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Nachhaltigkeitsorientiertes Lernen am Arbeitsplatz in
der Gemeinschaftsverpflegung als Ansatz fiir die
berufliche Weiterbildung

Die Weiterbildungsteilnahme der Beschiftigten im Gastgewerbe bildet das Schlusslicht im
Vergleich anderer Branchen. Auch wenn die Ressourcen (u. a. finanziell, personell) in der Ge-
meinschaftsverpflegung (GV) niedrig sind, gilt es nachhaltigkeitsorientierte Weiterbildungsan-
gebote zu schaffen, die von der Branche wahr- und angenommen werden. Der Beitrag erortert,
ob das Prinzip des Lernens am Arbeitsplatz eine attraktive Losung darstellen kann.

Schliisselworter: Gemeinschaftsverpflegung, Weiterbildung, Lernen am Arbeitsplatz, Berufs-
bildung fiir nachhaltige Entwicklung (BBNE)

Sustainability-oriented learning at the workplace in mass
catering as an approach for continuing professional development

The participation of employees in the hospitality industry in continuing education is at the bot-
tom of the list compared to other industries. Even though the resources (financial, personnel,
etc.) in the mass catering are low, it is important to create sustainability-oriented training op-
portunities that are perceived and accepted by the industry. The article discusses whether the
principle of learning on the job can be an attractive solution.

Keywords: mass catering, professional training, learning on the job, vocational training for
sustainable development

1 Einleitung

Um die globalen, europdischen und deutschen Nachhaltigkeitsziele — z. B. die
Sustainable Development Goals und Klimaziele — zu erreichen, miissen alle Sektoren,
so auch der Erndhrungssektor, weitreichende Beitrdge leisten (WBAE, 2020).

Die Art und Weise, wie wir uns erndhren, beeinflusst wesentlich unseren individuellen
Gesundheitszustand und unser Wohlbefinden. Viele Lebensmittel, die wir konsumieren,
tragen einen erheblichen sozialen, umwelt-, klima- und tierschutzbezogenen Fuflabdruck.
(WBAE, 2020, S. 1)

Die Gemeinschaftsverpflegung, also die Verpflegung von Gruppen z. B. in Kitas,
Schulen, Betrieben, Seniorenheimen oder Krankenhdusern, als ein Teil des Gastge-
werbes nimmt dabei eine besondere Rolle ein. So nehmen téglich etwa 16,5 Millionen
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Menschen die Leistungen der Gemeinschaftsverpflegung in Anspruch (Stand 2018;
DGE 2018). D. h., sie hat einen erheblichen Einfluss auf das Erndhrungsverhalten vie-
ler Menschen. Damit die Verpflegung nachhaltigkeitsorientiert ausgefiihrt wird, ist es
wichtig, dass sich die Betriebe entsprechend ausrichten und dass alle Akteurinnen und
Akteure des Betriebs iiber alle Hierarchiestufen hinweg ,,iiber entsprechende Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten hinsichtlich nachhaltigen Handelns verfiigen
(Tiemeyer, 2009, S. 10). Denn die Mitarbeitenden sind die entscheidenden Akteurin-
nen und Akteure zur Umsetzung von Nachhaltigkeitsmafinahmen, sie sind die Bot-
schafterinnen und Botschafter der Nachhaltigkeitsbestrebungen nach auflen und
gleichzeitig sind sie wichtige Adressatinnen und Adressaten (Schrader & Muster,
2014, S. 277). Insbesondere mit Blick auf den direkten Kontakt zum Gast bei der Aus-
gabe wird diese Bedeutung unterstrichen. Beriicksichtigt man jedoch die Personalsi-
tuation im Gastgewerbe, die als prekér bezeichnet werden kann, so ist zu beleuchten,
wie ein nachhaltiges Handeln im Betrieb trotzdem ermdglicht werden kann. Das Gast-
gewerbe ist charakterisiert durch den Fachkréftemangel und einem hohen Anteil an
un- und angelernten Arbeitskriften — gepaart mit einer unterdurchschnittlichen Wei-
terbildungsbeteiligung und -quote (sieche Steinmeier & Kastrup, 2022). Auch wenn
durch die Novellierung der gastgewerblichen Ausbildungsberufe zum 1. August 2022
in den Ordnungsmitteln deutlicher Nachhaltigkeitsbeziige z. B. in den KMK-
Rahmenlehrplénen bzw. in den Lernfeldern aufgefiihrt werden und die Ergdnzung um
Nachhaltigkeit bei der Standardberufsbildposition ,,Umweltschutz und Nachhaltig-
keit” zum 1. August 2021 erfolgt ist, werden hierbei nur die formal durch eine Ausbil-
dung qualifizierten Personen zu nachhaltigem Handeln befdhigt. Es bleibt zu hinter-
fragen, wie die Fachkréfte und die un- und angelernten Arbeitskréfte geschult werden
konnen, damit sie nachhaltigkeitsorientierte Handlungskompetenzen entwickeln.
Zwar wird in der Novellierung der gastgewerblichen Ausbildungsberufe auch ein Fo-
kus auf die friihe Ubernahme von Aufgaben der Anleitung und Fiihrung von Mitarbei-
tenden gelegt, zur Forderung entsprechender Kompetenzen; jedoch sollte es dariiber
hinaus weitere Weiterbildungsangebote (auch fiir die bereits ausgebildeten Fachkréfte
und die un- und angelernten Arbeitskréfte) geben. Vor dem Hintergrund dieser Prob-
lemstellung ldsst sich folgende Fragestellung formulieren: Wie sollten nachhaltigkeits-
orientierte Weiterbildungen fiir die Mitarbeitenden der Gemeinschaftsverpflegung ge-
staltet sein, damit sie von der Branche wahr- und angenommen werden?
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2 Einflussfaktoren auf eine nachhaltigkeitsorientierte
Weiterbildung in der Gemeinschaftsverpflegung

2.1 Analyse und theoretische Auseinandersetzung mit dem
Forschungsgegenstand

Bei der Gemeinschaftsverpflegung handelt es sich um eine dullerst heterogene Branche
— sei es durch diverse Formen der Betriebe, ob in Eigen- oder Fremdregie betrieben,
ob kleines oder mittelstdndisches Unternehmen oder Big Player, ob zielgruppenspezi-
fisch (z. B. rein auf Kita- oder Seniorenverpflegung) oder zielgruppeniibergreifend
(z. B. Kita- und Seniorenverpflegung) ausgerichtet, ob der Fokus des Betriebs auf der
Verpflegung von Gruppen liegt oder es nur ein Geschéftszweig von mehreren ist (z. B.
Metzgereien, die auch als Caterer Kitas beliefern). Ein weiteres Heterogenititsmerk-
mal ist im Beschéftigtenfeld erkennen: von sehr hoch qualifiziertem Fachpersonal,
iiber fachfremde Personen, die aber durchaus mit groen Verantwortungs- und/oder
Zustandigkeitsbereichen vertraut sind, den Fachkréften, bis hin zu un- und angelernten
Arbeitskriften. Zudem ist die Branche haufig durch starke Hierarchien gekennzeichnet
und eine Wertschétzung der Branche und der Berufsbilder, die dort téitig sind, fehlt.
Letztlich ist die Gemeinschaftsverpflegung gepragt durch geringe Ressourcen — sei es
eben das fehlende (Fach-)Personal, die Zeit oder die finanziellen Mittel.

Gerade mit Blick auf Weiterbildung spielen die finanziellen, zeitlichen und perso-
nellen Ressourcen bezogen auf die Wahrnehmung der Angebote eine grofie Rolle.
Denn der Verpflegungsaufirag muss in jedem Fall erfiillt werden, auch wenn z. B.
Mitarbeitende an Weiterbildungen teilnehmen. Da es gilt, moglichst alle Mitarbeiten-
den zu nachhaltigkeitsorientiertem Berufshandeln zu befdhigen, das Beschiftigtenfeld
jedoch sehr heterogen ist, bedarf es hier unterschiedlicher Zugénge, wie z. B. ein Mix
von formalen, non-formalen und informellen Bildungsangeboten. Mit Blick auf die
Weiterbildungsbeteiligung in der Gemeinschaftsverpflegung lasst sich feststellen, dass
der Zugang zu Weiterbildung mit dem Qualifikationsniveau korreliert (Wotschack &
Solga, 2014). Dies wird als doppelte Selektivitit (Faulstich, 1981) oder Weiterbil-
dungsschere beschrieben (Schulenberg et al., 1978; Barz & Tippelt, 2003), und bedeu-
tet, dass die Bildungsungleichheit nicht durch Weiterbildung ausgeglichen wird. Ganz
im Gegenteil: Weiterbildung hat einen verstirkenden Effekt, indem sie iiberwiegend
von denjenigen in Anspruch genommen wird, die bereits liber eine hohere formale
Qualifikation verfligen (Mohajerzad et al., 2022). Die Nationale Weiterbildungsstra-
tegie — als ein langfristig angelegter, iibergreifender und partnerschaftlicher Aus-
tausch- und Beratungsprozess zur Weiterbildungspolitik — verfolgt u. a. das Ziel, dass
Weiterbildungen fester Bestandteil beruflicher und unternehmerischer Entwicklung
sein sollen; das von Bundesarbeitsminister Hubertus Heil geforderte Weiterbildungs-
gesetz verlangt u. a., dass Beschiftigte wihrend ihrer Berufslautbahn in eine bezahlte
Bildungszeit von bis zu einem Jahr gehen konnen. Des Weiteren gibt es Bestrebungen
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der einheitlichen Standardisierung von Teilqualifikationen und entsprechende, vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geforderte Projekte, z. B. “BIBB-TQ
— Analyse und Bewertung von Daten zur Gestaltung, Anwendung und Nutzung von
Teilqualifikationen®, ,,Chancen nutzen! Mit Teilqualifikationen Richtung Berufsab-
schluss® oder ,,ETAPP — mit Teilqualifizierung zum Berufsabschluss®.

Bei der Entwicklung von Bildungsangeboten im Kontext einer Berufsbildung fiir
nachhaltige Entwicklung (BBNE) spielen u. a. Erkenntnisse zur BBNE und deren
Leitlinien und Didaktikansétze eine wichtige Rolle (z. B. Kastrup et al., 2012; Schiitt-
Sayed et al., 2019 oder Casper et al., 2023). So sollten Ausgangspunkt stets die kon-
kreten beruflichen Handlungsfelder und -situationen sein, die leitfiihrend fiir die In-
halte der Weiterbildungen in der Gemeinschaftsverpflegung sind. Ziel sollte sein,
nachhaltigkeitsorientierte Handlungskompetenz zu fordern. Dafiir muss aber zunéchst
definiert werden, was nachhaltigkeitsorientierte Handlungskompetenz in der Gemein-
schaftsverpflegung bedeutet. Erste Kompetenzformulierungen fiir diese Branche sind
Steinmeier (2023) zu entnehmen. Zudem sollte gelten, dass Nachhaltigkeit nicht als
,Extra-Thema* verstanden wird, sondern als integraler Bestandteil des beruflichen
Handelns. Dies gilt auch flir Weiterbildungsangebote. So sollten diese stets unter Be-
riicksichtigung von Nachhaltigkeitsaspekten ,,angereichert” werden.

Die hier beschriebenen Einflussfaktoren und die Zusammenhinge zwischen Ge-
meinschaftsverpflegung, Weiterbildung und Nachhaltigkeit werden in Abbildung 1
aufgefiihrt.

Weiterbildung
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Abb. 1: Einflussfaktoren auf Gemeinschaftsverpflegung, Weiterbildung und Nachhaltigkeit
(Quelle: eigene Darstellung)
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2.2 Hypothesenbildung zum Forschungsgegenstand

Aus den analytischen und theoretischen Auseinandersetzungen in Kapitel 2.1 lassen
sich folgende Hypothesen formulieren:

Hypothese 1: Formale und non-formale Weiterbildungsangebote (siche Abbil-
dung 2 , Fortbildung™) erreichen nicht alle Mitarbeitenden der Gemeinschaftsver-
pflegung; sie richten sich in der Regel hauptsichlich an Leitungsebenen oder aus-
gebildetes Personal.

Hypothese 2: Informelle Weiterbildungsformate als eine Form des Lernens im
Prozess der Arbeit eignen sich fiir alle Mitarbeitenden der Gemeinschaftsverpfle-

gung.
Hypothese 3: Der Multiplikator-Ansatz, bei dem Lernende durch Multiplikatorin-

nen oder Multiplikatoren angeleitet werden, stellt eine Losung der Bildung aller
Beschiftigten der Gemeinschaftsverpflegung dar.

Hypothese 4: Weiterbildungen sollten sich vor allem an den Arbeits- und Ge-
schiftsprozessen der Gemeinschaftsverpflegung orientieren.

Diese Hypothesen deuten darauf hin, dass vor allem auch Weiterbildungsformate in
den Blick genommen werden sollten, die eng verkniipft sind mit den Arbeitsprozessen
und den konkreten Tatigkeiten der Mitarbeitenden. Ein didaktischer Zugang kann das
Lernen am Arbeitsplatz (Arnold et al., 2016, S. 116) sein. Daher wird im Folgenden
konkretisiert, was unter diesem Ansatz zu verstehen ist. Zudem erfolgt eine Ubertra-
gung auf die Branche der Gemeinschaftsverpflegung.

3 Lernen am Arbeitsplatz in der
Gemeinschaftsverpflegung

3.1 Begriffseinordnung von Lernen am Arbeitsplatz
Arnold et al. (2016, S. 119) fassen unter Lernen am Arbeitsplatz einerseits formale

Formen des Lernens, die sich durch Organisiertheit und Strukturiertheit auszeichnen
(siche Abbildung 2).
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Abb. 2: Gliederung der beruflichen Weiterbildung (Quelle: in Anlehnung an Arnold et al.,
2016, S. 116)

Beispiele des organisierten Lernens im Rahmen von betrieblicher Weiterbildung sind
Qualitdtszirkel, Lernstétten, Lerninseln, Schulungen und Workshops des Unterneh-
mens, Job Rotation, On-the-job-Training sowie das Anlernen. Andererseits werden
auch nichtformale Formen unter dem Lernen am Arbeitsplatz geflihrt, wie das infor-
melle Lernen, welches neben dem Kontext Betrieb auch in Familie und Freizeit statt-
finden kann (ebd.). Unter informellem Lernen werden all jene Lernaktivititen gefasst,
die zufillig, unstrukturiert und nicht unbedingt intentionalisiert sind. Es gibt weder
eine klare Beziehung zwischen Lehrenden und Lernenden noch eine Kursstruktur. So-
wohl ein unbeabsichtigtes und unbewusstes, beildufiges Lernen als auch ein bewuss-
tes, absichtliches Lernen au3erhalb des schulischen Kontextes werden darunter gefasst
(Dohmen, 2001, S. 19). So wird — anders als beim Verstéindnis vom Lernen im Prozess
der Arbeit (vgl. z. B. Dehnbostel, 2008) — auch ein Lernen aullerhalb des Arbeitspro-
zesses unter Lernen am Arbeitsplatz gefasst, wenn z. B. ein Bezug zum Arbeitsprozess
mdglich ist. Insbesondere im Berufsfeld Ernidhrung und Hauswirtschaft ist eine Uber-
tragung von informellen Lernen in den Privatkontext (z. B. iber die Beschéftigung mit
Nachhaltigkeits-Siegeln beim Einkauf fiir den privaten Haushalt) auf den beruflichen
Kontext leicht moglich, da sich zwangsldufig jeder und jede mit Essen und Trinken
fiir die eigene Versorgung beschéftigen muss und dadurch ein individueller Bezug
hierzu besteht.

Fokussiert man das Lernen, das sich auf Arbeit und Arbeitsprozesse bezieht, nutzt
Dehnbostel (2020, S. 489) den Begriff des arbeitsbezogenen Lernens.
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Er unterscheidet in (1) arbeitsgebundenes Lernen, (2) arbeitsverbundenes Lernen
und (3) arbeits-orientiertes Lernen (ebd.). Wahrend beim arbeitsgebundenen Lernen
(1) Lernort und Arbeitsort identisch sind, ist bei arbeitsverbundenem Lernen (2) der
Lernort vom Arbeitsplatz getrennt, wenn auch eine rdumliche und organisatorische
Verbundenheit besteht (ebd.). Beim arbeitsorientierten Lernen (3) findet das Lernen
an zentralen Lernorten statt, bei denen die Lernumgebung moglichst stark an die Ar-
beitsrealitit angepasst ist (ebd., S. 489 f.).

Das Anlernen stellt eine Form des arbeitsgebundenen Lernens (1) dar; weitere
Lernorganisationsformen sind z. B. die traditionelle Beistelllehre, Coachings oder
Lerninseln als eine Qualifizierungs- und Lernform inmitten der Arbeit. In Lerninseln
findet eine Verkniipfung von Lernen und Arbeiten iiber reale Aufgabenstellungen statt
(Dehnbostel et al., 2001, S. 10). Dabei werden die Aufgaben nicht aufgeteilt, sondern
es findet bewusst eine Biindelung bzw. Verkniipfung planender, steuernder und prii-
fender Funktionen statt (ebd.). Zudem findet Lernen in Teams statt, wobei verschie-
dene Berufsgruppen zusammenarbeiten (ebd., S. 11).

Im weiteren Sinne kann der in Kapitel 2.2 genannte ,,Multiplikator-Ansatz* (siche
Hypothese 3) an die Beistelllehre und das Coaching gekniipft werden. Als Multiplika-
torin bzw. Multiplikator wird eine Person gefasst, die Wissen oder Informationen wei-
tergibt und zu deren Verbreitung beitrdgt. Die Person hat demnach eine wichtige
Transferfunktion. Ebenfalls wichtige Transferfunktionen haben Ausbilderinnen und
Ausbilder, wobei hier die Zielgruppe eben auf die Auszubildenden gerichtet ist; bei
den Multiplikatorinnen und Multiplikatoren sind die Zielgruppen nicht festgelegt und
somit konnten auch alle Mitarbeitenden in dem Betrieb die Zielgruppe darstellen. Fiir
die Ausbilderinnen und Ausbilder haben Kastrup et al. (2023, S. 203 f.) das Professi-
onswissen dieser Personengruppe wie folgt beschrieben:

Das Professionswissen umfasst

- allgemeines berufs- und arbeitspiadagogisches Wissen zu Zielen und Merkma-
len der BBNE,

- berufs- oder doménenspezifische Kenntnisse zu nachhaltigkeitsrelevanten In-
halten der Facharbeit,

- berufs- oder doménenspezifische Kenntnisse zur Gestaltung von Lernsituationen mit
Nachhaltigkeitsbezug.

Dieses Professionswissen wird ergénzt um

- die Uberzeugung, dass die normative Leitidee einer nachhaltigen Entwicklung
einen hohen Wert auch fiir die berufliche Bildung besitzt,

- die Motivation, eine nachhaltige Entwicklung mitzugestalten,

- sowie die Fahigkeit zur Selbstregulation angesichts des Umgangs mit Widerspriichen
und Herausforderungen, die sich im betrieblichen Alltag in Bezug auf eine an Nach-
haltigkeit orientierte Berufsarbeit ergeben.
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Dieses Professionswissen kann fiir die Multiplikatorinnen und Multiplikatoren iiber-
tragen werden, wenn diese im Sinne des organisierten Lernens am Arbeitsplatz titig
sind.

Qualitdtszirkel, Lernstéitten und Lernfabriken sind hingegen Beispiele fiir das ar-
beitsverbundene Lernen (2). Bei Qualititszirkeln kommen Mitarbeitende unterschied-
licher Hierarchiestufen zusammen und kénnen berufliche Probleme gemeinsam erdr-
tern sowie eigenverantwortlich 16sen (Arnold et al., 2016, S. 119). Die Qualitatszirkel
werden von hierzu ausgebildeten Kolleginnen oder Kollegen moderiert (ebd.). Ahn-
lich ist es bei Lernstitten, bei denen auch unterschiedliche Mitarbeitende zusammen-
kommen, um Fragestellungen und Probleme zu erdrtern und selbsténdig zu bearbeiten
(ebd.).

Das arbeitsorientierte Lernen (3) findet beispielsweise in Kompetenzzentren, be-
rufsbildenden Schulen und Hochschulen statt (Dehnbostel, 2020, S. 490). Dabei wer-
den Ubungs- und Auftragsarbeiten eingesetzt, die der Arbeitsrealitit mdglichst nahe-
kommen (ebd.). Im Kontext der in Kapitel 2.1 beschriebenen Analyse der
Gemeinschaftsverpflegung und der daraus in Kapitel 2.2 formulierten Hypothesen
wird diese Form des Lernens im weiteren Verlauf nicht weiter beriicksichtigt, weil das
arbeitsorientierte Lernen damit eine Form darstellt, die nicht alle Mitarbeitende errei-
chen konne.

Eine weitere Form des Lernens am Arbeitsplatz ist das ,,On-the-Job-Training*,
worunter das Anleiten, die Unterstiitzung und das Feedback von erfahreneren Kolle-
ginnen und Kollegen bzw. Vorgesetzten fillt, oder es sind Schulungen und Work-
shops, die vom Unternehmen fiir die eigenen Mitarbeitenden angeboten werden. Dabei
kdénnen sowohl interne Expertinnen und Experten als auch externe Personen die An-
gebote durchfiihren. Zudem kann die Job Rotation, bei der die Mitarbeitenden regel-
méBig ihre Aufgaben oder Abteilungen wechseln, um vielfiltige Erfahrungen sam-
meln zu kénnen sowie neue Kompetenzen zu erwerben, als weitere Form des Lernens
am Arbeitsplatz gefasst werden. Je nach Ausrichtung konnen diese Formen dem ar-
beitsgebundenen oder arbeitsverbundenen Lernen zugeordnet werden.

Als Vorteil des Lernens am Arbeitsplatz wird das Entfallen des Transfers des Ge-
lernten in die praktische Anwendungssituation gesehen, da das Lernen immer mit den
spezifischen Aufgaben verbunden ist und Lernen und Anwenden integriert sind
(Arnold et al., 2016, S. 119). Insbesondere auch fiir Personen, die in formalen oder
non-formalen Lernformen Lernwiderstinde und Lernverweigerungen aufzeigen,
macht das Lernen am Arbeitsplatz das Lernen attraktiver und kann einen entsprechen-
den Zugang bieten (Dehnbostel, 2023, S. 268f.). Jedoch gilt als Voraussetzung eine
lern- und kompetenzforderliche Arbeitsgestaltung, eine Schaffung von Lernorganisa-
tionsformen und die Einbeziehung von betrieblichen Lernkonzepten (ebd. S. 269).
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3.2 Moglichkeiten des arbeitsgebundenen und
arbeitsverbundenen Lernens in der
Gemeinschaftsverpflegung

Als Arbeitsprozesse in der Gemeinschaftsverpflegung konnen die GroBikiichenpro-
zesse genutzt werden (siche Abbildung 3), die sich in die fiinf Kernprozesse bzw. die

berufsbezogenen Arbeitsprozesse (1) Speiseplanung, (2) Beschaffung, (3) Produktion,
(4) Ausgabe und (5) Entsorgung einteilen lassen.

> Sgﬁfﬁé >>Beschaffung>> Produktion >> Ausgabe >> Entsorgung>

ADbb. 3: Arbeitsprozesse in der Gastronomie (Quelle: Teitscheid et al., 2021, S. 15)

Kern-
prozesse

Ein Arbeitsprozess der Gemeinschaftsverpflegung umfasst die Ausgabe der Speisen
an die Géste. Die Ausgabe kann einerseits in der Kiiche {iber Tablettierung stattfinden,
sodass kein direkter Kontakt zum Gast beim Befiillen des Tellers besteht; oder aber
das Ausgabepersonal steht in direktem Kontakt mit dem Gast, fiillt den Teller im Bei-
sein des Gastes auf und iiberreicht den Teller dem Gast. Diese Moglichkeiten unter-
scheiden sich bereits sehr stark, da beim zweiten System in der Regel eine Kommuni-
kation mit dem Gast stattfindet, wiahrend dies beim ersten Beispiel nicht moglich bzw.
erforderlich ist. Die Tablettierung in der Kiiche findet beispielsweise hiufig in Kran-
kenhdusern statt, wiahrend die Ausgabe in Ausgabebereichen meist in Kitas und Schu-
len sowie in der Hochschul- und Betriebsverpflegung stattfindet.

Die Ausgabe ist abhéngig von der Produktionsplanung, was und wie viel von wel-
chen Speisen gekocht wurde und wie viel Gramm je Komponente fiir das jeweilige
Gericht kalkuliert worden ist. Somit wirkt sich die Produktionsplanung inklusive des
Rezeptmanagements auf die Ausgabe aus. Die Ausgabe wiederum wirkt sich auf die
Zufriedenheit der Géste aus, ob die Géste die Portion bzw. die Portionen der einzelnen
Komponenten als befriedigend wahrmehmen und/oder ob Lebensmittelabfille auf-
grund hoher Tellerreste anfallen. Insbesondere Lebensmittelabfille sind aus sozialer,
okologischer aber auch 6konomischer Perspektive fiir den Betrieb nicht vertretbar.

Fiir die folgenden Ideen zum arbeitsgebundenem und arbeitsverbundenem Lernen
im Arbeitsprozess ,,Ausgabe wird auf die Ausgabe im Ausgabebereich fokussiert.
Hierbei wird auf die in Kapitel 2.1 aufgefiihrte Erkenntnis zuriickgegriffen, dass als
Ausgangspunkt einer BBNE stets konkrete berufliche Handlungsfelder und -situatio-
nen gewihlt werden sollten. Eine Handlungssituation kdnnte in diesem Zusammen-
hang die folgende sein: RegelmiBig treten Unzufriedenheiten bei der Ausgabe des Es-
sens auf, sei es durch fehlende Kommunikation mit dem Gast, der jedoch seine
Wiinsche beziiglich seiner Portion dulern mochte, oder aber durch zu viel aufgefiillte
Teller, die sich bei der Tellerriickgabe in zu hohen Lebensmittelresten auf den Tellern
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zeigt. Dies fiihrt zu Unzufriedenheit beim Gast und bei Betriebsleiterinnen und Be-
triebsleitern, die aus 6konomischer Sicht Potenziale des Einsparens durch die Vermei-
dung der Tellerreste sieht.

Angelehnt an die Situation kdnnen die folgenden Kompetenzziele fiir die Mitar-
beitenden, die an der Ausgabe arbeiten, formuliert werden: Die Mitarbeitenden der
Ausgabe konnen erldutern, dass eine standardisierte oder aber den Kundenwiinschen
entsprechende Portionierung der Gerichte nicht nur eine Frage der betrieblichen Kos-
ten und der Kundenzufriedenheit ist, sondern auch eine Frage der dkologischen und
sozialen Verantwortung hinsichtlich der Produktion von Tellerresten.

Sie konnen...

. die Problematik erkennen, die aufgrund nicht korrekter Portionierung (sei es
bspw. durch fehlende Vorgaben fiir die Ausgabe der einzelnen Komponenten
oder fehlender Kommunikation mit dem Gast iiber seine/ihre Portionswiin-
sche) entsteht und analysieren folgerichtig die Ursachen und die notwendigen
Konsequenzen.

. die Ursachen fiir die falsche Portionierung benennen und die Problemstellung
an die Vorgesetzten melden.

. Losungsvorschlige erarbeiten, wie sie mit dem Dilemma umgehen, einerseits
eine standardisierte, vom Vorgesetzten vorgegebene Portionen herauszugeben
und andererseits den Kundenwiinschen gerecht zu werden.

Diese Kompetenzziele konnten im Rahmen des arbeitsgebundenen Lernens z. B.
durch das Anlernen geférdert werden, indem beispielsweise dem Ausgabepersonal die
Nutzung von Schopfkellen fiir die einzelnen Komponenten nahegebracht wird. Dies
setzt jedoch voraus, dass es einen Kellenplan in der GroBkiiche gibt und je Gericht
festgelegt ist, welche Kelle fiir welche Komponente genutzt werden soll. Zudem muss
klar sein, welche Person das Ausgabepersonal anleitet. Darliber hinaus konnte durch
Coaching die Kommunikation mit dem Gast gelibt und unterschiedliche Szenarien
konnten durchgesprochen werden.

Die Kommunikation mit dem Gast und der Umgang mit unterschiedlichen Situa-
tionen kann jedoch ebenso beim arbeitsverbundenen Lernen, z. B. in Qualititszirkeln
bzw. Lernstdtten mit anderen Kolleginnen und Kollegen, durchgefiihrt werden. So
konnten beispielsweise Mitarbeitende aus der Ausgabe und der Spiilkiiche zusammen-
treffen, um iiber die Probleme der Tellerreste zu sprechen und gemeinsam Ldsungen
zu entwickeln. Obwohl der Austausch dieser beiden Personengruppen sehr wichtig ist,
um die Tellerreste moglichst gering zu halten, finden derartige Gespriche in der Regel
nicht statt. Eine Losung konnten die in diesem Heft vorgestellten Bildungsangebote
des iSuN darstellen (Kirsch et al., 2023). Durch die Formate der Qualititszirkel oder
Lernstitten konnen unterschiedliche Perspektiven eingebracht und ein gegenseitiges
Verstandnis ermdglicht werden. Beispielsweise kann das Ausgabepersonal in erster
Linie die Zufriedenheit der Géste durch grofle Portionen erreichen wollen, wéhrend
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das Team der Spiilkiiche nur die Abfallmengen sieht. Oder aber der Kellenplan sieht
entsprechende Portionen vor, die fiir die Zielgruppe zu grof3 sind und in der Produkti-
onsplanung miissen die Rezepturen und anschlieBend auch die Kellenplidne angepasst
werden. Dies kann insbesondere bei Qualititszirkeln, bei denen Mitarbeitende unter-
schiedlicher Hierarchiestufen, Zustdndigkeits- und Verantwortungsbereiche zusam-
menkommen zu gemeinsamen Erkenntnissen und Lernerfolgen fiihren. Dabei muss
jedoch zunichst das Problem erkannt werden: Beispielsweise kann das Ausgabeper-
sonal durch Unsicherheiten beim Auffiillen der Teller bzgl. der einzelnen Komponen-
ten fehlende Unterstiitzung deklarieren. Oder aber die Mitarbeitenden der Spiilkiiche
identifizieren besonders viel Tellerreste. Zuletzt kann auch die Produktionsplanung
das Problem beispielsweise durch notiges Nachproduzieren einzelner Komponenten
bei gleichzeitig hohen Abfallquoten ermitteln. Jede dieser Moglichkeiten setzt wiede-
rum voraus, dass alle Mitarbeitenden aufmerksam ihre Arbeitsprozesse wahrnehmen
und im Unternehmen eine Kultur herrscht, in der alle Mitarbeitenden die Prozesse mit-
gestalten konnen. Eine lern- und kompetenzforderliche Arbeitsgestaltung ist hierzu er-
forderlich.

4 Ausblick

Im vorliegenden Beitrag wurden auf Grundlage der Weiterbildungssituation in der Ge-
meinschaftsverpflegung und dem Bedarf einer nachhaltigen Transformation der Bran-
che inklusive der Befdhigung aller Mitarbeitenden zum nachhaltigen Handeln, Hypo-
thesen gebildet, wie nachhaltigkeitsorientierte Weiterbildungen in der und fiir die
Gemeinschaftsverpflegung gestaltet sein sollten, damit sie von der Branche wahr- und
angenommen werden. Es wird deutlich, dass die Gemeinschaftsverpflegung, das Leit-
bild der nachhaltigen Entwicklung und die Weiterbildungssituation in einem Wir-
kungsgeflecht zueinanderstehen.

Im néachsten Schritt gilt es die aufgestellten Hypothesen zu Uberpriifen. Hierzu
wurde die zentrale Fragestellung, wie nachhaltigkeitsorientierte Weiterbildungen fiir
die Mitarbeitenden der Gemeinschaftsverpflegung gestaltet sein sollten, damit sie von
der Branche wahr- und angenommen werden, in Impulsfragen zu den drei analysierten
Themenfeldern untergliedert (siche Tabelle 1).
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Tab. 1: Strukturierende Impulsfragen zu den Themenfeldern Gemeinschaftsverpflegung,
Weiterbildung, Nachhaltigkeit (Quelle: eigene Darstellung)

e  Welche didaktischen Zugénge beruflichen Lernens
konnen fiir die Weiterbildung in der
Gemeinschaftsverpflegung genutzt werden?

e Welche Weiterbildungsformate eignen sich in der

Weiterbildung Gemeinschaftsverpflegung?

e  Stellen Formate des Lernens am Arbeitsplatz eine
Losung fiir Weiterbildungen aller Mitarbeitenden
dar?

e  Wie wirken sich die strukturellen
Rahmenbedingungen der Gemeinschaftsverpflegung
auf die Weiterbildung aus?

e  Wie ist mit der Heterogenitét dieser Branche im
Gemeinschaftsverpflegung Hinblick auf die Gestaltung der
Weiterbildungsangebote umzugehen?

e  Welche weiteren Merkmale der
Gemeinschaftsverpflegungen sind bei der Gestaltung
von Weiterbildungen zu beriicksichtigen?

o  Welche spezifischen Aspekte der Nachhaltigkeit sind
in der Gemeinschaftsverpflegung relevant?

e  Welche nachhaltigkeitsorientierten Kompetenzen gilt
es im Rahmen der Weiterbildung besonders zu
Nachhaltigkeit fordern?

e  Welche nachhaltigkeitsbezogenen Inhalte sind aus
arbeitsorganisatorischer und betrieblicher Sicht
sinnvoll, welche sollten aus Sicht der Mitarbeitenden
Beriicksichtigung finden?

Als néchstes soll hierauf aufbauend ein Leitfaden fiir Experteninterviews erstellt wer-
den, um mit Expertinnen und Experten aus der Weiterbildungsbranche, der Gemein-
schaftsverpflegung und der BBNE zu diskutieren und zu erforschen, wie nachhaltig-
keitsorientierte Weiterbildung in der Gemeinschaftsverpflegung gestaltet werden
sollen und ob Lernen am Arbeitsplatz als eine Form der beruflichen Weiterbildung
einen sinnvollen Ansatz fiir die Weiterbildung der Mitarbeitenden darstellt.
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