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Die Entwicklung beruflicher
und betrieblicher Identifikation in der
kaufminnischen Ausbildung

Basic needs und Abbruchintentionen als Einflussfaktoren und Outcomes
beruflicher Bindungen im Zeitverlauf

The Development of Occupational and Organizational Identification
of Commercial Apprentices

Basic Needs and Dropout Intentions as Predictors und Outcomes

of Professional Ties over Time

KURZFASSUNG: Die individuelle Entwicklung beruflicher Identitit gehort neben dem Erwerb
beruflicher Handlungskompetenz zu den zentralen Zielen der dualen Berufsausbildung. Er-
kenntnisse zur Entwicklung beruflicher Identitit mit ihren Einflussfaktoren und Outcomes in
verschiedenen dualen Ausbildungsberufen basieren im Wesentlichen auf querschnittlich an-
gelegten Untersuchungen. Bezugnehmend auf die Theorie der sozialen Identitit untersucht die
vorliegende Lingsschnittstudie fiir N=310 kaufminnische Auszubildende unterschiedlicher
Ausbildungsberufe mittels latenter Wachstumskurvenmodelle, wie sich die berufliche und
betriebliche Identifikation im Zeitverlauf verdndert, welche systematischen Unterschiede in
Abhingigkeit von Ausbildungsberuf und Ausbildungsjahr zu beobachten sind und inwiefern
die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen in Form der Basic needs auf die Identitits-
entwicklung Einfluss nehmen. Die Ergebnisse weisen auf eine Abnahme der beruflichen wie
betrieblichen Identifikation im Zeitverlauf hin und bestitigen Befunde zu verhiltnismifig ge-
ringen Identifikationspotentialen in der Ausbildung von Biirokaufleuten. Zudem offenbaren
sich kompensatorische Einflisse der wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen fiir die Ent-
wicklung beruflicher und betrieblichen Identifikation und die Verringerung der Abbruchnei-
gung gegen Ende der Ausbildung.

Schlagworte: berufliche Identitit, Identifikation, duales System, kaufméinnische Ausbildung,

Liangsschnitt, latentes Wachstumskurvenmodell
ABSTRACT: The development of vocational identity as well as the acquisition of domain-spe-

cific competence are main objectives of vocational education and training in the dual system.

Existing findings concerning the development of vocational identity and its antecedents and
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outcomes are mainly derived from cross-sectional studies. Against the background of social
identity theory this longitudinal study explores the development, antecedents and outcomes
of occupational and organisational of N=310 commercial apprentices from different vocations
by means of latent growth curve modelling. The results reveal a decrease of occupational and
organisational identification over time and point to the lower potential for identification of
office clerks. Additionally, the perception of basic needs satisfaction during the apprenticeship
shows a compensatory effect on the decrease of occupational und organisational identification
and dropout intentions by the end of the apprenticeship.

Keywords: dual system, latent growth curve model, longitudinal study, vocational education,

vocational identity, identification

1. Ausgangslage und Zielstellung

Die Entwicklung von beruflichen Bindungen und einer individuellen beruflichen
Identitit sind zentrale Ziele der beruflichen Bildung (BROWN et al. 2007; BAETHGE
et al. 2009; NAGELE/NEUENSCHWANDER 2014 ), sie prigen das Wahrnehmen, Den-
ken und Handeln der Lernenden in und auflerhalb ihrer beruflichen Titigkeit (HEINZ
1995; RAEDER 2018). Die motivationsregulierende und handlungsleitende Wirkung
arbeitsbezogener Identititskonstruktionen gilt als notwendige Voraussetzung fiir die
Fahigkeit, berufsspezifischen Anforderungen selbstindig und kompetent zu begegnen
(BLANKERTZ 1983; LEMPERT 2006). Die Entwicklung beruflicher Handlungskompe-
tenz ist demnach untrennbar verbunden mit der Entwicklung einer beruflichen Iden-
titat, der zudem eine wichtige Orientierungsfunktion fiir die weitere berufliche Ent-
wicklung zukommt (LEE et al. 2000). So dient sie nicht nur als Motivationsgrundlage
fir engagiertes wie kompetentes Handeln im Beruf, sondern kann dariiber hinaus auch
kompensierende Wirkung mit Blick auf berufsspezifische Nachteile, wie eine gerin-
ge Entlohnung oder unattraktive Arbeitszeiten, entfalten (RAUNER et al. 2016, S. 147)
und somit hieraus entstehenden Abbruchtendenzen potenziell entgegenwirken. Um
das Ausbildungsabbruchrisiko zu minimieren und die Nachwuchskriftesicherung zu
gewihrleisten, ist daher die Bindung der Auszubildenden an ihren Ausbildungsberuf
von wesentlicher Bedeutung. HEINEMANN et al. (2009, S. 57) sehen dabei in der For-
derung der beruflichen Identititsentwicklung eine ,eigenstindige berufspidagogische
Aufgabe, die sich nicht im Prozess der beruflichen Qualifizierung quasi beildufig ein-
stellt”. Vielmehr ist die Ausbildungsorganisation so zu gestalten, dass sich die Lernen-
den frithzeitig als méglichst vollwertige Arbeitskrifte in die beruflichen und betriebli-
chen Arbeitsprozesse einbringen kénnen und ein Zusammenhangsverstindnis fiir diese
entwickeln (ebd.). In diesem Zusammenhang haben sich Ausbildungsbedingungen als
torderlich erwiesen, in welchen das Erleben und Entfalten der eigenen Fihigkeiten und
Fertigkeiten, autonome Titigkeitsspielrdume bei der Aufgabenerledigung sowie soziale
Eingebundenheit im Sinne der Basic needs erlebbar werden (z.B. DEHNBOSTEL 2015).

Neben dem Ausbildungsberufist der Ausbildungsbetrieb ein weiterer Bezugspunkt
der Identititskonstruktion von Lernenden im dualen System (kLOTZ et al. 2014 ). Durch
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die zumeist erstmalige systematische Einbindung in betriebliche Arbeitsabliufe entwi-
ckeln die Auszubildenden auch ihrem Ausbildungsunternehmen gegeniiber eine mehr
oder weniger starke Verbundenheit. So spielt zwar in Lindern mit langer Tradition der
dualen Ausbildung die Identifikation mit dem Ausbildungsberuf eine Schlisselrolle fiir
die gelungene Integration in die Arbeitswelt (COHEN 2007; HAASLER 2007) — so wech-
seln viele Nachwuchskrifte in den ersten Jahren nach der absolvierten Berufsausbildung
ihren Arbeitgeber, um ihren erlernten Beruf in einer anderen Organisation auszuiiben
(STALDER/NAGELE 2011). Neben diesen Fluktuationsbewegungen im Anschluss an die
Berufsausbildung sind aus berufspadagogischer Perspektive aber v.a. die innerhalb der
Berufsausbildung stattfindenden Prozesse der beruflichen Sozialisation und potenzielle
Dropout-Tendenzen von Bedeutung (FREY et al. 2012). So ist gerade eine gegeniiber-
stellende Betrachtung der Entwicklung der beiden zentralen Bezugspunkte Beruf und
Betrieb der Identititskonstruktion von Auszubildenden und ihrer potenziell wechsel-
seitigen Abhingigkeiten aufschlussreich. Denn es ist davon auszugehen, dass die Ver-
bundenheit und Identifikation mit dem Beruf auch die Verbleibenstendenz im Ausbil-
dungsbetrieb beeinflusst. Analog konnte sich die betriebliche Identifikation nicht nur
auf die Neigung den Betrieb, sondern auch den Beruf zu wechseln auswirken. Diese
wechselseitigen Abhingigkeiten sind nicht zuletzt vor dem Hintergrund interessant,
dass trotz einer prognostizierten Erosion des Berufsprinzips (BAETHGE/KINSKY 1998)
im Zuge nachlassender organisationaler Bindungen der Beschiftigten tendenziell mit
einer subjektiven Aufwertung des Berufs zu rechnen ist (COHEN 2007).

In Erginzung zu bereits vorliegenden Untersuchungen in diesem Kontext (s. SALZ-
MANN et al. 2018) sollte daher bei der Untersuchung beruflicher Identitit sowohl die
Bindung an den Ausbildungsberuf als auch an den Ausbildungsbetrieb betrachtet wer-
den, zumal fir die kaufmédnnische Domine entsprechende Befunde auf erhebliche
Unterschiede zwischen den Ausbildungsberufen hindeuten (HEINEMANN et al. 2009;
RAUNER et al. 2016; METZLAFF 2015). So gibt es Hinweise auf unterschiedliche, teils
vollig gegenldufige Entwicklungstendenzen. Wihrend fiir viele Berufe ein sukzessives
Absinken der Bindungen iiber die Ausbildungszeit zu beobachten ist, welches sich zum
Ende tendenziell abschwicht, finden sich z.B. auch nichtlineare Verlidufe, bei denen
auf ein Absinken ein starker Anstieg in der zweiten Hilfte der Ausbildung folgt. Diese
Unterschiede tiberraschen angesichts der Gemeinsamkeiten in den Titigkeitsprofilen
und dem gemeinsamen Selbstverstindnis innerhalb der kaufménnischen Berufsfamilie
(KAISER 2014).

Allerdings handelt es sich hierbei bislang zumeist um Befunde aus Querschnittsun-
tersuchungen. Aus diesen lassen sich durch den Vergleich verschiedener Lehrjahre zwar
gewisse Entwicklungstendenzen ableiten, eine belastbare Analyse der Entwicklungs-
verldufe beruflicher und betrieblicher Bindungen und etwaiger Zusammenhinge ist auf
dieser Basis aber nur eingeschrankt moglich. Hier zeigt sich ein Bedarf an lingsschnitt-
lich angelegten Forschungszugingen, die auch den Einfluss der wahrgenommenen Aus-
bildungsbedingungen auf die Identititsentwicklung beriicksichtigen.

Die vorliegende Studie berichtet Ergebnisse einer Langsschnittuntersuchung in der
kaufminnischen Berufsausbildung zu nachstehenden Fragestellungen: (1) Wie entwi-
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ckelt sich die berufliche und betriebliche Identifikation kaufméannischer Auszubilden-
der im Laufe der Ausbildung? (2) Ergeben sich diesbeziiglich Unterschiede zwischen
verschiedenen Berufen innerhalb der kaufminnischen Domine? (3) Welchen Einfluss
haben die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen auf die Verinderung der beruf-
lichen und betrieblichen Identifikation? (4) Welche wechselseitigen Abhingigkeiten
bestehen zwischen beruflichen und betrieblichen Bindungen?

Bevor das methodische Vorgehen und die Modellierung der Entwicklungsperspekti-
ve erldutert wird, soll zunichst eine theoretische Klirung des Identifikationskonstrukts
und der damit zusammenhingenden Einflussgrofien und Outcomes erfolgen sowie ein
Uberblick zur empirischen Befundlage gegeben werden. Im Anschluss an die Ableitung
der Untersuchungshypothesen werden die Ergebnisse der Studie vorgestellt, kritisch
gewiirdigt und beziiglich ihrer Implikationen eingeordnet.

2. Begriffliche Abgrenzung und Befundlage
2.1 Berufliche Identitat, Identifikation und Commitment

Mit Blick auf das Konstrukt der beruflichen Identitit kann auf eine grofle Bandbrei-
te an unterschiedlichen Konzeptualisierungen zuriickgegriffen werden (RAEDER/
GROTE 2005). Je nach Perspektive wird dabei auf die selbstreflexiven innerpsycholo-
gischen Prozesse des Individuums oder auf dessen Verortung innerhalb des sozialen
Raums fokussiert (RAEDER/GROTE 2007) — berufliche Identitit fungiert hier gleich-
sam als rahmengebender und umfassender Terminus. Da in dem vorliegenden Beitrag
die berufsbezogenen Bindungen der Auszubildenden im Vordergrund stehen, ist auf
Letzteres abzustellen, wobei in diesem Kontext zumeist die Begriffe Identifikation und
Commitment fir die Beschreibung der Beziehung zwischen Person und Beruf herange-
zogen und zum Teil gleichbedeutend mit der beruflichen Identitit verwendet werden
(HEINZER etal. 2013). Im Sinne konzeptioneller Klarheit bedarf es daher einer differen-
zierten Betrachtung beider Begrifflichkeiten und deren Zusammenhang mit der beruf-
lichen Identitit.

Beide Begriffe werden zwar hiufig synonym verwendet, weisen aber trotz einiger
Uberschneidungen deutliche Unterschiede auf, was nicht zuletzt auf divergierende
Theorietraditionen zuriickzufithren ist (VAN DICK 2004, S. 3f.). Der in der Organisa-
tionspsychologie begriindete Commitment-Begriff diente urspriinglich in erster Linie
dazu die Organisationsbindung, also die Verbundenheit eines Individuums mit einer
Organisation (oder Teilen davon), zu beschreiben. In Anlehnung an das organisationale
Commitment wurde spiter das berufliche Commitment (occupational commitment)
abgeleitet (BLAU 1988; BLAU et al. 1993; COHEN 2007). Aufgrund der spezifischen
beruflichen Situation von Auszubildenden im Vergleich zu erwerbstitigen Erwachse-
nen ist der Commitment-Ansatz allerdings nicht ohne Weiteres auf diese anwendbar
(HEINEMANN/RAUNER 2008). So geht der Commitment-Begriff von einer iiber einen
bestimmten Zeitraum aufgebauten Bindung an die berufliche Titigkeit aus, wobei die
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Verbleibenstendenz im Mittelpunkt des Interesses steht. Demgegeniiber liegt aber die
Fortsetzung der beruflichen Titigkeit im Anschluss an eine Ausbildung gerade nicht im
ausschlieflichen Entscheidungsbereich der Auszubildenden.

Der mafigeblich durch die Theorie der Sozialen Identitit (TAJFEL 1978) geprigte Be-
griff der Identifikation tiberschneidet sich hinsichtlich der affektiven Dimension weitge-
hend mit dem Commitment-Begriff. Neben der emotionalen Bewertung der (Organisa-
tions-)Zugehorigkeit (affektive Dimension) wird bei der Identifikation dagegen danach
differenziert, welche Attribute dieser Zugehorigkeit von auflen zugeschrieben werden
(evaluative Dimension) und inwiefern man sich mit seinem Handeln z.B. im Sinne
der Organisation einsetzt (behaviorale/konative Dimension). Das deutlichste Unter-
scheidungsmerkmal gegeniiber dem Commitment-Begriff liegt jedoch in der kogniti-
ven Komponente der Identifikation. Ankniipfend an die Selbstkategorisierungstheorie
(TURNER 1999) muss zunichst eine Identifikation als Mitglied einer bestimmten sozia-
len Gruppe (z.B. Organisation, Berufsgruppe) vorliegen, bevor dieser Mitgliedschaft
eine affektive, evaluative oder handlungsleitende Bedeutung zugeschrieben wird und
es folglich zu einer Identifikation mit dieser Gruppe kommen kann (MAEL/ASHFORTH
1992). Grundlegender Bestandteil einer sozialen Identitit ist nach TAJFEL (1978, S. 63)
somit ,that part of an indivdual’s self-concept which derives from his knowledge of his
membership of a social group (or groups)”. Der Identifikationsbegriff betont demnach
(im Gegensatz zum Commitment-Begriff) zuallererst den selbst-definitorischen Cha-
rakter einer Gruppenmitgliedschaft und somit, inwiefern sich eine Person in ihrem in-
dividuellen Selbstkonzept dartiber definiert, z. B. Angehoriger eines bestimmten Berufs
oder Unternehmens zu sein (VAN DICK 2004, S. 5). Wihrend sich der Commitment-
Begriff also primar auf die gefithlsmafiige Einstellung gegeniiber einer Gruppe oder Or-
ganisation bezieht, hat die Identifikation (insbesondere in der kognitiven Komponen-
te) unmittelbare Bedeutung fiir die Entwicklung gruppenbezogener Identititen (VAN
KNIPPENBERG 2000). So nehmen sich Auszubildende in beruflichen Situationen wie-
derholt als Angehorige ihres Berufs sowie ihres Betriebs wahr. Auf diese Weise werden
zunichst situativ erlebte Identifikationsmerkmale sukzessive vertieft und schliefllich in
die eigene Identitit aufgenommen (HAUSSER 1983). Dabei gilt es, zwischen den bei-
den genannten Foci der Identifikation von Auszubildenden (Beruf, Betrieb) zu diffe-
renzieren. Je stirker die Identifikation mit dem Ausbildungsbetrieb ausfillt, desto eher
wird dessen Perspektive von den Auszubildenden internalisiert und das eigene Han-
deln hieran ausgerichtet (DUTTON etal. 1994 ). Auf der anderen Seite kann eine erhohte
Identifikation mit dem Ausbildungsberuf mit einer mangelnden betrieblichen Identi-
fikation und dem Einsatz fir die Belange des eigenen Berufsstandes — womdglich ent-
gegen der betrieblichen Interessen — einhergehen (VAN DICK 2004, S. 9). Die Berufs-
und Betriebszugehorigkeit stellen somit wesentliche Identifikationsbezugspunkte der
Auszubildenden und damit wichtige Eckpfeiler ihrer sozialen Identitit dar. Die Identi-
fikation kann daher, im Gegensatz zum Commitment, als wesentliche Grundlage der
Identititsentwicklung angesehen werden. Das Commitment gegeniiber einem Beruf
oder Betrieb ist dagegen eher als Ergebnis vorangegangener Identifikationsprozesse zu
betrachten, welches wiederum Aufschluss tiber die jeweilige Verbleibenstendenz gibt.
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Fiir die konzeptionelle Abgrenzung zwischen beiden Begriffen finden sich auch empiri-
sche Belege, welche auf zwei separat zu betrachtende Konstrukte hindeuten (u.a. vaN
KNIPPENBERG/SLEEBOS 2001; GAUTAM et al. 2001).

Wihrend stellenweise auch dem beruflichen Commitment eine Bedeutung fiir
das berufspidagogische Ziel der beruflichen Identititsentwicklung beigemessen wird
(HAUSCHILDT/HEINEMANN 2013), gilt dies in gréflerem Mafe fiir die berufliche
Identifikation. Daher wird im vorliegenden Kontext hinsichtlich der arbeitsbezogenen
Bindungen von Auszubildenden auf deren berufliche und betriebliche Identifikation
abgestellt. Diese wird dabei als die Bindung der Auszubildenden an ihren Ausbildungs-
beruf bzw. Ausbildungsbetrieb verstanden, welche sowohl die Selbstkategorisierung als
Mitglied der jeweiligen sozialen Gruppe (Beruf/Betrieb) miteinschlieft, als auch die
gefilhlsmaflige Bewertung dieser Gruppenmitgliedschaft. Auch wenn Identifikation
und Commitment nicht gleichzusetzen sind, soll aufgrund der teils uneinheitlichen
Verwendung beider Begriffe im Rahmen der Darstellung der Befundlage auch auf Stu-
dien zum Commitment eingegangen werden.

2.2 Einflussfaktoren und Outcomes der Identifikation

Die berufliche und betriebliche Identifikation der Auszubildenden sind als Kristallisa-
tionspunkte erfolgreicher beruflicher wie betrieblicher Sozialisationsbemithungen in-
nerhalb der dualen beruflichen Bildung anzusehen, wodurch die Frage nach den mit
ihnen zusammenhingenden Einflussgréflen in den Blick riickt. Zur Strukturierung der
mit der Identifikation assoziierten Variablen schligt VAN DICK (2004, S.17) ein heuris-
tisches Modell vor. Demnach hingt die Identifikation von situativen Kontextfaktoren
ab und beeinflusst ihrerseits wiederum verschiedene Outcomevariablen.

Als relevante kontextuelle Einflussfaktoren fiir die Ausprigung und Entwicklung der
Identifikation sind neben einer berufsspezifischen Ausbildungsorganisation (LEMPERT
2006) insbesondere die von den Auszubildenden individuell wahrgenommenen Aus-
bildungsbedingungen zu nennen. Dabei beeinflussen im Anschluss an die Selbstbestim-
mungstheorie nach DECI und RYAN (1993, 2000) v.a. drei grundlegende Erlebensqua-
lititen die Entwicklung motivationaler Dispositionen und damit nicht zuletzt auch die
Identifikation mit dem Ausbildungsberuf und -betrieb: Kompetenzerleben, soziale Ein-
gebundenheit und Autonomie (PRENZEL/DRECHSEL 1996; LEWALTER et al. 2001).
Die Basic needs beziehen sich auf das Erleben individueller Handlungsfihigkeit, die
wahrgenommene Akzeptanz in einer relevanten Bezugsgruppe sowie einen gewissen
Grad an aufgabenbezogener Selbstbestimmtheit. Neben den Arbeiten, die primir auf
die Interessensentwicklung fokussieren, verweisen auch jingere Ansitze zu Sozialisa-
tionsprozessen in der beruflichen Bildung auf die Bedeutung der genannten motiva-
tionalen Grundbediirfnisse. So heben NEUENSCHWANDER und NAGELE (2014) mit
Blick auf erfolgskritische Sozialisationstaktiken des Ausbildungsbetriebs v.a. drei As-
pekte hervor, die mit den basic needs assoziiert sind: Differenziertes Feedback an die
Lernenden, soziale Integration durch ein gutes Verhiltnis zum Ausbildungspersonal
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sowie ein proaktives, selbst-reguliertes Engagement der Lernenden. Denn um die eige-
ne Kompetenz in beruflichen Anforderungssituationen angemessen wahrzunehmen, ist
ein differenziertes Feedback zur Unterstiitzung des Lernprozesses essenziell. Das gute
Verhiltnis zum/r Ausbildner/in stellt einen wichtigen Eckpfeiler der generellen sozia-
len Eingebundenheit innerhalb der beruflichen Ausbildung dar. Verstarkt wird der posi-
tive Effekt dieser Sozialisationstaktiken, wenn die Auszubildenden in der Lage sind, sich
im Rahmen der gegebenen Handlungsfreiheit selbst zu regulieren und proaktiv sowie
engagiert einzubringen, wofiir ein gewisses Maf3 an Autonomie hinsichtlich der Aufga-
benbewiltigung vorausgesetzt werden kann.

Als Outcomevariablen werden im Modell von VAN DICK (2004) zudem die Ar-
beitszufriedenheit und -motivation, leistungsbezogene Zielgroflen und nicht zuletzt
die Fluktuation von Beschiftigten genannt. Da die Theorie der sozialen Identitit hin-
sichtlich der Identifikation im Kern auf den Prozess der Selbstdefinition als Angeho-
riger eines bestimmten Berufes oder Betriebes abstellt (ASHFORTH et al. 2008), steht
das Ausmafd und die Stabilitit des gruppenbezogenen Zugehérigkeitsgefiihls im Fokus
der Betrachtung. Das Konstrukt der Identifikation trigt demnach dazu bei, zu verste-
hen, warum Individuen bestimmte soziale Gruppenmitgliedschaften eingehen und
warum sie diese freiwillig wieder beenden (ebd.). Mit Blick auf die Gruppe der Aus-
zubildenden sowie aus betrieblicher Perspektive sind daher insbesondere potenzielle
berufliche wie betriebliche Wechselneigungen (Turnover/Dropout Intentions) von In-
teresse. Dabei besteht nach RIKETTA und NIENABER (2007) eine zentrale Erkenntnis
der Forschung zur Identifikation darin, dass die Identifikation mit einem bestimmten
Zielobjekt (z.B. dem Betrieb) in erster Linie mit jenen Outcomevariablen stark zusam-
menhingt, welche sich auf ebendiesen Identifikationsfokus beziehen. Ubertragen auf
die Situation der Auszubildenden bedeutet dies, dass die Abbruchneigung in Bezug auf
den Ausbildungsberuf besonders von der Identifikation mit diesem abhingt, wihrend
die Abbruchneigung hinsichtlich des Ausbildungsbetriebs primér mit dem betriebli-
chen Identifikationsfokus in Verbindung steht. Aufgrund des komplexen Zusammen-
spiels von betrieblicher und beruflicher Sozialisation (NEUENSCHWANDER/NAGELE
2014) ist hier jedoch weniger von einer klaren Trennung, sondern vielmehr von einem
wechselseitigen Verhiltnis zwischen beiden Identifikationsfoci und ihren entsprechen-
den Abbruchneigungen auszugehen. Dies hat auch damit zu tun, dass die Wahl des Aus-
bildungsberufs innerhalb der beruflichen Erstausbildung i.d.R. der Wahl des Ausbil-
dungsbetriebs vorgeschaltet ist und daher die Bindung an den Beruf als Vorbedingung
fir die Bindung an den Betrieb verstanden wird (NAGELE und NEUENSCHWANDER
2015; VOGEL/FELDMAN 2009).
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2.3 Empirische Befundlage
2.3.1 Ausmaf und Verdnderung beruflicher und betrieblicher Bindung

SALZMANN et al. (2018) konnten fiir den Berufsbildungskontext der Schweiz in einer
der wenigen Lingsschnittuntersuchungen einen Riickgang der beruflichen Bindung im
Ausbildungsverlauf fiir Auszubildende aus den Bereichen Gesundheit, Soziales und Bau
teststellen. Die Bindung an den Ausbildungsberuf wurde dabei als berufliches Commit-
ment operationalisiert, wobei lediglich die Entwicklung in der zweiten Hilfte der Aus-
bildung betrachtet wurde. Das organisationale Commitment der Auszubildenden und
mogliche Wechselwirkungen mit dem beruflichem Commitment wurden in der Studie
nicht berticksichtigt. Fir die kaufmannische Domine innerhalb des deutschen Berufs-
bildungssystems liegen bislang hauptsichlich Querschnittsdaten vor. HEINEMANN
et al. (2009, S.16.) diagnostizieren hinsichtlich der Bindung' kaufmannischer Auszu-
bildender an ihren Ausbildungsberuf und ihren Ausbildungsbetrieb ein heterogenes
Bild. In einer Untersuchung bei mehr als 20 Ausbildungsberufen sind die kaufmanni-
schen Berufe sowohl in der Spitzengruppe, im mittleren Bereich als auch am unteren
Ende der Skala zu finden. Die Automobilkaufleute stechen dabei mit besonders hohen
Werten in beiden Kategorien positiv hervor, die Industriekaufleute schneiden jeweils
tberdurchschnittlich ab. Speditions-, Einzelhandels-, und v.a. Biirokaufleute weisen
hingegen eine unterdurchschnittliche Bindung an den Ausbildungsberuf auf. Ahnlich
sieht es bei diesen Berufen hinsichtlich der Bindung an den Ausbildungsbetrieb aus,
wobei die Werte fir die Einzelhandelskaufleute tiberdurchschnittlich ausfallen. Die
Grof3- und Auflenhandelskaufleute bilden mit sehr niedrigen Werten in beiden Katego-
rien jeweils das Schlusslicht. Insgesamt machen die Autoren in den traditionellen kauf-
mannischen Berufen eine recht geringe berufliche Bindung aus. Die Besonderheit bei
den Grof3- und Auflenhandelskaufleuten sowie mit Abstrichen bei den Biirokaufleuten
besteht darin, dass es offensichtlich nicht nur bezogen auf den Beruf, sondern auch be-
zogen auf den Betrieb an Identifizierungsméoglichkeiten fehlt (ebd., S. 27£.).

Auch mit Blick auf die Unterschiede zwischen den Ausbildungsjahren® ergeben sich
Unterschiede. Wihrend fiir die meisten kaufminnischen Berufe ein sukzessives Absin-
ken der beruflichen und auch der betrieblichen Bindung zu verzeichnen ist, lisst sich fiir
die Industriekaufleute ein deutlicher U-férmiger Verlauf beobachten (ebd., S. 24). An
dieser Stelle sei zudem auf Befunde zur Interessenentwicklung verwiesen, welche auf
gewisse Parallelen hinweisen: Fiir die Interessenentwicklung ist ebenfalls eine kontinu-
ierliche Abnahme im Ausbildungsverlauf zu konstatieren (LEWALTER/WILD/KRAPP,
2001). Die berufs- und ausbildungsbezogene Interessensentwicklung und die berufli-

1 Inder Konzeption von HEINEMANN et al. als berufliches Engagement (Occupational Commitment) bzw. be-
triebliches Engagement (Organizational Commitment) bezeichnet.

2 Bei der Stichprobe von HEINEMANN et al. handelt es sich lediglich um einen Querschnitt mit Auszubil-
denden aus verschiedenen Lehrjahren. Die beschriebene Verinderung leitet sich daher lediglich aus dem
Abgleich der Werte in Abhingigkeit des Lehrjahres ab.
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che Identititsentwicklung werden hierbei als eng zusammenhingende motivationale
Orientierungen der Lernenden verstanden. Der graduelle Riickgang des berufsbezo-
genen Interesses kann demnach bei vorhandener Ubernahmeperspektive am Ende der
Ausbildung durch eine gesteigerte berufliche Identifikation wieder etwas kompensiert
werden (ebd., S. 30).

Eine Studie von RAUNER et al. (2016) kommt ebenfalls zu dem Ergebnis, dass in-
nerhalb der kaufméinnischen Berufsgruppe v.a. die Grof3- und Auflenhandelskaufleute
geringe Werte beziiglich der beruflichen und betrieblichen Identitit’ aufweisen. Auch
die Biirokaufleute schneiden wiederum unterdurchschnittlich ab, wiahrend am ehesten
noch bei den Einzelhdndler*innen iiberdurchschnittliche Werte vorliegen. Hinsichtlich
der Entwicklung der beruflichen und betrieblichen Identitit* fallen die Einzelhindler
auf, deren Werte nach einem Anstieg im zweiten Jahr im dritten wieder deutlich ab-
sinken. Bei den Biirokaufleuten ergibt sich hingegen ein tendenziell U-férmiger Verlauf,
wobei das Ausgangsniveau zum Ende der Ausbildung nicht mehr erreicht wird.

Die berichteten Studien zur Entwicklung der beruflichen und betrieblichen Bin-
dung legen die Schlussfolgerung einer heterogenen Befundlage nahe, die insofern aus
methodischer Sicht sinnvollerweise um lingsschnittliche Analysen zu erginzen ist. Der
Eindruck uneinheitlicher Verlaufsmuster bestitigt sich auch beim Blick auf angrenzen-
de Konstrukte, die auf eine wahrgenommene berufliche Passung der Auszubildenden
im Sinne einer subjektiven Ubereinstimmung eigener Interessen und Fihigkeiten mit
ihrem Ausbildungsberuf abstellen (NAGELE/NEUENSCHWANDER 2015). Fiir die wahr-
genommene Passung von Auszubildenden zu Beginn der Ausbildung konnten drei
unterschiedliche Verlaufsmuster ausgemacht werden: Bei der ersten Gruppe stabilisiert
sich die anfingliche hohe Passung und wird im Laufe der ersten Ausbildungsmonate
noch ausgebaut. Die zweite Gruppe weist eine mittlere Passung auf, welche stetig ab-
nimmt, wihrend die letzte Gruppe iiber die zu Ausbildungsbeginn niedrigste subjektive
Passung verfiigt und diese noch einmal deutlich stirker sinkt. Die Autoren machen da-
bei insbesondere unterschiedliche betriebliche Sozialisationsbedingungen fiir die hete-
rogenen Entwicklungsverliufe verantwortlich.

2.3.2 Einfluss der Ausbildungsbedingungen auf die berufliche und betriebliche Bindung

In verschiedenen Studien konnte ein positiver Zusammenhang zwischen der Befriedi-
gung der basic needs durch die wahrgenommenen Arbeitsbedingungen und der Bin-
dung von Arbeitnehmern an ihren Beruf festgestellt werden (z.B. FERNET et al. 2012).
Zudem wird die Erfiillung dieser psychologischen Grundbediirfnisse mit geringeren
beruflichen Fluktuationsabsichten in Verbindung gebracht (GAGNE et al. 2010).

3 Berufliche/betriebliche Identitit wird in dieser Studie verstanden als emotionale Bindung an den Beruf/
Betrieb (KALVELAGE 2015).

4  Auch hier handelt es sich wie bei der Studie von HEINEMANN et al. (2009) um Querschnittsdaten (s. Fufi-
note 2).
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Im Kontext der dualen beruflichen Bildung stellen HEINEMANN et al. (2009) posi-
tive Zusammenhinge zwischen der Bindung an den Ausbildungsberuf bzw. -betrieb
und bestimmten Ausbildungsbedingungen fest. Hierzu zihlen u. a. die soziale Einbin-
dung in den Ausbildungsbetrieb sowie das Niveau und die Vielfalt der Arbeitsaufgaben,
wobei diese Faktoren oftmals etwas starker mit der betrieblichen als mit der beruflichen
Bindung zusammenhingen. RAUNER et al. (2016) beobachten selbstindiges und eigen-
verantwortliches Arbeiten als stirksten Einflussfaktor auf die Identifizierung mit dem
Beruf. Danach iiben die Anerkennung der Auszubildenden durch die Mitarbeiter sowie
das Niveau der tibertragenen Aufgaben den wichtigsten Einfluss aus. Damit spielen fiir
die berufliche Identitit besonders jene drei Aspekte eine zentrale Rolle, welche sich
inhaltlich weitgehend mit den basic needs (Autonomie, soziale Einbindung, Kompe-
tenzerleben) decken. Bei der Identifizierung mit dem Ausbildungsbetrieb ist noch vor
den genannten drei Faktoren das Betriebsklima sowie die Betreuung durch den Aus-
bilder entscheidend. Allerdings ergeben sich auch bei diesen Kategorien inhaltliche
Uberschneidungen zur sozialen Einbindung (z.B. kollegiales Betriebsklima) und dem
Kompetenzerleben (z.B. Feedback durch Ausbilder). Auch NEUENSCHWANDER und
NAGELE (2014) stellen einen positiven Effekt der sozialen Integration der beruflichen
Lernenden auf die Entwicklung ihrer Bindung sowohl an den Ausbildungsberuf als
auch an den Ausbildungsbetrieb fest.

Diese Befunde bestitigen sich auch, wenn man ausschlieflich kaufménnische
Auszubildende betrachtet (METZLAFF 2015). Bei diesen geht die Wahrnehmung an-
spruchsvoller Aufgaben, die zudem selbstbestimmt bearbeitet werden diirfen, mit einer
stirkeren Identifikation mit dem Beruf einher. Hinsichtlich der Identifikation der kauf-
miénnischen Auszubildenden mit ihrem Ausbildungsbetrieb haben das Arbeitsklima
sowie transparenzférdernde Mafinahmen den grofiten Einfluss, gefolgt von der Kom-
plexitit der Aufgabenstellung und der sozialen Einbindung bzw. der Einbindung in die
betriebliche Expertenkultur.

Die Lingsschnittuntersuchung von SALZMANN et al. (2018) bestitigt den positiven
Effekt wahrgenommener Autonomie auf die Verinderung der affektiven Bindung an
den Ausbildungsberuf in der zweiten Hilfte der Ausbildung. Dagegen ergibt sich kein
Effekt der empfundenen sozialen Einbindung und sogar ein negativer Effekt durch das
Kompetenzerleben auf die Verinderung in diesem Zeitraum. In einer anderen Lings-
schnittstudie kommen NAGELE und NEUENSCHWANDER (2014) zu dem Ergebnis,
dass in den ersten Ausbildungsmonaten sowohl die berufliche als auch die betriebliche
Bindung auf einer positiven Verinderung der wahrgenommenen sozialen Einbindung
basieren. Da die Studie jedoch ausschliefSlich auf die ersten sechs Monate der Ausbil-
dung fokussiert, lassen sich keine Riickschliisse hinsichtlich der Zusammenhinge wih-
rend des weiteren Ausbildungsverlaufs ziehen.

In der Gesamtschau ergeben sich belastbare Befunde dafiir, dass das Erleben von
Autonomie, sozialer Eingebundenheit und Kompetenzunterstiitzung, positiv mit der
Identifikation mit dem Ausbildungsberuf und -betrieb zusammenhingen.
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2.3.3 Berufliche und betriebliche Bindung als Pradiktoren fiir Wechselabsichten

Als resultierende Outcomes der Identifikation mit Beruf oder Betrieb kommen viel-
faltige Variablen wie z. B. die Arbeitszufriedenheit oder Motivation in Frage. In der vor-
liegenden Studie liegt der Fokus auf dem Einfluss arbeitsbezogener Bindungen auf ent-
sprechende Wechselabsichten, welche sich im Falle von Auszubildenden als berufliche
und betriebliche Abbruchneigungen zeigen. So konnte die betriebliche Identifikation
vielfach als Pradiktor fiir die Absicht, den Arbeitgeber zu wechseln ausgemacht werden
(u.a. VAN DICK etal. 2004). Ebenso wurde in vielen Studien ein negativer Zusammen-
hang zwischen der Bindung an den Beruf und berufsbezogenen Wechselneigungen
identifiziert (COOPER-HAKIM/VISWESVARAN 2005; MEYER et al. 1993). RIKETTA
und VAN DICK (2005) kommen in ihrer Meta-Analyse zu dem Ergebnis, dass die orga-
nisationale Wechselabsicht stirker von der Identifikation mit dem Betrieb abhingt als
von der Identifikation mit der direkten Arbeitsgruppe. Wie die Meta-Analyse von LEE
etal. (2000) allerdings wiederum zeigt, weist die Bindung an den Beruf nicht nur einen
starken negativen Zusammenhang mit der Absicht den Beruf zu wechseln auf, sondern
korreliert zudem in erheblichem Mafle negativ sowohl mit der Absicht den Arbeitge-
ber zu wechseln, als auch mit einem tatsichlichen Arbeitgeberwechsel. Weitere Studien
kommen zu dem Ergebnis, dass die berufliche bzw. betriebliche Bindung nicht nur je-
weils direkt mit der beruflichen bzw. betrieblichen Wechselabsicht zusammenhingen,
sondern durch die enge Verbindung beider Formen von Wechselneigungen zusitzlich
indirekte Einfliisse auf diese vorliegen (HACKETT et al. 2001). Auch die Fluktuations-
absichten junger Erwachsener korrelieren deutlich negativ mit der Verbundenheit mit
dem Beruf sowie dem Betrieb (KELLER/STALDER 2012). Gerade mit Blick auf kauf-
mannische Auszubildende ist danach zu unterscheiden, ob sich eine Wechsel- bzw.
Abbruchabsicht auf den Ausbildungsbetrieb oder vielmehr auf den Ausbildungsberuf
bezieht. Auszubildende, die zur Hilfte der Ausbildungszeit eine stirkere affektive Bin-
dung an den Ausbildungsberuf aufweisen, tendieren im weiteren Ausbildungsverlauf in
geringem Ausmaf} dazu, nach Ende der Ausbildung in einen anderen Beruf zu wechseln
oder sogar eine erneute Ausbildung zu absolvieren (SALZMANN et al. 2018). Dabei er-
scheint gerade auch die Herausbildung arbeitsbezogener Bindungen in der ersten Hilfte
der Ausbildung fiir die weitere Entwicklung von entscheidender Bedeutung. So werden
insbesondere in den ersten Monaten bereits die Weichen gestellt, welche im weiteren
Ausbildungsverlauf in Abbruchtendenzen und tatsichlichen Lehrvertragsauflosungen
miinden (BERWEGER et al. 2013). Mehr noch als eine berufliche Wechselneigung im
Anschluss an die Ausbildung spielt daher hier die unmittelbare Abbruchabsicht bezo-
gen auf den Ausbildungsberuf oder den -betrieb eine Rolle.

© Franz Steiner Verlag, Stuttgart 2022



182 SEBASTIAN KIRCHKNOPF / KRISTINA KOGLER

2.4 Ableitung von Hypothesen

Aus den iiberwiegend aus Querschnittsuntersuchungen resultierenden empirischen
Befunden lasst sich die Frage ableiten, ob auch im Rahmen lingsschnittlicher Zuginge
fiir kaufmannische Auszubildende tendenziell von einem sukzessiven Absinken der be-
ruflichen und betrieblichen Identifikation auszugehen ist. Denn angesichts der Hinwei-
se auf heterogene Entwicklungsverldufe innerhalb der kaufméannischen Domane ist zu
vermuten, dass sich nicht nur die absoluten Werte der Identifikation, sondern insbeson-
dere auch deren Entwicklung in verschiedenen kaufmannischen Ausbildungsberufen
unterscheiden. Zudem ist davon auszugehen, dass sich die berufliche und betriebliche
Identifikation nicht iiber alle Lehrjahre hinweg in gleichem Mafie entwickeln und statt-
dessen unterschiedliche Phasen der Verinderung zu beobachten sind. Die Differenzie-
rung zwischen beruflicher und betrieblicher Identifikation ist dabei stets n6tig, da nicht
zwangsldufig von gleichartigen Entwicklungsverldufen und Unterschieden beider Foci
der Identifikation auszugehen ist. Hieraus ergeben sich folgende Hypothesen.

Hi: Die berufliche (H1a) und betriebliche (Hib) Identifikation der kaufminni-
schen Auszubildenden nehmen im Laufe der Ausbildung ab.

H2: Die Ausgangswerte der beruflichen und betrieblichen Identifikation unter-
scheiden sich zwischen den Ausbildungsberufen (Hza) und -jahren (H2b). Die Ver-
inderung der beruflichen und betrieblichen Identifikation unterscheidet sich zwischen
den Ausbildungsberufen (Hzc) und -jahren (Hzd).

Die theoretischen Voriiberlegungen sowie die Befundlage verweisen auflerdem auf
den engen Zusammenhang zwischen beruflicher und betrieblicher Identifikation und
den wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen, etwa in Gestalt der Basic Needs.
Diesen fiir den kaufmiannischen Bereich bislang auf Querschnittsdaten basierenden
Kenntnisstand gilt es in einer Lingsschnittbetrachtung zu substantiieren, wofiir folgen-
de Hypothesen formuliert wurden.

H3: Die Erfiillung der motivationalen Grundbediirfnisse (basic needs) in den Aus-
bildungsbedingungen geht mit einer hoheren beruflichen (H3a) und betrieblichen
Identifikation (H3c) einher und wirkt sich zudem positiv auf deren Verinderung im
Laufe der Zeit aus, d.h. die Erfiilllung der motivationalen Grundbediirfnisse fithrt zu
einem geringeren Riickgang der beruflichen (H3b) sowie der betrieblichen Identifika-
tion (H3d).Zudem zeigte sich, dass die berufliche und betriebliche Identifikation als
Pradiktor fiir berufliche und betriebliche Abbruch- und Wechselneigungen herangezo-
gen werden kann (u.a. VAN DICK 2004; RIKETTA/VAN DICK 2005). Wihrend saLz-
MANN et al. (2018) fiir eine stirkere affektive Bindung geringere Dropout-Tendenzen
feststellen, finden sie keinen Zusammenhang zwischen der Verinderung der Bindung
und den Wechselabsichten. Allerdings wurde in dieser Studie lediglich die Entwicklung
in der zweiten Halfte der Ausbildung betrachtet. Dabei erscheint gerade auch die He-
rausbildung arbeitsbezogener Bindungen in der ersten Hilfte der Ausbildung fir die
weitere Entwicklung von entscheidender Bedeutung. Mehr noch als eine berufliche
Wechselneigung im Anschluss an die Ausbildung spielt hier die unmittelbare Abbruch-
absicht bezogen auf den Ausbildungsberuf oder den -betrieb eine Rolle. Zudem soll-
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ten mit Blick auf Auszubildende auch die wechselseitigen Einflussméglichkeiten (d.h.
berufliche Identifikation als Pradiktor fiir betriebliche Abbruchneigung und umgekehrt)
beriicksichtigt werden, woraus sich letztlich folgende Hypothesen ableiten lassen:

H4: Hohere Ausgangswerte beruflicher Identifikation gehen mit einer geringeren
Neigung den Ausbildungsberuf (H4a.1) bzw. -betrieb (H4a.2) zu wechseln (berufliche/
betriebliche Abbruchneigung) einher. Ein geringeres Absinken der beruflichen Identifi-
kation korrespondiert mit einer geringeren beruflichen (H4b.1) und betrieblichen Ab-
bruchneigung (Hgb.2). Hohere Ausgangswerte betrieblicher Identifikation gehen mit
einer geringeren betrieblichen (H4c.1) und beruflichen Abbruchneigung (H4c.2) ein-
her. Ein geringeres Absinken der betrieblichen Identifikation korrespondiert mit einer
geringeren betrieblichen (H4d.1) und beruflichen Abbruchneigung (H4d.2).

3. Methodik der Untersuchung
3.1 Untersuchungsdurchfithrung und Stichprobe

Die Fragebogenerhebung wurde zu drei Messzeitpunkten (T1, T2, T3) im Abstand
von jeweils etwa zwei Monaten zwischen Mitte November 2018 und Ende Mirz 2019
an einer kaufmannischen Berufsschule in Baden-Wiirttemberg durchgefiihrt. Beginn
und Ende der Erhebung wurden in Abstimmung mit der Schule so gewihlt, dass die
Verzerrung durch zyklische Effekte (u. a. schwankende Einstellungen in den ersten Aus-
bildungswochen, beginnende Priifungsphase ab April) méglichst minimiert wird. Man-
gels umfangreicher lingsschnittlicher Befunde auf dem Gebiet erscheint der gewihlte
Zeitraum fiir eine erste Analyse von Entwicklungsprozessen zweckmifig. Insbesondere
tar die Ausbildungsanfinger sind innerhalb der ersten Monate signifikante Verdnderun-
gen ihrer arbeitsbezogenen Einstellungen zu erwarten. Der Fragebogen wurde von den
Teilnehmenden auf freiwilliger Basis innerhalb einer 45-miniitigen Unterrichtseinheit
ausgefullt.

Die Stichprobe umfasst insgesamt 310 Auszubildende (61,3 % davon weiblich; 0-Al-
ter zu T1= 20,26; SD = 2.64) aus drei kaufminnischen Ausbildungsberufen. Diese wur-
den u.a. so ausgewihlt, dass Berufe vertreten sind, welchen laut vorliegender Befunde
(vgl. Kapitel 2) hohes (Automobilkaufmann/-frau), durchschnittliches (Industriekauf-
mann/-frau) und unterdurchschnittliches (Biiromanagement) Identifikationspotenzial
bescheinigt wurde.

Die Industriekaufleute sowie die Kaufleute fiir Biromanagement stellen traditionell
einen mafigeblichen Anteil der Auszubildenden im kaufméinnischen Bereich und wei-
sen als breitbandig angelegte Ausbildungsberufe charakteristische Kernelemente fiir
die Domine auf. Das Ausmaf} insbesondere der beruflichen Identifikation in beiden
Berufen hat sich in den empirischen Befunden als eher moderat, teilweise sogar ein-
geschrinkt dargestellt. Die Automobilkaufleute dagegen bilden zahlenmifig zwar eher
eine Nische, reprasentieren damit aber die kaufménnischen Berufe mit einer speziali-
sierteren fachlichen Ausrichtung, welche zuweilen mit einem hoheren Identifikations-
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potenzial als die generalistisch angelegten Berufe assoziiert wird. Zudem unterschei-
den sich die Berufe mit Blick auf die jeweilige Vertragslésungsquote, was hinsichtlich
des Untersuchungsschwerpunkts auf der Bindung an Ausbildungsberuf und -betrieb
duferst relevant erscheint. Die Industriekaufleute weisen dabei deutlich geringere Ver-
tragslosungszahlen auf als die anderen beiden Ausbildungsberufe (B1BB 2020).

Die Stichprobe verteilt sich innerhalb der drei Berufe (Industriekaufmann/-frau:
70 (22,6 %), Automobilkaufmann/-frau: 96 (31%), Biiromanagement: 144 (46,5%)) je-
weils auf alle drei Lehrjahre (1. L]: 114 (36,8 %), 2. LJ: 115 (37,1%), 3.L]: 81 (26,1%)). Zu
T2 betrigt die Stichprobengréfie 299 und zu T3 293. Wahrend von den Automobilkauf-
leuten 72,9 % und von den Kaufleuten fiir Biromanagement 79,2 % einem kleinen bis
mittleren Unternehmen (< 250 Beschiftige) angehéren, ist dies bei den Industriekauf-
leuten erwartungsgemif in deutlich geringerem Umfang (37,7 %) der Fall.

3.2 Verwendete Skalen und Vorgehen bei der Datenanalyse

Zur Messung beruflicher und betrieblicher Identifikation wurde auf eine adaptierte Ver-
sion des Inventars von VAN DICK (2004) bestehend aus jeweils drei Items zuriickgegrif-
fen. Die Item-Formulierungen wurden entsprechend der Zielgruppe der Auszubilden-
den angepasst. Die Items sollten dabei sowohl kognitive (,Mit meiner Personlichkeit
passe ich gut zu meinem Ausbildungsberuf/ -betrieb“) als auch affektive Aspekte (,In
meinem Ausbildungsberuf/-betrieb zu arbeiten, macht mir viel Spaf8“) abdecken. Die
Reliabilititswerte zu den drei Messzeitpunkten bestitigen dieses Vorgehen zur Mes-
sung der beruflichen Identifikation: a = .84 (T1), a = .84 (T2), a = .82 (T3). Gleiches gilt
fiir die betriebliche Identifikation: a = .81 (T1), a = .87 (T2), a = .88 (T3).

Fiir die Messung der wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen zum Beginn der
Erhebung (T1) in Form der basic needs wurde auf leicht adaptierte Versionen etablierter
Skalen (PRENZEL et al. 1996) zuriickgegriffen. Die Auszubildenden sollten auf einer
s-stufigen Skala (von ,nie“ bis ,immer) beantworten, wie oft die Aussagen zu ihren
Lern- und Arbeitsbedingungen im Ausbildungsbetrieb in den letzten zwei Monaten zu-
trafen. Um eine 6konomische Messung sicher zu stellen, wurden lediglich drei Items pro
Grundbediirfnis verwendet: Soziale Eingebundenheit (z.B. ,Beim Arbeiten hatte ich
das Gefiihl dazuzugehéren; a =.85 (T1), a = .84 (T2), a=.85 (T3)), Kompetenzerleben
(z.B. ,Beim Arbeiten fanden meine Leistungen/Arbeiten Anerkennung®; a = .78 (Th),
a=.77(T2),a =76 (T3)), Autonomie (z.B. ,Beim Arbeiten durfte ich Aufgaben auf
meine Art erledigen®; a = .61 (T1), a = .67 (T2), a = .65 (T3)). Die Ladungen der Items
auf den drei Grundbediirfnissen als latente Faktoren befinden sich alle in einem guten
Bereich (.576 —.844), was ungeachtet der etwas eingeschrinkten Konsistenz der Subska-
la Autonomie auf eine hinreichend reliable Messung schlief}en lisst. Zudem wurde eine
latente Variable zweiter Ordnung (basic needs) modelliert, auf der die drei Faktoren so-
ziale Eingebundenheit, Kompetenzerleben und Autonomie laden (.893-.966). Das ent-
sprechende Modell erzielt in der konfirmatorischen Faktorenanalyse einen sehr guten
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Modell-Fit (x* (24) = 32.913, p = 106, CF1 = .992, TLI = .989, RMSEA = .035 (.000/.061),
SRMR = .024).

Fiir die Messung der beruflichen und der betrieblichen Abbruchneigung zum Ende der
Erhebung (T3) wurde auf Items von BALZER et al. (2012) zur Diagnose eines latenten
Ausbildungsabbruchrisikos (i. S. eines beabsichtigten Abbruchs) zuriickgegriffen. Statt
einer dichotomen Antwortméglichkeit (ja/nein) wurden die Auszubildenden dazu auf-
gefordert, das Zutreffen der Aussagen auf einer 6-stufigen Likert-Skala (trifft iiberhaupt
nicht zu bis trifft vollcommen zu) einzuschitzen. Im Gegensatz zu FREY et al. (2014)
wurde zudem keine eindimensionale Skala (Dropout risk) gebildet, sondern es erfolgte
eine Aufteilung in zwei separate Skalen mit je drei Items fiir die berufliche (a = .84) und
betriebliche Abbruchneigung (a =.88) zu T3. Die Items decken dabei folgende Aspekte ab:
Hypothetische Wiederwahl (,Ich wiirde mich fiir meinen Ausbildungsberuf/-betrieb
wieder entscheiden®), riickblickende Wahlzufriedenheit (,,Ich bin mit der Wahl meines
Ausbildungsberufs/-betriebs zufrieden”) und aktuelle Wechseltendenz (,Ich mochte
meinen Ausbildungsberuf/-betrieb wechseln®) ab.

Um die zuvor abgeleiteten Hypothesen zu uiberpriifen, wurde auf die Modellierung
latenter Wachstumskurvenmodelle (Latent Growth Curve Model; LGC) unter Ver-
wendung der Software Mplus Version 8 (Full-Information-Maximum-Likelihood-Schitz-
verfahren) zuriickgegriffen. Fiir beide Foci der Identifikation (beruflich bzw. betrieb-
lich) wurde von einem zweifaktoriellen linearen LGC 2. Ordnung ausgegangen. Dieses
besteht aus einem latenten Intercept-Faktor, welcher den Ausgangswert einer Person
beziiglich eines Merkmals (zu T1) reprisentiert und einem latenten Slope-Faktor, wel-
cher die Veranderung in der Merkmalsausprigung darstellt. Wahrend die Ladungen der
Indikatoren auf dem Intercept-Faktor auf eins fixiert sind, wurde tiber die Restriktion
der Ladungen auf den Slope-Faktor das lineare Wachstum modelliert (T1 =0, T2 =1,
T3 =2). Aus dem Modell ergeben sich der mittlere Intercept und Slope der betrachteten
Stichprobe sowie deren jeweilige Varianz.

Zur Beurteilung der Modellgiite wurden mehrere Fit-Indizes und entsprechende
Grenzwerte herangezogen (KLINE 2015; REINECKE 2014). Neben der y*-Statistik dien-
ten der Comparative Fit Index (CFI), der Tucker-Lewis Index (TLI), der Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA) sowie das Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR) zur Modellevaluation. Fiir den CFI und den TLI weisen Werte >
.95 auf einen guten Modell-Fit hin (HU/BENTLER 1999). RMSEA-Werte <.08 gelten als
zufriedenstellend und Werte <.06 als gut (KLEINKE et al. 2017). Fiir das SRMR werden
Werte <.08 als akzeptabel angesehen (HU/BENTLER 1999).

Ein LGC 2. Ordnung bietet den Vorteil, den Messfehler bei der Schitzung des LGC
zu beriicksichtigen, was letztlich zu einer eflizienteren Schitzung des Intercept- und
Slope-Faktors fithrt (KLEINKE et al. 2017, S. 116). Um sicherzustellen, dass iiber alle drei
Erhebungszeitpunkte hinweg tatsichlich das gleiche latente Konstrukt (berufliche bzw.
betriebliche Identifikation) gemessen wird, musste zunichst anhand unterschiedlich
restriktiver Modelle die Messinvarianz iiber die Zeit iiberpriift werden (KLEINKE et al.
2017; BROWN 2015; KLINE 2015). Ausgangspunkt hierfiir war in beiden Fillen (beruf-
lich bzw. betrieblich) ein Basis-Modell, in welchem die Autokorrelation zwischen den
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jeweils korrespondierenden Residuen zugelassen und die Intercepts der jeweils ersten
Indikatoren auf null gesetzt wurden. Hieran ankniipfend wurden zuerst die korrespon-
dierenden Faktorladungen und anschlieflend die korrespondierenden Intercepts tiber
die Zeit gleichgesetzt, um auf metrische und skalare Messinvarianz zu testen. Die beiden
jeweils restriktivsten Modelle weisen einen guten Modell-Fit auf (Beruflich: y*(23) =
47.035, p = .002, CFI = .984, TLI = .976, RMSEA = .054 (.031/.076), SRMR = .049; Be-
trieblich: y*(23) = 27.363, p = 241, CFI = .998, TLI = .996, RMSEA = .023 (.000/.051),
SRMR = .033). Die Vergleiche mit dem jeweils weniger restriktiven Modell ergaben,
dass an den Gleichheitsrestriktionen festgehalten werden kann und die latenten Mittel-
werte somit sinnvoll iiber die Zeit interpretierbar sind.

Erst nach dieser Priffung wurde fiir die berufliche und die betriebliche Identifikation
je ein konditionales latentes Wachstumskurvenmodell (Grundmodelle) spezifiziert.
Neben dem Intercept- und Slope-Faktor wurden die zeitinvarianten Variablen Ausbil-
dungsberuf und Lehrjahr aufgenommen, um die Hypothesen Hi und H2 zu iiberpriifen

(s. Abb.1).

2.LJ 3.LJ Auto Industrie

ID Beruf T1 ID Beruf T1

Tl || 271 || BT1 NT || 272 || BT2 T3 || 213 | 3B.13

Abbildung 1 - Modell 1a

ID_Beruf Tn = berufliche Identifikation zum jeweiligen Messzeitpunkt

(bei Modell 1b analog mit betrieblicher Identifikation)

I1_Tn = Item 1 zur Messung beruflicher Identifikation zum jeweiligen Messzeitpunkt.
2./3.L] = 2./3. Lehrjahr; Auto = Automobilkaufleute; Industrie = Industriekaufleute.

Nach Sichtung der entsprechenden Ergebnisse (s. Kapitel 4) wurden die beiden kon-
ditionalen Wachstumskurvenmodelle um zwei Aspekte erweitert. Zum einen wurden
die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen (basic needs) als Pradiktor fiir den
Intercept- und den Slope-Faktor aufgenommen. Aulerdem wurden die berufliche und
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betriebliche Abbruchneigung als von Intercept und Slope abhingige Variablen model-
liert (s. Abb. 2). Entgegen der Vorgehensweise bei den beiden Grundmodellen wurde
hier lediglich auf die Teilstichprobe der Auszubildenden im ersten und zweiten Lehr-
jahr zurtickgegriffen, da sich die Auszubildenden im dritten Lehrjahr hinsichtlich der
Entwicklung ihrer Identifikation signifikant von diesen unterscheiden (vgl. Kap. 4.2.2).

Drop_Beruf Drop_Betricb

| LTI || 2Tl || BT I | T2 |I T2

BT2 | | T3 |

2 13 " B3 |

Abbildung 2 — Modell 2a

ID_Beruf Tn = berufliche Identifikation zum jeweiligen Messzeitpunkt

(bei Modell 2b analog mit betrieblicher Identifikation)

Ii_Tn = Item 1 zur Messung beruflicher Identifikation zum jeweiligen Messzeitpunkt.

2. L] = 2. Lehrjahr; Auto = Automobilkaufleute; Industrie = Industriekaufleute.
Drop_Beruf = Berufliche Abbruchneigung; Drop_Betrieb = Betriebliche Abbruchneigung.

BN_1/2/3 = Soziale Eingebundenheit, Kompetenzerleben, Autonomie.

3.3 Umgang mit fehlenden Werten und Sterblichkeit

Bei der Berechnung der latenten Wachstumskurvenmodelle wurde das in Mplus imple-
mentierte Full-Information-Maximum-Likelihood-Schitzverfahren (FIML) zur Einbe-
ziehung fehlender Werte verwendet. Dieses fithrt zu unverzerrten Ergebnissen, sofern
fir die fehlenden Werte zumindest die Annahme eines ,missing-at-random” (MAR)
zutrifft, d. h. dass die fehlenden Werte einer Variablen nicht von dieser Variablen selbst,
sondern von anderen Variablen im Datensatz abhingig sind (ENDERS 2010). Hierfiir
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wurde eine Analyse der im Befragungsverlauf vorzeitig ausgeschiedenen Teilnehmen-
den durchgefiihrt, um einen méglichen Selbstselektionseffekt in Bezug auf die beiden
zentralen Variablen auszuschlieffen. Dieser kénnte darin bestehen, dass es gerade bei
den Auszubildenden mit einer geringen beruflichen oder betrieblichen Identifikation
zu vorzeitigen Vertragslosungen kommt und diese daher nach der ersten oder zweiten
Befragung nicht weiter teilnehmen. Daher wurden die Werte der beruflichen und be-
trieblichen Identifikation der Auszubildenden, welche nach dem ersten bzw. zweiten
Messzeitpunkt nicht mehr an der Befragung teilgenommen haben, mit den Werten der
verbliebenen Auszubildenden verglichen. Die Uberpriifung der Mittelwertunterschie-
de der jeweiligen Teilstichproben erfolgte aufgrund der stark divergierenden Stichpro-
benumfinge anhand des nichtparametrischen Mann-Whitney-U-Tests fiir unabhingige
Stichproben.

In Tabelle 1 ist das endgiiltige Ausscheiden von Befragungsteilnehmenden darge-
stellt. Die Gruppe derjenigen Auszubildenden, welche nach dem ersten Messzeitpunkt
nicht mehr befragt wurden, betrigt N, . ., = 30 Auszubildende. Hinzu kommen
N, 1, = 13 Auszubildende, welche ab dem dritten Erhebungszeitpunkt nicht mehr
an der Befragung teilgenommen haben. Damit ergeben sich eine verbleibende Anzahl
an Befragungsteilnehmenden von N, = 280 zum zweiten sowie Ny, = 267 zum dritten
Messzeitpunkt. Die hheren Angaben beziiglich der Gesamtstichprobe (T2 =299, T3 =
293) erkldren sich aus den zu T2 und T3 jeweils erstmals enthaltenen Probanden. Die
Modellierung erfolgte jedoch ausschliefSlich ausgehend von den N = 310 zu T1 bereits
Befragten.

Tabelle 1 - Stichprobenumfang & Befragungsteilnehmende (TN)

T1 > T2 > T3
Stichprobenumfang 310 299 293
Endgiiltig
ausgeschiedene TN 3 1
Verbleibende TN 310 280 267

Fiir die berufliche Identifikation zum ersten Messzeitpunkt ergab der Mann-Whitney-
U-Test keinen statistisch signifikanten Unterschied (U = 5490.00, Z = -.425, p = .671)
zwischen den nach dem ersten oder zweiten Messzeitpunkt ausgeschiedenen (My,,, =
160.33) und den verbleibenden Auszubildenden (Mg, = 154.14). Auch fiir die betrieb-
liche Identifikation (in T1) ergibt sich kein statistisch signifikanter Unterschied zwi-
schen den Auszubildenden, die in T2 bzw. T3 nicht mehr teilgenommen haben (MRang =
156.06) und den iibrigen Auszubildenden (MRang = 154.83), wobei das Ergebnis hier
noch deutlicher ausfillt (U = $673.50, Z = -.084, p = .933). Aufgrund der Ergebnisse kann
ein Selektionseffekt ausgeschlossen werden. Fiir eine fehlende Teilnahme im weiteren
Befragungsverlauf diirften dagegen vermehrt zuféllige Effekte (z.B. Krankheit) verant-
wortlich sein. Der Einsatz des FIML-Schitzverfahrens fir den Umgang mit fehlenden
Werten fithrt demnach zu unverzerrten Ergebnissen.
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4. Empirische Ergebnisse
4.1 Deskriptive Ergebnisse

Ein Blick auf die deskriptiven Ergebnisse zur beruflichen und betrieblichen Identifika-
tion differenziert nach Ausbildungsberufen, Lehrjahren und Messzeitpunkten (s. Tab. 2
und 3) zeigt, dass sich die Werte fiir beide Identifikationsfoci in einem &hnlichen (relativ
hohen) Bereich befinden. Die Bandbreiten zwischen den einzelnen Mittelwerten inner-
halb der Vergleichsgroflen Ausbildungsberuf und Lehrjahr sind ebenfalls vergleichbar.
Unter den Ausbildungsberufen geht aus den Werten keine eindeutige und homogene
Hierarchisierung bezogen auf die Auspragung beider Identifikationsschwerpunkte her-
vor. Uber die Messzeitpunkte in den Lehrjahren lassen sich insgesamt iiberwiegend
sinkende Mittelwerte beobachten, wobei die Werte im dritten Lehrjahr eher auf eine
Stagnation hindeuten.

Tabelle 2 - Berufliche Identifikation (Deskriptive Ergebnisse)

T1 T2 T3

M SD M SD M SD
Automobilkaufleute 5.1458 75829 4.8565 81808 4.9244 80785
Kaufleuten fiir Biiro-

4.7121 103446 4.5833 1.00744 4.5992 93778
management
Industriekaufleute 4.9095 96128 4.7718 .88661 4.6564 92462
1. Lehrjahr 5.1165 74232 4.7341 .93802 4.6971 84804
2. Lehrjahr 4.8290 96968 4.7190 92721 4.6246 93402
3. Lehrjahr 4.6667 112916 4.6540 94295 4.8513 .93918
Gesamt 4.891586 95546 4.707523 .93190 4.706897 90652

Tabelle 3 — Betriebliche Identifikation (Deskriptive Ergebnisse)

T1 T2 T3
M SD M SD M SD

Automobilkaufleute 4.8993 1.01465 4.8356 .95169 4.8044 1.06556
Kaufleuten fiir Biiro-

4.6212 1.20058 4.4028 1.26738 4.3237 1.37980
management
Industriekaufleute 5.0000 .89190 4.8154 1.03251 4.7103 1.01477
1 Lehrjahr 5.0737 .90932 4.7566 1.05051 4.6308 113195
2. Lehrjahr 4.6957 1.11394 4.5539 118507 4.4547 1.26525
3. Lehrjahr 4.5412 1.20662 4.5707 1.20223 4.6179 1.29961
Gesamt 4.7934 1.08961 4.6284 1.14420 4.5581 1.22646
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Inwiefern es sich bei den beschriebenen Tendenzen jeweils um statistisch signifikan-
te Unterschiede und tatsichliche Entwicklungsverldufe handelt, wird im Rahmen der
folgenden latenten Wachstumskurvenmodelle genauer betrachtet. Tabelle 4 zeigt die
Korrelationen zwischen den in diesen Wachstumskurvenmodellen verwendeten Kon-
strukten.

4.2 Verdnderung der beruflichen und betrieblichen Identifikation tiber die Zeit
4.2.1 Berufliche Identifikation

Die Fit-Indizes fiir das konditionale Wachstumskurvenmodell zur beruflichen Identi-
fikation (Modell 1a) sprechen zunichst fiir einen guten Model-Fit (x* (60) = 81.838, p =
.0320, CFI = 0.985, TLI = .980, RMSEA = .034 (.011/.052), SRMR = .041). Aus dem
Modell ergeben sich die Mittelwerte fiir Intercept (M, undardisien: = 4-907% P < .001) und
Slope (M, yandardisiert = 156, p = .001) Der negative latente Slope-Faktor dieses Modells
verweist auf eine lineare Abnahme der beruflichen Identifikation im Laufe der Zeit. Die
Regressionskoeffizienten der Dummy-Variablen (s. Tab. 5) konnen als Mittelwertdif-
ferenzen® bezogen auf den Intercept und den Slope interpretiert werden (REINECKE
2014, S. 296). Im Vergleich zur Referenzgruppe der Auszubildenden im ersten Lehrjahr
weisen die Auszubildenden im dritten Lehrjahr niedrigere Ausgangswerte beziiglich
ihrer beruflichen Identifikation auf (B = -.461, p = .004). Die Ausgangswerte der Auszu-
bildenden im zweiten Lehrjahr unterscheiden sich (auf dem s %-Signifikanzniveau) da-
gegen nicht signifikant gegeniiber der Referenzgruppe (P = -.280, p =.055). Mit Blick auf
den Ausbildungsberuf ergeben sich fir die Automobilkaufleute deutlich hohere Aus-

Tabelle 5 — Modell 1a/b (Stichprobe: 1., 2. und 3. Lehrjahr)

Berufliche Identifikation Betriebliche Identifikation
Intercept Slope Intercept Slope
2. Lehrjahr - - -341% -
3. Lehrjahr -.461%* 7747 -.518%* 585
Automobilkaufleute 532 % - - -
Industriekaufleute - - 341% -

*p < .05, **p < .01, **p < .oo1; (standardisierte Werte)

Einfluss von Lehrjahr (Referenz: 1. Lehrjahr) und Ausbildungsberuf (Referenz: Biiromanage-
ment) auf die durchschnittlichen Ausgangswerte (Intercept) und die durchschnittliche Verinde-
rungsrate (Slope) der beruflichen und betrieblichen Identifikation.

5 Soweit nicht wie hier anders angegeben werden im Folgenden jeweils die standardisierten Werte ange-
fithrt.
6 Referenzkategorien: 1. Lehrjahr, Biiromanagement.
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gangswerte als fiir die Auszubildenden im Biiromanagement (.32, p < .0o01), wihrend
sich die Ausgangswerte der Industriekaufleute nicht signifikant von jenen der Referenz-
gruppe unterscheiden.

Auch hinsichtlich der Entwicklung der beruflichen Identifikation ergeben sich signi-
fikante Unterschiede zwischen den Auszubildenden des ersten und dritten Lehrjahres.
Der positive Regressionskoeffizient (B = 774, p <.001) fiir Letztere deutet darauf hin,
dass sich bei diesen eine deutlich geringere Verinderungsrate iiber die Zeit und somit
ein schwicheres Absinken der Identifikation zeigt. Zwischen dem ersten und dem zwei-
ten Lehrjahr ist dagegen kein signifikanter Unterschied in Bezug auf die Verinderung
der beruflichen Identifikation tiber die Zeit auszumachen. Auch zwischen den Ausbil-
dungsberufen ergeben sich diesbeziiglich keine signifikanten Unterschiede.

4.2.2 Betriebliche Identifikation

Das konditionale Wachstumskurvenmodell fiir die betriebliche Identifikation (Modell
1b) weist einen sehr guten Model-Fit auf (x* (60) = 51519, p = .7741, CFI = 1.000, TLI =
1.007, RMSEA = .000 (.000/.025), SRMR = .034). Aus dem Modell ergeben sich zu-
nichst wieder die Mittelwerte fiir Intercept (M, ungudisier: = 4735, P < -001) und Slope
(M, sandardisiert = =354, P < -001). Der erneut negative latente Slope-Faktor weist auf eine
lineare Abnahme der betrieblichen Identifikation tiber die Zeit hin. Sowohl die Aus-
zubildenden des dritten (B = -.518, p = .001) als auch die Auszubildenden des zweiten
Lehrjahres (B = -341, p = .014) weisen hinsichtlich ihrer betrieblichen Identifikation
niedrigere Ausgangswerte als die Referenzgruppe des ersten Lehrjahres auf. Betrachtet
man den Ausbildungsberufkann fiir die Industriekaufleute ein hoheres Ausgangsniveau
(B = 341, p = .025) als fiir die Auszubildenden im Biiromanagement festgestellt werden.
Die Ausgangswerte der Automobilkaufleute unterscheiden sich dagegen nicht signifi-
kant gegeniiber der Referenzgruppe.

Im Hinblick auf die Verdnderung der betrieblichen Identifikation iiber die Zeit erge-
ben sich wieder signifikante Unterschiede zwischen dem ersten und dem dritten Lehr-
jahr. Die Auszubildenden im letzten Lehrjahr weisen eine geringere Veranderungsrate
iiber die Zeit auf ([3 = 585, p = .003), d.h. fiir sie ist ein schwicheres Absinken iiber
die Zeit zu diagnostizieren. Demgegeniiber bestehen zwischen dem ersten und dem
zweiten Lehrjahr wiederum keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Verin-
derungsrate. Analog zur Entwicklung der beruflichen Identifikation lassen sich auch
fur die Verdnderung der betrieblichen Identifikation keine Unterschiede zwischen den
Ausbildungsberufen feststellen.

Insgesamt bleibt hinsichtlich Hypothese 1 festzuhalten, dass die berufliche (Hia)
und betriebliche (Hib) Identifikation der kaufminnischen Auszubildenden im Laufe
der Zeit sinkt. Wahrend sich die Ausbildungsberufe (H2a/c) nur mit Blick auf die Aus-
gangswerte unterscheiden, ergeben sich fiir die Lehrjahre (H2b/d) auch Unterschiede
beziiglich der Verinderung tiber die Zeit. In der vergleichenden Betrachtung der Ergeb-
nisse fiir die berufliche und die betriebliche Identifikation lassen sich v. a. beziiglich der
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Ausgangswerte Unterschiede ausmachen. Mit den Automobilkaufleuten bei der beruf-
lichen und den Industriekaufleuten bei der betrieblichen Identifikation weist jeweils ein
anderer Beruf hohere Ausgangswerte als die iibrigen beiden Berufe auf (H2a). Zudem
unterscheidet sich bei der beruflichen Identifikation das dritte Lehrjahr (niedrigere
Ausgangswerte) von den anderen beiden Lehrjahren, wihrend dies bei der betriebli-
chen Identifikation fiir das erste Lehrjahr (hohere Ausgangswerte) der Fall ist (Hzb).

Bezogen auf die zeitliche Verinderung der beruflichen und betrieblichen Identifika-
tion zeigt sich hingegen ein einheitliches Bild. In beiden Fillen hat der Ausbildungsbe-
rufkeinen signifikanten Einfluss auf die Entwicklungsverliufe der Identifikation (Hzc).
Zudem lassen sich fir die Auszubildenden im dritten Lehrjahr erhebliche Unterschie-
de gegeniiber dem ersten und zweiten Lehrjahr beobachten (Hzd). Fiir Erstere ist ein
deutlich schwicheres Absinken der beruflichen und der betrieblichen Identifikation
festzustellen. Das Absinken der Identifikation fillt somit im ersten und zweiten Lehr-
jahr vergleichsweise stark aus. Daher erfolgte fir die Erweiterung der Wachstumskur-
venmodelle um die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen (basic needs) als
Pradiktor und die berufliche bzw. betriebliche Abbruchneigung als abhingige Variable
eine Fokussierung auf die hinsichtlich ihrer Entwicklung homogene Gruppe der Auszu-
bildenden im ersten und zweiten Lehrjahr.

4.3 Ausbildungsbedingungen und berufliche bzw. betriebliche Abbruchneigung
(Modellerweiterungen)

4.3.1 Berufliche Identifikation

Die Fit-Indizes fir das um die basic needs als Pradiktor und die berufliche sowie betrieb-
liche Abbruchneigung (zu T3) als Outcome-Variablen erweiterte Wachstumskurvenmo-
dell (Modell 2a) zur beruflichen Identifikation erreichen akzeptable Werte (¥* (330) =
483.808, p < .001, CFI = .950, TLI = .944, RMSEA = .045 (.036/.054), SRMR = .067).
Der Cutoff-Wert fiir den TLI wird zwar leicht unterschritten. Laut HU und BENTLER
(1999) spricht jedoch ein TLI-Wert nahe .95 in Kombination mit einem SRMR-Wert in
Héhe von < .08 noch fiir ein akzeptables Modell. Da auch der CFI und RMSEA (inkl.
dem Konfidenzintervall) auf einen guten Modell-Fit hinweisen, wird insgesamt von
einer zumindest zufriedenstellenden Datenanpassung des Modells ausgegangen, wenn
auch die Ergebnisse etwas zuriickhaltend zu interpretieren sind. Die unabhingigen Va-
riablen in diesem Modell erkliren insgesamt $8 % (p < .oo1) der Varianz im Intercept-
Faktor und 16,8 % der Varianz im Slope-Faktor (p = .016).

Hinsichtlich der weiterhin enthaltenen Dummy-Variablen ergibt sich ein konsisten-
tes Bild im Vergleich zu Modell 1a (s. Tab. 6). Die Automobilkaufleute weisen auch bei
ausschliefllicher Betrachtung der ersten beiden Lehrjahre wieder als einzige signifikant
hohere Ausgangswerte (B = .409, p = .002) auf. In Bezug auf den Slope-Faktor lassen
sich erwartungsgemaf3 keine Unterschiede zwischen den Ausbildungsberufen sowie
den beiden Lehrjahren (1. und 2.) feststellen. Die in das Modell aufgenommenen basic
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needs hingen positiv mit den Ausgangswerten (p = .742, p < .0o1) und negativ mit der
Verinderung (B = -.379, p < .0o1) beruflicher Identifikation zusammen. Je eher die Aus-
zubildenden zu Beginn der Erhebung soziale Eingebundenheit, Kompetenzerleben und
Autonomie wahrnehmen, desto héoher ist ihr Ausgangsniveau an beruflicher Identifika-
tion (H3a) und desto schwicher fillt deren Veranderung (d. h. das Absinken der beruf-
lichen Identifikation) aus (H3b).

Tabelle 6 — Modell 2a/b (Stichprobe 1. und 2. Lehrjahr)

Berufliche Identifikation Betriebliche Identifikation
Intercept Slope Intercept Slope
2. Lehrjahr
Automobilkaufleute .409™*
Industriekaufleute
Basic Needs 7427 -379™* 927 ¥ -242%

KX,

*p < .05, ¥*p < .01, ***p < .001; (standardisierte Werte)

Einfluss von Lehrjahr (Referenz: 1. Lehrjahr) und Ausbildungsberuf (Referenz: Biiromanage-
ment) sowie Basic Needs auf die durchschnittlichen Ausgangswerte (Intercept) und die durch-
schnittliche Verinderungsrate (Slope) der beruflichen und betrieblichen 1dentifikation.

Die aufgeklirte Varianz der Outcome-Variablen zu T3 durch Intercept und Slope (der
beruflichen Identifikation) liegt bei 85,7% (p < .oo1) fiir die berufliche Abbruchneigung
(4. Forschungsfrage). Der Intercept-Faktor weist einen negativen Regressionskoeffizi-
enten beziiglich der beruflichen Abbruchneigung (p = -.877, p < .0o1; s. Tab. 7) auf, d. h.
hohere Ausgangswerte hinsichtlich der beruflichen Identifikation gehen mit einer nied-
rigeren beruflichen Abbruchneigung zum letzten Messzeitpunkt einher (H4a.1). Fiir
den Regressionskoeffizienten des Slope-Faktors ist zu beriicksichtigen, dass der Slope
eine negative Steigung aufweist. Der ebenfalls negative Regressionsfaktor fiir die beruf-
liche Abbruchneigung (P = -.644, p < .0o1) ist daher so zu deuten, dass die Werte fiir die
berufliche Abbruchneigung zu T3 umso héher ausfallen, je stirker die Verinderung der
beruflichen Identifikation (d.h. in diesem Fall das Absinken) iiber die Zeit ist (H4b.1).
Daneben spielen Intercept und Slope der beruflichen Identifikation auch eine Rolle fir
die betriebliche Abbruchneigung, indem sie immerhin 25,6 % (p < .0o1) der Varianz in
dieser Outcome-Variablen erklaren. Hohere Werte der beruflichen Identifikation zu T1
gehen auch mit einer niedrigeren betrieblichen Abbruchneigung zu T3 einher (B = -.522,
p < .oo1), wenngleich in geringerem Ausmafl (H4a.2). Dagegen hat die Verinderung
der beruflichen Identifikation keinen Einfluss auf die betriebliche Abbruchneigung zum
letzten Erhebungszeitpunkt (-.073, p = .427) (H4b.2).
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Tabelle 7 — Modell 2a/b (Stichprobe 1. und 2. Lehrjahr)

Berufliche Betriebliche
Abbruchneigung Abbruchneigung
Berufliche Intercept A 522
Identifikation Slope 644 R
Betriebliche Intercept 530 7447
Identifikation Slope ..263** ..722***

Kok,

*p < .05, ¥*p < .01, ***p < .001; (standardisierte Werte)

Einfluss der durchschnittlichen Ausgangswerte (Intercept) und der mittleren Verinderungsrate
(Slope) der beruflichen bzw. betrieblichen Identifikation auf die berufliche bzw. betriebliche Ab-
bruchneigung

4.3.2 Betriebliche Identifikation

Der Model-Fit des erweiterten Wachstumskurvenmodells fiir die betriebliche Identifi-
kation (Modell 2b) weist gute Werte auf (x* (329) = 473.226, p < .001, CFI = .959, TLI =
953, RMSEA = .044 (.035/.052), SRMR = .062). Durch die unabhingigen Variablen
kann 87 % der Varianz im Intercept-Faktor und 8,6 % der Varianz im Slope-Faktor auf-
geklart werden.

Im Gegensatz zu Modell 1b lassen sich unter den Auszubildenden im ersten und
zweiten Lehrjahr keine signifikanten Unterschiede der Ausgangswerte in Abhingigkeit
des Berufs diagnostizieren. Hinsichtlich des Lehrjahres ergeben sich wie schon zuvor
keine signifikanten Unterschiede. Gleiches gilt im Hinblick auf den Slope-Faktor fiir alle
Dummy-Variablen. Fiir die Basic Needs ist analog zu Modell 2a ein recht starker positi-
ver Zusammenhang mit dem Intercept-Faktor (B =.927, p < .0o1) und ein negativer Zu-
sammenhang mit dem Slope-Faktor (p = -.242, p = .005) zu beobachten. Je eher die Aus-
zubildenden zum ersten Messzeitpunkt soziale Eingebundenheit, Kompetenzerleben
und Autonomie wahrnehmen, desto hoher sind ihre Ausgangswerte der betrieblichen
Identifikation (H3c) und desto geringer ist deren Verinderungsrate (d. h. das Absinken
der betrieblichen Identifikation) (H3d).

Hinsichtlich der Outcome-Variablen betriebliche Abbruchneigung (4. Forschungsfra-
ge) zu T3 kann 82,8 % (p < .0o1) der Varianz durch Intercept und Slope (der betrieb-
lichen Identifikation) aufgeklirt werden. Die Regressionskoeffizienten sind analog zu
Modell 2a sowohl fiir den Intercept- (-.744, p < .0o1) als auch fiir den Slope-Faktor
(-727, p < .001) negativ. Hohere Ausgangswerte fiir die betriebliche Identifikation fiih-
ren zu niedrigeren Ausprigungen betrieblicher Abbruchneigung in T3 (H4c.1). Die be-
triebliche Abbruchneigung zum letzten Messzeitpunkt ist zudem umso hoher, je stirker
die Veridnderung der betrieblichen Identifikation (d.h. das Absinken) iiber die Zeit aus-
fallt (H4d.1). Gleichzeitig tragen Intercept und Slope der betrieblichen Identifikation
auch 28,5% (p < .0o1) zur Varianzaufklirung der beruflichen Abbruchneigung zu T3 bei.
Hohere Ausganswerte der betrieblichen Identifikation fithren zu einer niedrigeren be-
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ruflichen Abbruchneigung zum letzten Messzeitpunkt (B = -.530, p < .001) (H4c.2). Im
Gegensatz zum vorherigen Modell besteht nun aber auch ein signifikanter Zusammen-
hang (B = -.263, p = .001) zwischen der Entwicklung der betrieblichen Identifikation
und der beruflichen Abbruchneigung zu T3. Die Werte fir die berufliche Abbruchnei-
gung zum letzten Erhebungszeitpunkt fallen demnach auch umso héher aus, je stirker
die Verinderung der betrieblichen Identifikation (d. h. das Absinken) iiber die Zeit ist.

5. Diskussion und Ausblick
s.1 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

In der vorliegenden Untersuchung wurden mittels eines lingsschnittlichen Zugangs das
Ausgangsniveau und die Verinderungen beruflicher und betrieblicher Identifikation
sowie die Einflisse wahrgenommener Ausbildungsbedingungen und die Abbruchnei-
gung in der kaufmannischen Ausbildung iiber fiinf Monate hinweg in verschiedenen
systemrelevanten Ausbildungsberufen und allen drei Ausbildungsjahren in den Blick
genommen. Die Uberpriifung der Hypothesen zeigte zunichst, dass sowohl die beruf-
liche wie auch die betriebliche Identifikation im Zeitverlauf abnehmen, Hia und Hib
somit nicht zu verwerfen sind. Weiterhin konnte sowohl fiir die berufliche wie auch
die betriebliche Identifikation festgestellt werden, dass sowohl zwischen den Ausgangs-
werten der Ausbildungsberufe wie auch zwischen den drei Ausbildungsjahren signifikan-
te Unterschiede bestehen. Beide Hypothesen (H2a und H2b) miissen demnach nicht
verworfen werden. Kaufleute fiir Biromanagement weisen fiir beide Identifikations-
bereiche die geringsten Ausgangswerte auf. Dies bestitigt vorherige Befunde, die im
Vergleich zu den Automobil- und Industriekaufleuten ebenfalls auf geringere Identi-
fikationspotenziale in diesem Ausbildungsberuf hingewiesen haben (RAUNER et al.
2016; HEINEMANN et al. 2009). Fiir Industriekaufleute und Automobilkaufleute stellt
sich das Bild nicht eindeutig dar. Letztere weisen in Ubereinstimmung mit fritheren Be-
funden den hochsten Ausgangswert fiir die berufliche Identifikation auf. Beziiglich der
betrieblichen Identifikation liegen die Industriekaufleute vorne. Allerdings zeigt sich
beim Blick auf das erweiterte Modell, welches nur die Auszubildenden der ersten bei-
den Lehrjahre miteinschlief3t, dass der signifikante Unterschied gegeniiber den ande-
ren beiden Berufen verschwindet. Der hohere Gesamtausgangswert lasst sich somit auf
die Werte der Industriekaufleute im dritten Lehrjahr zurtickfilhren. Hier scheinen das
antizipierte Ende der Ausbildung und die vergleichsweise giinstigen Ubernahme- und
Aufstiegsperspektiven in den Industriebetrieben eine wichtige Rolle bei der Identitits-
entwicklung zu spielen. Insgesamt bestitigen diese Befunde, dass in Bezug auf die Aus-
zubildenden eine Unterscheidung zwischen beiden Foci der Identifikation angebracht
ist. Die diesbeziiglich divergierenden Ausprigungsgrade der Identifikation in den ein-
zelnen Berufen zeigen, dass die Auszubildenden danach differenzieren, ob sie sich als
Mitglied ihres Ausbildungsberufs oder ihres Ausbildungsbetriebs identifizieren und
dass diese Identifikation nicht zwangsldufig gleich stark ausfllt.
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Demgegeniiber konnten in Abhingigkeit des Ausbildungsberufs keine Unterschie-
de mit Blick auf die Entwicklung der Identifikation gefunden werden. H2c muss demnach
verworfen werden. Im Gegensatz zu fritheren Befunden, welche heterogene Ergebnisse
innerhalb der kaufminnischen Domiane ausmachen, ist fiir die drei untersuchten kauf-
mannischen Ausbildungsberufe von homogenen Entwicklungsverldufen sowohl der
beruflichen als auch der betrieblichen Identifikation auszugehen. Auch ein U-férmi-
ger Verlauf wie er in vorangegangenen Studien z. B. fiir Industriekaufleute festgestellt
wurde (HEINEMANN et al. 2009) kann somit vorliegend nicht bestitigt werden. Viel-
mehr decken sich die vorliegenden Ergebnisse weitgehend mit Langsschnittdaten aus
anderen Dominen bzw. linderspezifischen Berufsbildungskontexten, welche ebenfalls
auf einen Riickgang der beruflichen Bindung im Ausbildungsverlauf verweisen (saLz-
MANN et al. 2018). Zudem sprechen die gleichartigen Entwicklungsverliufe in den aus-
gewihlten Berufen dafiir, dass innerhalb der kaufmannischen Doméne sowohl Breite
als auch Spezialisierung in vergleichbarer Weise zum Aufbau beruflicher (wie betrieb-
licher) Bindungen beitragen kdnnen (RAUNER et al. 2016).

Die festgestellten Unterschiede in den Ausgangswerten beruflicher und betrieblicher
Identifikation zwischen den drei Ausbildungsjahren bestitigen die Annahme einer li-
nearen Abnahme iiber die Zeit, wobei sich entweder das erste oder das dritte Ausbil-
dungsjahr besonders abheben. Dass sich zwischen den Ausgangswerten fiir das erste
und das dritte Lehrjahr in beiden Fillen (beruflich/betrieblich) deutliche Unterschie-
de finden lassen, spricht fiir ein Absinken der Identifikation v.a. in den ersten beiden
Lehrjahren und eine insgesamt konsistente Befundlage. Damit kann weitgehend aus-
geschlossen werden, dass die beobachtete Verinderung lediglich auf Jahrgangseftekte
zurtickzuftihren ist.

Beziiglich der Entwicklung der beruflichen und betrieblichen Identifikation lassen
sich dagegen systematische Unterschiede innerhalb der Ausbildungsjahre ausmachen.
Die Auszubildenden im dritten Lehrjahr weisen jeweils deutlich geringere Verinde-
rungsraten als die Auszubildenden der ersten beiden Lehrjahre auf. H2d muss dem-
entsprechend nicht verworfen werden. Aufgrund des negativen Wachstumsfaktors be-
deutet dies ein geringeres Absinken der beruflichen und betrieblichen Identifikation.
Folglich lasst die Identifikation der Auszubildenden besonders in den ersten beiden
Ausbildungsjahren stark nach und stabilisiert sich dann im dritten Lehrjahr weitgehend
auf dem niedrigeren Niveau, was sich auch mit den deskriptiven Ergebnissen deckt. Die-
ses Abflachen des Abwirtstrends bei der Identifikation im dritten Lehrjahr fiigt sich gut
in die vorliegenden Lingsschnittergebnisse von SALZMANN et al. (2018) ein, welche bei
ausschlieflicher Betrachtung der zweiten Hilfte der Ausbildung zwar einen signifikan-
ten aber recht geringen Riickgang der beruflichen Bindung feststellen. Mit Ausnahme
der Industriekaufleute sind die Ergebnisse damit auch konsistent zu fritheren Befunden
aus Querschnittsstudien (HEINEMANN et al. 2009). Analog zur dortigen Interpretation
des U-férmigen Verlaufs (fiir die Industriekaufleute) kénnen die vorliegenden Ergeb-
nisse so gedeutet werden, dass die zu Beginn relativ positive Einschitzung der Ausbil-
dung mit zunehmender Ausbildungsdauer einer gewissen Erniichterung weicht. Offen-
sichtlich waren bezogen auf die vorliegende Stichprobe die individuellen Perspektiven
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im Anschluss an die Ausbildung nicht ausreichend, um die negative Entwicklung aus-
zugleichen oder gar umzukehren, sondern konnten diese lediglich abbremsen. Womag-
lich wire dieser Effekt bei einem spiteren Zeitpunkt der letzten Erhebung (Ende Mirz)
aufgrund konkreterer Ubernahmeaussichten stirker ausgefallen.

Die in den erweiterten Modellen jeweils als Pradiktor integrierten Ausbildungs-
bedingungen in Form der basic needs weisen in Ubereinstimmung mit der bisherigen
Befundlage (u.a. SALZMANN et al. 2018) einen positiven Zusammenhang sowohl mit
der beruflichen als auch mit der betrieblichen Identifikation auf, wobei insbesondere
Letzterer recht stark ausfallt. H3a sowie H3c miissen somit nicht verworfen werden.
Dieses Ergebnis ist plausibel, da die Auszubildenden die Wahrnehmung von sozialer
Eingebundenheit, Kompetenzerleben und Autonomie innerhalb der Ausbildungsorga-
nisation enger mit dem Ausbildungsbetrieb als mit dem Ausbildungsberuf assoziieren
dirften. Dies liegt nicht zuletzt am Einfluss der eingesetzten betrieblichen Sozialisati-
onstaktiken (NEUENSCHWANDER/NAGELE 2014 ), welche die Befriedigung motivatio-
naler Grundbedirfnisse in der Ausbildung entscheidend mitbestimmen. Daneben er-
weisen sich die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen zu Beginn der Erhebung
auch als Pradiktoren fiir die Entwicklungsverldufe der beruflichen und betrieblichen
Identifikation. Die hochsignifikanten negativen Regressionskoeffizienten zeigen, dass
die Erfiillung der basic needs mit einem geringeren Absinken der Identifikation im Lau-
fe der Zeit einhergeht. H3b und H3d kénnen daher ebenfalls beibehalten werden. In
diesem Fall fillt der forderliche Effekt fiir die Verinderung der beruflichen Identifika-
tion starker aus. Dies lasst sich so deuten, dass die eingangs wahrgenommenen Ausbil-
dungsbedingungen v. a. auf die Entwicklung berufsbezogener Identititskonstruktionen
eine positive Wirkung haben, wihrend sie den Aufbau einer betrieblichen Identitit in
geringerem Mafle fordern. Eine Ausbildungsorganisation unter Beriicksichtigung der
drei motivationalen Grundbediirfnisse kann demnach v.a. den allgemeinen negativen
Entwicklungsverlauf bezogen auf den Beruf (teilweise) kompensieren. Erleben sich die
Auszubildenden in ihrer beruflichen Titigkeit als gleichwertige Mitarbeiter, die hand-
lungsfihig und mit einer gewissen Gestaltungsfreiheit agieren konnen, entwickeln sie
hieraus allmahlich ein fundiertes berufliches Selbstverstindnis. Auch wenn diese Merk-
male des Betriebs gerade zu Beginn der Ausbildung stark mit diesem in Verbindung
gebracht werden, sind sie lingerfristig weniger ausschlaggebend fir die Bindung an den
Betrieb als fiir die Bindung an den Beruf. Hierbei konnte die in der beruflichen Aus-
bildung stellenweise parallel zur Identifikation verlaufende Interessenentwicklung eine
Rolle spielen. Den basic needs werden als wesentliche Bedingungsfaktoren forderliche
Effekte auf die berufsbezogene Interessensgenese zugeschrieben (LEWALTER et al.
2001). Das wiederholte Erleben dieser motivationalen Grundbediirfnisse bei der Aus-
fiahrung berufsspezifischer Aufgaben und Titigkeiten diirfte nicht nur das individuelle
Interesse hieran steigern, sondern in der Folge zu einer intensivierten Beschiftigung mit
diesen Gegenstandsbereichen und so letztlich zu einer zunehmenden Identifikation
mit berufsspezifischen Anforderungen fithren. Durch die erweiterten Modelle wurde
zudem der Einfluss der Ausgangswerte und Verinderungsraten der beruflichen wie
betrieblichen Identifikation auf die handlungsleitenden Outcomevariablen der beruf-
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lichen und betrieblichen Abbruchneigung nachgewiesen. Fir die Ausgangswerte ergibt
sich ein konsistentes Bild, wonach eine héhere berufliche Identifikation zu Beginn der
Erhebung mit einer geringeren beruflichen sowie in schwicherem Mafle auch mit einer
geringeren betrieblichen Abbruchneigung zum Ende der Erhebung einhergeht. Fiir die
betriebliche Identifikation ergibt sich das entsprechend komplementire Bild, wobei die
Stirke der Zusammenhinge jeweils in einem vergleichbaren Bereich liegt. Demnach
werden die diesbeziiglichen Hypothesen (H4a.1, H4a.2, H4c1 und H4c.2) nicht ver-
worfen. Dies deckt sich mit fritheren Befunden, wonach die Identifikation mit einem
bestimmten Fokus jeweils primir mit den auf diesen bezogenen Outcomevariablen
zusammenhingt (RIKETTA/NIENABER 2007). Jedoch verdeutlichen die Ergebnisse
auch, dass eine stirkere Identifikation mit dem Ausbildungsberuf nicht nur der beruf-
lichen Wechselneigung entgegenwirkt, sondern auch die Handlungstendenz senkt, den
Ausbildungsbetrieb zu wechseln. Umgekehrt bindet die betriebliche Identifikation
den Auszubildenden nicht nur an den Ausbildungsbetrieb, sondern auch an den Aus-
bildungsberuf. Dies bestitigt die theoretische angenommene Interdependenz beider
Identifikationsbezugspunkte (HACKETT et al. 2001). Aus Sicht der Auszubildenden
erscheint es plausibel, dass bei einer geringen Verbundenheit mit dem Betrieb tenden-
ziell auch der Beruf zur Disposition steht. Da die Bindung an den Beruf teilweise gar
als Voraussetzung fiir die Bindung an den Betrieb erachtet wird (VOGEL/FELDMANN
2009), wire in diesem Fall sogar ein stirkerer Zusammenhang zu erwarten gewesen. Die
Ergebnisse sprechen eher dafiir, dass Ausbildungsberuf und -betrieb als Bezugspunkte
der Identifikation erstaunlich parallele Charakteristika aufweisen. Eine entscheidende
Abweichung ist dagegen zu beobachten, wenn man den Einfluss der beiden Slope-Fak-
toren (beruflich/betrieblich) auf die berufliche und betriebliche Abbruchneigung be-
trachtet. Zundchst stehen beide Verdnderungsraten in negativem Zusammenhang mit
der jeweiligen Abbruchtendenz, d.h. ein schwicheres Absinken der beruflichen bzw.
betrieblichen Identifikation iiber die Zeit geht mit einer geringeren beruflichen bzw.
betrieblichen Abbruchneigung zum Ende der Erhebung einher. Dartiber hinaus erweist
sich die Veridnderungsrate der betrieblichen Identifikation zudem als (wenn auch deut-
lich schwiicherer) Pridiktor der beruflichen Abbruchneigung. H4b.1, H4d.1 sowie H4d.2
konnen daher beibehalten bleiben. Dagegen kann die Verinderung der beruflichen
Identifikation die betriebliche Abbruchneigung nicht vorhersagen, weshalb H4b.2 zu
verwerfen ist. Dies bedeutet, dass ein starkeres Absinken der betrieblichen Identifika-
tion zu einer erhéhten Neigung auch den Ausbildungsberuf zu wechseln fithrt, wiahrend
dies umgekehrt nicht der Fall ist. Dies kdnnte so gedeutet werden, dass die Erfahrungen
der Auszubildenden mit ihrem Betrieb von diesen nicht als betriebsspezifisch, sondern
vielmehr global bezogen auf ihre Ausbildung und damit auch ihren Beruf wahrgenom-
men werden. Werden die vorab moglicherweise iberhohten Erwartungen seitens des
Ausbildungsbetriebs enttiuscht, fillt es den Auszubildenden, die zum Grofiteil ihrer
ersten Erwerbstitigkeit nachgehen, schwer, in der Attribution dieser Wahrnehmung
zwischen Ausbildungsbetrieb und Ausbildungsberuf zu differenzieren. Nach der ersten
Erniichterung iiber die Realitit im Ausbildungsbetrieb diirfte auch die im Erklarungs-
ansatz fiir einen U-férmigen Verlauf iiblicherweise angefiihrte Ubernahmeperspektive
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(HEINEMANN et al. 2009) kaum zu einer héheren beruflichen Bindung fithren, wenn
die Bedingungen in diesem Betrieb offenbar als wenig attraktiv wahrgenommen werden.
Auf der anderen Seite hat die Verinderung der Identifikation mit dem Ausbildungsberuf
keine Auswirkung auf die Tendenz, den Ausbildungsbetrieb zu wechseln. Besteht vorab
ein tiberhohtes Berufsbild, welches der Ausbildungsrealitit nicht gerecht wird und so
zu einem Absinken der beruflichen Identifikation fihrt, rechnen die Auszubildenden
dies offenbar einzig ihrem Ausbildungsberuf unabhingig vom Ausbildungsbetrieb zu.

5.2 Limitationen

Die vorliegenden Befunde illustrieren den Mehrwert einer lingsschnittlichen Betrach-
tung des Identititskonstruktes und seiner Einflussfaktoren wie Outcomes. Bei der Ein-
ordnung der Ergebnisse sind ungeachtet dessen einige Limitationen zu beriicksichtigen.

So beinhaltet die Gelegenheitsstichprobe lediglich Teilnehmende aus drei Ausbil-
dungsberufen einer Schule in Baden-Wiirttemberg. Daher ist von einer eingeschrank-
ten Reprisentativitit hinsichtlich der Verteilung auf die betrachteten drei Berufe auszu-
gehen, wodurch Verzerrungen durch Verteilungsungleichheiten nicht ausgeschlossen
werden konnen. Nachdem die Ergebnisse jedoch weitgehend gut an die auf Quer-
schnittsuntersuchungen basierende Befundlage anschlief8en, ist vermutlich nicht von
einem stark verzerrenden Einfluss dieses Umstands auszugehen. Nichtsdestoweniger
konnte eine Erweiterung der Stichprobe auf andere Schulstandorte und Bundeslinder
diese Vermutung substantiieren.

Dariiber hinaus wire eine noch weitergehende Ausdehnung der Messintervalle tiber
die realisierten zwei Monate hinaus wiinschenswert gewesen, um die Ausbildungszeit
in Ginze abzudecken. Dies war mit Blick auf die organisatorischen Rahmenbedingun-
gen auf Seiten der Schule leider nicht moglich. Durch den Einbezug aller drei Aus-
bildungsjahre in die Stichprobe wurde versucht, die Problematik etwas abzumildern.
Dennoch sollten umfangreichere lingsschnittliche Forschungsbemiithungen folgen, um
die Entwicklungsverliufe iiber den gesamten Ausbildungszeitraum hinweg zu analysie-
ren. Dabei konnten auch komplexere nicht-lineare Verldufe gepriift werden, wihrend
in der vorliegenden Studie lediglich eine lineare Modellierung erfolgte, was mit Blick
auf den betrachteten Untersuchungszeitraum am plausibelsten erschien. Beziiglich der
erhobenen Konstrukte ist zu bemerken, dass personenbezogene Einflussfaktoren der
Identifikation bzw. lern- und erfahrungsbasierte Konstrukte nicht im Mittelpunkt der
vorliegenden Studie standen. Ebenso erfolgte hinsichtlich der Kontextbedingungen
eine klare Fokussierung auf die wahrgenommenen Ausbildungsbedingungen in Form
der basic needs. Nicht zuletzt im Zusammenhang mit der Abbruchneigung wire eine
umfangreichere Beriicksichtigung potenzieller exogener Einflussfaktoren (z.B. private
Schwierigkeiten der Auszubildenden oder Konflikte im Betrieb) erstrebenswert. Mit
Blick auf die Operationalisierung der Abbruchneigung wire zudem eine Ausdifferen-
zierung nach den Arten des Abbruchs erstrebenswert, um genauere Erkenntnisse zu
den Hintergriinden der Abbruchneigung und den weiteren beruflichen Aspirationen
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zu erhalten. Dabei wire insbesondere die Unterscheidung wichtig, ob im Anschluss an
einen moglichen Abbruch ein Wechsel in eine gleichwertige Ausbildung bzw. sogar eine
Orientierung nach oben angestrebt wird oder vielmehr keine konkreten Weiterquali-
fizierungspline vorliegen.

Schliefllich machen die teilweise etwas niedrigen Werte fiir die Cronbachs’ Alphas
bei der Subskala Autonomie der basic needs eine etwas zuriickhaltende Bewertung
der Befunde notwendig. Gemildert wird die Problematik insofern ein wenig, als in das
Wachstumskurvenmodell eine latente Variable zweiter Ordnung fiir alle basic needs
integriert wurde und die anderen Subskalen jeweils zufriedenstellende interne Konsis-
tenzen aufwiesen. Beziiglich der Modellpassung konnte zumeist von einem zufrieden-
stellenden bis guten Modell-Fit ausgegangen werden. Lediglich im Falle von Modell 2a
war die Passung der Schitzung leicht beeintrichtigt.

5.3 Desiderate und Ausblick

Neben angedeuteten methodischen Erweiterungsmaglichkeiten ergeben sich aus den
Befunden auch inhaltliche Ankniipfungspunkte fiir sich anschliefende Forschungsbe-
mithungen. Die Betrachtung der Entwicklungsverlaufe der Identifikation von kaufman-
nischen Auszubildenden f6rderte in zweierlei Hinsicht recht homogene Beobachtungen
zutage. Die gleichartigen Verliufe sowohl in breitbandigen (z. B. Industriekaufleute) als
auch in spezialisierteren Berufen (Automobilkaufleute) verweisen auf dhnliche Ent-
wicklungsmuster innerhalb der kaufméinnischen Domine. Zudem nimmt das Aus-
maf} der Identifikation sowohl mit dem Beruf als auch mit dem Betrieb nicht nur in
vergleichbarer Weise ab, sondern hiangt auch weitgehend analog mit den betrachteten
Einflussfaktoren und Outcomevariablen zusammen. Dies spricht fiir die theoretische
Konzeption zweier, gleichartig ausgerichteter Identifikationsschwerpunkte in Bezug auf
die betrachtete Gruppe kaufminnischer Auszubildender. Beide Anzeichen von Homo-
genitit (hinsichtlich der Berufe und hinsichtlich der Identifikationfoci) gilt es jedoch
in sich umfangreicheren Studien mit weiteren kaufméannischen Ausbildungsberufen zu
substantiieren, um die Giiltigkeit fir den kaufméinnischen Berufsbildungsbereich ins-
gesamt zu Uiberpriifen.

Trotz der Bestitigung einer separaten Erhebung der beruflichen und betrieblichen
Identifikation, wurde in den Ergebnissen deutlich, dass die beiden Identifikationsbe-
zugspunkte gerade im Bereich der beruflichen Erstausbildung kaum isoliert vonein-
ander betrachtet werden konnen. Wihrend im Rahmen der vorliegenden Studie der
Fokus darauf beschrinkt war auch den Zusammenhang der beruflichen bzw. betriebli-
chen Identifikation mit der jeweils auf den anderen Identifikationsfokus bezogenen Ab-
bruchneigung zu betrachten, kénnten wechselseitige Abhingigkeiten in noch umfang-
reicherer Form untersucht werden. So kénnten z.B. im Rahmen eines Cross Lagged
Panel Modells die komplexen Wechselwirkungen zwischen beiden Identifikationsfoci,
den Ausbildungsbedingungen in Form der einzelnen Basic Needs und der beruflichen
wie betrieblichen Abbruchneigung spezifiziert werden. Weiter konnten zusitzliche rele-
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vante Einflussgroflen wie v.a. Personenfaktoren (z.B. individuelle Karriereressourcen)
sowie weitere zentrale Zielgroflen wie nicht zuletzt der betriebliche sowie schulische
Lernerfolg in die Modellierung aufgenommen werden.

Das deutliche Absinken der beruflichen und betrieblichen Identifikation im ersten
und zweiten Lehrjahr bestitigt zum einen im Einklang mit bereits vorliegenden Be-
funden (BERWEGER et al. 2013) die Relevanz des Ausbildungsbeginns fiir die weitere
berufliche Entwicklung und das Gelingen beruflicher wie betrieblicher Sozialisation.
Andererseits machen die Ergebnisse deutlich, dass der Fokus der Forschungsbemiihun-
gen nicht allein auf dem Ubergang in die berufliche Bildung (inklusive der vorberuf-
lichen Orientierung) und den ersten Monaten innerhalb der Ausbildung liegen sollte,
sondern insbesondere der weitere Ausbildungsverlauf in den Blick genommen werden
muss. Der Riickgang der Identifikation wird zumeist den zu Beginn der Ausbildung
tiberhohten Erwartungen zugeschrieben, welche im Laufe der Zeit einem realistische-
ren Berufsbild weichen (HEINEMANN et al. 2009). Fraglich ist jedoch, warum die als
Praxisschock beschriebene Konfrontation mit der Ausbildungsrealitit nicht zu einer
rascheren Relativierung der Berufsvorstellungen fithrt und sich dieser Prozess stattdes-
sen tber weite Teile der Ausbildung erstreckt. Langsschnittuntersuchungen iiber den
gesamten Ausbildungsverlauf hinweg sollten dieser Frage nachgehen.

Mit Blick auf die betriebliche Praxis liegt eine zentrale Erkenntnis der vorliegenden
Studie in dem beobachteten Riickgang sowohl der beruflichen als auch der betriebli-
chen Identifikation, welcher v. a. in den ersten beiden Lehrjahren deutlich ausfillt. Dies
steht in deutlichem Kontrast zum Teilziel der beruflichen Erstausbildung, den Lernen-
den neben der Kompetenzentwicklung auch die Entwicklung enger beruflicher Bin-
dungen sowie einer beruflichen Identitit zu ermoglichen. Um deren Motivations- und
Orientierungsfunktion fiir das berufliche Handeln nutzbar zu machen, gilt es die Aus-
bildungsgestaltung konsequenter auf identifikationsforderliche Rahmenbedingungen
auszurichten statt lediglich auf den Effekt extrinsischer Faktoren wie der Ubernahme-
aussicht zu setzen. Ansatzpunkte hierfiir bieten die basic needs, welche insgesamt dazu
beitragen, dass sich die Auszubildenden als fachkompetent, angemessen handlungs-
frei sowie sozial integriert und somit letztlich als vollwertige Arbeitskrifte erleben und
einbringen. In ihrer Gesamtheit tragen sie in der vorliegenden Untersuchung folglich
zu einem signifikant geringeren Riickgang der Identifikation bei. Eine entsprechende
Gestaltung der Ausbildungsorganisation erscheint aus betrieblicher Perspektive viel-
versprechend, da die beruflichen Identititskonstruktionen in ihrer motivationsregulie-
renden Funktion das arbeitsbezogene Engagement der Auszubildenden nennenswert
beeinflussen.
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