Angestellte die Geschiftspolitik ihrer Arbeitgeber
nach auflen und gegeniiber ihren eigenen Wertvorstellungen vertreten kénnen (vgl.
Tafner 2015; Beck 2003; Zabeck 2002; Lempert 2003; Minnameier 2005, 2016).

Dienstleistende sind zudem mehr als die Summe ihrer Rollen. Auch rollenunab-
hingige Aspekte der Gesamtpersonlichkeit konnen in Konflikt zur Dienstleisterrolle
stehen (vgl. Schimank 2010, 73 f£.). So kann eine Person z. B. besonders ehrgeizig sein
oder iiber ein hohes moralisches Verantwortungsbewusstsein verfigen (vgl. Nerdin-
ger 2011, 44). Fur leistungsorientierte Beschiftigte konnen Unterforderungen hin-
sichtlich der Qualifikation sowie fehlende Karriere- und Einkommensperspektiven
die Identifikation erschweren und zu fehlender Anerkennung seitens des privaten
Umlfeldes fithren (vgl. Voss-Dahm 2009). Konflikte dieser Art sind im Einzelhandel
vermehrt zu erwarten, da die Beschiftigten tendenziell iiberqualifiziert und niedrig
entlohnt sind und Aufstiegschancen fehlen (vgl. Kap. 2.3.4).

Die in Kapitel 2.1.2 beschriebenen Trends der McDonaldization (vgl. Ritzer 1993)
und Disneyization (vgl. Bryman 1999) fithren zudem dazu, dass ein dem Image des
Arbeitgebers konformes Rollenspiel erwartet wird und die individuelle Authentizitat
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der Dienstleistenden nicht mehr erwiinscht ist. Die Befolgung der geforderten Hand-
lungsskripte fiihrt dazu, eigenes Unwohlsein, Sorgen oder Arger nicht zeigen zu diir-
fen, was eine innere emotionale Dissonanz erzeugen kann (vgl. Birken/Dunkel 2013,
341t.; Hochschild 1983). Zudem betont Bohle (vgl. 2003; ders. et al. 2011), dass subjekti-
vierendes Arbeitshandeln trotz dieser Objektivierungsbemithungen zur Bewiltigung
des Unvorhersehbaren unverzichtbar sei (vgl. Kap. 2.3.1). Da es in den formalen Pro-
zessen jedoch nicht vorgesehen ist, wird es auch keine Anerkennung erfahren.

Eine extreme Form fehlender Stimmigkeit zwischen der Gesamtpersonlichkeit
und der Berufsrolle stellt das Mobbing dar. Mobbing ist die gezielte Vorenthaltung von
Anerkennung durch Dritte. Dies manifestiert sich in Verhaltensmustern, welche die
gemobbte Person entwiirdigen und ausgrenzen. Da eine stimmige Identitit Anerken-
nung durch das soziale Umfeld voraussetzt, fithrt Mobbing zu Selbstzweifeln und
damit zu einer Identititskrise (vgl. Gross 2005).

3.1.2.2 Konflikte zwischen Kundschaft und Dienstleistenden

Auch die Ziele der Kund/-innen und der Dienstleistenden haben eine grundsitzlich
widerspriichliche und paradoxe Natur (vgl. Birken 2012, 5; Voswinkel/Korzekwa 2005,
52ff.). Die dienstleistende Person verfolgt einen Erwerbszweck, der mit einem be-
grenzten Aufwand erzielt werden soll. Beschiftigte haben daher ein Interesse, dass
sich Kund/-innen problemlos in die vorgesehenen Geschiftsprozesse einfiigen. Diese
wiinschen hingegen eine moglichst reibungslose Losung ihres Problems. In einer
erzwungenen Ko-Produktion (s.o.) sehen sie nicht zwingend einen Nutzen. Zudem
konnen Sonderwiinsche Abweichungen vom normalen Geschiftsprozess erforderlich
machen.

Weiteres Konfliktpotenzial beinhaltet die Haltung der Kundschaft den Dienstleis-
tenden gegentiber. Ein geringes Sozialprestige des Dienstleistungsberufs und damit ver-
bundene geringe Wertschitzung kann sich negativ auf das Selbstwertgefithl der Be-
schiftigten auswirken und die Arbeitszufriedenheit beeintrichtigen (vgl. Nerdinger
2011, 44; Voswinkel /Korzekwa 2005, 285 fI.; Birken 2012; Holtgrewe 2003).

Auch der Umgang mit schwierigen Kund/-innen kann zu Konflikten fithren (vgl.
Nerdinger 2011, 127 ff.; Voswinkel/Korzekwa 2005, 145 ff.). Die Rolle erfordert es, die
Kundenbeziehung unter 6konomischen Aspekten zu beurteilen und bis zu einem ge-
wissen Grad Verhalten zu akzeptieren, welches fiir die Dienstleistenden im privaten
Bereich ein Ausschlusskriterium wire. Ein Beispiel hierfiir sind anspruchsvolle, ge-
ringschitzige Stammkund/-innen. Dies erfordert, gehegte negative Gefiihle wie Er-
niedrigung, Wut und Ekel zu regulieren, um ein der Geschiftsbeziehung dienliches
Auftreten zeigen zu kénnen.

3.1.2.3 Beziehung Dienstleistungsunternehmen — Kundschaft

Auch widerspriichliche Interessenlagen zwischen Dienstleistungsunternehmen und
Kundschaft wirken sich auf die Dienstleistenden aus, da diese das Unternehmen nach
auflen vertreten. Da die Einzelhandelsbranche die Verfiigbarkeit des Personals an der
Toleranzschwelle der Kundschaft ausrichtet, muss sich diese weitgehend ohne perso-
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nelle Unterstiitzung orientieren (vgl. Kap. 2.1.2). Es soll aber verhindert werden, dass
Kund/-innen aus Unzufriedenheit zum Wettbewerber wechseln. Verkaufsaktivititen
werden an Umsatzzielen ausgerichtet, was eine bedarfsgerechte Beratung erschwert
(vgl. Voswinkel/Korzekwa 2005, 180 f1.). Durch die dem Dienstleistungskonzept im-
manenten Widerspriiche verursacht die Geschifisleitung eine Rollenambiguitit, die
ihre Angestellten verunsichert (vgl. Nerdinger 2011, 44).

Selbst wenn die Geschiftsleitung eindeutige Priorititen formuliert, steht das Be-
diirfnis der Kundschaft nach personlicher Ansprache oder individuellem Service die-
sen oft entgegen. Es entsteht ein Intrarollenkonflikt bzw. ein Tiwo-Bosses-Dilemma, wel-
ches mit dem Dienstleistungsverstindnis der Beschiftigten in Einklang zu bringen ist
(vgl. Nerdinger 2011, 44; Voswinkel/Korzekwa 2005, 42). Durch die Zentralisierung der
Geschiftsprozesse sind die Handlungsspielriume jedoch eingeengt (vgl. Kap.2.3),
sodass die Handlungsoptionen zum Umgang mit dem Dilemma begrenzt sind.

3.1.2.4 Zwischenfazit

An dieser Stelle soll eine erste Antwort auf die Frage gegeben werden, warum es in
synchroner Perspektive notwendig ist, berufliche Identititsarbeit in beruflichen Bil-
dungsprozessen zu foérdern (Forschungsfrage 3.1). Das weite Spektrum mdoglicher
Konfliktkonstellationen zeigt, dass eine erfolgreiche Wahrnehmung der Berufsrolle
ohne die Fihigkeit zur Konfliktbewiltigung und die Fihigkeit zum Umgang mit Di-
lemmata und Ambiguititen nicht denkbar ist. Sie kann sogar als ein Kern kaufméinni-
scher Beruflichkeit in der interaktiven Dienstleistungsarbeit angesehen werden (vgl.
Baethge 2014). Wenn es Ziel beruflicher Bildung ist, berufliche Handlungskompetenz
zu fordern, schlieflt dies berufliche Identititsarbeit demnach notwendig ein.

Um beruflich kompetent sein zu kénnen, muss das Ausmaf} dieser Identitits-
konflikte in einem ausgewogenen Verhiltnis zu den individuellen Bewiltigungsmog-
lichkeiten der Beschiftigten bleiben. Ist dies nicht der Fall, droht Uberforderung.
Dienstleistende kénnen dann ihrem personlichen Anspruch gegeniiber Dritten und
sich selbst nicht mehr gerecht werden. Eine Identifikation mit der Berufsrolle wirkt
sich dagegen nicht nur positiv auf das Wohlbefinden der Angestellten, sondern auch
auf Arbeitsleistung, Kundenzufriedenheit und Betriebsklima aus. Nachfolgend wer-
den empirische Befunde zu diesen Zusammenhingen vorgestellt.

3..3 Vorteile von Identifikation, Commitment und Engagement

3.1.3.1 Definitionen der Konzepte

Unter Identifikation wird hier in einem weiten Sinne (vgl. Ashforth/Harrison/Corley
2008, 327ff.) eine wahrgenommene Stimmigkeit zwischen Individuum und beruf-
licher bzw. betrieblicher Umwelt verstanden, welche dazu fiithrt, dass das Individuum
die externen Anforderungen internalisiert und in die eigene Identitit integriert (vgl.
Gammoh et al 2014, 6; Ashforth/Harrison/Corley 2008, 327 ff.; Baruch/Cohen 2007,
252; Kap. 1.4.5). Dies umfasst sowohl kognitive, motivationale, affektive als auch ver-
haltensbezogene Aspekte (vgl. Baruch/Cohen 2007, 249). Die Dienstleistenden arbei-
ten nicht nur fiir das Unternehmen, sondern werden ein Teil davon. Sie iiben den
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Beruf nicht nur aus, sondern stellen ihn auch nach aufRen dar. Identifikation stellt den
Gegenpol zum Begriff der Entfremdung dar, welcher die Abwesenheit einer Beziehung
zwischen Person und Arbeit konzeptualisiert (vgl. Casper 2021, 4111.). Der Begriff der
Identifikation weist eine hohe Schnittmenge mit den in der Forschung ebenfalls un-
tersuchten Konzepten des Commitments und des Engagements auf, ist aber nicht iden-
tisch. Commitment bezeichnet eine Bindung bzw. Loyalitit gegeniiber Betrieb oder
Beruf, die aber nicht zu einer Identitit von Unternehmen/Beruf/Berufsrolle und In-
dividuum fithren muss (vgl. Ashforth/Harrison/Corley 2008, 332f.; Frank/Felfe 2008;
Homburg/Wieseke/Hoyer 2009, 42; Vollmer 2015, 14ff.; Baruch/Cohen 2007, 2481.).
Engagement meint einen affektiven Zustand, der von Vitalitit, Hingabe und Absor-
biertheit geprigt ist (vgl. Vollmer 2015, 141.), der sich vorrangig auf die konkrete Ar-
beitsaufgabe bezieht (vgl. Christian et al. 2011, 120).

Heinemann/Rauner (2008, 9) weisen mit Bezug auf Metaanalysen darauf hin,
dass das betriebliche Commitment seit den 70er-Jahren erodiert, was auch auf die in
Kapitel 2 beschriebenen Subjektivierungs- und Entgrenzungstrends zuriickzufiithren
sein diirfte. Hierbei ist aber zu beachten, dass die dominierende anglo-amerikanische
Forschung arbeitsbezogene Identifikation bzw. Commitment in der Regel als auf die
Organisation bezogen konzeptualisiert (vgl. Heinemann/Rauner 2008, 9). Ashforth/
Harrison/Corley (2008, 347 ff.) betonen ebenso wie Baruch/Cohen (2007), dass sich
Identifikationen auch auf kleinere Einheiten wie Teams, Abteilungen oder Personen —
z. B. Vorgesetzte — oder den Beruf beziehen kénnen. Sie sehen diesbeziiglich aus zwei
Griinden Forschungsbedarf: Einerseits sind Identifikationen mit kleineren Einheiten
hiufig von subjektiv hoherer Bedeutung und die erhofften positiven Effekte fallen
vorrangig auf der Ebene des Bezugsfeldes an (vgl. Ashforth/Harrison/Corley 2008,
352); andererseits ermoglicht es die berufliche Identifikation im Gegensatz zur betrieb-
lichen Identifikation, Kontinuitit trotz biografischer Briiche herzustellen (vgl. Baruch/
Cohen 2007, 252). Berufliche Identifikation geht zudem in der Regel mit betrieblicher
Identifikation einher (vgl. Baruch/Cohen 2007, 250 f1.), wihrend umgekehrt eine aus-
geprigte betriebliche Identifikation die Entwicklung professioneller Beruflichkeit so-
gar hemmen kann (vgl. Haasler 2007).

Nachfolgend werden auch Befunde zum Commitment und Engagement refe-
riert, da diese aufgrund hoher Korrelationen mit dem Konzept Identifikation dhnliche
Zusammenhinge mit anderen Variablen aufweisen. Die nachfolgenden Ausfithrun-
gen konzentrieren sich auf fiir diese Forschungsarbeit besonders relevante Beitrige
der Dienstleistungsforschung und der Berufs- und Wirtschaftspidagogik.

3.1.3.2 Empirische Befunde der Dienstleistungsforschung

Die Dienstleistungspsychologie (vgl. Nerdinger 2011) erforscht interdisziplinir das Ver-
halten und Erleben der an der Dienstleistung Beteiligten. Sie hat mittlerweile umfang-
reiche empirische Belege fur einen urspriinglich nur theoretisch angenommenen
Zusammenhang zwischen Mitarbeiterzufriedenheit, Mitarbeiterbindung (= Commit-
ment), Kundenzufriedenheit und wirtschaftlichem Erfolg eines Dienstleistungsunter-
nehmens geliefert (vgl. Christian et al. 2011; Rich et al. 2010; Gammoh et al. 2014; Ner-
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dinger 2011; Grizzle etal. 2009; Stock/Hoyer 2005; Donovan etal. 2004; Dormann
etal. 2003; Gerpott/Paukert 2011; Homburg/Wieseke/Hoyer 2009; Organ et al. 2006;
Homburg/Wieseke/Bornemann 2009; Ashforth/Harrison/Corley 2008, 334 {t.; Stock-
Homburg 2012). Dieser Zusammenhang wurde von Heskett et al. (1994) in einer Ser-
vice-Profit-Chain abgebildet (vgl. Abb. 28).

Mitarbeiter-
bindung

Ertrags-
wachstum
|
|
i Slg:flrrg:- Mitarbeiter- ISE:SIT;:_ Kunden- Kunden-
; qualitéit zufriedenheit qualitat zufriedenheit bindung
‘ Mitarbeiter- J
} produktivitat Profitabilitat

Abbildung 28: Die Service-Profit-Chain (in Anlehnung an Heskett et al. 1994; Darstellung: Nerdinger 2011, 21)

T

Am Modell wird deutlich, dass sich die Mitarbeiterbindung an das Unternehmen un-
mittelbar auf die externe Servicequalitit auswirkt, aber auch Mitarbeiterzufriedenheit
und ein gilinstiges Dienstleistungsklima im Unternehmen (=interne Servicequalitit)
fordert, was die Mitarbeiterbindung wiederum festigt. Dieser Wirkungskreis verstirkt
sich selbst, im Falle eines fehlenden Commitments kann es aber auch zu einem Teu-
felskreis kommen. Beschiftigte, welche innerlich gekiindigt haben, wirken sich im
Dienstleistungsgeschift sehr schnell und unmittelbar negativ auf den Geschiftserfolg
aus (vgl. Nerdinger 2011, 21f.).

Fiir das Zustandekommen des positiven Zusammenhangs spielt die Kundenori-
entierung der dienstleistenden Person eine zentrale Rolle. Hierunter ist eine Haltung
zu verstehen, die darauf abzielt, die Kundenbediirfnisse zu verstehen und zu erfllen
(vgl. Nerdinger 2011, 36; Stock/Hoyer 2005). Damit ein kundenorientiertes Verhalten
(= Mitarbeiterproduktivitit) zustande kommt, sind auf betrieblicher Seite ein positives
betriebsinternes Dienstleistungsklima (= interne Servicequalitit; vgl. Grizzle etal. 2009;
Schneider et al. 2005) und ausreichende Handlungsspielrdume erforderlich (vgl. Stock/
Hoyer 2005; Dormann et al. 2003). Seitens der Dienstleistenden sind Selbstwirksamkeit
(u. a. abhingig von Handlungsspielrdumen, vgl. Bandura 1977), intrinsische Motivation
(u.a. abhingig von Mitarbeiterbindung) und Empathie (verstanden als kognitive
Fihigkeit, die Kundenbediirfnisse zu erkennen) notwendig (vgl. Nerdinger 2011,
37, Homburg/Wiesecke/Bornemann 2009; Ashforth/Harrison/Corley 2008, 334fL.).
Donovan et al. (2004) konnten zeigen, dass sich eine Kundenorientierung positiv auf
die wahrgenommene Passung zwischen Arbeitnehmer/-in und Betrieb auswirkt und
diese wiederum Commitment und Arbeitszufriedenheit verstirkt — dies umso intensiver,
je hoher die Kundenkontaktfrequenz ist (vgl. Nerdinger 2011, 36 ff.; Donovan etal.
2004). Auch eine Studie im Auftrag des BMAS (vgl. Niibling/Schréder/Gerlach 2015,
85 ff.) bestitigt einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit der
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Beschiftigten und Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz. Wie in der Branchenanalyse
in Kapitel 2.1.2 dargestellt, versuchen Dienstleistungsunternehmen nicht nur die
Kundenzufriedenheit zu erh6hen, sondern sogar eine Identifikation der Kund/-innen
mit dem Unternehmen herzustellen. Homburg/Wieseke/Hoyer (2009) fanden erwar-
tungsgemifd positive Zusammenhinge zwischen der Mitarbeiteridentifikation und
der Identifikation der Kundschaft mit dem Unternehmen, deren wahrgenommener
Dienstleistungsqualitit sowie dem wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens (vgl.
Nerdinger 2011, 23). Zudem konnte gezeigt werden, dass die Mitarbeiterbindung ein
fur das Unternehmen giinstiges Verhalten — Organizational Citizenship Behavior
(OCB) genannt — fordert, welches die Anforderungen der Berufsrolle sogar tibertrifft
(vgl. Abb 29; Nerdinger 2011, 57f.; Donovan et al. 2004; Organ et al. 2006). Dieses um-
fasst z. B. Hilfsbereitschaft, Gewissenhaftigkeit, kollegiale Riicksichtnahme oder die
Mitgestaltung der Unternehmenskultur.

OCB:
Altruismus

.20

Kunden-
orientierung

Person-
Organisation-
Fit

.54

Arbeits-

37

zufriedenheit
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§ \ J.Z4

Kontakt-
haufigkeit

Commitment ‘

|
J

Abbildung 29: Wirkungszusammenhinge der betrieblichen Identifikation (Donovan et al. 2004; Darstellung:
Nerdinger 2011,40)

Zudem zeigen empirische Studien, dass der Wunsch, im Unternehmen zu verblei-
ben, die Gefahr geschiftsschidigenden Verhaltens der Dienstleistenden erheblich re-
duziert (vgl. Nerdinger 2011, 60 ff.). Auch die negativen Auswirkungen einer fehlen-
den Identifikation sind empirisch belegt (vgl. Shamir 1980; Jackson/Schuler 1985).
Besonders Angestellte auf unteren Hierarchieebenen sind hiervon wegen Macht-
asymmetrien und ihrer Weisungsgebundenheit betroffen (vgl. Shamir 1980). Rollen-
konflikte stellen nachweislich einen starken Stressor dar, der das Wohlbefinden der
Beschiftigten und die Dienstleistungsqualitit beeintrichtigt (vgl. Nerdinger 2011,
43 f1.; Gerpott/Paukert 2011; Homburg/Wieseke/Hoyer 2009).

Studien zur Gesundheitsschidlichkeit von Emotionsarbeit im Dienstleistungsge-
schift (vgl. Nerdinger 2011, 78-93; Rothe et al. 2017, 251, 32) weisen ebenfalls auf die
Vorteilhaftigkeit einer Identifikation hin. Hierbei werden zwei grundlegende Bewilti-
gungsstrategien unterschieden: das Oberflichenhandeln und das Tiefenhandeln (vgl.
Nerdinger 2011, 80 f.; Hochschild 1983). Das Oberflichenhandeln besteht darin, sozial
erwilinschte Gefiihle in der Interaktion nur vorzutiuschen. Dieses kann vom Gegen-
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tiber jedoch leicht bemerkt werden, da die fir Gefithlsausdriicke typische Mimik nur
begrenzt willentlich beeinflusst werden kann (vgl. Nerdinger 2011, 77; Ekman 2004).
Empirische Studien haben gezeigt, dass sich ein solches Vortiuschen negativ auf die
wahrgenommene Dienstleistungsqualitit auswirkt (vgl. Groth etal. 2009). Zugleich
begiinstigt diese Strategie — sofern sie gegen die eigene Uberzeugung verfolgt wird —
emotionale Erschépfung und Burn-out (vgl. Niibling/Schréder/Gerlich 2015, 103f.,
115 ff.; Kap. 3.1.6). Tiefenhandeln besteht dagegen darin, durch kognitive Strategien
und Entspannungstechniken die erwiinschten Gefiihle tatsichlich zu empfinden. Es
strebt eine Stimmigkeit von innerer und duflerer Realitit an. In Studien konnte ge-
zeigt werden, dass sich die so hergestellte emotionale Authentizitit positiv auf die
wahrgenommene Dienstleistungsqualitit auswirkt und gesundheitlich unbedenklich
ist (vgl. Nerdinger, 2011, 84f., 90 ff.; Gross 1998). Des Weiteren sind zwei Formen von
Empathie zu unterscheiden (vgl. Miller et al. 1995; Hacker 2009, 238 ff.): Wahrend das
Fiihlen anstelle des Anderen (emotionales Anstecken) Burn-out begiinstigt, wirkt sich
das Eingehen auf Andere, ohne deren Gefiihle zu teilen, positiv auf die Dienstleis-
tungsqualitit aus.

Das Wissen {iiber die positiven Auswirkungen einer Mitarbeiteridentifikation
wird in der Praxis bereits gezielt durch einen transformationalen Fiihrungsstil zur Stei-
gerung des Unternehmenserfolgs genutzt. Er zielt darauf ab, die gefiihlte Bindung
der Belegschaft an das Unternehmen durch einen charismatischen Einfluss, inspirie-
rende Leitbilder und Wertediskussionen zu verstirken. In mehreren empirischen
Studien konnte gezeigt werden, dass dieser Fithrungsstil bei den Beschiftigten eine
affektive Bindung an das Unternehmen erzeugt und sich positiv auf den Geschiftser-
folg auswirkt — vorausgesetzt, die Fithrungskrifte identifizieren sich ebenfalls mit
dem Unternehmen (vgl. Nerdinger 2011, 171-174). Ashforth/Harrison/Corley (2008,
337f.) warnen jedoch davor, dass eine Uberidentifikation auch zu einer Betriebsblind-
heit fithren kann, die besonders im Falle einer ethisch fragwiirdigen Geschiftspolitik
negative Auswirkungen auf Beschiftigte, das Unternehmen und die Umwelt haben
kann.

Das BMAS hat eine Lingsschnittstudie in Auftrag gegeben, welche Zusammen-
hinge zwischen Commitment, Arbeitsengagement, Zufriedenheit und Work-Life-
Balance von Beschiftigten und den in Unternehmen praktizierten Personalmanage-
mentinstrumenten (z. B. Mitarbeitergesprich, Zielvereinbarungen, Personalentwick-
lung) sowie dem wirtschaftlichen Erfolg untersucht. Nach einer ersten Befragungs-
welle liegen noch keine belastbaren Befunde vor (vgl. Bellmann/Sliwka/Steffes 2014).
Eine Vorgingerstudie mit 314 Unternehmen zeigte jedoch deutliche Korrelationen
zwischen einer positiv wahrgenommenen Unternehmenskultur und wirtschaft-
lichem Erfolg (vgl. Hauser/Schubert/Aicher 2008, 124 ft.; Vollmer 2015, 9f.). Dabei
wies die Identifikation als Dimension der Unternehmenskultur die grofite Effekt-
stirke auf. Jedoch galten nur ca. 40% der Befragten als engagiert, d.h. sie wiesen
gleichzeitig Stolz, Bindung und Einsatzbereitschaft auf. Hinsichtlich der Unterneh-
menskulturen fiel eine sehr breite qualitative Streuung auf (vgl. ebd., 86 ff.). Die be-
fragten Unternehmen des Handels zeigten keine branchentypischen Auffilligkeiten.
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Als wichtige Wettbewerbsfaktoren wurden das Engagement und die Qualifikation der
Beschiftigten sowie die Unternehmenskultur benannt (vgl. ebd., 205 ff.).

3.1.3.3 Berufliche Identifikation in der dualen Ausbildung im Einzelhandel

Wegen der besonderen Bedeutung von Identifikationen fiir den beruflichen Erfolg ist
es wichtig zu wissen, wie sich Auszubildende mit ihrem Beruf identifizieren. Er-
kenntnisse hierzu sind den Untersuchungen des ITB Bremen zu den Phinomenen
des beruflichen und betrieblichen Engagements sowie der beruflichen Identititsent-
wicklung zu verdanken (vgl. Rauner etal. 2010; Heinemann/Rauner 2008; Heine-
mann/Maurer/Rauner 2009). Die Autoren verstehen unter beruflicher Identitit die
subjektive (kognitive und emotionale) Disposition, die Berufsrolle zu tibernehmen.
Diese deuten sie mit Bezug auf Blankertz als Dimension beruflicher Handlungskom-
petenz (vgl. Heinemann/Rauner 2008, 10):

,Die Dramatik des doppelt-qualifizierenden Bildungsganges besteht darin, dafl hier die
Kompetenzentwicklung durch Sinnstrukturen reguliert ist, die vom Schiiler einen Per-
spektivenwechsel verlangen: Er mufl eine spezifische Berufsrolle antizipieren und sich
mit ihr identifizieren — anders wiirde keine Kompetenzentwicklung denkbar sein — [...].
(Blankertz 1983, 139)

Diese Annahme einer engen Beziehung zwischen Kompetenz- und Identititsentwick-
lung erscheint vor dem Hintergrund der dargestellten empirischen Zusammenhinge
zwischen Identifikation und beruflichem Erfolg plausibel. Dies setzt allerdings vo-
raus, dass sich der Bildungsgang in ein personliches berufsbiografisches Projekt ein-
figt (vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 48 £.; Elster 2007, 127 ft.).

Den Begrift Engagement verwenden Heinemann/Rauner (vgl. 2010, 10 ff)) im Sinne
des angloamerikanischen Begriffs Commitment und verstehen hierunter eine affektive
Bindung zu einem Bezugsfeld. Hinsichtlich des Engagements unterscheiden Heine-
mann/Rauner (2008, 11f.) die motivationalen Bezugsfelder Beruf, Betrieb sowie Ar-
beitsmoral. Mit Arbeitsmoral sind grundsitzliche Arbeitstugenden gemeint, welche
unabhingig von einer Bindung oder Identifikation einzuhalten sind, wie Piinktlich-
keit, Hoflichkeit, Verlisslichkeit. Anders als die Dienstleistungspsychologie unterstel-
len Heinemann/Rauner (2008) die Férderung beruflicher Identitit von vornherein als
normatives Ziel und interessieren sich vor allem fiir die Frage, wie deren Entwicklung
positiv beeinflusst werden kann. Daher werden die Konzepte Engagement und Identi-
tit mit anderen Kontextvariablen (Voraussetzungen der Auszubildenden, Arbeits-
und Lernumgebung) in Beziehung gesetzt (vgl. ebd., 3).

Um ein berufsiibergreifendes, von den konkreten Inhalten einzelner Berufe los-
gelostes Instrument zu entwickeln, operationalisieren Heinemann/Rauner (2008, 12£.)
berufliche Identitit mittels dreier Dimensionen:

« Einordnung in den beruflichen und betrieblichen Gesamtzusammenhang (Orien-
tierung),

« Mitgestaltung von Arbeit und Technik (Gestaltung),

« Hochwertige Durchfithrung der eigenen Arbeit (Qualitit).
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Das Instrument wurde in mehreren empirischen Studien mit Auszubildenden unter-
schiedlicher Berufe eingesetzt. Dabei zeigte sich durchgingig ein enger Zusammen-
hang zwischen beruflicher Identitit, beruflichem Engagement und — etwas schwicher
ausgeprigt — dem von der Ausbildungsqualitit abhingigen betrieblichen Engagement
(vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 16 ff., 35f.). Die Ausbildungsberufe wiesen
hinsichtlich der Identifikation mit dem Beruf erhebliche Unterschiede auf. In der
KOMET-Studie in Hessen (vgl. Rauner etal. 2010) zeigten Elektroniker fiir Energie-
und Gebiudetechnik (Handwerksberuf) z.B. eine deutlich geringere Identifikation
mit ihrem Beruf als Elektroniker fiir Betriebstechnik (Industrieberuf). Hierbei schei-
nen das Sozialprestige und die Attraktivitit des Berufes sowie der Ausbildungsbe-
triebe eine grofle Rolle zu spielen.

In einer Studie mit tiber 1500 Bremerhavener Auszubildenden aus iiber 40 Beru-
fen (vgl. Abb. 30; Heinemann/Maurer/Rauner 2009) zeigt sich hinsichtlich der beruf-
lichen Identifikation ebenfalls eine starke Spreizung. Eine hohe berufliche Identifika-
tion zeigen z. B. Koche, Friseure und Automobilkaufleute. Viele kaufminnische und
Verwaltungsberufe zeigen eine sehr niedrige Identifikation, z. B. Verwaltungsfachan-
gestellte, Steuerfachangestellte, Rechtsanwalts- und Notariatsgehilfen sowie Kauf-
leute fiir Grof3- und Aulenhandel (vgl. ebd., 13 ff.). Verkiufer und Einzelhandelskauf-
leute liegen im oberen Mittelfeld. Auffillig ist, dass Verkidufer/-innen Spitzenwerte
hinsichtlich der Arbeitsmoral belegen (vgl. Abb. 31; ebd., 22). Eine Erklirung hierfiir
konnte sein, dass die Geschiftszeiten und der rollierende Schichtdienst eine hohe
Verlisslichkeit erfordern und auch die Einhaltung bestimmter Standards (z. B. Zeit-
vorgaben, max. Anzahl von Kund/-innen an der Kasse) eine hohe Disziplin im Ar-
beitsablauf erfordert. Bei einer Typisierung der Berufe hinsichtlich der Stirke beruf-
licher und betrieblicher Orientierung zeichnen sich die Verkiufer/-innen durch eine
starke betriebliche Orientierung aus (vgl. Abb. 32). Die geringe berufliche Orientierung
diirfte auf das reduzierte Berufsbild zuriickzufiihren sein, denn bei den Einzelhan-
delskaufleuten tendiert die Orientierung stirker zu einer beruflichen Identifikation.
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Kosmetiker/in [NNCHIOIN  21% | 58% ]

Koch/kschin [HNCIRGE  25% | 54% ]
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Mechatroniker/in [ NNNOHVON 19% | 50% ]

Kaufmann/-frau im Einzelhande! [NNGEGNNNNN 28% | 40% ]
Industriekaufmann/-frau [N OUOI 31% | 35% ]
Berufskraftfahrer/in [ NSOV  21% | 44% ]
Kfz-Mechatroniker/in _ 19% 1 3-9.% ]
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Elektroniker/in fur Betriebstechnik [ NREMENCHE/ORNNN 28% I 35% ]
Verkaufer/in [NNNNINCIVONNNN 21% | 42% ]
Konstruktionsmechaniker/in [ NINCOVOIN  22% | 41% ]
Fachlagerist/in** [N 13 % | 40% ]
Burokaufmann/-frau® _ 31% | 27% ]
Anlagenmechaniker/in [N 24% I 31% ]
Metallbauer/in _ 30% | 27% |

Elektroniker/in fur BT (Windenergic) [ NGO  22% [ 33%
Elektroniker/in FR EGT [ NNNESOC 30% [ 20% |
Rechtsanwalts- und Notariatsfachangestelite/r [ERENCORN 39% [(17% ]
Steuerfachangestellte/r [T 34% [ 19% 1
Verwaltungsfachangestelite/r [N UYCNNNNNN 29% [ 21% ]

Kaufmann/frau fir GroR- und AuBenhandel

| M niedrig Omittel B hoch |

*inkl. Kaufmann/-frau fiir Birokommunikation, ** inkl. Fachkraft fiir Lagerlogistik

Abbildung 30: Berufliche Identitit Bremerhavener Auszubildender nach Berufen (Heinemann/Maurer/
Rauner 2009, 15)
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Abbildung 31: Identitit, Engagement und Arbeitsmoral — Einzelhandel im Vergleich zu anderen kfm. Berufen
(Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 27)

Rauner etal. (2016) konnten die Befunde hinsichtlich des unterschiedlichen Identifi-
kationspotenzials von Berufen in einer dhnlichen Studie mit 3339 Auszubildenden in
Sachsen (davon 49 Verkiufer/-innen und 119 Einzelhandelskaufleute) in 71 Berufen
weitgehend replizieren. Bei vielen Berufen — auch im Einzelhandel — beobachteten sie
hierbei — wie schon Lewalter/Krapp/Wild (2001) bei Versicherungskaufleuten und
Heinzer/Reichenbach (2013) bei Auszubildenden in der Schweiz — ein abnehmendes
Ausbildungsinteresse wihrend der Ausbildung.

Die Ursachen fiir die unterschiedlichen berufsspezifischen Identifikationspoten-
ziale sind noch ungeklirt. Ein Blick auf die Liste der Berufe lisst vermuten, dass in
den weniger identititsstiftenden Berufen in hoherem Mafle Bedingungen vorherr-
schen, welche Entfremdung beglinstigen, wie z. B. eine hohe Arbeitsteilung, geringe
Autonomie, geringe Anerkennung und eine abstrakte Beziehung zwischen Tatigkeit
und Produkt (vgl. Casper 2021, 41ff.). Baethge (2014) nimmt an, dass die berufliche
Identitit in der interaktiven Dienstleistungsarbeit stirker in den individuellen Kom-
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petenzen als im Produktstolz wurzelt. In den Fallstudien der Verfasserin (vgl. An-
hang 2) war diese kompetenzbasierte Form der Identifikation bei funf (von vierzehn)
Befragten stark ausgeprigt (vgl. Lara, Hauke, Markus, Sophie, Nils). Besonders hiufig
war auch eine Identifikation tiber Lebensziele und Interessen anzutreffen. Die Ausbil-
dung wurde hier vorrangig als Mittel zum Zweck der spiteren Selbstverwirklichung
gesehen (vgl. Bastian, Ciara, Jennifer, Alina, Ahmet, Hendrik, Berat), die aber bei acht
der zwolf genannten Befragten in einem anderen Beruf stattfinden soll (vgl. Lara, So-
phie, Bastian, Ciara, Jennifer, Ahmet, Hendrik). Kostas und Jasper identifizierten sich
gar nicht. Zudem erweist sich der Kundenkontakt als starkes Motiv fiir die Berufs-
wahl. Aufler Kostas, Ciara und Jasper weisen alle Befragten stark tiberdurchschnitt-
liche Werte fiir die Selbstkonzeptskala fiir Kommunikations- und Umgangsfihigkeit
FSKU auf (vgl. Anhang 1d und 1f).
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Abbildung 32: Typisierung der Berufe nach beruflicher und betrieblicher Orientierung (Heinemann/Maurer/
Rauner 2009, 33)
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Hinsichtlich der persénlichen Merkmale der Auszubildenden konnten in den ITB-
Studien keine Zusammenhinge zwischen Wohnort, schulischer Vorbildung, Migra-
tionshintergrund und Ausprigung von Identitit und Engagement festgestellt werden
(vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 47f.). Eine grof3e Rolle spielt jedoch, ob es
sich beim Ausbildungsberuf um den Wunschberuf handelt. Dies ist jedoch nicht ein-
mal bei der Hilfte der Befragten der Fall (vgl. ebd., 58; Rauner etal. 2016, 6f., 39 ff.).
Eine gute Arbeitsatmosphire wirkt sich positiv auf das betriebliche Engagement aus,
nicht aber auf die berufliche Identitit (vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 491.).
Die gezielte Unterstiitzung der Auszubildenden durch Ansprechpartner sowie die Ein-
bindung in die betriebliche Expertenkultur f6rdern sowohl Identitit als auch Engage-
ment (vgl. ebd., 50f.). Ahnliche Zusammenhinge wurden in den bereits vorgestellten
qualitativen Studien mit Auszubildenden im Einzelhandel festgestellt (vgl. Kap. 2.4.2;
Duemmler/Caprani/Felder 2017, 18, 29; Kutscha/Besener/Debie 2012, 415f.). Als be-
sonders wichtig fiir die Entwicklung einer beruflichen Identitit erweisen sich gehalt-
volle Arbeitsaufgaben, welche es ermdglichen, erlerntes Wissen praktisch anzuwen-
den (vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 52f.; ebenso Duemmler/Caprani Felder
2017, 251f,; Piening etal. 2012). Heinzer/Reichenbach (2013) stellten in einer Studie
mit Auszubildenden in der Schweiz positive Zusammenhinge zwischen wahrgenom-
mener Kongruenz von subjektiv wahrgenommenen Anforderungen und Kompeten-
zen sowie der selbst eingeschitzten beruflichen Motivation einerseits und beruflicher
Identifikation, Selbstwirksamkeit und Selbstwert andererseits fest. Diese Ergebnisse
deuten darauf hin, dass das personliche Interesse, die soziale Einbindung und die Art
der Aufgabenstellung wichtige Faktoren sind, um berufliche Identitit gezielt zu f6r-
dern.

Aufgrund dieser Befunde sehen Heinemann/Maurer/Rauner (2009, 55{t.) die
Notwendigkeit, Auszubildende in die Arbeits- und Geschiftsprozesse einzubinden,
um ein Zusammenhangverstindnis zu férdern, welches die Entwicklung beruflicher
Identitit begiinstigt (vgl. Rauner etal. 2016, 10ff.). Insbesondere bei breitbandigen
Kernberufen wie den Einzelhandelsberufen sehen sie — wie schon von Duemmler/
Caprani/Felder (2017) und Kutscha/Besener/Debie (2009, 2012) gefordert — vor allem
die beruflichen Schulen in der Pflicht, die Entwicklung beruflicher Identitit zu f6r-
dern (vgl. Heinemann/Maurer/Rauner 2009, 34, 57). Hierzu sei jedoch eine Verbesse-
rung der Lernortkooperation erforderlich, da diese von zwei Dritteln der Auszubilden-
den als verbesserungsfihig eingeschitzt wird (vgl. ebd., 45ff.; Rauner etal. 2016,
136 f.). Dartiber hinaus miisse die Berufsorientierung im Vorfeld verbessert werden,
um eine bessere Passung zwischen Berufswiinschen und Ausbildungsangebot zu er-
zielen (vgl. Rauner et al. 2016, 7£.). Von einer gezielten Férderung beruflicher Identitit
in der dualen Ausbildung erwarten die Autoren nicht nur eine Unterstiitzung der
Kompetenzentwicklung der Auszubildenden, sondern auch eine erhchte Attraktivitit
der dualen Ausbildung.
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3.1.3.4 Zwischenfazit

Als weiterer Grund fiir die Notwendigkeit, berufliche Identititsarbeit in synchroner
Perspektive zu fordern (Forschungsfrage 3.1), kann nun Folgendes restimiert werden:
Von einer beruflichen oder betrieblichen Identifikation der Beschiftigten profitieren
alle drei Beteiligten der Dienstleistungstriade: die Beschiftigten durch Wohlbefinden
und psychische Gesundheit, die Kundschaft durch einen besseren Service und das
Dienstleistungsunternehmen durch ékonomischen Erfolg. Fiir Betriebe ist es daher
einerseits wichtig, potenzielle identititsrelevante Aspekte — wie z. B. das Interesse fiir
den Beruf, die Branche, die Produkte oder die Identifikation mit einer Marke — schon
bei der Personalauswahl zu beriicksichtigen (vgl. Gammoh et al. 2014). Andererseits
miissen Arbeitsplitze so gestaltet sein, dass personliche Bediirfnisse, Ziele, Wiinsche
und Interessen der Angestellten beriicksichtigt werden kénnen, um potenziellen
Konflikten vorzubeugen.

Vorliegende Studien zur dualen Ausbildung zeigen, dass bei bestimmten Beru-
fen generell eine niedrige Identifikation vorliegt und in vielen Berufen das Interesse
an der Ausbildung im Verlauf abnimmt. Berufliche Identifikation ist in der dualen
Ausbildung offensichtlich kein Selbstginger und bedarf einer gezielten Férderung.
Mehrere Studien stellen unabhingig voneinander fiir die Berufe des Einzelhandels
einen besonders hohen Férderbedarf fest. Dies betrifft besonders die Verkiufer/-in-
nen. Die empirischen Studien geben bereits Hinweise darauf, wie eine Arbeits- und
Lernumgebung identititsforderlich gestaltet werden kann. Dabei sind die Interessen
der Betroffenen, die Qualitit der Aufgaben und damit verbundene Handlungsspiel-
rdume sowie die Art der sozialen Einbindung von hoher Relevanz. Die Gestaltung der
Lern- und Arbeitsumgebung wird nun im folgenden Kapitel eingehender betrachtet.

3.1.4 Identititsférderliche Lern- und Arbeitsbedingungen

,Um Sachen gut zu machen, braucht es erstens Liebe; zweitens Technik.*
(Antoni Gaudi, 1852-1926)

3.1.41 Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation von Deci/Ryan

Die Befunde der Dienstleistungsforschung sowie die zuvor zitierten berufs- und wirt-
schaftspidagogischen Studien weisen tibereinstimmend darauf hin, dass die Lern-
umgebung und die Qualitit der Lernprozesse die Entstehung beruflicher Identitit
mafdgeblich beeinflussen. Die immer wieder replizierten positiven Zusammenhinge
lassen sich durch die Selbstbestimmungstheorie der Motivation von Deci/Ryan (1993)
erkliren. Sie war Grundlage fiir ein umfangreiches Forschungsprogramm zur Unter-
suchung der Lernmotivation in beruflichen Bildungsprozessen.

Nach Deci/Ryan (1993, 223) resultiert aus der fundamentalen Tendenz zur Inte-
gration des Selbst eine psychische Energie, welche selbstbestimmtes Handeln moti-
viert. Das Selbst entwickle sich aus angeborenen psychologischen Bediirfnissen und
grundlegenden Fihigkeiten und Interessen in der dialektischen Auseinandersetzung
mit der Umwelt. Hierbei wiirden externe Werte aus einem Bediirfnis der sozialen
Verbundenheit heraus zunichst internalisiert und — bei Ubereinstimmung mit eige-
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nen Bediirfnissen, Fihigkeiten und Interessen — im weiteren Verlauf in das Selbst
integriert. Intentionen fuir selbstbestimmte Handlungen kénnten dabei unmittelbar
aus den Bediirfnissen, Fihigkeiten und Interessen entspringen (= intrinsische Moti-
vation) oder aber einem in das Selbst integrierten instrumentellen Zweck dienen (in-
tegriert regulierte extrinsische Motivation). Diese Beschreibung der Selbstgenese
weist eine hohe Ubereinstimmung mit der in Kapitel 1.4.5 als Identitit beschriebenen
reflexiven Syntheseleistung auf — daher diirften Selbst und Identitit als Synonyme zu
verstehen sein. Deci/Ryan (1993, 229f.) gehen von drei grundlegenden psychologi-
schen Bedurfnissen aus, welche durch Identititsarbeit befriedigt werden und Inten-
tionen fiir selbstbestimmtes Handeln generieren: Kompetenz, Autonomie und soziale
Verbundenheit. Es fillt auf, dass diese Grundbediirfnisse den in Kapitel 2.4.2 identi-
fizierten Entwicklungsaufgaben Kompetenz, Gestaltung und Anerkennung entspre-
chen.

Mit Bezug auf diverse empirische Studien zeigen Deci/Ryan (vgl. 1993, 233f;
Prenzel/Kramer/Drechsel 2001, 3), dass Lernprozesse, welche selbstbestimmtes Han-
deln in diesem Sinne darstellen, zu nachhaltigeren und qualitativ hoherwertigen
Lerneffekten fiihren als Lernen, welches nicht den Integrationsprozess des Selbst un-
terstiitzt. Zudem verbessere es, so Lewalter/Krapp/Wild (vgl. 2001), die Erlebensquali-
tit des Lernens. Auch im Bereich der Arbeitswelt konnte mithilfe dieser Theorie
mehrfach nachgewiesen werden, dass ein Fithrungsstil, der Autonomieerleben unter-
stiitzt, zu einer héheren Mitarbeiterzufriedenheit und besseren Arbeitsergebnissen
fithrt. Der Effekt auf die Arbeitsergebnisse entfaltet sich allerdings nur, wenn es sich
um komplexe Aufgaben handelt, welche fiir die Betroffenen von Interesse sind (vgl.
Gagné/Deci 2005, 345 ff.). Interesse stellt eine Person-Objekt-Beziehung dar, welche
dadurch charakterisiert ist, dass die Person dem Gegenstand (z.B. der Arbeit, dem
Betrieb, dem Beruf) eine positive persénliche Relevanz beimisst und ihn emotional
positiv erlebt (vgl. Lewalter/Wild/Krapp 2001, 12 f.; Prenzel/Kramer/Drechsel 2001, 3).
Vor diesem theoretischen Hintergrund ist Zabeck (2006, 270) beizupflichten, wenn er
darauf hinweist, dass berufliche Handlungskompetenz nicht nur durch die Kombina-
tion deklarativen mit prozeduralen Wissens entsteht, sondern auch Interesse voraus-
setzt.

Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation plausibilisiert die oben referierten
positiven Effekte von Identifikation und Commitment. Identifikation entspricht dabei
der Integration im Sinne Deci/Ryans (1993), Commitment der Internalisierung (vgl.
Gagné/Deci 2005, 344f.). Kundenorientierung kann als ausgeprigtes Bediirfnis nach
sozialer Verbundenbheit interpretiert werden. Wenn Identifikation und Commitment
dazu dienen, grundlegende Bediirfnisse der Beschiftigten zu befriedigen, kommt
dies mittelbar auch der Kundschaft und dem Unternehmen zugute. Die Theorie hat
sich auch zur Rekonstruktion beruflicher Bildungsprozesse bewihrt (vgl. Krapp
2005). So untersuchten Lewalter/Krapp/Wild (2001) die Interessenentwicklung von
Versicherungskaufleuten in einer Lingsschnittstudie. Sie zeigte, dass das Kompetenz-
und Autonomieerleben in beruflichen Lernprozessen die Entstehung von Interesse
an beruflichen Titigkeiten oder Themen unterstiitzt (vgl. Lewalter/Krapp/Wild 2001,
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31f). In einer Totalerhebung an einem Berufsschulzentrum konnten Prenzel/
Kramer/Drechsel (2001) bestitigen, dass soziale Einbindung, Kompetenz- und Auto-
nomieerleben selbstbestimmtes Lernen im Sinne Deci/Ryans fordern (vgl. Abb. 33).
Auch durch die Lehrkraft gezeigtes Interesse und die inhaltliche Relevanz erwiesen
sich als vorteilhaft. Zugleich stellten sie fest, dass selbstbestimmtes Lernen deutlich
seltener auftritt als fremdbestimmte Formen des Lernens (vgl. Abb. 34). Auch schitz-
ten Lehrkrifte die motivationale Disposition von Lernenden hiufig falsch ein. Zudem
tritt das wiinschenswerte selbstbestimmte Lernen in der Berufsschule weniger hiufig
auf als im Betrieb (vgl. auch Gebhardt et al. 2014). Auch dies scheint plausibel, da die
Arbeitsprozesse im Betrieb Gelegenheit zu Kompetenzerleben in sozialer Verbunden-
heit mit Dritten ermdglichen. Allerdings zeigte die Studie auch, dass motivational
unterstiitztes betriebliches Lernen im Einzelhandel seltener aufiritt als in anderen
kaufminnischen Berufen. Prenzel/Kramer/Drechsel (2001, 22) kommen daher eben-
falls zu dem Schluss, dass bei ungiinstigen Ausbildungsbedingungen der Berufs-
schule eine gewisse Schutzfunktion zukomme, um das Ausbildungsziel erreichen zu
kénnen. Hierfiir miissen Lehrkrifte jedoch in der Lage sein, die Arbeitsbedingungen
hinsichtlich ihrer Entwicklungsforderlichkeit zu beurteilen. Diese werden nun niher
betrachtet.

Inhaltliche  Interesse Soziale Kompetenz-  Autonomie-  Klarheit der Ubetfor-
Relevanz  der Lehr- Einbindung unterstiitzung unterstiitzung  Instruktion derung
per son

Amotiviert -13 -23 -36 -28 -35 -14 -30
External -10 -21 -37 -27 -35 -11 -35
Introjiziert 14 21 34 24 26 13 12
Identifiziert 34 37 46 43 41 33 18
Intrinsisch 37 55 .60 .60 61 4 20
Interessiert .39 53 53 57 58 41 14

Abbildung 33: Einfluss der Umgebungsvariablen auf die Lernmotivation (Prenzel/Kramer/Drechsel 2001, 9)
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Berufsschule Betrieb
M SD M SD
Varianten motivierten Lernens:
Amotiviert 1,93 1,23 1,20 1,15
External motiviert 1,71 1,23 1,22 1,19
Introjiziert 3,29 1,10 3,76 1,07
Identifiziert 3,51 1,05 3,79 1,04

Intrinsisch motiviert 2,07 1,13 3,20 1,18
Interessiert 2,40 1,10 3,08 1,12

Bedingungen motivierten Lernens:

Inhaltliche Relevanz 2,50 0,85 2,65 1,19
Interesse der Lehrperson 2,00 1,06 2,71 1,29
Soziale Einbindung 3,37 0,93 3,65 1,20
Kompetenzunterstiitzung 2,51 0,93 3,05 1,07
Autonomieunterstiitzung 2,51 0,86 3,14 1,00
Klarheit der Instruktion 3,06 0,77 2,82 1,18
Uberforderung 2,24 1,27 1,75 1,24

Abbildung 34: Motivationsformen und Lernbedingungen in Berufsschule und Betrieb (Prenzel/Kramer/
Drechsel 2001, 7)

3.1.4.2 Gestaltungsanforderungen humaner Arbeit in der Industriearbeit

Den Forschungsprogrammen zur Humanisierung der Arbeit sind umfangreiche em-
pirisch belegte Erkenntnisse und valide Instrumente zur Messung von Arbeitsqualitit
zu verdanken. Hacker (1995, 227 ff.) nennt als einer der einflussreichsten Vertreter
vier grundlegende Kriterien fiir Arbeitsqualitit: Ausfiuhrbarkeit, Schidigungslosig-
keit, Beeintrichtigungsfreiheit und die fiir Identititsarbeit wichtige Lern- und Ge-
sundheitsforderlichkeit (vgl. Abb. 35).

o Ausfiihrbarkeit (vgl. Hacker 1995, 227 ff.): Aufgaben, Arbeitsmittel und -bedingun-
gen miissen so beschaffen sein, dass die Arbeit dauerhaft fehlerfrei und ohne
gesundheitliche Beeintrichtigung bewiltigt werden kann. So muss z.B. der
Scanner an der Kasse technisch so beschaffen sein, dass die erwartete Kunden-
und Produktfrequenz erreicht werden kann. Die Sitzhaltung einer Kassiererin
darf nicht zu Haltungsschiden fihren. Aber auch Intra- und Interrollenkonflikte
(vgl. Kap. 3.1.2) sind ein Indikator dafiir, dass das Kriterium der Ausfiihrbarkeit
gefihrdet ist.

« Schadigungslosigkeit (vgl. Hacker 1995, 2411ff.): Die Arbeit muss ohne unmittel-
bare physische und psychische Gesundheitsgefihrdungen durchfithrbar sein. In
der Dienstleistungsarbeit sind psychische Reaktionen wie Depressionen, Angst-
zustinde und Neurosen wegen des hohen Anteils sozialer Interaktion von Bedeu-
tung. Sie weisen auf eine nachhaltige erfahrungsbedingte Stérung der Person-
Umwelt-Beziehung hin (vgl. Kap. 3.1.6.1 zu Burn-out). Weitere Belastungsfakto-
ren sind quantitative und qualitative Uber- und Unterforderungen, Zeitdruck,
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hiufige Stérungen, unklare Anforderungen und soziale Konflikte (vgl. Kap. 3.1.2).
Das Erkrankungsrisiko ist bei geringer Beeinflussbarkeit und geringer sozialer
Unterstiitzung erhéht (vgl. Karasek 1979). Mit einer Trefferquote von ca. 70 %
konnen Fehlbeanspruchungen aus den Titigkeitsmerkmalen Vollstandigkeit und
Variabilitit der Arbeitsaufgaben, Freiheitsgrade und Qualifikationsanforderungen
vorhergesagt werden (vgl. Hacker 1995, 253).

Bewertungsebenen Unterebenen Mogliche Kriterien
(Beispiele)
(4) Realisierung
+| -
I Wi
Lern- und o Weiterent- " o Zeitanteil fur
Gesundheits- o Wicklung 2;E?:|(Méﬁgger - selbsténdige
férderlichkeit o Erhaltung und - schopferische
4 Riickbildung| Einstellungen Verrichtungen
+ o erforderliche
= Lernaktivitaten
3) =
Beeintréchtigungs- e ohne bzw. mit zumutbaren e negative Veranderungen
freiheit Beeintrachtigungen psychophysiologischer
A e bedingt zumutbare Kennwerte (EKG, EEG)
Beeintrachtigungen e Befindensbeeintrachti-
*le e nicht zumutbare gungen
Beeintrachtigungen
- (funktionelle Stérungen)
@
fchédigungslosigkeit Gesundheitsschaden o Arbeitsplatzgrenzwerte
e ausgeschlossen e Berufskrankheiten
L o moglich e Unfélle/Arbeitsschutz-
e hochwahrscheinlich anordnungen
(1)
Ausfihrbarkeit e uneingeschrankte o anthropometrische
o Ausfuhrbarkeit Normen
P e bedingte, eingeschrankte e sinnespsycho-
Ausfuhrbarkeit physiologische Normen
e zuverldssige Ausfuhrbarkeit
nicht gewahrleistet

Abbildung 35: Hierarchisches System zur Bewertung von Arbeitsgestaltungsmafinahmen (Hacker 2009, 247)

« Beeintrichtigungslosigkeit (vgl. Hacker 1995, 265 ff.): Die Arbeit muss tiber lingere
Zeit ohne Beeintrichtigung wie Stress, Monotonieerleben, Miidigkeit und/oder
emotionale Spannungszustinde durchfiihrbar sein, welche sich tiber die Arbeits-
zeit hinaus auf das allgemeine Wohlbefinden auswirken. Beispiele sind Beein-
trichtigungen des Selbstwertgeftihls durch die geringen geistigen Anforderun-
gen bei der Warenverriumung oder Monotonieerleben und Ermiidungserschei-
nungen an der Kasse durch die repetitive, fremdbestimmte, wenig anspruchs-
volle Titigkeit (vgl. Langmann 2003; Ziilch/Stock 2003; Rothe etal. 2017, 24f;
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Kap. 2.3.3). Fur die Beurteilung der Gesundheitsférderlichkeit eines Arbeitsplat-
zes entwickelten Udris/Riemann (1999) die hiufig eingesetzte Salutogenetische
subjektive Arbeitsanalyse (SALSA).
Personlichkeitsforderlichkeit (vgl. Hacker 1995, 2811f.): Die Arbeit sollte zur Erhal-
tung und Weiterentwicklung von Fihigkeiten und Einstellungen geeignet sein.
Neben der unmittelbaren produktiven Nutzung der Kompetenzen der Beschif-
tigten fithren hohere geistige Anforderungen auch zu einer verbesserten Motiva-
tion, Beschaftigungsfihigkeit sowie einer stabileren psychischen Gesundheit (vgl.
Hacker 2009, 248). Das Motivierungspotenzial eines Arbeitsplatzes wird von fol-
genden Faktoren giinstig beeinflusst (vgl. Hacker 1995, 302; Hacker 2009, 270;
vgl. DIN EN ISO 6385, 2016; Vollmer 2015, 53 ff.):
— Aufgaben, die vorhandene Fihigkeiten vielfiltig nutzen (Aufgabenvariabili-
tit);
— zyklische Vollstindigkeit der Aufgaben, welche Zielstellung, Planung, Durch-
fithrung und Kontrolle umfasst;
— Freiheitsgrade (= Handlungsspielriume), welche ein selbststindiges Arbeiten
ermdoglichen;
— der subjektive Sinn der Aufgabe, der sich aus der Transparenz des individuel-
len Beitrags zum betrieblichen Gesamtzusammenhang ergibt;
— Kooperationsmdaglichkeiten, welche soziale Unterstiitzung gewihrleisten;
— tdtigkeitsinterne Riickmeldungen als Anerkennung von Leistung.

Die Erlebensqualitit am Arbeitsplatz kann auf Basis dieser Faktoren mit dem Tiitig-
keitshewertungssystem (TBS) von Hacker (1983) ermittelt werden. Ahnliche Ziele ver-
folgen das ebenfalls breit rezipierte Verfahren zum Ermitteln von Regulationserfordernis-
sen in der Arbeitstitigkeit (VERA) von Volpert etal. (1983a) sowie die Job Diagnostic
Survey (JDS) von Hackman/Oldham (1975).

3.1.4.3 Besondere Gestaltungsanforderungen fiir die Dienstleistungsarbeit
Die Erkenntnisse tiber die Gestaltung gesundheits- und entwicklungsférderlicher Ar-
beitsplitze sind iiberwiegend fiir den Bereich der Industrie- und Biiroarbeit erforscht
worden. Aufgrund der besonderen Anforderungen der Dienstleistungsarbeit (vgl.
Kap. 3.1.1 und 3.1.2) formuliert Hacker (2009) hierfiir besondere Gestaltungsanforde-
rungen:

« Oberstes Ziel ist eine klientenfreundliche Dienstleistung, was eine partizipative Ar-

beitsgestaltung und Einbeziehung der Beschiftigten in Zielvereinbarungspro-
zesse nahelegt (vgl. ebd., 249 1.).

Die Geschiftspolitik muss wesentliche ethische Grundsitze des menschlichen Mit-
einanders beriicksichtigen. Dies impliziert Arbeitsauftrige und Ziele, die nicht
nur Geschifts-, sondern auch Kundeninteressen beriicksichtigen (vgl. ebd.,
256 fF).

Effektive betriebsinterne Informationsfliisse sind eine wesentliche Voraussetzung,
damit eine anforderungsgerechte, fehlerfreie Ausfithrung dialogischer Interak-
tion moglich ist (vgl. ebd., 271).
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« Die anzustrebende Ganzheitlichkeit ist zweidimensional, da sowohl die monologi-
schen Tatigkeiten (z. B. Sachbearbeitung) als auch die dialogisch-interaktiven Ta-
tigkeiten die Gestaltungskriterien erfiillen miissen (vgl. ebd., 284).

« Die typischen Unwigbarkeiten von dialogisch-interaktiver Dienstleistungsarbeit
miissen zur Aufrechterhaltung der Servicequalitit bei Zeitvorgaben und Personal-
bemessung berticksichtigt werden (vgl. ebd., 259 {1.).

Uber die speziellen Gestaltungsbediirfnisse fiir Dienstleistungsarbeit gibt es bisher
wenig empirisch fundiertes Wissen (vgl. Nerdinger 2011, 180 {f.). Eine aktuelle Studie
der BAuA (vgl. Rothe etal. 2017) arbeitet den diesbeziiglichen Forschungsstand auf
und untersucht die Privalenz der in der Literatur diskutierten Stressoren und Ressour-
cen mittels 18.224 telefonischer Interviews mit Erwerbstitigen aller Berufsgruppen
sowie sechzehn qualitativen Experteninterviews. Folgende Arbeitsbedingungen stel-
len demnach Schliisselfaktoren dar (vgl. ebd., 85 ff.):

« der Tdtigkeitsspielraum (Ressource) — resultierend aus Handlungs- und Entschei-

dungsspielriumen sowie Aufgabenvariabilitit und -vollstindigkeit;

« eine aufgaben- und mitarbeiterorientierte Fiihrung (Ressource);

« die als Arbeitsintensitit bezeichneten quantitativen Anforderungen (Stressor);

- ein emotionales Oberflichenhandeln (Stressor);

« fehlende Erholungsmdoglichkeiten durch ungiinstige Arbeitszeiten (Stressor);

« eine destruktive Fiihrung (Stressor).

Gemaif Rothe etal. (2017, 211f.) gebe es aber keine eindeutigen Ursache-Wirkung-Be-
ziehungen, sondern die

« Akkumulation von Stressoren,

« die Kompensation von Stressoren durch Ressourcen und

« das Zusammentreffen mit persénlichen Fihigkeiten zur Nutzung dieser Res-

sourcen

bestimmten das Ausmaf der wahrgenommenen Belastung. Diese Wechselwirkungen
sind jedoch noch nicht erforscht (vgl. Kulik/Oldham/Hackman 1987). Sie kénnen in
einem Belastungs-Beanspruchungs-Modell dargestellt werden (vgl. Abb. 36).

Belastungen sind die objektiv auf Erwerbstitige einwirkenden Arbeitsbedingun-
gen — Beanspruchungen die von personlichen und 6kologischen Ressourcen abhingi-
gen Auswirkungen auf die einzelnen Beschiftigten. Das Modell macht deutlich, dass
gelingende Identititsarbeit als Ressource Beanspruchungen reduzieren kann. Ein
weiteres fiir die Fragestellung dieser Arbeit wichtiges Ergebnis der Studie ist, dass
Angestellte des Handels besonders hdufig angeben,

« geringe Handlungsspielraume bei der Ausfithrung der Aufgaben zu haben (vgl.

Rothe et al. 2017, 28),

« sehr schnell sehr viel arbeiten zu miissen (vgl. ebd., 30) und
« in hohem Mafle Emotionsarbeit leisten zu miissen (vgl. ebd., 29).
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Ressourcen aus
dem sozialen
Umfeld und der
betrieblichen
Organisation

Beanspruchungs-

Belastung folgen

Beanspruchung

Personliche
Ressourcen

Abbildung 36: Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Marschall/Barthelmes 2016, 3)

Dies bestitigt die bereits in Kapitel 2.3.3 deutlich gewordene ungiinstige Bedingungs-
konstellation im Einzelhandel: Hierbei sind weniger hohe Belastungen als vielmehr
fehlende Ressourcen ein Problem (vgl. Ziilch/Stock 2003; Musslick et al. 2012; Lang-
mann 2003). Die Gleichzeitigkeit geringer Aufgabenvariabilitit, hoher Arbeitsintensi-
tit und geringer Titigkeitsspielrdume trifft ganz besonders auf Kassierer/-innen zu.
Auch Voss-Dahm (2002), Richter (2003) und die Erwerbstitigenbefragung des BIBB
und der BAuA (2012) bestitigen die herausfordernde Kombination von hohen Leis-
tungsanforderungen bei knappen Ressourcen, fragmentierten Arbeitsprozessen und
komplexen Arbeitszeitreglements — besonders ausgeprigt fiir den Lebensmittelein-
zelhandel.

Eine reprisentative Befragung von Erwerbstitigen im Auftrag des BMAS (vgl.
Niibling/Schréder/Gerlach 2015, 130f.) zeigt jedoch trotz objektiv unterschiedlicher
Arbeitsbedingungen kaum branchenspezifische Unterschiede hinsichtlich der Ein-
schitzung der Arbeitsqualitit. Entscheidender seien Strukturmerkmale. So schitzen
Fuhrungskrifte die Arbeitsqualitdt deutlich besser ein als Gruppen mit geringem
Status, Teilzeitbeschiftigte besser als Vollzeitbeschiftigte und Erwerbstitige mit atypi-
schen Arbeitszeiten schlechter als solche mit normalen Arbeitszeiten, Geringverdie-
ner schlechter als Besserverdienende. Je niedriger Beschiftigte in der Hierarchie an-
gesiedelt sind, umso dringlicher stellen sich demnach Identititsprobleme.

Wie die betrieblichen Fallstudien von Voss-Dahm (vgl. ebd. 2009; Kap. 2.3.1) be-
reits zeigten, sind einige Unternehmen trotz hohen Rationalisierungsdrucks um eine
humane Gestaltung der Arbeit bemiiht. Solche Empowermentstrategien versuchen, den
aus Rationalisierungsmafinahmen resultierenden verengten Handlungsspielriumen
Partizipations- und Entscheidungsmoglichkeiten fiir die Beschiftigten entgegenzu-



Die synchrone Perspektive: Bewiltigung beruflicher Handlungssituationen 123

setzen (vgl. Nerdinger 2011, 180 ff.; Vollmer 2015, 57 {f.). Erste empirische Studien zei-
gen zwar durchaus positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit, allerdings hingt die
Dienstleistungsqualitit auch von anderen Faktoren ab, wie z.B. dem Kommunika-
tionsstil und fachlicher Kompetenz zur Nutzung der Spielriume. Der Stimmigkeit
von Arbeitsbedingungen und Voraussetzungen der Beschiftigten kommt daher eine
zentrale Bedeutung zu (vgl. Kulik/Oldham/Hackman 1987). Rothe et al. (2017, 88) be-
tonen, dass die Erwerbstitigen zur Selbstgestaltung der eigenen Arbeit (=job crafting)
befihigt werden miissen (vgl. ebenso Vollmer 2015, 67 {f.; Hacker 2009, 34).

3.1.4.4 Zwischenfazit

Die Erkenntnisse der Arbeits- und Lernpsychologie beziiglich der Entwicklungsfor-
derlichkeit von Lern- und Arbeitsplitzen sind fiir die Forschungsfrage 3.1 in mehrfa-
cher Hinsicht interessant.

« Erstens zeigen sie — wie schon die Dienstleistungsforschung (vgl. Kap.3.1.3.) —
positive Zusammenhinge zwischen den Arbeitsbedingungen, der Mitarbeiter-
motivation und -leistung sowie 6konomischem Erfolg des Unternehmens.

« Zweitens weisen sie darauf hin, dass fiir das Zustandekommen dieser positiven
Effekte das stimmige Verhiltnis zwischen Umwelt und Person entscheidend ist.
Dies bedeutet, dass Identititsarbeit zur Realisierung dieser positiven Effekte bei-
tragen kann und sowohl im Interesse des Unternehmens als auch der Beschif-
tigten ist.

« Drittens bieten sie empirische Belege fir die Plausibilitit der Selbstbestim-
mungstheorie der Motivation von Deci/Ryan (1993). Sie stiitzen die Annahme,
dass Kompetenzerleben, Autonomie und soziale Eingebundenheit zentrale Be-
durfnisse von Erwerbstitigen sind, deren Befriedigung den 6konomischen Er-
folg mafsgeblich mitbestimmt.

« Viertens zeigen sie, dass die in Kapitel 2.3 beschriebenen Entwicklungen fiir An-
gestellte im Einzelhandel vor dem Hintergrund dieser Forschungsbefunde be-
denklich sind, da die Befriedigung fundamentaler Bediirfnisse durch Trends zur
Dequalifizierung, Einengung von Handlungsspielriumen durch Rationalisie-
rungsmafinahmen und soziales Konfliktpotenzial gefihrdet ist.

- Fiinfiens weisen die Befunde tbereinstimmend darauf hin, dass Beschiftigte
nicht ohne Weiteres in der Lage sind, ihren Arbeitsplatz entwicklungsfoérderlich
zu gestalten, sondern dass sie hierzu gezielt befihigt werden miissen.

Damit stellt sich die Frage, wie Erwerbstitige vorhandene Gestaltungsspielriume nut-
zen konnen, um fiir ihr Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu sorgen. In den Kapiteln 2.3
und 3.1.2 wurde deutlich, dass interaktive kaufminnische Dienstleistungsarbeit auf
die Gesamtpersonlichkeit der Beschiftigten zugreift. Dies ermdglicht es, die Poten-
ziale der Belegschaft geschiftspolitisch zu nutzen, was zugleich auch deren Person-
lichkeitsentwicklung férdern kann. Gelingt es nicht, dieses Potenzial als Win-win-
Situation zu gestalten, sind erhebliche Nachteile fiir den wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens und die psychische Gesundheit der Beschiftigten zu erwarten (vgl.
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Voss/Weiss 2013). Daher ist es erforderlich, dass Erwerbstitige Verantwortung fiir
ihre psychische Gesundheit und Persénlichkeitsentwicklung iibernehmen. Inwieweit
dies moglich ist, hingt von Rahmenbedingungen ab, welche hier nochmals restimiert
werden (vgl. Day/Randell 2014):
« die Unternehmenskultur, insbesondere ein partizipativer Fithrungsstil und so-
ziale Unterstiitzungsstrukturen;
- die Geschiftspolitik mit ihren ethischen Wertsetzungen, dem Zentralisierungs-
grad der Geschiftsprozesse und ihren Kontrollmechanismen;
- die Arbeitsplatzgestaltung, insbesondere vorhandene Handlungsspielriume so-
wie das Anforderungsspektrum und -niveau;
« eine Sicherheits- und Gesundheitskultur, welche auch die Work-Life-Balance ein-
schlief3t.

Wenn diese Bedingungen nicht vorliegen, miissen sich Auszubildende und Beschif-
tigte die Anerkennung ihrer berechtigten Bedtirfnisse, Wiinsche und Ziele erkdmp-
fen. Dass dies in der Praxis tatsichlich notwendig ist, wird im folgenden Kapitel ge-
zeigt.

3.1.5 Der Kampfum Anerkennung im Einzelhandel

,Das ganze Gliick des Menschen besteht darin, bei anderen Achtung zu genieflen.“
(Blaise Pascal, 1623-1662)

3.1.5.1 Die Bedeutung von Anerkennung fiir Identifikation und Identitit

Eine Studie des BIBB zur Qualitit der Ausbildung aus Sicht der Auszubildenden (vgl.
Ebbinghaus/Krewerth 2010; Ebbinghaus/Krewerth/Loter 2010; Krewerth 2010) stiitzt
die Einschitzung, dass die Entwicklung beruflicher Identitit einer besonderen Forde-
rung durch berufliche Schulen bedarf. Sie zeigt, dass ca. 1/3 der Auszubildenden im
Verlauf der Ausbildung schwerwiegende Konflikte — meist mit Vorgesetzten — zu 16-
sen haben (vgl. Abb. 37). Diese sind aus identititstheoretischer Sicht Situationen mit
erheblichem Entwicklungspotenzial im Falle einer positiven Bewiltigung. Ca. 2/3 der
betroffenen Auszubildenden suchen Rat, um diese Konflikte zu 16sen. Wiederum in
2/3 der Fille wenden sich die jungen Menschen an Freunde und/oder die Familie.
Wenn sie professionelle Unterstiitzung annehmen, suchen sie diese in 1/3 der Fille
bei Kolleg/-innen oder Ausbilder/-innen, aber nur in 15% der Fille bei der Berufs-
schule. Diese Hiufigkeit ist etwa gleichauf mit der Konsultation von Ausbildungsbe-
ratern der Kammern oder Arzten und Psychologen, obwohl ein regelmifRiger Kontakt
zwischen Lehrkriften und Auszubildenden besteht (vgl. Abb. 38). Berufliche Schulen
werden offenbar nicht immer als kompetente Ansprechpartner fiir identitatsrelevante
Themen wahrgenommen.
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Friseur/-in

Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk
Medizinische/-r Fachangestellte/-r
Koch/Kéchin

Maler/-in und Lackierer/-in

Birokaufmann/-frau

Kaufmann/-frau im Einzelhandel
Kraftfahrzeugmechatroniker/-in B

Gesamt

Elektroniker/-in - Energie- und Gebiudetechnik
Industriekaufmann/-frau

Anlagenmechaniker/-in fir SHK

Fachinformatiker/-in

..................

Migrationshintergrund
0 mit
B ohne

Bankkaufmann/-frau

Mechatroniker/-in

Industriemechaniker/-in

11%

Abbildung 37: Anteil der Auszubildenden, welche schwerwiegende Konflikte erleben (Krewerth 2010, 11)

Haben Sie Hilfe bei anderen
Personen oder Stellen gesucht?

M Nein, habe keine Hilfe gebraucht.

M Nein, hatte niemanden, der mir helfen konnte.

Freunde "%

WJa, undzwar bei...

Eltern 66%

Auszubildende/Kollegen

Ausbilder/Vorgesetzter

(Beratungs-)Lehrer
der Berufsschule

Ausbildungsberater
der Kammem/Innungen

Arzte/Psychologen
Sonstiges

Betriebsrat/ JAV

Unterstiitzungsinstanzen
5% W privat

I pvetrieblich/schulisch
I extern

Hilfsangebote im Internet

Gleichstellungsbeauftragte

Abbildung 38: Anteil der Auszubildenden, welche Hilfe bei anderen Personen suchen (Krewerth 2010, 16)

Konflikte stellen immer auch einen Kampfum Anerkennung dar (vgl. Honneth 2014).
Anerkennung ist ein kognitiver Prozess, welcher in sozialer Interaktion zwischen
zwei Beteiligten stattfindet. Hierbei gibt eine Person {iber einen Aspekt der anderen
Person — z. B. eine Leistung, einen Rechtsanspruch, eine Eigenschaft — eine Bewer-
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tung ab — z. B. in Form eines Lobs, einer Entlohnung, eines Lichelns, aber auch von
Kritik. Hierdurch erhilt die Person eine Riickmeldung tiber sich selbst, was Voraus-
setzung fiir die Entstehung von Identitit ist (vgl. Baruch/Cohen 2007, 254). Soziale
Konflikte deuten auf Kohirenzdefizite zwischen innerer und duflerer Realitit der be-
teiligten Personen hin und stellen damit Identititskonflikte dar. In dem Mafe, wie
eine Person ihre innere Realitit zur Geltung bringen mochte, ist sie — um Kohirenz
herstellen zu kénnen — auf deren Anerkennung durch ihr soziales Umfeld angewie-
sen. Unterbleibt die Anerkennung, muss diese in Konflikten eingefordert werden
(vgl. Sichler 2010, 4ft.). Eine Person kann sich aber auch selbst aufgrund ihrer vorhan-
denen Identitit trotz unterlassener Wertschitzung Anerkennung zollen (vgl. ebd.,
29fF).

Die wiinschenswerte Identifikation mit Arbeit, Beruf und Unternehmen (vgl.
Kap. 3.1.3) ist nur moglich, wenn dies gelingt (vgl. Holtgrewe 2003, 212; Baethge 2014).
Anderenfalls ist das innere Kohirenzerleben empfindlich gestort, was psychische Be-
schwerden nach sich zieht (vgl. Kap. 3.1.6). Auch das Bediirfnis nach sozialer Verbun-
denheit (vgl. Deci/Ryan 1993; Kap.3.1.4.1) kann nur befriedigt werden, wenn eine
wechselseitige Anerkennung der Beteiligten erfolgt.

Holtgrewe (2003) beschreibt am Beispiel zweier Citibank-Callcenter die Vielfalt
und Widerspriichlichkeit der Anerkennungs- und Missachtungsverhiltnisse im
Dienstleistungsgeschift. Diese multiplizieren sich durch divergierende Interessen in
der Dienstleistungstriade (vgl. Kap. 3.1.2). Durch die technisch vorstrukturierten stan-
dardisierten Arbeitsabldufe im Callcenter erfahren Kund/-innen die Missachtung
ihrer individuellen Anliegen, fiir die wiederum Callcenter-Angestellte stellvertretend
fuir das Unternehmen Kritik erfahren. Die Arbeitsprozesse stehen in einem dilemma-
tischen Verhiltnis zur Forderung der Unternehmensleitung, dem Anspruch der Be-
legschaft und der Kundenerwartung, individuelle Problemlésungen zu erarbeiten.
Durch die niedrige hierarchische Stellung der Beschiftigten unterbleibt eine Wiirdi-
gung ihrer zentralen Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg. Dabei bewegen sich
die Anerkennungsmechanismen auf unterschiedlichen qualitativen Niveaus. Hon-
neth (2014) unterscheidet drei Typen von Anerkennung:

Liebe: Diese Form der Anerkennung wird vorrangig in Familie und Partnerschaft
praktiziert. Sie ist in dem Sinne bedingungslos, als sie nicht an bestimmte Leistungen
gebunden ist. Sie verleiht Menschen ,ein grundlegendes Selbstvertrauen in die Au-
thentizitit und Legitimitit ihrer Bediirfnisse und Gefithle* (Holtgrewe 2003, 212).

Recht: Diese Anerkennungsform verleiht Individuen legitime Anspriiche an die
Gesellschaft und ihre Mitglieder. Sie basiert auf einer wechselseitigen Achtung dieser
Rechte.

Solidaritit: Sie kntipft Anerkennung auf Basis einer Werte- und Solidargemein-
schaft an einen — den jeweiligen Moglichkeiten der Individuen angemessenen — Bei-
trag zu den Zielen der Gesellschaft. In einer kapitalistischen Gesellschaft ist das Leis-
tungsprinzip von herausragender Bedeutung. Ein geringes Sozialprestige eines Berufs
und eine niedrige Entlohnung deuten darauf hin, dass der Wert des Beitrags einer
Tatigkeit gering eingestuft wird (vgl. Sichler 2010, 20 ff.).
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Holtgrewe (2003, 213 ff.) macht darauf aufmerksam, dass dennoch alle drei der
Anerkennungsformen eine Rolle spielen. So appelliert der Versuch, Kund/-innen zur
Identifikation mit dem Dienstleistungsunternehmen zu animieren, an die Anerken-
nungsform Liebe. Auch in der direkten Beziehung zwischen Kund/-in und Mitarbei-
ter/-in kann diese aufgrund wechselseitiger Sympathie oder gemeinsamer Interessen
eine Rolle spielen. Beschiftigte haben dariiber hinaus in Abhingigkeit von ihrem Sta-
tus gewisse Rechte — wie z. B. Kiindigungsschutz, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall —,
welche in Anerkennungskimpfen errungen wurden. Diese wiirdigen einerseits die
tagliche Miihe fiir langfristige Zugehorigkeit zu einem Unternehmen, basieren ande-
rerseits auch auf der Idee des Solidarprinzips. Holtgrewe (2003) betont zudem, dass
(ent)subjektivierte und entgrenzte Arbeitsbedingungen den Beschiftigten auch neu-
artige Handlungsoptionen zur Wahrung der eigenen Subjektivitit eroffnen. Im Ar-
beitskampf um die SchlieRung des besagten Callcenters hatten Beschiftigte ein neues
Unternehmen eréffnet und sich nicht mit Streiks und Abfindungen begniigt. Dies
war ihnen allerdings nur aufgrund von auflerberuflich erworbenen Kompetenzen
moglich.

3.1.5.2 Empirische Befunde zur Anerkennung im Einzelhandel

Fiir Auszubildende im Einzelhandel stellt sich das Anerkennungsproblem gleich in
zweierlei Hinsicht: Zum einen resultiert dies aus ihrer hierarchisch niedrig angesie-
delten Rolle als Auszubildende (vgl. Entwicklungsaufgabe Anerkennung in Kap.2.4.2).
Zudem sind die Auszubildenden mit typischen Anerkennungsproblemen ihres Aus-
bildungsberufes konfrontiert.

Die Bedeutung von Anerkennung in der Dienstleistungsarbeit bzw. im Einzel-
handel wurde in einigen Studien niher untersucht. Richter (2003) referiert Befunde
einer Studie des Hauptverbandes der gewerblichen Berufsgenossenschaften (HVBG)
und des Bundesverbandes der betrieblichen Krankenkassen (BKK) zu Arbeitsbedin-
gungen im Einzelhandel (vgl. Kooperationsprogramm fiir Arbeit und Gesundheit
KOPAG 1998). Auffillig war, dass fehlende Anerkennung im Vergleich zu anderen
Berufen — insbesondere im Lebensmitteleinzelhandel — ein herausragender Stressor
ist. Ein Drittel der Beschiftigten im Einzelhandel vermisst Anerkennung durch
Vorgesetzte (vgl. Schifer/Schmidt 2016, 70£.) Erschwerend kommt ein geringes So-
zialprestige fiir die gesamte Branche hinzu (vgl. Voswinkel/Korzekwa 2005, 22f.).
Duemmler/Caprani/Felder (2015, 2017) stellten durch Beobachtung von Berufsschul-
klassen und qualitative Interviews mit Auszubildenden im schweizerischen Detail-
handel fest, dass fiir sie der Umgang mit dem niedrigen Prestige ihres Berufes die
Herausbildung einer beruflichen Identitit erheblich erschwert bzw. sogar verunmog-
licht. Ein hoher Anteil der Auszubildenden hat daher den Wunsch, nach der Ausbil-
dung die Branche zu verlassen.

Voswinkel/Korzekwa (2005) versuchen mittels acht qualitativer Fallstudien in Be-
trieben des Einzelhandels und der Gastronomie das Paradox aufzukliren, dass einer-
seits Kundenorientierung proklamiert wird, andererseits aber auch eine Dienstleis-
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tungswiiste beklagt wird. Sie vermuten die Ursachen in Anerkennungsproblemen des
Personals. Hierfiir gebe es gleich mehrere Ursachen:

1. Auf der Makroebene ein geringes Sozialprestige von Dienstleistungstitigkeiten,
welche hiaufig mit der Vorstellung verbunden sind, sie bediirften keiner besonde-
ren Qualifikation.

2. Auf der Mesoebene

« widerspriichliche Erwartungen und Anforderungen an die Beschiftigten
durch die Arbeitgeber;

- eine Entwertung durch Dequalifizierung;

- fehlende institutionalisierte Leistungsbewertungen;

- die Unsichtbarkeit der Arbeit, deren Wert oft nur im Falle von Stérungen
wahrnehmbar werde, sowie

« ein problematisches Postulat vom Kunden als Konig, welches eine Begeg-
nung auf Augenhohe von vornherein ausschliefRe.

3. Auf der Mikroebene die Aktualisierung der Makro- und Mesoebene durch die Be-
teiligten sowie das Unvermogen vieler Beschiftigter, einen eigenen Leistungs-
oder Berufsstolz zu entwickeln und hierfiir Anerkennung zu reklamieren.

Voswinkel/Korzekwa (2005, 64f.) unterscheiden drei elementare Anerkennungsfor-
men im Dienstleistungsgeschift:
« die Zuwendung, d.h. die Wahrnehmung der Dienstleistenden durch die Kund/-
innen als Person;
« die Achtung, d. h. Hoflichkeit, Respekt;
- die Wertschdtzung in Form der Honorierung besonderer oder regelmifiiger Leis-
tungen.

Im Rahmen der Fallstudien stellten Voswinkel/Korzekwa (ebd., 294 ff.) fest, dass Zu-
wendung sowie Achtung mangels anderer Quellen von Anerkennung von heraus-
ragender Bedeutung fiir die Dienstleistenden sind. Eine mogliche tiberindividuelle
Losung der Anerkennungsproblematik sehen sie (ebd., 311ff.) in der Herausbildung
einer professionellen Kundenorientierung, welche Problemlésungen auf Augenhche
anbietet und eine wechselseitige Perspektiventibernahme erfordert. Diese miisse die
Unterordnung unter den Kundenwunsch ebenso iiberwinden wie einen unreflek-
tierten Eigensinn. Hierzu sei es unter anderem erforderlich, fiir bisher nicht honorierte
Kompetenzen wie soziale und kommunikative Fihigkeiten und Emotionsarbeit Aner-
kennung zu reklamieren (vgl. Baethge 2014). Ein Weg hierzu sei, dies auch formal
zum Gegenstand von Bildungsgingen zu machen. Zudem sei es erforderlich, die mit
der Titigkeit unabloslich verbundenen Dilemmata explizit zur Sprache zu bringen.

3.1.5.3 Schule als Identititsbedrohung

Fiir Schiiler/-innen bzw. Auszubildende verschirft sich die Problematik, wenn sie
auch in der Schule Anerkennung vermissen. Die Kritische Erziehungswissenschaft
hat darauf aufmerksam gemacht, dass die Identitit vieler Lernenden durch die Insti-
tution Schule bedroht werde (vgl. Mollenhauer 1976, 1991; Rumpf 1982). Wesentlicher
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Impuls war die 1969 erschienene Dissertation Lothar Krappmanns (1975) zu Sozio-
logischen Dimensionen der Identitit. Theoretische Wurzel war der von G.H. Mead
(1934/1967) begriindete Symbolische Interaktionismus (vgl. Jorissen 2010, 87-108).
Demnach entstehe Identitit in der durch Sprache vermittelten sozialen Interaktion
des Subjekts mit seiner Umwelt. Das Subjekt betrachte sich dabei mit den Augen an-
derer und mache sich selbst zum Objekt (vgl. Mead 1934/1967, 135 ff.). In diesem Pro-
zess internalisiere das Individuum nach und nach duflere Einfliisse als Teil der eige-
nen sozialen Identitit (= ME). Als Korrektiv diene das urspriingliche Selbst (=1I),
welches entscheide, was internalisiert werde (vgl. ebd., 173 ff.). Eine perfekte Uber-
einstimmung von ME und I (= Identitit) ist im Verstindnis des Symbolischen Inter-
aktionismus nicht erreichbar (vgl. ebd., 178). Die entstehende soziale Identitit (= ME)
spiegele Teile der gesamtgesellschaftlichen Realitit (vgl. Hoffmann 1997, 34; Mead
1934/1967, 144). Im Rahmen dieses Sozialisationsverstindnisses sind Sprache, kom-
munikative und soziale Fihigkeiten von zentraler Bedeutung fiir das Gelingen von
Identititsarbeit. Es ist das Verdienst Krappmanns (1975), Identititsarbeit mit Bezug
auf Goffman (1959; 1961/1973; 1963/1986) als balancierendes Rollenhandeln beschrie-
ben zu haben, welches vier zentrale Fihigkeiten erfordert: Identititsdarstellung, Em-
pathie, Ambiguititstoleranz und Rollendistanz (vgl. ausfiihrlich Kap. 6.1.2.2).
Mollenhauer (1976, 1991) und Rumpf (1982) analysierten Interaktionsprozesse in
der Schule mit diesem theoretischen Zugang und kamen zu dem Schluss, dass
Schule fiir Lernende durch nicht explizit intendierte Lernprozesse oftmals eine Iden-
titditsbedrohung darstelle. Hierfiir identifizierten sie mehrere Ursachen:
« das Machtgefille in der asymmetrischen Beziehung zwischen Lehrenden und
Lernenden (vgl. Rumpf 1982, 25, 69 f.; Mollenhauer 1976, 93 ff.);
« die fehlende Beriicksichtigung der Heterogenitit der Lernenden (vgl. Rumpf
1982, 69);
« fehlende Anerkennung durch das Leistungsprinzip (Rumpf 1982, 129 ff.) sowie
« die fehlende Ankniipfung von Lerninhalten an die lebensweltlichen Erfahrungen
der Lernenden (vgl. Rumpf 1982, 26, 70).

Mollenhauer (1976, 105) formulierte die Notwendigkeit, Lernprozesse als offenen
kommunikativen Diskurs zu gestalten:

,Wo immer Lernerwartungen an Individuen gerichtet werden, steht deren Identitit zur
Diskussion, d.h. die Frage, wieweit sich die in den Erwartungen zum Ausdruck kom-
mende Perspektive in die gebildete und balancierte Identitit dieses Individuums integrie-
ren lisst. Der Grad von Repressivitit eines Erziehungssystems oder einer Erziehungspra-
xis liefe sich deshalb danach bestimmen, wieweit dieses fiir den Bildungsprozess von
Individuen und Gruppen fundamentale Erziehungsproblem zum Thema gemacht wird.“

Identititsarbeit stellt das Zum-Thema-Machen dieser Erziehungsproblematik dar (vgl.
hierzu auch Mansel 2011). Die von Mollenhauer (1976, 1991) und Rumpf (1982) be-
schriebene Identititsbedrohung ist seitens der Selbstkonzeptforschung dahingehend
belegt worden, dass soziale Vergleiche und Leistungsriickmeldungen mafigeblichen
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Einfluss auf die Selbstkonzeptentwicklung haben und diese Leistung und Interesse
positiv wie negativ beeinflussen (vgl. Moller/Trautwein 2015, 187 ff.; Konig/Wagner/
Valtin 2014; Hausser 1997; Kap. 5.2.2.1).

3.1.5.4 Zwischenfazit

Als weitere Antwort auf Forschungsfrage 3.1 kann zusammenfassend festgehalten
werden, dass fiir Angestellte im Einzelhandel zweifelsohne ein vehementes Aner-
kennungsproblem besteht, welches die Herausbildung einer beruflichen Identitit
erheblich erschwert. Die ungiinstigen Voraussetzungen auf der Makro- und Meso-
ebene miissen von den Beschiftigten aber nicht zwangsliufig auf der Mikroebene
reproduziert werden. Die Beitrige von Voswinkel/Korzekwa (2005) und Holtgrewe
(2003) deuten darauf hin, dass in erheblichem Umfang Potenziale bestehen, Aner-
kennung durch eine geeignete Identititsdarstellung aktiv einzufordern. Die Beitrige
von Duemmler/Caprani/Felder (2015, 2017) sowie die BIBB-Studie (vgl. Ebbinghaus/
Krewerth 2010; Krewerth 2010) zeigen, dass Auszubildenden dies ohne Hilfestellung
jedoch nicht gelingt. Dies gilt besonders fiir Lernende, welche auch im schulischen
Umfeld nur wenig Anerkennung erfahren.

3.1.6 Forderung psychischer Gesundheit durch Identitétsarbeit

AbschlieRend wird nun gezeigt, wie das Phinomen zunehmender psychischer Er-
krankungen mit misslingender Identititsbalance zusammenhingt. Eine alltags-
sprachlich sehr bekannte Form psychischer Erkrankung ist der Burn-out (wortlich:
ausgebrannt). Dieses Krankheitsbild wird nun beschrieben, weil das Verstindnis der
Entstehung von Krankheit im Umbkehrschluss Riickschliisse auf die Moglichkeiten
der Forderung von Gesundheit zuldsst.

3.1.6.1 Burn-out als Symptom misslungener Identititsarbeit

Statistiken der BAuA (vgl. Abb. 39) liefern eine Reihe von Indizien fiir eine gefihrdete
Identititsbalance. Fast die Hilfte der Fachkrifte klagt tiber zunehmenden Stress und
steigende fachliche Anforderungen. Mehr als ein Drittel der beruflich Qualifizierten
gibt an, in den letzten zwei Jahren von betrieblichen Umstrukturierungen betroffen
gewesen zu sein (vgl. BAuA 2019, 32; Rigotti/Otto/Koper 2014). Die tatsichlichen Ar-
beitszeiten liegen hiufig deutlich tiber den vertraglich vereinbarten (vgl. Abb.40).
Deutlich mehr als ein Drittel der Beschiftigten klagt tiber Miidigkeit und Erschop-
fung, ein Fiinftel tiber Schlafstérungen (vgl. BAuA 2019, 29). Jedoch nur ein Sechstel
der betroffenen Minner und weniger als ein Drittel der Frauen suchen professionelle
Hilfe (vgl. Lademann etal. 2006; BPTK 2016). Frauen sind deutlich hiufiger wegen
psychischer Erkrankungen arbeitsunfihig als Minner (vgl. BAuA 2019, 48).
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Abbildung 39: Stress und fachliche Anforderungen nehmen zu (in % der Befragten) (BAuA 2019, 34; BIBB/
BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2018)
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Abbildung 40: Vertraglich vereinbarte und tatsachliche Arbeitszeiten (BAuA 2016, 36)
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Burn-out als Syndrom psychischer und physischer Erschépfung wurde 1974 erstmals
von Herbert Freudenberger (1974) am Beispiel ehrenamtlicher Mitarbeiter/-innen von
Hilfsorganisationen beschrieben. 1981 versffentlichte Christina Maslach das auf so-
ziale Helferberufe zugeschnittene Maslach Burn-out Inventory, welches trotz einiger
testtheoretischer Mingel (vgl. Burisch 2014, 35ff.,; Voss/Weiss 2013, 38; Neckel/
Wagner 2013, 10) seitdem in 90 % aller empirischen Studien eingesetzt wird. Da es die
Skalen Emotionale Erschopfung, Depersonalisation und Leistungsunzufriedenheit beinhal-
tet, wird das Syndrom oft inhaltlich mit diesen drei Merkmalen gleichgesetzt, obwohl
es eine verbindliche Definition nicht gibt und seine wissenschaftliche Anerkennung
als Krankheit noch aussteht (vgl. Burisch 2014, 16, 22; Nerdinger 2011, 87; Hacker
2009, 233; Voss/Weiss 2013, 37f.; Vogelmann 2013). Es ist als Gegenpol zum Engage-
ment (vgl. Kap.3.1.3.1) konzeptualisiert. Depersonalisation zeigt sich durch Zynis-
mus, Leistungsunzufriedenheit durch das Gefiihl, nicht genug zu bewirken. Burisch
(2014, 18£) definiert Burn-out als Fehlbelastung, welche seit mehr als sechs Monaten
Beschwerden von Miidigkeit und Erschépfung erzeugt. Im fortgeschrittenen Stadium
kann sie zum Ausscheiden aus dem Beruf und Suizid fithren.

Mit dem Anstieg psychischer Erkrankungen erfreut sich das Phinomen in den
letzten 10 bis 20 Jahren eines hohen Interesses in der Populirpresse (vgl. Heine-
mann/Heinemann 2013; Vogelmann 2013). Seit 1991 wird Burn-out auch in der ICD-
Klassifikation der WHO aufgefiihrt, jedoch nur als Problem der Lebensfithrung mit
gesundheitlicher Auswirkung und nicht als anerkannte Krankheit (vgl. Burisch
2014, 7; Heinemann/Heinemann 2013; Vogelmann 2013). Laut BKK-Gesundheitsre-
port (vgl. Knieps/Pfaff 2016, 62 .) sind die Arbeitsunfihigkeitstage mit der Zusatzdia-
gnose Burn-out (Z73) zwischen 2004 und 2011 zunichst um das 18-fache gestiegen und
seitdem riicklaufig bis stagnierend (vgl. Burisch 2014, 18; Voss/Weiss 2013, 37 ff.). Ein-
schlieflich der Hauptdiagnosen Anpassungsstorung (F43), neurotische Stérung (F48)
und Unwohlsein/Ermiidung (R53) ist jedoch ein deutlicher Anstieg seit 2005 zu ver-
zeichnen (vgl. Abb. 41).

Die Ursachen des Syndroms werden intensiv diskutiert: einerseits werden Person-
lichkeitsmerkmale der Betroffenen, andererseits Umgebungsvariablen des Arbeits-
platzes verantwortlich gemacht (vgl. Hacker 2009, 235 ff.; Nerdinger 2011, 88; Burisch
2014, 170 ff.; Heinemann/Heinemann 2013). Burn-out wurde inzwischen fiir 60 Be-
rufe beschrieben, die iiberwiegend mit Menschen zu tun haben und Emotionsarbeit
erfordern (vgl. Burisch 2014, 23 ff.). Dass regelmiflige emotionale Dissonanzen — z. B.
durch Rollenkonflikte — Burn-out begiinstigen, gilt als empirisch gesichert. Emotions-
arbeit ist aber kein Risikofaktor (vgl. Hacker 2009, 2008; Nerdinger 2011, 89). Soziale
Unterstiitzung und Handlungsspielriume stellen Schutzfaktoren dar (vgl. Nerdinger
2011, 89; Hacker 2009, 236). Burisch (2014, 171) kommt nach 25 Jahren Forschungsar-
beit zu dem Schluss, dass als Ursache ein Misfit von Individuum zu gefihrdenden
Arbeitsbedingungen am plausibelsten ist (vgl. auch Hacker 1995, 258f.). Letztere
kénnen gesellschaftspolitisch-sozialer Art sein oder die Organisations- und Arbeits-
prozessgestaltung betreffen (vgl. Hacker 2009, 240). Da ein solches Misfit als Stérung
des Verhiltnisses zwischen Person und Umwelt fiir die Betroffenen ein Identitits-
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problem darstellt, kann Burn-out demnach als Beanspruchungsfolge dauerhaft ge-
storter Identititsbalance verstanden werden. Burisch (2014, 170 ff.) stellt fest, dass die
jeweiligen Bedingungskonstellationen sehr individuell sind und daher die in der Me-
dizin tibliche Suche nach Risikofaktoren in die Irre fithrt (vgl. Voss/Weiss 2013, 43;
Heinemann/Heinemann 2013). Es gibt zahlreiche Phasenmodelle, welche den Ent-
stehungsprozess von Burn-out beschreiben, empirisch jedoch nicht gesichert sind
(vgl. Hacker 2009, 234f.; Burisch 2014, 40 ff.). Burisch greift auf ein Modell gestorter
Handlungsepisoden zuriick (vgl. 2014, 143 ff.), welches durch Autonomieeinbufien ge-
kennzeichnet ist, weil

« subjektiv bedeutsame Ziele nicht oder nur schwer erreichbar sind;

- negative Nebenwirkungen eintreten oder

- eine erhoffte Belohnung ausbleibt.
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