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ABSTRACT

Die Langsschnittstudie ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling?* fokussiert auf die Ausbildungsver-
laufe besonders befdhigter Jugendlicher in der Berufslehre. Untersucht werden (a) die Motive,
und Wege, welche zur Berufswahl gefiihrt und die Lehrstellensuche begleitet haben, (b) die
Begabungsprofile (fachlich-intellektuelle, handwerkliche Fihigkeiten, iiberfachliche Kompe-
tenzen, Leistungsmotivation (c) die Leistungsentwicklung vom Abschluss der obligatorischen
Schulzeit bis zum Ende des zweiten Lehrjahres und (d) die Unterstiitzungs- und Forderleistun-
gen der Lehrbetriebe und der Berufsschulen. Dabei wird spezifisch nach den kontextuellen und
personlichkeitsbezogenen Korrelativen gefragt, welche die optimale Entfaltung des Potenzials
dieser jungen Berufsleute erlauben. Unsere Befunde zeigen auf, dass liberdurchschnittliche Be-
gabung in der beruflichen Ausbildung eine Realitét darstellt und in allen Berufsfeldern anzu-
treffen ist. Die liberdurchschnittlich begabten Lernenden stammen aus allen schulischen An-
forderungsniveaus und bevorzugt aus Arbeiter- und Angestelltenmilieus. Die Begabungsprofile
vom Talentpool und der Vergleichsgruppe unterscheiden sich nur geringfiigig.. Insgesamt zeigt
sich eine leichte Anndherung der Leistungen der beiden Gruppen. Von Bedeutung fiir die Ent-
wicklung von Leistungsexzellenz sind verschiedene Faktoren wie Betriebsklima, das Bildungs-

niveau des Vaters und gute Abschlussnoten der obligatorischen Schulzeit.

Insgesamt verweisen die Befunde in die Richtung, dass andere als die traditionell anerkannten
Begabungsvariablen bei der Exzellenzentwicklung in der Berufsausbildung bedeutsam sind.
Leistungsexzellenz ist keine statische, sondern eine auf die Erfahrungs- und Lernmoéglichkeiten
angewiesene Grosse, die sich stindig verdndert. Deshalb werden erst die im Nachfolgeprojekt
vorgesehenen zusitzlichen Erhebungswellen in der Lage sein aufzuzeigen, ob die hier gefun-
dene Relevanz von spezifischen personalen und betrieblichen Qualititen empirische Bestéti-

gung findet.

Schliisselworter: Hochbegabung, Berufsbildung, Begabtenforderung, Identifikation, berufli-
che Begabung, praktische Begabung, Leistungsexzellenz.
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VORWORT

Gibt es in der beruflichen Ausbildung begabte Schreiner, Metzger, Bodenleger oder Sanititsin-
stallateure? Wirft man einen Blick in die géngige wissenschaftliche Literatur, so muss man die-
se Frage verneinen. Obwohl jedes Jahr tausende von Aufsitzen die Bedeutung der Hochbe-
gabungsforschung und Begabtenforderung belegen, sucht man vergebens nach dieser Thematik
in der Berufsbildung. Das Interesse richtet sich vorwiegend auf kleinere Kinder und auf Gym-
nasiastinnen und Gymnasiasten, kaum jedoch auf den nachobligatorischen Bereich der Er-
wachsenen- und schon gar nicht auf den Bereich der Berufsbildung. Erkldren ldsst sich diese
Situation mit der Vermutung, dass unsere Gesellschaft nach wie vor davon ausgeht, Gymnasien
und Universitédten seien die einzigen Institutionen, in denen sich begabte junge Menschen auf-
halten. Deshalb schreibt sie der gymnasialen Klientel unhinterfragt besondere Potenziale zu, ist

jedoch gleichzeitig fern davon, sie auch bei Erwachsenen in der Berufsbildung zu vermuten.

Aber es gibt sie in der Tat, die liberdurchschnittlich begabten Berufslernenden, und es gibt sie
in allen Berufsfeldern. Begabte Schreiner-, Metzger-, Bodenleger-Lernende sind genauso eine
soziale Tatsache wie solche, die eine Berufslehre in den Bereichen Organisation und Verwal-
tung oder Information und Kommunikation absolvieren, traditionell also eher in die Berufs-
matura einmiinden. Die Begabungsforschung hat somit einen grossen blinden Fleck: die iiber-
durchschnittlich begabten Auszubildenden in der Berufsbildung. Im Gegensatz zu sportlicher,
musischer oder kiinstlerischer, insbesondere aber zu akademischer Begabung geniesst berufli-

che Begabung wenig gesellschaftliche Beachtung und noch viel weniger Forschungsinteresse.

Dies miisste sich dndern. Die Qualitdt der beruflichen Ausbildung, die Sicherung von Leis-
tungsexzellenz im Berufshandwerk, ist heute wichtiger denn je. Aber die Entwicklung der Stu-
dierendenzahlen in der Schweiz zeigen, dass der Zugang zu den Gymnasien ungebrochen stark
ist. Mit der Schaffung von Berufsmaturitdt und Fachhochschulen hat man den gymnasialen
Weg entlasten wollen. Dies ist zum Teil auch gelungen. Aber die Situation auf dem Lehrstel-
lenmarkt verschérft diese Problematik. Denn angesichts der grossen Hiirde, welche die Siche-
rung eines Lehrstellenplatzes fiir einen jungen Menschen darstellt, droht sich implizite die Vor-
stellung weiter zu verfestigen, die gymnasiale Matura sei die beste Voraussetzung fiir den Bil-
dungserfolg. Fast in Vergessenheit gerdt dabei, dass Wirtschaft und Industrie mehr denn je auf
die Moglichkeit angewiesen sind, fachlich begabte Mitarbeitende rekrutieren zu kénnen, die
das handwerkliche Metier beherrschen und die berufliche Ausbildung nicht lediglich als
Durchgangsstadium zur Fachhochschule nutzen. Ob sie Abgédnger von Real- oder Sekundar-
schulen sind, spielt dabei eine unbedeutende Rolle. Wesentlich ist die Entwicklung ihrer Leis-

tungsexzellenz in der beruflichen Ausbildung.

Wer also sind sie, die liberdurchschnittlich begabten Auszubildenden? Wie viele gibt es? Wel-

ches sind ihre Begabungsprofile, und wie verlduft ihre berufliche Entwicklung? Wie hingen In-



telligenz und Berufserfolg zusammen? Und: Wie unterscheiden sie sich von lediglich durch-
schnittlich begabten Auszubildenden? Auf solche Fragen gibt diese Publikation Antwort. Sie
basiert auf der durch den Leitungsausschuss Berufsbildungsforschung des Bundesamtes fiir Be-
rufsbildung und Technologie (BBT) finanzierten Léngsschnittstudie ,,Hoch begabt und ,nur’
Lehrling?*, die zwischen Mitte 2004 und Ende 2006 durchgefiihrt wurde, jedoch am 20. Okto-
ber 2006 um zwei weitere Jahre — bis Ende 2008 — verldangert wurde. Am Projekt beteiligt sind
21 Berufsschulen und Lehrbetriebe mit urspriinglich 2706 Auszubildenden. Gut 200 von ihnen
wurden aufgrund umfassender Tests in einen so genannten Talentpool aufgenommen und be-
zliglich ihrer Leistungs- und Personlichkeitsentwicklung in den letzten beiden Jahren un-
tersucht. Thnen gegeniibergestellt wurde eine dhnlich grosse Vergleichsgruppe. Sie setzt sich

aus Auszubildenden zusammen, die {liber eine lediglich durchschnittliche Intelligenz verfiigen.

Im Rahmen verschiedener wissenschaftlicher Aufsitze und Symposien hat das Projekt in den
beiden letzten Jahren nicht nur in der Schweiz, sondern auch international Anklang gefunden.
Uberzeugt davon, dass die Schweiz sich weit stirker als bis anhin den jungen, hoffnungsvollen
Menschen in der Berufsausbildung widmen muss, die sowohl iiber ,kluge Kopfe’ als auch iiber
,goldene Hande’ verfiigen, verbinde ich mit dieser Publikation die Hoffnung, sie werde nicht
nur in der Wissenschaft, sondern auch in der Ausbildungs- und Berufspraxis Interesse und An-

klang finden.

Danken mochte ich an dieser Stelle in erster Linie dem Leitungsausschuss Berufsbildungsfor-
schung. Er hat das Projekt bewilligt und es grossziigig finanziell unterstiitzt, so dass heute nun
Fragen der beruflichen Begabung in einem breiteren, gesellschaftlichen Kontext diskutiert
werden konnen. Ein grosser Dank gebiihrt auch den Schulleitungen der Berufsschulen, die sich
im Sommer 2004 bereit erklart hatten, sich am Projekt zu beteiligen und in ihren Klassen des
ersten Lehrjahres die umfangreichen Tests durchzufiihren. Ein grosses Dankeschon geht auch
an die Lehrmeisterinnen und Lehrmeister. Sie haben wiederholt Auskunft gegeben zur
Leistungs- und Personlichkeitsentwicklung ihrer Auszubildenden. Diese Riickmeldungen wa-
ren fiir unsere Erkenntnisgewinnung ganz wesentlich. Die Hauptadressaten meines Dankes sind
jedoch die fast 400 Auszubildenden, die sich in den letzten beiden Jahren mit ihrer aktiven
Teilnahme an den verschiedenen schriftlichen Befragungen als die zentralen Datenlieferanten
erwiesen haben. Sie sind es letztlich, welche erlauben, konkrete Aussagen dazu zu machen,

was denn hinter den ,liberdurchschnittlich begabten Auszubildenden’ steckt.

Das Herzstiick jedes Projekts — und das gilt ganz besonders fiir Langsschnittstudien — sind die
Mitarbeitenden. In den letzten beiden Jahren haben verschiedene Personen beim Aufbau der
Studie, bei der Durchfiihrung und auch beim Abschluss mitgearbeitet. Sie waren es, welche die
Kontinuitit der Datenerhebung garantierten, eine reibungslose Kommunikation mit den Pro-
bandinnen und Probanden sicherstellten und dartiber hinaus im Untersuchungsfeld mitwirkten.

Thnen allen sei fiir ihr grosses Engagement herzlich gedankt. Es sind dies: lic. rer. pol. Dominik



ALLENSPACH (Ziirich), lic. phil. Armon PFISTER (Ziirich), lic. phil. Christine RUCKDAE-
SCHEL (Fribourg), lic. hum. Rebecca MULLER (Fribourg), lic. rer. soc. Michael NIE-
DERHAUSER (Fribourg) sowie cand. theol. Tobias SAELZER (Lausanne).

Fribourg, den 18. Dezember 2006

Prof. Dr. Margrit Stamm






1. EINLEITUNG

Das Projekt ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling?‘ hat wihrend zweieinhalb Jahren die Leistungen
besonders befdhigter Jugendlicher in der Berufslehre untersucht. Es gilt herauszufinden, in
welchem Ausmass sie ihr Potenzial in Leistungsexzellenz umzusetzen vermdgen und mit wel-
chen Fordermassnahmen Lehrbetriebe und Berufsschulen darauf reagieren. Bis jetzt gibt es in
der Schweiz kein weiteres Projekt, welches den Fokus auf die Begabungsforschung innerhalb

der Schweizer Berufsbildung legt.

In diesem Schlussbericht werden die Hauptergebnisse unseres Projektes prisentiert. Neben ei-
niger grundlegender theoretischer Ausfiihrungen (Kapitel 2) und der Darstellung des For-
schungsdesigns (Kapitel 3) konzentrieren wir uns in Kapitel 4 auf fiinf Bereiche: auf die Ver-
teilung liberdurchschnittlich begabter Auszubildender insgesamt und auf die verschiedenen Be-
rufsfelder, auf die Begabungsprofile, die Motive und Ziele, auf die Leistungsexzellenz insge-
samt sowie auf Massnahmen zur Begabtenforderung in Betrieb und Berufsschule. In Kapitel 5
erfolgt schliesslich eine allgemeine Diskussion unserer Erkenntnisse vor dem Hintergrund der
Frage, welche theoretische und praktische Bedeutung unseren Erkenntnissen zukommt. Kapitel
6 bis 8 geben Auskunft iiber die am Projekt beteiligten Personen sowie {iber mit dem Projekt

verbundenen Aktivitdten und Publikationen.

Der Schlussbericht konzentriert sich explizit auf die Hauptergebnisse unserer Studie. Im Friih-
jahr 2007 wird unter dem Titel ,,Kluge K&pfe und goldene Hénde — iiberdurchschnittlich be-
gabte Lernende in der beruflichen Ausbildung® eine Publikation mit den detaillierten Ergebnis-

sen erscheinen.

Dieses erste, einleitende Kapitel erldutert die Aktualitit, Zielsetzungen, Situierung und bil-
dungstheoretische Verortung des Projekts. In Unterkapitel 1.1 wird dabei ndher auf die Aktua-
litdt des Projekts eingegangen und dargelegt, weshalb die Beschéftigung mit diesem Themen-
gebiet von zentralem Interesse ist. Ausserdem werden die Projektziele erldutert. In Unterkapitel
1.2 wird aufgezeigt, dass Hochbegabung in der Schweiz erst ab Mitte der neunziger Jahre ein
etablierter Begriff geworden ist, der in fast allen deutschschweizer Erziehungs- und Bildungs-
departementen zur Ausarbeitung von Begabungsforderungskonzepten fiir die obligatorische
Schule und vereinzelt fiir die gymnasialen Ausbildungswege gefiihrt hat. Hochbegabung in der
Berufsbildung hingegen war bis anhin ein blinder Fleck. Das hat sich mit dem Projekt ,,Hoch-
begabt und ,nur’ Lehrling?* nun geéndert. Die im Unterkapitel 1.3 diskutierte bildungstheoreti-
sche Verordnung greift deshalb mogliche Griinde fiir die lange Ignoranz begabungsspezifischer

Aspekte in der Berufsbildung auf.



1.1 Zur Aktualitit und den Zielsetzung des Projekts

Die Fragestellungen, welche im Projekt ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling?* beantwortet wer-
den, sind ausgesprochen aktuell, zumal unser Projekt fiir die Schweizer Berufsbildung Pionier-
charakter hat. Dies obwohl das neue innovative Berufsbildungsgesetz an verschiedenen Stellen
die besondere Befdhigung Jugendlicher als Forderpostulat aufnimmt (Art. 18 behandelt die
mogliche Verkiirzung der Ausbildungszeit, Art. 21b die Bediirfnisse besonders begabter Perso-
nen). Zwischen gesetzlichen Vorgaben und praktischer Umsetzung bestand somit bis vor zwei
Jahren eine grosse Liicke. Sie zeigte sich augenfillig im Vergleich mit den grossen Anstren-
gungen der Kantone zur Verbesserung der Situation fiir besonders Begabte wihrend der obli-
gatorischen Schulzeit, teilweise auch fiir den gymnasialen Teil der Sekundarstufe II. Es konnte
argumentiert werden, dass auch in der Berufsbildung mit der Etablierung der Berufsmatura Be-
gabtenforderung betrieben worden sei und diese, analog zur gymnasialen Matura, eine geeig-
nete Fordermassnahme fiir Berufslernende darstelle. Wir wissen jedoch alle, dass die Formali-
tdt von Angeboten noch lange nicht begabungsférdernde Wirkung garantiert. Zudem ignoriert
ein solches Argument die Tatsache, dass viele, vor allem berufspraktisch interessierte Jugendli-
che, aus diversen Griinden von der Berufsmatura absehen wollen oder absehen miissen. Des-
halb war es uns besonders wichtig zu eruieren, ob und wie die Berufslernenden von ihren
Lehrmeistern auch im Betrieb gefordert werden; unabhingig davon, ob sie eine Berufsmatura

absolvieren oder nicht.

Die Thematik besonders befahigter Jugendlicher ist in der Berufsbildungs- und Begabungsfor-
schung bisher kaum bearbeitet worden. Diese Situation bildet sich auch in der internationalen
Forschung ab. Entsprechend existieren wenig Fachpublikationen und Untersuchungen. Bei-
spielsweise wird die Thematik erst in der zweiten Ausgabe des International Handbook of Gif-
tedness (HELLER et al., 2000) erstmals abgehandelt — nicht von Fachleuten aus dem anglo-
amerikanischen, sondern aus dem deutschen Sprachraum (MANSTETTEN, 2000). Eine Lite-
raturrecherche (2004) mit der Datenbank ERIC ergibt denn auch nur gerade 82, auf die USA
bezogene Titel'. Deutschland ist in dieser Hinsicht mit seinem Programm ,,Begabtenforderung
Berufliche Bildung* des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) zur Weiter-
bildung begabter junger Fachkrifte und dem vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) in
Bonn und Wiirzburg durchgefiihrten Modellversuch ,,Leistungsstarke Auszubildende nachhal-
tig fordern (LAnf)*“ (Stein et al., 2003; Stein, 2004) im Vergleich zu anderen europdischen
Staaten fiihrend.

Die Aktualitit des Projekts ldsst sich auch bildungspolitisch begriinden: Gerade die Tatsache,

dass die Rezeption der PISA-Ergebnisse von einer deutlichen Defizitorientierung geprigt ist

Dies hat natiirlich damit zu tun, dass die Berufsausbildung in den USA sehr viel weniger formalisiert ist als in
Deutschland und normalerweise nicht durch ein System von Priifungen und anderen formalen Anforderungen
reglementiert wird. Nach Verlassen der High School bzw. des Colleges folgten am Arbeitsplatz meist ledig-
lich ein on the job training.



und dies fiir die Schweiz — aber auch fiir Deutschland und Osterreich — besonders pointiert zu-
trifft (BFS & EDK, 2002), provoziert eine verstirkte Orientierung an vorhandenen, vielleicht
verdeckten Kompetenzen und Ressourcen. Nicht zuletzt sind es wiederum die nordischen Lan-
der, welche uns in der PISA-Studie eindriicklich vor Augen gefiihrt haben, dass Leistung, Po-
tenzial und Wohlbefinden sehr wohl zusammengedacht werden kdnnen. Dass Gleiches auch fiir
Arbeitsmarktfihigkeit und Leistungsexzellenz gilt, zeigen gerade die erfreulichen Ergebnisse
der neuesten Berufsweltmeisterschaften, wo die Schweiz im Jahr 2005 20 Goldmedaillen holte
(www.bbt.admin.ch/berufs-bi/projekte/berufswm/d/index.htm). Solche Ansétze sind fiir unsere
Berufsfelder und die Berufsbildung zukiinftig nicht nur von grosser Bedeutung, sondern auch
Indiz dafiir, dass sich die Berufsbildung mit einem nicht geringen Begabungspotenzial kon-
frontiert sieht und sich die Frage stellen muss, wie solche Talente entwicklungsangemessen ge-
fordert werden kdnnen.

Das Projekt ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling? untersucht die Ausbildungswege hoch befzhig-
ter Jugendlicher auf dem Weg in die und in der Berufslehre in einem explizit erziehungswis-
senschaftlichen Blickwinkel®. Diese Perspektive legitimiert sich aus der Wahrnehmung, dass
die Jugendforschung in den letzten Jahren entweder eine starke Betonung des soziologischen
Zugangs erfahren hat oder dann fast ausschliesslich als Jugendpsychologie abgehandelt worden
ist. Die wissenschaftlichen Zielsetzungen betreffen die Theoriebildung zur Entwicklung und
Forderung besonders befahigter Jugendlicher, die Diagnostik (Identifikation) und die Generie-
rung von Fordermodellen als mogliche Grundlage einer Begabtenpiddagogik in der Berufsbil-
dung. Primires theoretisches Forschungsziel ist die Uberpriifung des Miinchner Begabungs-
Prozess-Modells als handlungsleitendes Arbeitsmodell (ZIEGLER & PERLETH, 1997). Als
Person-Umwelt-Interaktionsmodell versucht es eine inhaltliche Bestimmung dessen, was die
relevanten Variablen der Leistungsexzellenz als herausragende berufliche Begabung ausmacht.
Die praktische Zielsetzung des Projekts betrifft in erster Linie die Entwicklung eines Identifi-
kationsinstrumentariums, mit dem sich beruflich besonders befahigte Jugendliche erkennen las-

sen.

1.2 Situierung des Projekts

Das Projekt ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling?* konzentriert sich auf die (potenziell) lern- und
leistungsstarken berufslernenden Jugendlichen. Diese Konzentration griindet in der Wahrneh-
mung, dass sich ein betridchtlicher Teil bisheriger Jugendforschung (HURRELMANN & HA-

2 Im Jahr 2002 wurden in der Schweiz 60’476, durch das Bundesgesetz fiir die Berufsbildung (BBG) reglemen-
tierte, neue Lehrvertrdge abgeschlossen. Nahme man eine prozentuale Bestimmung von {iberdurchschnittli-
cher, anschauungsgebundener Intelligenz vor — wie sie fiir die berufliche Begabung zu definieren sein wird —
so liesse sich anhand der sich bisher eingebiirgerten Grenzwerte davon ausgehen, dass in Relation zum Popu-
lationsdurchschnitt betrachtet, etwa die obersten zwei Prozent der Verteilung (Prozentrang > 98) als iiber-
durchschnittlich begabt bezeichnet werden konnten, was einem ungefiahren N = 1°200 entsprechen miisste.
Wiirde man von einer bereichsspezifischen Begabung ausgehen, die bei einem Anteil von ca. 10 % vermutet
wird (Prozentrang > 90), ergébe sich ein N = ca. 6°000.



MILTON, 1996; RUTTER, 1995; SELZER & HEESE, 1999) fast ausschliesslich mit Risiko-
faktoren der jugendlichen Kompetenz- und Féhigkeitsentwicklung beschiftigt. An solchen Stu-
dien fehlt es somit kaum. Umso erstaunlicher ist die Forschungsliicke zu positiven Entwick-
lungsverldufen und den Korrelaten, welche das vorhandene Potenzial umsetzbar machen inso-
fern, als wissenschaftliche Erkenntnisse {iber Risikofaktoren noch keine Schlussfolgerungen
iiber Voraussetzungen positiver Entwicklungsprozesse auf dem Weg in und durch die Berufs-
bildung zulassen. Kaum statthaft ist allerdings auch der Umkehrschluss: dass die Absenz von
eindeutigen Risikofaktoren per se zu einer gelungenen jugendlichen Entwicklung und zu einer

positiven Potenzialentwicklung im Beruf beitrage.

Die Situierung unseres Projekts in der Berufsbildungsforschung muss vor dem Hintergrund der
aktuellen Entwicklung in der Schweiz und des deutschsprachigen Auslands erfolgen. Zunichst
einmal muss zur Kenntnis genommen werden, dass die Thematik ,,Hochbegabung* in der
Schweiz erst ab Mitte der neunziger Jahre ein etablierter Begriff (STAMM, 1992) geworden
ist, der in fast allen deutschschweizer Erziehungs- und Bildungsdepartementen zur Ausarbei-
tung von Begabungsforderungskonzepten fiir die obligatorische Schule und vereinzelt fiir die
gymnasialen Ausbildungswege gefiihrt hat. Im internationalen Vergleich weist die Schweiz ei-
nen relativ hohen Formierungsstand auf. Wesentlich dazu beigetragen hat das ,Netzwerk Bega-
bungsforderung’, das sich als Dienstleistung der Schweizerischen Koordinationsstelle fiir Bil-
dungsforschung (SKBF) versteht und von zwanzig Kantonen der Deutschschweiz mitgetragen
und auch mitfinanziert wird (www.begabungsfoerderung.ch). Erfreulicherweise entstehen auch
im universitdren Umfeld vermehrt Seminar- und Lizentiatsarbeiten sowie Dissertationen, doch
fehlt es sowohl an einer umfassenden Einbindung der Thematik in Lehre und Forschung an U-
niversititen, als auch an Fachhochschulen. Dieses Empirie- und Theoriedefizit hat inzwischen
dazu gefiihrt, dass in der Schweiz Hochbegabung lediglich in einem Spannungsfeld innerhalb
der Praxis und kaum — mit einigen wenigen Ausnahmen — zwischen Praxis und Wissenschaft
abgehandelt wird. Ein aufmerksamer Blick in die bildungspolitische Diskussion geniigt, um zu
erkennen, dass die Thematik vor allem am (problematischen) Einzelfall diskutiert wird, ent-
sprechende Erfahrungen dann trotzdem verallgemeinert werden und zu neuen Alltagsmythen
filhren, die zwischen Verklarung und Problematisierung schwanken (vgl. FURNHAM, 1988).
Sie haben sich zu klassischen Alltagstheorien verdichtet mit einem begrenzten Repertoire an
Deutungen und Losungen, als Reaktionen auf den Handlungsdruck diverser Interessengruppen
(Lehrpersonen, Eltern, Parteien, etc.) bei gleichzeitig fehlenden (oder ignorierten), theoreti-

schen Erklarungsmustern.

1.3 Bildungstheoretische Verortung

Bildungstheoretisch ldsst sich unser Projekt im Problemfeld der historischen Kluft zwischen
Allgemeinbildung und Berufsbildung verorten. Dass bis heute jegliche systematische Verkniip-

fung von Begabung und Beruf fehlt, mag darin begriindet sein, dass im Verlaufe des 19. Jahr-



hunderts ,,der Lehrkanon des Gymnasiums zum Inbegriff von Bildung schlechthin wurde*
(MANSTETTEN, 1991, S. 6) und der Bildungsbegriff in unserer Gesellschaft auch heute noch
vom neuhumanistischen Bildungsideal geprigt ist, nach dem Bildung nicht nur als Aneignung
von Wissen, sondern auch als Entfaltungsvorgang der inneren Kréfte des Menschen (Person-
lichkeitsbildung) verstanden wird. Auf diese historische Erblast zuriickfiihrbar ist das Missver-
hiltnis, in welchem Allgemeinbildung und Berufsbildung zueinander stehen. Daran konnten
auch klassischen Berufsbildungstheorien eines Georg KERSCHENSTEINERs, Eduard
SPRANGERs oder eines Theodor LITTs nichts édndern, auch wenn sie die Berufsbildung als
,Pforte zur Menschenbildung’, den ,Beruf als Chance zur Selbstverwirklichung’ bezeichneten
oder Bildung ,iiber den Beruf und nur iiber den Beruf® proklamierten. Diese Kluft zeigt sich
heute noch gerade an unserer Thematik besonders deutlich, und es wird verstindlich, dass die
Forderung beruflich besonders begabter Auszubildender nach wie vor unzureichend aufgear-
beitet ist. Begabung ist immer noch an den erfolgreichen Besuch des Gymnasiums gebunden.
Begabtenforderung ist Privileg von Gymnasium und Universitit, keinesfalls jedoch der Berufs-

bildung.



2. THEORETISCHE GRUNDLAGEN

Mit Blick auf das Kosntrukt der beruflichen Begabung wird im Folgenden der internationale
Forschungsstand nachgezeichnet. Im Mittelpunkt stehen die Merkmale von Hochbegabung be-
ruflicher Begabung (Unterkapitel 2.1). Im Unterkapitel 2.2 wird folgend niher auf die Empirie
der beruflichen Begabung eingegangen und daraufhin abschliessend eine Bilanz gezogen (Un-
terkapitel 2.3).

2.1 Hochbegabung und berufliche Begabung

Traditionellerweise wird Hochbegabung als das Insgesamt personaler Disposition verstanden,
indikatorisiert durch (allgemeine) Intelligenzmasse (so beispielsweise ROST, 2000) oder durch
multifaktorielle Variablenbiindel (GAGNE, 1993; HELLER et al., 2000), wobei die Entwick-
lung beruflicher Leistungsexzellenz als Interaktion zwischen Anlagefaktoren und externen So-
zialisationsfaktoren definiert wird. Bekannt wurden vor allem die Modelle von STERNBERG,
RENZULLI, MONKS, GAGNE oder HELLER (alle in HELLER et al., 2000). STERNBERGs
Komponentenmodell basiert auf einem kulturrelativistischen Ansatz, der Hochbegabung stets
auf der Folie der vorherrschenden gesellschaftlichen Normen und Werten definiert und von
fiinf relevanten Kriterien (Exzellenz, Seltenheit, Produktivitit, Nachweis von aussergewdhnli-
chen der Leistungen und Wert fiir die Gesellschaft) abhéngig macht. In RENZULLIs Drei-
Ring-Modell bestimmt eine ,gliickliche Fiigung’ von iiberdurchschnittlicher Intelligenz, Krea-
tivitit und Aufgabenverpflichtung die Dynamik herausragender Leistung. MONKS hat dieses
Modell um die sozialen Settings Familie, Peers und Schule erweitert. GAGNEs Modell diffe-
renziert zwischen Begabungsformen und Talentbereichen und greift auf Katalysatoren zuriick,
welche fiir die Ausformung der Begabung in Talente verantwortlich sind. Ahnliches gilt fiir das
Miinchner Modell, das zwar keine begriffliche Unterscheidung zwischen Begabung und Talent
vornimmt, aber verschiedene, voneinander unabhingige Begabungsformen fiir die einzelnen

Leistungsbereiche unterscheidet.

Fiir den Bereich der beruflichen Begabung steht bislang weder eine eigenstindige Definition
noch ein giiltiges Modell zur Verfiigung, und auch die empirische und theoretische Untermaue-
rung ist noch ausstehend. Vergleichende Studien zur Qualitét der beruflichen Bildung, welche
auch die Forderung hoch begabter Lernende bewerten, vertuschen diesen Fakt jedoch weitge-
hend (LINDERHOLM/PARKER, 2000). Vielfach wird der Begriff ,berufliche Begabung’ mit
den Begriffen der allgemeinen (Hoch-)Begabung und der praktischen Begabung vermengt oder
erweitert. Wenn TAYLOR (1995) beispielsweise berufliche Begabung unter das Konzept der
allgemeinen Begabung durch eine Korrektur des Grenzwerts von 120 oder 130 1Q-Punkten
nach unten subsummieren will, damit auch weniger begabte Lernende in das berufliche Bega-
bungskonzept eingebunden werden konnen, dann nimmt sie damit eine unzulédssige Vereinfa-
chung vor. Ahnlich problematisch scheint auch eine Gleichsetzung beruflicher Begabung mit

praktischer Intelligenz. Vor allem in der nordamerikanischen scientific community wird die



praktische Intelligenz seit langerem intensiv diskutiert. Problematisch ist zudem, dass die bis-
herige Erforschung der praktischen Intelligenz — ebenso wie die der ,emotionalen Intelligenz’ —
in vielerlei Hinsicht von populdrwissenschaftlichen Ansdtzen geprégt ist und entsprechende
Erkenntnisse von der Forschung héufig zuriickgewiesen werden (vgl. beispielsweise ROST,
2005). Sollte es allerdings gelingen, solide wissenschaftliche Standards zu entwerfen — und
daran besteht eigentlich auf Grund der Tatsache, dass der renommierte Wissenschaftler Robert
Sternberg an vorderster Front mitarbeitet, kein Zweifel — dann sind wesentliche Impuls fiir die
Intelligenz- und Begabungsforschung zu erwarten. Vorerst miissen wir uns jedoch mit wenigen
international verfiigbaren Abhandlungen zur beruflichen Begabung begniigen (ELLIS, 1978;
GREENMAN, 1978; HOLLIG et al., 1996; MANSTETTEN, 1996; 2000; STEIN et al., 2003;
STEIN, 2004). Gemeinsam ist ihnen die Uberzeugung, dass vorwiegend kognitiv orientierte
Konzepte nicht in der Lage sind, das Konstrukt der besonderen beruflichen Begabung hinrei-
chend zu kliren. Eine Schwierigkeit liegt dabei darin, dass sie fast ausschliesslich Begabung
durch (aussergewohnliche) Leistung definieren und von ihr aus Riickschliisse auf die zugrunde
liegenden Bedingungsfaktoren ziehen. Es liegen jedoch keine Untersuchungen vor, die ausser-
gewohnliche Leistung als abhingige Variable auf der Grundlage der sie bedingenden Faktoren
in prozessanalytischer Weise erkldren. Gerade prozessanalytische Untersuchungen sind jedoch
in der Lage, wichtige Aufschliisse liber forderliche und hemmende Bedingungsfaktoren der
Begabungsentwicklung zu liefern, wéhrend psychometrische Untersuchungen lediglich Grund-
lagen fiir Leistungsprognosen bilden konnen. Schliesslich zeigt sich eine dritte Schwierigkeit:
Da in allen deutschsprachigen Landern eine grosse Palette anerkannter Ausbildungsberufe exis-
tiert wiirden sie eigentlich auch unterschiedliche berufliche Anforderungen bedingen. Gefragt
ist jedoch kein berufsspezifisches Begabungsmodell sondern vielmehr ein Modell, das in der
Lage ist, berufliche Begabungen fiir verschiedene Berufsfelder abzubilden, wie das Modell von
GAGNE (1993) oder das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell von ZIEGLER/PERLETH
(1997). GAGNE unterscheidet die Begriffe Begabung, Fahigkeiten und Talent und spricht
nicht nur von einer, sondern von mehreren Begabungen. Sie kdnnen intellektueller, kreativer,
sozio-emotionaler, sensu-motorischer Art sein und weitere denkbare Begabungen umfassen.
Gegeniiber dem Modell von GAGNE zeichnet sich das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell
durch die Herausarbeitung des Expertisierungsverlaufes und durch den Einbezug von Vorwis-
sen aus. Gemeinsam ist beiden Modellen, dass Begabung nur zur Entfaltung gelangen kann,

wenn sie in einem unterstiitzenden Kontext trainiert und getibt wird.

2.2 Empirie beruflicher Begabung

Aufgrund der marginalen theoretischen Kenntnisse zur beruflichen Begabung ist auch in empi-
rischer Hinsicht die zentrale Frage bislang nicht geklart, inwiefern sich tiberdurchschnittlich
beruflich begabte von durchschnittlich beruflich begabten Auszubildenden unterscheiden. Zwar

liegen — wie nachfolgend dargestellt — einige wesentliche Befunde vor, doch beziehen sie sich



fast ausschliesslich auf das Identifikationskriterium der Leistungsstirke und nicht des Potenzi-
als. Aus der Hochbegabungsforschung sind bekanntlich ausgesprochen kontrire Ergebnisse
vorgelegt worden. Wihrend ROST (2000) Unterscheidungsmerkmale weitgehend in Abrede
stellt, arbeiten HELLER et al. (2000) differenzielle Unterscheidungskriterien in Bezug auf Per-
sonlichkeitsmerkmale, Leistungsverhalten, Geschlecht und Familienstruktur heraus. Solche

Kriterien sind auch fiir die berufliche Begabungsforschung von vordringlichem Interesse.

Zunichst einmal 14sst sich die These, dass Intelligenzmasse im Verlaufe der Berufskarriere ihre
pradiktive Kraft verlieren, wihrenddem den Antrieben, Interessen und Einstellungen weit gros-
sere Bedeutung zukommt, sowohl verifizieren als auch falsifizieren. Gestlitzt wird sie durch
verschiedene berufsbezogene Studien zum Berufserfolg junger Berufstitiger (WIG-
DOR/GARNER, 1982; BAIRD, 1985; SNYDERMAN/ROTHMAN, 1986; HU-
LIN/HENRY/NOON, 1992; GHISELLI, 1966; SCHMIDT/HUNTER, 1998). Solche wider-
spriichliche Befunde werden durch die Expertiseforschung relativiert. Fiir sie kennzeichnend
ist, dass sie der aktuellen Performanz und der leistungsproduzierenden Wirkung von Expertise
mehr Aufmerksamkeit widmet als dem Erwerb kognitiver Fiahigkeiten (GRUBER, 1991).
Durch den Vergleich von Leistungen von Experten im Vergleich zu den Leistungen von Novi-
zen schreiben ERICSONN et al. (1993) vor allem der mindestens zehn Jahre dauernden, quali-
tativ anspruchsvollen Ubungs- und Lernphase sowie dem Vorwissen und der Motivation die
grosste Bedeutung fiir die Entwicklung von Leistungsexzellenz zu, wihrenddem sie den mode-
rierenden Effekten der Intelligenz nahezu keine Giiltigkeit attestieren. SCHNEIDER (1992;
1999) geht jedoch davon aus, dass mindestens eine iiberdurchschnittliche Intelligenz vorhanden

sein muss, damit Spitzenleistungen erzielt werden konnen.

Zwar konnten STEIN et al. (2003) und STEIN (2004) eine intellektuelle Uberlegenheit der ii-
berdurchschnittlich begabten Berufslernenden feststellen, doch zeigt sich bei differenzierter
Betrachtung, dass deutlich iiberdurchschnittliche Ergebnisse selten waren. Bedeutsam scheinen
jedoch die Dimensionen Problemlosefahigkeit resp. anschauungsgebundene Intelligenz, Leis-
tungsmotivation und Sozialkompetenz, was sowohl HEESE (1998, S. 80ff.) als auch STEIN et
al. (2003, S. 37) dazu veranlasst, sie als die drei Sdulen eines Diagnosekonzepts fiir iiberdurch-
schnittlich begabte Lernende zu bezeichnen. Auffallend ist, dass bei diesen Konzepten Kon-
textmerkmale des familidren, des schulischen oder des Peer-Bereichs fehlen — Bereiche, denen
gerade in den Modellen der allgemeinen Begabungsforschung eine besondere, allerdings empi-
risch widerspriichlich belegte Bedeutung zukommt (SCHILLING, 2001).

Zumindest fiir die Schweiz und Deutschland hat sich in den letzten Jahren gezeigt, dass das El-
ternhaus einen iiber die Schule vermittelten Einfluss auf den realisierten Bildungserfolg ihrer
Kinder insofern hat, als Kinder aus bildungsnahen Milieus eine sieben Mal hohere Chance ha-
ben, einen Hochschulabschluss zu erwerben als Kinder aus bildungsfernen Milieus. BALS

(1996) konnte zudem nachweisen, dass die Stipendiatlnnen, deren Frauenanteil im Vergleich



zu anderen Forderprogrammen iiberdurchschnittlich hoch war, weit hdufiger aus dem Arbeiter-
oder Angestelltenmilieu und aus relativ grossen Familien stammten, in denen Bildung keinen
besonders hohen Stellenwert hatte. Die Herkunftsfamilie blieb jedoch insofern bedeutsam, als
fast die Halfte einen grossen Teil der Freizeit mit den Eltern verbrachten und sich viele noch
nicht von ihnen geldst hatten. Weiter zeichnen sich beruflich leistungsstarke Stipendiatlnnen in
motivationaler Hinsicht gegeniiber nicht Geforderten durch eine bessere Impuls-, Emotions-
und Misserfolgskontrolle, durch wenig ausgeprigte Vermeidungsmuster und durch hdhere
Zielaufrechterhaltung aus (HOLLING et al., 1996). Auffallend waren zudem die teilweise dis-
kontinuierlichen, mit bemerkenswerten Briichen gekennzeichneten Bildungswege und die ge-
schlechtsspezifischen Divergenzen, zwei in der allgemeinen Begabungsforschung prominent
abgehandelte Problemfelder. Ahnliche Befunde stammen aus amerikanischen Studien (vgl.
GREENMAN et al., 1995). Hinsichtlich der Personlichkeitsvariablen zeigten sich zwar nur
wenige, doch recht bedeutsame Unterschiede. FAUSER/SCHREIBERs (1996) Analyse for-
derte beispielsweise ungiinstige berufliche Selbsteinschitzungen von Stipendiatlnnen aus bil-
dungsfernen Milieus im Vergleich zu Jugendlichen aus bildungsnahen Milieus zu Tage. Ahnli-
che Befunde liefert TAYLORs (1995) Untersuchung zu den Wirkungen von RENZULLIs I-
dentifikations- und Forderprogramms (1993), mit dem Unterschied allerdings, dass hier eine
positive Beeinflussung ungiinstiger Selbsteinschitzungen durch die Vorgesetzten registriert
werden konnte. Schliesslich die geschlechtsspezifischen Ergebnisse, die sich teilweise wie ein
Duplikat neuester geschlechtsspezifischer Untersuchungen im Rahmen der Debatte um Ju-
gendarbeitslosigkeit lesen lassen (vgl. HAEBERLIN et al., 2005). So hatten Frauen, trotz ihrer
herausragenden Leistungsstirke, generell grossere Probleme bei der Berufsfindung als ihre
minnlichen Kollegen (FAUSER/SCHREIBER, 1996). Sie schrieben nicht nur deutlich haufi-
ger, sondern auch erfolgloser Bewerbungen und mussten entsprechend viele Absagen in Kauf
nehmen. Insgesamt — so ein Fazit der beiden Autoren, das allerdings als stellvertretende Aus-
sage fiir das ganze Leistungsspektrum herangezogen werden konnte — gestaltet sich die Be-
rufseinmiindung fiir junge Frauen problematischer als fiir junge Ménner. Die Art des Berufs-
verlaufs hangt auch bei leistungsstarken Berufstitigen mehr vom Geschlecht und vom Ausbil-

dungsbereich als von der schulischen Vorbildung ab.

2.3 Bilanz

Was bedeuten die theoretischen Annahmen und empirischen Befunde fiir die Fragestellung un-
serer Studie? Zunéchst haben sie klar gemacht, dass es kein allgemein anerkanntes Konzept be-
sonderer beruflicher Begabung gibt und folgedessen nicht geklirt ist, welchen Faktoren kon-
stituierende Funktion zukommt. Falsch wire es, angesichts dieser diirftigen Grundlagen beruf-
liche Begabung ausschliesslich mit praktischen Leistungen, allgemeine Begabung hingegen mit
intellektuellen Dispositionen zu konnotieren. Aufgrund der vorliegenden empirischen Befunde

ist lediglich davon auszugehen, dass allgemeine kognitive Masse allein nicht aussagekriftig



genug sind und die in der allgemeinen Begabungsforschung gebriuchliche Ubereinkunft, von
Hochbegabung als einem Intelligenzquotienten von >130 zu sprechen, in dieser Exklusivitit
nicht iibernommen werden kann. Dass berufliche Begabung nicht auf einer aussergewdhnli-
chen Intelligenz basiert und diese auch nicht der alleinige Pradiktor zur Voraussage von beruf-
licher Leistungsexzellenz ist, 14dsst sich mit den Erkenntnissen der Expertiseforschung belegen.
Demnach muss zwar eine leicht tiberdurchschnittliche Intelligenz vorhanden sein, jedoch in
Verbindung mit einem in langen Ubungszeiten auf hohem Niveau und in aktiver Auseinander-
setzung erworbenen Vorwissen. Solche Uberlegungen finden sich in den theoretisch plausiblen
Modellen von GAGNE (1993) und ZIEGLER/PERLETH (1997). Sie tragen die folgenden vier
wesentlichen Bedingungen Rechnung: Erstens unterscheiden sie zwischen Begabung und Leis-
tung. Zweitens erscheint Begabung nicht nur als kognitive Leistungsdisposition, sondern als
ein multiples Bedingungsgefiige intellektueller, perzeptueller und motorischer Aspekte. Da Be-
gabung drittens nicht auf eine bestimmte Doméne bezogen wird, erlaubt sie eine Abbildung fiir
verschiedene Berufsfelder. Schliesslich wird der Lern- und Entwicklungsprozess zur Um-
setzung von Begabung in Leistung explizit betont. Da dieser Prozess vom Miinchner Bega-
bungs-Prozess-Modell als Expertisierungsverlauf herausgehoben und mit dem bereichsspezifi-
schen Vorwissen als einem relevanten Begabungsfaktor in Zusammenhang gebracht wird, soll
es gegeniiber GAGNEs Modell favorisiert und unserer Studie als analytischer Modellrahmen

zugrunde gelegt werden.

Da alle verfiigbaren Untersuchungen zu iiberdurchschnittlich begabten Berufslernenden auf
vorselegierten Stichproben basieren, beispielsweise auf Stipendiaten von Forderprogrammen
oder auf von Betrieben nominierten Lernende, stehen somit bislang keine Daten zur Verfii-
gung, die die Anteile liberdurchschnittlich begabter Lernende in der Berufsbildung zu rekon-
struieren erlauben. Gleiches gilt fiir Fragen zur Verteilung auf die einzelnen Berufsfelder, zur

Geschlechtsspezifik sowie zu den bisherigen Schullaufbahnen.



3. FORSCHUNGSDESIGN

Im letzten Kapitel ist die Tatsache problematisiert worden, dass fiir den Bereich der beruflichen
Begabung bislang weder eine eigenstindige Definition noch ein giiltiges Modell zur Verfiigung
stehen. Fiir Forschungszwecke kann deshalb die Auswahl eines Modells nur theoriegeleitet und
am Zweck der Studie orientiert erfolgen. Basierend auf unseren Projektzielen bedeutet dies,
dass ein Modell in der Lage sein muss, berufliche Begabungen im Entwicklungsverlauf abzu-
bilden. Solchen Anspriichen geniigen gegenwirtig zwei Modelle: das Modell von GAGNE
(1993) und das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell von ZIEGLER/PERLETH (1997). Nach-
folgend wird ausgefiihrt, weshalb die Wahl schliesslich auf das Miinchner Modell fiel. Aus
dem aktuellen Kenntnisstand der Forschung lassen sich fiinf Hauptaussagen ableiten, die fiir

die Auswahl unseres Arbeitsmodells handlungsleitend sind:

(1) Fiir die berufliche Begabungsforschung stellt sich die Pflicht, dass eine Begabungsdefini-
tion kein Selbstzweck sein darf, sondern der Identifikation forderungswiirdiger Leistungen
dienen muss. Es darf jedoch keine Definition sein, die sich direkt an einem Leistungskrite-
rium orientiert. Dies wiirde die Gefahr in sich bergen, dass Personen iibersehen werden, die
ihr Begabungspotenzial aufgrund ungiinstiger motivationaler und anderer Personmerkmale

oder/und ungiinstiger sozialer Bedingungen nicht umsetzen konnen.

(2) Ein Begabungsmodell, das sich im Kontext schulischer — hier berufsschulischer und be-
trieblicher — Forderung einen gewissen Nutzen haben soll, kann sich nicht auf den Faktor
allgemeine Intelligenz beschrianken, insbesondere deshalb, weil bisherige Forschungen ge-
zeigt haben, dass fiir die berufliche Begabung kognitive Leistungsvoraussetzungen nicht
die herausragende Rolle spielen wie dies fiir die allgemeine, akademische Begabung zu-
trifft.

(3) Padagogisch bedeutsam sind somit Definitionen, die sich an den Leistungsvoraussetzungen
orientieren. Mit Blick auf die Entwicklung beruflicher Leistungsexzellenz wird iiberdurch-
schnittliche Begabung verstanden als individuelles Potenzial an motivationalen und kogni-
tiven Personvoraussetzungen flir herausragende Leistungen in einem oder mehreren Berei-

chen im Vergleich zu einer bestimmten Referenzpopulation (Alter, Schultyp).

(4) Berufliche Begabung basiert nicht auf einer aussergewohnlichen Intelligenz, und diese ist
auch nicht der alleinige Priadiktor zur Voraussage von beruflicher Leistungsexzellenz. Die-
se Aussage lasst sich mit den Erkenntnissen der Expertiseforschung belegen. Damit sich
eine herausragende Leistung manifestieren kann, muss zwar eine leicht {iberdurchschnitt-
liche Intelligenz vorhanden sein, jedoch in Verbindung mit einem in langen Ubungszeiten

auf hohem Niveau und in aktiver Auseinandersetzung erworbenen Vorwissen.

(5) Die Entwicklung eines individuellen und harmonischen Begabungsprofils schliesst Wil-

lenskraft und Ehrgeiz ein. Ziel ist jedoch nicht nur die Selbstentfaltung des Individuums,



sondern auch die Leistung eines gesellschaftlichen Beitrags. Nur so kann Begabung zum

Zweck der Leistungserbringung eingesetzt werden.

Solche Uberlegungen finden sich in den theoretisch plausiblen Modellen von GAGNE (1993)
sowie ZIEGLER/PERLETH (1997). Beide Modelle tragen vier wesentlichen Bedingungen
Rechnung: Erstens unterscheiden sie zwischen Begabung und Leistung. Zweitens erscheint Be-
gabung nicht nur als kognitive Leistungsdisposition, sondern als ein multiples Bedingungsge-
fiige intellektueller, perzeptueller und motorischer Aspekte. Da Begabung drittens nicht auf ei-
ne bestimmte Doméne bezogen wird, erlaubt sie eine Abbildung fiir verschiedene Berufsfelder.
Schliesslich wird der Lern- und Entwicklungsprozess zur Umsetzung von Begabung in Leis-
tung explizit betont.

Das Modell GAGNE:s lésst sich wie folgt umschreiben (Vgl. Abbildung 1). Es unterscheidet
die Begriffe Begabung, Féhigkeiten und Talent und spricht nicht nur von einer, sondern von
mehreren Begabungen. Sie konnen intellektueller, kreativer, sozio-emotionaler, sensu-motori-
scher Art sein und weitere denkbare Begabungen umfassen. Jede dieser Begabungen ist in spe-
zifische (Féhigkeits-)Bereiche eingeteilt.
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Abbildung 1: Das Modell von GAGNE (1993, S. 72, Ubersetzung M.S.)



Gemadss GAGNE kann jede Begabung nur dann zur Entfaltung gelangen, wenn sie trainiert und
geiibt wird und dann als spezifisches Talent in Erscheinung tritt. GAGNE geht davon aus, dass
die Art der Nutzung, welche Talente der Einzelne aus den Féhigkeiten entwickelt, sowohl vom
Individuum (=intrapersonale Katalysatoren) als auch vom Kontext (=Umwelt- oder 6kopsy-
chologische Katalysatoren) beeinflusst wird. Ob somit eine auszubildende Person ihre Fihig-
keit zum genauen Arbeiten in ein entsprechendes Talent umwandeln kann, hdngt nicht nur von
ihren Interessen, der Initiative und Ausdauer ab, sondern auch von ihrem Selbstvertrauen und
ihrem Selbstbewusstsein sowie von weiteren bedeutsamen Faktoren wie die Unterstiitzung und
Interventionen der Ausbildnerlnnen und der Lehrbetriebe, aber auch unerwarteter Ereignisse

oder weiterer Zufille.
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Abbildung 2: Das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell als handlungs-
leitendes Arbeitsmodell (ZIEGLER/PERLETH 1997, S. 157)

Das Modell in Abbildung 2 von ZIEGLER/PERLETH (1997) représentiert den Erklarungsver-
such beruflicher Hochleistung und den damit verbundenen Expertisierungsverlauf zwischen der
Zeit des Eintritts in die Berufslehre (in unserem Projekt: Herbst 2004) und dem Ende der Un-
tersuchung (in unserem Projekt: Ende 2006). Es unterscheidet Begabungsfaktoren inkl. be-

reichsspezifisches Vorwissen von intrapersonalen Faktoren und Umweltvariablen, die sich ih-



rerseits fiir die Umsetzung von Begabung in Talent wihrend des Expertisierungsverlaufes ver-
antwortlich zeichnen. Die Pfeile verdeutlichen die multiplen Interaktionsprozesse und die im-

pliziten Annahmen {iber die Ursachen-Wirkungszusammenhénge.

Ausschlaggebend flir die Wahl des Miinchner Modells ist die Tatsache, dass es den Interakti-
onsprozess als Expertisierungsverlauf hervorhebt und mit dem bereichsspezifischen Vorwissen
als einem relevanten Begabungsfaktor in Zusammenhang bringt. Es wird deshalb unserer Stu-
die als analytischer Modellrahmen und fiir die deduktive Ableitung der Komponenten berufli-

cher Begabung zu Grunde gelegt.

Aus diesen theoretischen Uberlegungen lisst sich folgende Definition der beruflichen Bega-
bung ableiten: Wir definieren berufliche Begabung als das Insgesamt der individuellen, {iber-
durchschnittlich und spezifisch ausgepriagten Leistungsvoraussetzungen verstanden, die zwar
zu Hochstleistungen (,Leistungsexzellenz’) pradisponieren, diese aber keinesfalls garantieren.
Im Sinne von WEINERT (2001, S.28) soll dabei Lernen als der ,,entscheidende Mechanismus
bei der Umwandlung von hoher Begabung in Leistungsexzellenz* verstanden werden. Damit
kniipft diese Definition letztlich an STERN an, der bereits 1916 festgestellt hatte, dass ,,Bega-
bungen an sich (...) nur Moglichkeiten der Leistung, unumgéngliche Vorbedingungen [sind],
sie bedeuten noch nicht die Leistung selbst™ (S. 16).

3.1 Forschungsfragen

Basierend auf den dargelegten Forschungszielen und dem Arbeitsmodell ergeben sich folgende

Fragestellungen:

1. Wie viele Jugendliche, welche im Sommer 2004 eine Berufslehre begonnen haben, lassen
sich als besonders befdhigt identifizieren? Aus welchen schulischen Anforderungsniveaus

und familidren Bildungsmilieus stammen sie?

2. Wie lassen sich ihre Begabungsprofile (kognitive Féhigkeiten, v.a. im anschaulichen Be-
reich, tiberfachliche Kompetenzen, Leistungsmotivation) kennzeichnen? Welches ist ihr

bisheriger Entwicklungsverlauf?

3. Welches sind die Motive und Wege, die zur Berufswahl gefiihrt und die Lehrstellensuche
begleitet haben, welches die Ziele fiir die Zeit der Ausbildung?

4. Wie gestalten sich die Bildungswege im ersten und zweiten Lehrjahr? Konnen die Jugendli-
chen ihr Potenzial in Leistungsexzellenz umwandeln? Welche Faktoren zeichnen sich dafiir

verantwortlich?

5. Erkennen die Lehrmeisterlnnen und Berufsschullehrpersonen die besonderen Begabungen
dieser Auszubildenden? Mit welchem Unterstiitzungs- und Forderangebot reagieren sie,
und wie wirkt sich dieses auf die Leistungsentwicklung der ProbandInnen aus? Wie schit-

zen Lehrbetriebe und AusbildnerInnen Férdermoglichkeiten und -massnahmen ein?



3.2 Projektorganisation, Screening und Instrumente

Das Projekt umfasst insgesamt drei Phasen der Datenerhebung, die als drei Teilprojekte dekla-
riert wurden. Teilprojekt I war der Auswahl der geeigneten Probandinnen und Probanden ge-
widmet, Teilprojekt II ihrer Befragung sowie der Befragung der Lehrmeisterlnnen am Ende des
ersten und am Ende des zweiten Lehrjahres (=Teilprojekt I1I). Konkret gestalteten sich diese

Teilprojekte wie folgt:

Teilprojekt | dauerte vom 1. Mai 2004 bis 30. Januar 2005. Es war dem Pretest und der Identi-
fikation des Talentpools und der Zusammenstellung des Samples gewidmet. Ein Pretest wurde
in finf ausgewéhlten Abschlussklassen (9. Schuljahr) durchgefiihrt. Er richtete sich nicht nur
auf die Funktionsfahigkeit des Instrumentariums, sondern auch auf die Rollen der Beteiligten,
die Erhebungssituationen und mogliche Kontrollen. Die dadurch gewonnenen Erkenntnisse
wurden fiir die Uberarbeitung des Untersuchungsplanes inkl. der Schulung der Testleitungen
verwendet. Die erste Etappe des Auswahlverfahrens (Testverfahren anhand des Leistungsprii-
fungssystems von HORN) fand zwischen Ende August und Ende September 2004 statt. Die
Untersuchungen wurden vor Ort von geschulten TestleiterInnen durchgefiihrt.

Teilprojekt Il dauerte vom 1. Februar 2005 bis zum 31. Dezember 2005 und Teilprojekt 111 vom
1. Januar 2006 bis zum 30. September 2006. Beide Teilprojekte waren nahezu identisch aufge-
baut. Sie konzentrierten sich auf die schriftliche Befragung von Talentpool und Vergleichs-
gruppe. Zum Einsatz gelangten Instrumente zu den im Miinchner Begabungsmodell verwen-
deten Indikatoren. Zudem wurde auch nach den Noten in Mathematik und Deutsch im Ab-
schlusszeugnis der obligatorischen Schule, nach den perzeptuellen und motorischen Leistungs-
dispositionen, nach dem bereichspezifischen Vorwissen sowie nach den Schulverlaufmustern
gefragt. Die Befunde aus Teilprojekt II dienten zudem dazu, den Talentpool um solche Proban-
dinnen und Probanden zu ergidnzen, die nicht iiber Spitzenwerte in den Testergebnissen ver-
fiigten, aber iiber Eigenschaften, die gemiss unserem Modell als wichtige Determinanten fiir
die Entwicklung von Berufsexzellenz gelten. Gleichzeitig nahmen die Lehrmeisterlnnen eine

Beurteilung ihrer Auszubildenden hinsichtlich der iiberfachlichen Kompetenzen vor.

Die Ausgangsstichprobe bildeten 2707 Auszubildende des ersten Lehrjahres im Au-
gust/September 2004 aus den nachfolgend aufgefiihrten Berufsschulen.

e Allgemeine Gewerbeschule Basel

e Interkantonale Schule fiir Pflegeberufe Baar
e Berufsbildungszentrum Emmen

e BWZ Berufsschule Nidwalden

e Berufsbildungszentrum Willisau



e Gewerblich-industrielles Bildungszentrum Zug

e Gewerbliche Berufsschule Chur

e Berufsbildungszentrum Rorschach

e Gewerbliches Berufs- und Weiterbildungszentrum St. Gallen GBS
e Berufsbildungszentrum Herisau

e Zentrale Kaufminnische Berufsschule Weinfelden
e Allgemeine Berufsschule Ziirich

e Baugewerbliche Berufsschule Ziirich

e Berufsbildungszentrum Freiamt Wohlen

¢ BBB BerufsBildungBaden

e Berufsschule Aarau BSA

e Kaufméannische Berufsschule Aarau

e Ecole professionnelle commerciale Fribourg

e ¢gibb Gewerblich-industrielle Berufsschule Bern

e Berufsbildungszentrum BBZ Biel-Bienne

e Kaufméinnische Berufsschule Solothurn

Diese Schulen waren mit insgesamt 15 Berufsfeldern vertreten: Baugewerbe / Malerei, Gast-
gewerbe / Hauswirtschaft, Heilbehandlung / Sozialberufe / SRK, Holzverarbeitung, Informa-
tion / Kommunikation, Korperpflege, Metall- / Maschinenindustrie, Nahrungsmittel / Ge-
trinke, Organisation / Verwaltung, Produktionsberufe, Technische Berufe, Verkauf / Detail-
handel, Ubrige (Verkehr etc.). Den grossten Anteil verzeichneten Organisation, Verwaltung
und Dienstleistung (26.4%) Metall- und Maschinenindustrie (18.0%) und technische Berufe
(11.0%), wiahrend die anderen Berufsfelder wie Baugewerbe, Gastgewerbe, Heilbehandlung /
Sozialberufe, Holzverarbeitung, Information / Kommunikation, Verkauf, Verkehr, textile Be-

rufe und Korperpflege und Verkehr zu gleichen Teilen, (4% - 9%) vertreten waren.

Das Screening erfolgte mittels des Leistungspriifungssystems (HORN, 1983) und eines
Selbstratings. Abbildung 3 veranschaulicht folgend die Screeningschritte.
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Abbildung 3: Ablauf und Strukturschema des Identifikationsverfahrens

Auf der Basis der Gesamtstichprobe wurde zundchst aus dem Segment unterhalb T<61 und
Prozentrang <88 die Vergleichsgruppe (N=189) durch eine Zufallsauswahl bestimmt. An-
schliessend wurden alle Lernende in den Talentpool aufgenommen, die einem mittleren T-Wert
>64 und Prozentrang >92 entsprachen und damit in herkdmmlichem Sinn als iiberdurchschnitt-
lich begabt erachtet werden konnen. In einem zweiten Schritt wurden Lernende nominiert, die
nicht liber Spitzenwerte in den Testergebnissen verfiigten, aber iiber Eigenschaften, die gemaéss
unserem Modell als wichtige Determinanten (perzeptuelle und motorische Leistungsdispositio-
nen sowie bereichsspezifisches Vorwissen) fiir die Entwicklung von Berufsexzellenz erachtet
werden. Deshalb wurde das Kriterium auf die Werte zwischen T>61 und T<63 ausgeweitet,
was einem Prozentrang ~88 bis =91 entspricht. Im dritten Schritt wurden Lernende ausgewdhlt,
die ebenfalls ausserhalb der Spitzengruppe, d.h. im Segment T<61 bis T<63 und Prozentrang
~88 bis =91 lagen, jedoch anstelle des Vorwissens iiber charakteristische Merkmale in der
Schullaufbahn verfiigten (friihzeitige Einschulung, Uberspringen einer Klasse, Preisauszeich-
nungen oder der Besuch ausserschulischer Forderangebote), die auf eine iiberdurchschnittliche

Begabung hinwiesen. Dieses Kriterium erfiillten weitere 14 Jugendliche.

3.3 Erhebungsinstrumente

Neben den in Teilprojekt I eingesetzten Identifikationsinstrumenten (L-P-S von HORN [1983]
und T-dV2 von SKARWAN [1965], welche die Grundlage fiir die in Kapitel 3 beschriebene
Auswabhlstrategie bildeten, wurden weitere Daten fiir die Beantwortung der Fragestellung be-
notigt. Sie wurden jeweils mittels schriftlicher Fragebogenerhebung im Friihling/Sommer 2005
und 2006 bei allen Teilnehmenden des Talentpools und der Vergleichsgruppe sowie bei den

Vorgesetzten erhoben. Die verwendeten Skalen werden in Tabelle 1 dargestellt.



Die Skalenzusammenstellung orientierte sich an der jeweils angegebenen Quelle, wobei aller-
dings in fast allen Fillen aufgrund der Spezifitit dieses Projekts eine Reformulierung vorge-
nommen wurde. Nicht aufgefiihrt sind die Variablen, die mittels Einzelfragen erfasst wurden.
Es sind dies: soziodkonomischer Hintergrund, Uber- und Unterforderung, Lehrstellenwech-
sel/Lehrabbruch, Besuch der Berufsmaturitdtsklasse, Noten in der Berufsschule (Mathematik,
Deutsch, Allgemeinbildung, Berufskunde). Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass das Cron-

bach’s Alpha allgemein eine fiir Kurzskalen befriedigende interne Konsistenz aufweist.

Tabelle 1: Eingesetzte Skalen mit Beispielitems und interner Konsistenz

Skala Quelle Beispielitem Items ot ot
In meiner Ausbildung ist es fiir
.. HELLER . C g . .
Lernmotivation mich wichtig, dass die Arbeit 3 71 .78
(2000) .
neugierig macht.
. o HELLER In meiner Ausbildung ist mir
Leistungsmotivation ) Arbeitserfolg sehr wichtig. 58T
SEIFFGE- Es kommt vor, dass ich im Be-
Stressbewiéltigung KRENKE trieb/in der Berufsschule ge- 3 .82 .85
(1989) stresst bin.
STIENSMEIER-  Wenn ich in einer Priifung gut
Attributionsstil PELSTER et al.  abschneide ist es, weil der Leh- 4 72 .67
(1994) rer einfache Fragen stellt.
Bei uns im Betrieb gibt es héau-
Betriebsklima EDER (1998) fig Spannungen zwischen den 3 .81 .87

Mitarbeitern.

In unserem Betrieb sind die
WILD (2003) Leistungsanforderungen hoch. 3 88 87

Anspruchsniveau in
Betrieb/Berufsschule

Anerkennung der Leis-
tung durch Lehr-
betrieb/Berufsschule

In unserem Betrieb zdhlt meine
WILD (2003) Leistung ctwas. 3 .81 .87

In meiner Freizeit kann ich auf-

Freizeitgestaltungund  HELLER tanken und von der Arbeit Ab- 4 .70 77
Peerkontakte (2000)
stand nehmen.
Ich méchte in Zukunft in mei-
Zukunftsorientierung STEIN (2004)  nem angestammten Beruf ar- 5 .82 .80
beiten.
Lebens- und Arbeits- JAUFMANN &  Bei der Berufsarbeit ist mir ein 5 81 %7
orientierung Pfaftf (2000) hohes Einkommen wichtig. '




Tabelle 2: Eingesetzte Skalen der Leistungsexzellenz mit Beispielitems und interner Konsis-

tenz
Beispieltem
Bereich der Leistungsexzellenz Es fdllt der/dem Lernenden atl o t2
leicht...
(A) Routine/ wirksames Handeln (3 Items)
... zur Losung einer Aufgabe die
Hilfsmittel (Werkzeuge, Materia-
Der Leistungsbereich ,,Rogtine/wirksames Handeln* lien, Medien usw.) gezielt einzu-
misst den Grad der durch Ubung erworbenen Gewandt- setzen 76 79
heit, Fertigkeit und Wirksamkeit der Handlungen der/des ... eine Aufgabe selbststindig an-  ° '
Lernenden zugehen
... mit Einsatz eine Arbeit zu Ende
bringen
(B) Problemlésen (3 Items)
Der Leistungsbereich ,,Problemldsen® misst den Grad der
Fihigkeit der/des Lernenden durch bewusste Denkpro- ... ein Problem selbststindig zu 16- .
zesse fiir ein gestelltes Problem eine Losung zu entwi- sen
ckeln oder anzuwenden.
(C) Kommunikationsfihigkeit (2 Items)
Der Leistungsbereich , Kommunikationsfahigkeit“ misst -.-ein Problem so zu formulieren,
den Grad der Fihigkeit der/des Lernenden eine Botschaft ~dass es andere verstehen
. . .68 72
klar und deutlich zu formulieren und Botschaften anderer  an einem Gesprich aktiv teilzu-
richtig zu interpretieren. nehmen
(D) Innovationsfihigkeit (3 Items)
Der Leistungsbereich ,,Innovationsfahigkeit“ misst den ... ein Problem zu erkennen und es
Grad der Fahigkeit der/des Lernenden Dienstleistungen, anzusprechen
Produkte und Strategien des Lehrbetriebes nicht nur zu .76 .79
akzeptieren, sondern mit eigenen neuen Ideen aufzuwar-  peye Ideen zu entwickeln
ten.
(E) Soziale Kompetenz (3 Items)
Der Leistungsbereich ,,Soziale Kompetenz®“ misst den
Grad all derj enigen F ah1gke1.ten und E1r}ste11ungen  Kontakte zu anderen Mitarbei-
der/des Lernenden, die dazu beitragen, das eigene Ver- tenden herzustellen -- --
halten von einer individuellen auf eine gemeinschaftliche
Handlungsorientierung hin auszurichten.
(F) Einhaltung von Vorgaben (3 Items)
... die Arbeit nach den Vorgaben
des Vorgesetzten durchzufiihren
Der Leistungsbereich ,,Einhaltung von Vorgaben* misst sich an Voreaben des Voree
den Grad der Fihigkeit der/des Lernenden, ein festgeleg- se.t tén halten & 8 8 79
tes Verfahren fiir einen Vorgang ausfiihren zu kdnnen. Zen zu
... Vorschriften zur Einhaltung der
Arbeitssicherheit zu verfolgen
(Total) Leistungsexzellenz total (17 Items)
Die Skala ,,Leistungsexzellenz total” misst den Grad der Summenindex der Leistunesberei-
Fahigkeit der/des Lernenden, ein hoch bewertetes Ergeb- & .82 .89

nis der Arbeit zu erzielen.

che A,B,C,D,Eund F

Alle Skalen (A-F & Total): Wertebereich 1-5 — Reliabilititsanalyse Cronbach’s o
Fremdbeurteilung durch LehrmeisterInnen; Nt1= 238, Nt2= 214, Fallzahlen kdnnen aufgrund fehlender
Werte variieren; alle Skalen (A-F & Total): Wertebereich 1-5; Reliabilitdtsanalyse Cronbach’s o



Die abhdngige Variable ,Leistungsexzellenz’ wurde anhand eines Konzepts von RIPPER und
WEISSSCHUH (1999) zur Erfassung von Schliisselqualifikationen erfasst. Das Konzept ist
spezifisch fiir den gewerblich-technischen Bereich entwickelt worden und gelangt dort auch
zur Anwendung. Im Projekt Leistungsstarke Auszubildende fordern von STEIN et al. (2003) ist
es bereits erfolgreich eingesetzt worden. RIPPER und WEISSSCHUH (1999) verstehen unter
Schliisselqualifikationen Kompetenzen in den drei Bereichen Methodenkompetenz, Fachkom-
petenz und Sozialkompetenz. Die insgesamt 12 Items miissen auf einer siebenstufigen Skala
selbstbeurteilend eingeschitzt werden. In unserem Projekt sind die Formulierungen teilweise
abgeédndert und die Items auf insgesamt 17 erh6ht worden. Anhand einer Faktorenanalyse lies-
sen sie sich zu den in Tabelle 1 dargestellten Bereichen zusammenfassen. Diese Bereiche wur-
den dann anschliessend zur ,Leistungsexzellenz total’ verdichtet. Aus Tabelle 2 werden die Be-
reiche, Anzahl Items sowie jeweils ein Beispiel ersichtlich. Cronbach’s Alpha betrug zwischen

.68 und .89 und war somit insgesamt zufriedenstellend.

3.4 Datenauswertung

Die Datenauswertung erfolgte mittels traditionellen univariaten und multivariaten Verfahren.
Dartiber hinaus wurden die theoretisch postulierten, wechselseitigen Zusammenhinge der exo-
genen und endogenen Voraussetzungs-, Bedingungs- und Umweltvariablen mit der Leistungs-
exzellenz als dem Ausdruck besonderer beruflicher Begabung durch angemessene Struktur-
gleichungsmodelle mit latenten Variablen spezifiziert. Mit Hilfe differenzierter Strukturglei-
chungsmodelle liessen sich fiir die einzelnen Begabungsdominen dann die kausal interpretier-
baren Beziehungsgeflechte zwischen den untersuchten Merkmalen und Kriterien der Leis-
tungsexzellenz bei den interessierenden ProbandInnen aufkldren. Strukturgleichungsmodelle
liessen zugleich diejenigen Bedingungen, Voraussetzungen und Komponenten deutlich her-
vortreten, die fiir die Prognose individueller Potenzialentwicklung im beruflichen Bereich be-
sonders geeignet erscheinen. Im Weiteren wurde mit Hilfe von Mittelwertsvergleichen, vari-
anz- und diskriminanzanalytischer Verfahren ex post facto liberpriift, inwiefern, d.h. hinsicht-
lich welcher Variablen sich die im Verlaufe des Untersuchungszeitraums sich ergebenden
Gruppen der leistungsstarken und leistungsschwicheren besonders begabten ProbandInnen un-

terscheiden.



4 RESULTATE UND INTERPRETATIONEN

In den folgenden Unterkapiteln werden die Resultate vorgestellt und diskutiert. Das Kapitel
wurde in fiinf Unterkapitel eingeteilt, wobei jedes Unterkapitel einer Forschungsfrage gewid-
met ist. Im Unterkapitel Verteilungen (4.1) wird die Verteilung der {iberdurchschnittlich und
durchschnittlich begabten Berufslernenden dargelegt und aufgezeigt, aus welchen schulischen
Anforderungsniveaus und familidren Bildungsmilieus sie stammen. Darauthin wird im Unter-
kapitel Begabungsprofile (4.2) diskutiert, welche Begabungsprofile die Personen aus dem Ta-
lentpool und der Vergleichsgruppe aufzeigen und welches ihr bisheriger Entwicklungsverlauf
ist. Spater werden im Unterkapitel Motive und Ziele (4.3) die Motive, welche zur Berufswahl
gefiihrt haben und die Ziele, welche die Berufslernenden anstreben aufgezeigt. Im Unterkapitel
Leistungsexzellenz (4.4) werden die Leistungen der {iberdurchschnittlich begabten und durch-
schnittlich begabten Berufslernenden zu Beginn der Lehre und ein Jahr spater fokussiert. Aus-
serdem werden Leistungsunterschiede dargestellt und diskutiert. Das Unterkapitel 4.5 (Begab-
tenforderung) widmet sich ganz dem Themenbereich Férderung.

4.1 Verteilungen

Forschungsfrage 1

Wie viele Jugendliche, welche im Sommer 2004 eine Berufslehre begonnen haben, lassen
sich als besonders befihigt identifizieren? Aus welchen schulischen Anforderungsniveaus
und familidren Bildungsmilieus stammen sie?

Uberdurchschnittliche Begabung stellt in der Berufsbildung eine Realitit dar. Es liessen sich
insgesamt 6% oder 173 Personen identifizieren, die geméss der traditionellen Definition der
allgemeinen Begabungsforschung einen Intelligenzquotienten von >120 aufweisen, und 0.6%
oder 17 Personen, die gar iiber einen Wert von >130 verfiigen. Aus Abbildung 4 wird ersicht-
lich, dass iiberdurchschnittliche Begabungen (LPS-Gesamtpunktzahl > 203) in allen vertrete-
nen Berufsfeldern anzutreffen sind und keineswegs lediglich in solchen, die traditionell in die
Berufsmatura einmiinden (wie etwa Organisation und Verwaltung oder Information und Kom-
munikation). Im Ubrigen verfiigt unser Talentpool auch iiber diverse iiberdurchschnittlich be-
gabte Lernende aus traditionellen Handwerksberufen — und somit meist Abgidnger von Real-
und Sekundarschulen, welche qualitativ geringer eingeschitzte Bildungswege mit sich bringen
— wie etwa Koche, Zimmerleute, Maurer, Bodenleger, Metzger oder Sanitétsinstallateure. Ins-
gesamt ist der Anteil von 0.6% hoch begabter Lernender jedoch so klein, dass er das Attribut
,hoch’ im Projekttitel nicht rechtfertigt.



Cut-offs
Screening I (203 P.)
und 11 (194 P.)

vy

Berufskategorien

Baugewerbe/Malerei (N=150) -

Gastgewerbe/Hauswirtschaft (N=174)— I I I I
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Abbildung 4: Verteilung der Begabungsprofile (LPS-Gesamtpunkte) auf die verschiedenen Be-
rufskategorien

Die Stichprobe besteht aus 430 Personen, die zu 55.8% der Untersuchungs- und zu 44.2% der
Vergleichsgruppe angehéren und zu 59.8% ménnlichen und zu 40.2% weiblichen Geschlechts
sind. 85% sind SchweizerInnen und 15% auslidndischer Nationalitdt. Das Durchschnittsalter be-
trug bei Lehreintritt im Jahr 2004 16.7 Jahre, wobei die Alterskategorie der 16jdhrigen er-
wartungsgemaiss mit 45.1% am stérksten besetzt war. In der Stichprobe sind 15 Berufsfelder
vertreten. Den grossten Anteil verzeichnen Organisation, Verwaltung und Dienstleistung
(25%), Metall- und Maschinenindustrie (19%) und technische Berufe (11%), wéahrend die an-
deren Berufsfelder wie Baugewerbe, Heilbehandlung & Sozialberufe, Holzverarbeitung, In-
formation & Kommunikation, Verkauf & Detailhandel, Gastgewerbe & Hauswirtschaft zu
gleichen Teilen, d.h. zwischen 4% und 8%, vertreten sind. Korperpflege und ,Ubrige’ (Verkehr

etc.) haben Anteile unter einem Prozent.

Aus Abbildung 4 geht weiter hervor, dass nach dem zweiten Versuchspersonen-Screening aus
allen Berufsgruppen Lernende mit liberdurchschnittlichen Begabungsprofilen (LPS-Gesamt-

punktzahl > 194) in den Versuchspersonen-Pool eingegangen sind.



Werden die Schullaufbahn und Berufseinmiindung von Talentpool und Vergleichsgruppe ver-
glichen, wird deutlich, dass sich die Ergebnisse aus der bisherigen Begabungsforschung, wo-
nach sich begabte junge Menschen vorwiegend aus den anspruchshochsten Schulstufen rekru-
tieren, mit unseren Projektergebnissen kaum replizieren lassen. 63.3 Prozent des Talentpools
haben einen Sekundarschulabschluss, 7.7 Prozent haben die Realschule absolviert, 4.6 Prozent
waren vor Lehrantritt in der progymnasialen Abteilung, 19.9% haben die Bezirksschule absol-
viert und 4.6 Prozent besuchten eine andere Schulart (vgl. Abbildung 5). Damit liefern die Er-
gebnisse nicht nur den Beweis dafiir, dass iiberdurchschnittlich begabte Lernende aus allen An-
forderungsniveaus stammen, sondern ebenso, dass sie zu einem beachtlichen Anteil lediglich

einen Schulabschluss mittleren oder niedrigen Anforderungsniveaus vorweisen konnen.
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Abbildung 5: Verteilung der Schulabschliisse, getrennt nach Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

Der Sachverhalt, dass die liberdurchschnittlich begabten Lernenden nicht hauptséchlich tiber
einen Schulabschluss auf hochstem Anforderungsniveau verfiigen, scheint auch in der Tatsache
auf, dass im Talentpool lediglich 37% die Berufsmatura absolvieren. Auch wenn die Lernenden
des Talentpools mehrheitlich nicht iiber einen Schulabschluss im hochsten Bildungsniveau
verfiigen, erzielen sie doch sehr gute Noten und zeigen hohe Ambitionen. Unterschiede zu tra-
ditionellen Befunden der Hochbegabungsforschung ergeben sich hinsichtlich des Sozialstatus
und des familidren Kontextes. 60% der Auszubildenden des Talentpools stammen aus dem
kaufméannisch-gewerblichem Milieu, 21% aus dem Arbeiter- und 19% aus akademischem Mi-
lieu. Aus Abbildung 6 wird ersichtlich, dass sich Talentpool und Vergleichsgruppe beziiglich

der sozialen Herkunft nicht wesentlich unterscheiden.
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Abbildung 6: Schulabschluss des Vaters, getrennt nach Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe
(VG)

Der in der Hochbegabungsforschung regelmissig nachgewiesene hohe Sozialstatus und die be-
sondere Bildungsnéhe bei gleichzeitig kleiner Familiengrosse kann demnach mit den Daten in
dieser Exklusivitit nicht bestitigt werden. Uberdurchschnittlich begabte Lernende stammen
bevorzugt aus Arbeiter- und Angestelltenmilieus und aus relativ grossen Familien, in denen

Bildung keinen besonders hohen Stellenwert hat.

Fazit der Forschungsfrage 1

Uberdurchschnittliche Begabung stellt in der beruflichen Ausbildung eine Realitiit dar.
Insgesamt lassen sich rund 6% der Auszubildenden als iiberdurchschnittlich begabt (In-
telligenzquotient (IQ) > 120) und rund 0.6% als traditionell hochbegabt (IQ > 130) identi-
fizieren. Uberdurchschnittliche Begabungen sind in allen vertretenen Berufsfeldern anzu-
treffen und nicht nur in Berufsfeldern, die traditionell in die Berufsmatura einmiinden.
Uberdurchschnittlich begabte Lernende stammen aus allen schulischen Anforde-
rungsniveaus und verfiigen zu einem beachtlichen Anteil einen Schulabschluss mittleren
oder niedrigen Anforderungsniveaus. Die iiberdurchschnittlich begabten Auszubildenden
des Talentpools stammen bevorzugt aus Arbeiter- und Angestelltenmilieus.



4.2 Begabungsprofile
Forschungsfrage 2

Wie lassen die Begabungsprofile besonders befihigter Auszubildender (kognitive Fihig-
keiten, v.a. im anschaulichen Bereich, iiberfachliche Kompetenzen, Leistungsmotivation)
kennzeichnen? Welches ist ihr bisheriger Entwicklungsverlauf?

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse zu den Begabungsfaktoren, Personlichkeitsmerkma-
len, Schullaufbahnen und Berufseinmiindungen, sowie den Umwelt- und sozio6konomischen
Merkmalen der Auszubildenden des Talentpools préasentiert und mit der Vergleichsgruppe ver-
glichen. In Tabelle 3 werden flir diese Merkmale die statistischen Kennzahlen Mittelwert (M)
und Standardabweichung (s) fiir den Talentpool (TP) und die Vergleichsgruppe (VG) ausgege-
ben. Die Tabelle gibt weiter dariiber Auskunft, ob die Unterschiede zwischen den beiden

Gruppen signifikant sind (F-Wert, %* fiir nominales oder ordinales Skalenniveau).

Aus Tabelle 3 wird ersichtlich, dass sich die besonders befdhigten Lernenden des Talentpools
in der Intelligenz deutlich und hochsignifikant von den Lernenden der Vergleichsgruppe unter-
scheiden. Dieser Unterschied griindet in der Auswahlstrategie (Screening) mit dem Zuord-

nungskriterium Intelligenz (LPS-Testwert).



Tabelle 3: Gruppenunterschiede: Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VQG)
TP VG

2
M s M s F P Eta
Begabungsfaktoren
Intelligenz 206.79 6.39 170.80 14.76 922.73 .00 74
Personlichkeitsmerkmale
Interne Kausalattribution (,Begabung’)
Erfolg weil gescheit (t1) ° 15 .36 .16 37 x2=.07 .80
Erfolg weil gut konzentriert (t1) © .36 48 .39 49 y2=24 .63
Erfolg weil viel gelernt (t1) °© .63 48 .67 47 y2=.61 43
Externe Kausalattribution (,Zufall’)
Erfolg wegen Fragenauswahl (t1) © .64 48 .62 49 y2=13 72
Erfolg weil leichte Fragen (t1) © .29 45 25 44 y2=47 49
Erfolg ist Zufall (t1) ° 15 .36 14 35 x2=.08 7
Leistungsmotivation
Berufsschule (t2) °°° 4.41 770 437 0 81 18 .68 .00
Lehrbetrieb (t2) °°° 467 51 465 .50 .02 .90 .00
Stressbewiltigung
Stress Berufsschule (t2) 7.73 6.18 738 584 1.20 .66 .00
Stress Lehrbetrieb (12) 696 431 752 536 .82 37 .00
Schullaufbahn und Berufseinmiindung
Klasseniiberspringen ° (t1) .02 A2 .01 .09 y2=45 .50
Klassenrepetition ° (t1) 08 21 21 41 TR g0
Friihzeitige Einschulung ° (t1) .07 26 .06 25 x2=.06 .81
Schulabschluss (Anforderungsniveau) (t1) 2.68 .69 257 .81 1.64 20 .01
gerne in obligat. Schule (t1) °° 243 65 216 .75 12.02 .00 .03
Umweltmerkmale
Betriebsklima/-umfeld (t2) °°° 435 86 420 91 1.59 21 .01
Anspruchsniveau Lehrbetrieb (t2) ©°° 3.92 73 3.69 .80 5.33 .02 .02
Anspruchsniveau Berufsschule (t2) °°° 379 95 386 .87 .35 .55 .00
Spass Lernen in Berufsschule(t1) °° 2.33 .65 225 13 1.26 26 .00
Familienunterstiitzung und -einbettung
Unterstiitz. Eltern Berufswahl (t1) °° 280 .48 277 51 .16 .69 .00
Beziehung zu Eltern (t2) °°° 450 .81 439 75 1.26 .26 .00
Freizeitverhalten/Peers
Anzahl gute Freunde (12) °°° 359 76 340 .89 343 .07 .01
Zufriedenheit Freundschaften (t2) °°° 4.52 74 448 .74 17 .68 .00
Soziodkonomische Merkmale
Alter im Jahr 2006 1821 .93 1850 1.00 6.52 .01 .02
Ausbildungsniveau der Eltern
Bildung Vater °° 206 .58 205 .63 .01 .94 .00
Bildung Mutter °° 1.88 59 195 .62 1.12 29 .00
Geschlecht® .49 .50 .32 47 x2=8.92 .00
Familiengrosse 2.35 .64 230 .72 48 49 .00
Nationalitit/kulturelle Herkunft® .10 .30 .08 27 y2=.53 47

N atentpool (TP) = 196, Nvergieichsgruppe (va) =139; Fallzahlen konnen aufgrund fehlender Werte variieren

Mittelwerte M und Standardabweichungen s; hohere Werte bedeuten ausgeprigtere Ausmasse der Variablen;
t1=Erhebung 1, t2=Erhebung 2

° zweistufige Skala (0,1); °° dreistufige Skala (1-3); °°° fiinfstufige Skala (1-5); Intelligenz: LPS-Wert;
Stressbewiltigung: multiplikativer Index (Stresshédufigkeit * Belastung durch Stress) mit Wertebereich 1-25;
Schulabschluss (Anforderungsniveau): 1=Real, 2=Bezirk, 3=Sek., 4=(Pro)Gymnasium; Geschlecht: 0=ménnlich,
1=weiblich; Familiengrosse: Anzahl Kinder in Familie; Nationalitét/kulturelle Herkunft®: 0=Schweiz, 1=Ausland.

Die Ergebnisse zur Erfolgsattribution zeigen, dass tiberdurchschnittlich und durchschnittlich
begabte Lernende ihren Erfolg in der Schule dhnlich attribuieren. Dementsprechend gibt es

zwischen diesen beiden Gruppen bei der Attribution von Erfolgen keine signifikanten Unter-



schiede. Wéhrend relativ viele Jugendliche (ca. 65%) ihren Erfolg auf die Tatsache zuriickfiih-
ren, dass sie auf eine Priifung viel gelernt haben und Gliick bei der Auswahl der Fragen gehabt
haben, fiihren relativ wenige Jugendliche (ca. 15%) ihren Erfolg auf Zufall oder Begabung zu-
riick. Versuche, mit den Attributions-Items zwei Skalen (internale und externale Kausalattri-
bution) zu bilden, blieben erfolglos, da die iiberdurchschnittlich und durchschnittlich begabten
Lernenden den verschiedenen Items, welche die zwei Attributionsfaktoren hétten bilden sollen,

in unterschiedlichem Masse zugestimmt haben.

In Abbildung 7 wird veranschaulicht, dass sowohl den iiberdurchschnittlich, wie auch den
durchschnittlich begabten Lernenden der Erfolg in der Berufsschule wichtig ist. Der Talentpool
und die Vergleichsgruppe unterscheiden sich kaum in ihrer Erfolgsmotivation. Rund 90% der
tiberdurchschnittlich und durchschnittlich begabten Lernenden halten das Erzielen von guten
Leistungen in der Berufsschule fiir eher wichtig oder wichtig und konnen somit als ,,erfolgs-
motiviert” bezeichnet werden. Ein kleiner Anteil der Lernenden konnte diese Frage nicht be-
antworten oder hélt den Erfolg in der Berufsschule fiir unwichtig. Die insgesamt hohen Moti-
vationswerte griinden moglicherweise im Umstand, dass die Jugendlichen erst am Anfang ihrer
Ausbildung stehen und deshalb noch sehr motiviert sind. Moglich wire auch, dass es den Ju-
gendlichen in einer Zeit, in der Arbeitspldtze nicht mehr fiir jedermann garantiert werden kon-
nen, klar wird, dass eine hohe Leistungsmotivation unabdingbar ist, um fiir die Vorgesetzten

attraktiv zu bleiben.
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Abbildung 7: Erfolgsmotivation in der Berufsschule, getrennt nach Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

Wie in Abbildung 8 verdeutlicht, wiederholt sich das Bild der Erfolgsmotivation in der Berufs-
schule auch im Lehrbetrieb. Die hohe Erfolgsmotivations-Tendenz zeigt sich sogar noch deut-
licher: 67.9% des Talentpools und 66.3% der Vergleichsgruppe halten das Erzielen von guten

Resultaten im Lehrbetrieb fiir wichtig.
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Abbildung 8: Erfolgsmotivation im Lehrbetrieb, getrennt nach Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

Zur Analyse der Stressbewiltigung wird mit der wahrgenommenen Stresshiufigkeit und dem
Ausmass der personlichen Belastung durch Stress ein multiplikativer Index (Héufigkeit * Be-
lastung) gebildet. Hohe Werte auf dem Index bedeuten, dass es sehr hdufig Stress gibt, der die
auszubildende Person auch stark belastet. Beziiglich der Stressbewéltigung in Berufsschule und
Lehrbetrieb unterscheiden sich der Talentpool und die Vergleichsgruppe nicht signifikant von
einander. In der Berufsschule bekunden die {iberdurchschnittlich begabten Lernenden des Ta-
lentpools im Schnitt eine leicht hohere Stressbelastung als die Lernenden der Vergleichs-
gruppe, im Lehrbetrieb hingegen eine leicht tiefere Stressbelastung. Aus Abbildung 9 wird er-
sichtlich, dass sich der Talentpool und die Vergleichsgruppe beziiglich der im Durchschnitt
wahrgenommenen Stressbelastung im Lehrbetrieb zwar nicht massgeblich voneinander unter-
scheiden, dass aber die Streuung beim Talentpool deutlich geringer ausfallt. Das bedeutet, dass
die Lernenden des Talentpools die Belastung durch Stress homogener wahrnehmen als die

Auszubildenden in der Vergleichsgruppe.



25

B o N
) o o
] ] ]

Index Stresshelastung (Wertebereich 1-25)

o
]

T T
Vergleichsgruppe Talentpool

Abbildung 9: Index Stressbewiltigung im Lehrbetrieb, getrennt nach Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

Bei den Merkmalen der Schullaufbahn féllt auf, dass die Lernenden des Talentpools wihrend
der obligatorischen Schulzeit signifikant seltener eine Klasse repetiert haben (Talentpool: M=
.08; Vergleichsgruppe M=21; y’=12.44; p=.00) und allgemein auch signifikant licber zur
Schule gegangen sind (Talentpool: M=2.43; Vergleichsgruppe M=2.16; F=12.02; p=.00) als
die durchschnittlich begabten Lernenden der Vergleichsgruppe. Beziiglich des Uberspringens
von Klassen und der frithzeitigen Einschulung sind nur sehr geringe und nicht signifikante Un-
terschiede zwischen Talentpool und Vergleichsgruppe auszumachen.

Bei den untersuchten Umweltmerkmalen macht sich zwischen Talentpool und Vergleichs-
gruppe ein signifikanter Unterschied bei der Einschitzung des Anspruchsniveaus des Betriebes
(Talentpool: M=3.92; Vergleichsgruppe M=3.69; F=5.33; p=.02) bemerkbar. Talentierte Ler-
nende schitzen das Anspruchsniveau ihres Lehrbetriebes hoher ein als die Lernenden der Ver-
gleichsgruppe. Bei der Beurteilung des Anspruchsniveaus der Berufsschule unterscheiden sich
die beiden Gruppen hingegen kaum.

Ein weiterer signifikanter Unterschied zwischen Talentpool und Vergleichsgruppe zeigt sich
beim Alter der Auszubildenden (Talentpool: M=18.21; Vergleichsgruppe M=18.50; F=6.52;
p=.01). Die iiberdurchschnittlich begabten Lernenden des Talentpools weisen ein deutlich tiefe-
res Durchschnittsalter auf als die normal begabten Auszubildenden der Vergleichsgruppe.

Innerhalb des Talentpools finden sich Unterschiede derart, dass sich Auszubildende mit ledig-
lich leicht iiberdurchschnittlichen kognitiven Profilen sowohl durch ausgepriagte Leistungsmo-
tivation und hochste Stressresistenz auszeichnen und sich durch besonders intensive Berufsin-
teressen profilieren. Somit gibt es auch innerhalb des Talentpools Unterschiede in den Person-



lichkeitsprofilen. Die hochsten kognitiven Ausprdgungen miissen nicht mit ebensolchen Per-
sonlichkeitseigenschaften einhergehen.

Fazit der Forschungsfrage 2

Die Unterschiede in den Begabungsprofilen von Talentpool und Vergleichsgruppe sind
insgesamt gering. Auszubildende des Talentpools sind signifikant jiinger als Auszubild-
nede der Vergleichsgruppe und iiberdurchschnittlich hiufig weiblichen Geschlechts. Sie
haben deutlich seltener eine Klasse repetiert und sind im Allgemeinen auch lieber zur
Schule gegangen. Sie empfinden das Anspruchsniveau im Lehrbetrieb

4.3 Motive und Ziele

Forschungsfrage 3

Welches sind die Motive und Wege, die zur Berufswahl gefiihrt und die Lehrstellensuche
begleitet haben, welches die Ziele fiir die Zeit der Ausbildung?

In diesem Kapitel werden die Motive und Wege, die zur Berufswahl gefiihrt und die Lehrstel-
lensuche von talentierten Berufslernenden begleitet haben, diskutiert. In Tabelle 4 werden die
Ergebnisse zu den Bereichen Berufswahl und Lehrstellensuche, Berufliche Ziele nach Lehrab-
schluss, Arbeitswerte, Berufsorientierungen und Berufliche Angste zusammenfassend zusam-

mengestellt.

Bei der Frage, ob die liberdurchschnittlich und durchschnittlich begabten Lernenden mit ihrer
Lehre ihren Wunschberuf erlernen oder nicht, ergibt sich ein iiberraschendes Resultat. Rund
86% der Lernenden des Talentpools und rund 87% der Vergleichsgruppe sehen im gewéhlten
Lehrberuf die Ausilibung ihres Wunschberufes. Diese Zahlen sind ausnehmend hoch. Moglich
ist, dass ein Grossteil der Lernenden tatsdchlich den Wunschberuf hat ergreifen konnen. Eben-
falls denkbar wire jedoch, dass die Lernenden im Sinne eines kognitiven Dissonanzausgleichs
ihre Lehrstelle als Traumlehrstelle bezeichnen und so mogliche Enttduschungen dariiber, dass,

der ausgetibte Beruf nicht der Traumberuf ist, verdecken konnen.



Tabelle 4: Gruppenunterschiede: Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

TP VG 2

M S M S X P
Berufswahl und Lehrstellensuche
Wunschberuf ° .86 35 .87 .34 .05 .83
Zeit Lehrstellensuche °°° 1.90 .63 1.85 1 F’=.44 51
Unterstiitz. Eltern Berufswahl °° 2.80 A48  2.77 51 F’=.16 .69
Berufliche Ziele nach Lehrabschluss
Vollzeit arbeiten °© .82 .39 .81 .39 .20 .66
Teilzeit arbeiten °© 22 41 24 43 .20 .66
Berufsfeld wechseln ° .34 47 42 .50 1.73 .19
Besuch Fachhochschule ° .55 .50 .54 .50 .02 .89
Arbeitswerte
sichere Berufsstellung °© .90 .30 95 22 1.60 21
interessante Arbeit °© .99 11 .99 .10 .01 91
selbststindige Arbeit ° .88 32 .86 35 .26 .61
Kontakt zu Menschen ° .85 35 72 45 7.36 .01
hohes Einkommen ° .57 .50 .59 49 .10 .76
andern Personen helfen ° .78 41 .76 43 20 .66
Anerkennung erhalten °© .80 40 .66 48 6.02 .01
Verantwortung tragen ° .81 .39 .80 40 .06 81
viel Freizeit ° .81 40 .85 .36 .90 .34
Berufsorientierungen
praktisch-technisch °© 39 49 44 .50 .73 39
intellektuell-forschend ° 41 49 .55 .50 4.85 .03
kiinstlerisch-sprachlich °© 75 44 77 42 17 .68
sozial ° .59 .49 .64 48 74 .39
unternehmerisch ° 44 .50 44 .50 .01 93
konventionell ° .76 43 72 45 .73 .39
Berufliche Angste
kein Lehrabschluss ° 21 41 15 .36 1.65 .20
keine Arbeit nach Lehre ° .29 46 27 45 .09 7
Spass an Arbeit verlieren ° 24 43 26 44 23 .63
habe keine Angste ° 40 49 38 49 11 74

Natentpool (Tp) = 196, Nvergicichsgruppe (vG) =139; Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Werte variieren. Mittelwer-
te M und Standardabweichungen s; hohere Werte bedeuten ausgeprigtere Ausmasse der Variablen. © zweistu-
fige Skala (O=nein, 1=ja); °° dreistufige Skala (1-3);

°°¢ vierstufige Skala (1-4)

Messzeitpunkte: Berufswahl und Lehrstellensuche t1, ansonsten t2

Wie lange die Berufslernenden brauchten, um ihre Lehrstelle zu finden wird in Abbildung 10
veranschaulicht. Die meisten Berufslernenden benétigten zwischen einem und sechs Monaten
fiir ihre Lehrstellensuche. Die Angehdrigen des Talentpools benétigten im Durchschnitt etwa
gleich lange, bis sie eine Lehrstelle gefunden hatten, wie die Angehdrigen der Vergleichs-
gruppe. Es scheint ihnen also trotz ihren iiberdurchschnittlichen Begabungsprofilen nicht einfa-
cher gefallen zu sein, einen Lehrstellenplatz zu finden. Mdoglich wiére aber auch, dass sie
schneller eine Lehrstelle hétten haben konnen, sich jedoch fiir die Entscheidung bewusst mehr
Zeit gelassen haben. Vielleicht haben sich die Jugendlichen aus der Vergleichsgruppe aber
auch besser zu verkaufen gewusst und ihre ,,Begabungsdefizite* im Vergleich zum Talentpool

geschickt vertuschen konnen.
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Abbildung 10: Unterstiitzung der Eltern bei der Stellensuche, getrennt nach Talentpool (TP)
und Vergleichsgruppe (VG)

Aus Abbildung 11 wird ersichtlich, dass die Mehrheit aller Berufslernenden bei der Stellensu-
che betriachtlich von ihren Eltern unterstiitzt worden sind. Dies trifft auf gerundet 80% der Ju-

gendlichen zu.
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Abbildung 11: Bendtigte Zeit fiir Lehrstellensuche, getrennt nach Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)



Der Talentpool unterscheidet sich dabei nicht signifikant von der Vergleichsgruppe. Erneut wi-
derspiegeln unsere Daten die grosse Bedeutung, welchen den Eltern der Jugendlichen in dieser
schwierigen Phase der Berufs- und Selbstfindung zukommt. Wie schon bei den Freizeitbe-
schéftigungen wird ersichtlich, dass die elterliche Unterstiitzung auch in dieser Phase der Los-

16sung durchaus bendtigt wird.

Wie stellen sich die Berufslernenden ihre Zukunft vor? Sowohl im Talentpool wie auch in der
Vergleichsgruppe mochten etwas mehr als 80% der Personen nach der Berufsausbildung voll-
zeitig arbeiten. 21.8% der iiberdurchschschnittlich begabten und 24.2% der durchschnittlich
begabten Jugendlichen préferieren ein Teilzeitmodell (siche Abbildung 12). Da die Werte von
Vollzeit- und Teilzeitvorstellungen aufsummiert mehr als 100% ergeben, folgern wir, dass sich
gewisse Lernenden noch nicht endgiiltig fiir das eine oder das andere Arbeitsmodell entschie-
den und deshalb beide Antworten angekreuzt haben. Ein hoher Anteil von 33.9% des Talent-
pools mdchte nach der Lehre das Berufsfeld wechseln. In der Vergleichsgruppe sind die Werte
mit 42.1% sogar noch hoher. Der Grund fiir diese hohen Werte kdnnte eine gewisse Erniichte-
rung sein, dass der ehemalige Traumberuf auch seine Schattenseiten hat oder, dass der Ausbil-

dungsberuf moglicherweise nur ein Durchgangsstadium ist
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Abbildung 12: Zukunftsvorstellungen, getrennt nach Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe
(VG)



Ebenfalls auffillig sind die Angaben der Lernenden, nach der Lehre eine Fachhochschule besu-
chen zu wollen. 54.5% der iiberdurchschnittlich begabten Lernenden und 53.7% der normal
begabten Auszubildenden iiberlegen sich diese Form der beruflichen Weiterbildung. Diese
Werte sind moglicherweise so hoch, weil sich die Jugendlichen nach mehreren Jahren der aus-
filhrenden Tatigkeit wieder vermehrt nach intellektuell forschenden Titigkeiten sehnen. Es
konnte auch sein, dass in einer Gesellschaft, die das lebenslange Lernen proklamiert, eine wei-
terbildende Fachhochschulausbildung schon beinahe eine Selbstverstindlichkeit geworden ist.
Solche Daten diirfen aber nicht die Tatsache verdecken, dass 44.5% des Talentpools keine sol-
chen Ambitionen anstrebt. Dazu gehoren insbesondere — aus dieser Abbildung nicht ersichtlich
— handwerklich begabte Auszubildende.

Bei der Frage, welche Werte den iiberdurchschnittlich begabten Auszubildenden im Vergleich
zu den durchschnittlich begabten Berufslernenden wichtig sind, ergeben sich signifikante Un-
terschiede. So ist den iiberdurchschnittlich begabten Lernenden der Kontakt zu anderen Men-
schen signifikant wichtiger als den durchschnittlich begabten. Kontakt zu anderen Menschen
gehort mit 85.5% Nennungen zu den wichtigsten Arbeitswerten des Talentpools (siche Abbil-
dung 13).
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Abbildung 13: Arbeitswerte, getrennt nach Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)




Weiter ergibt sich ein Unterschied zwischen Talentpool (80%) und Vergleichsgruppe (66.3%)
beziiglich des Bediirfnisses nach Anerkennung. Fast 100% aller Jugendlichen ist es ausserdem
wichtig, eine interessante Arbeit zu erledigen. Auch die Sicherheit, den Job nicht zu verlieren,
selbstindiges Arbeiten und geniligend Freizeit gehoren flir die Jugendlichen zu bedeutsamen
Arbeitswerten, welche den liberdurchschnittlich, wie auch den durchschnittlich begabten Be-
rufslernenden gleichermassen wichtig sind. Da die berufliche Zukunft in einer Zeit der Verin-
derung und des Umbruch keinesfalls als gesichert gelten kann, wurden die Berufslernenden
nach ihren Zukunftsdangsten befragt (siche dazu Abbildung 14). Zwischen dem Talentpool und
der Vergleichsgruppe ergeben sich keine signifikanten Unterschiede. Es zeigen sich jedoch
Tendenzen wonach sich die iiberdurchschnittlich Begabten eher davor fiirchten, keinen Lehrab-
schluss zu schaffen und keine Arbeit nach der Lehre zu finden, wéhrend sich die durchschnitt-
lich Begabten darum sorgen, den Spass an der Lehre verlieren zu konnen. Ein relativ hoher An-

teil von rund 40% der Jugendlichen erklirt, keine Angste zu haben.

50%

40.0%
40% 37.9%

29.1%
30% 27.4%

26.3%
23.6% @TP

212% mVvVG

20%
B7%

10%

0%

Abbildung 14: Zukunftsingste, getrennt nach Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

Fazit der Forschungsfrage 3

Mehr als vier Fiinftel der iiberdurchschnittlich begabten Lernenden im Talentpool wie
auch in der Vergleichsgruppe sehen im gewiihlten Lehrberuf ihren Wunschberuf. Die be-
ruflichen Ziele der talentierten Berufslernenden unterscheiden sich nicht wesentlich von
den Zielen der Lernenden der Vergleichsgruppe. Mit rund 80% ist der Anteil an Perso-
nen, die nach der Berufsausbildung vollzeitig arbeiten mochten, in beiden Gruppen hoch.
Fiir den Talentpool wie auch fiir die Vergleichsgruppe sind eine interessante und selb-



stindige Arbeit die wichtigsten Arbeitswerte. Eine sichere Berufsstellung, auch ein zent-
raler Arbeitswert, ist fiir die Auszubildenden der Vergleichsgruppe etwas wichtiger als
fiir den Talentpool. Eine Arbeit mit Kontakt zu Menschen und eine Arbeit, bei der man
Anerkennung erhiilt, sind hingegen fiir den Talentpool signifikant wichtiger als fiir die
Vergleichsgruppe. Zwischen den talentierten Lernenden und den Lernenden in der Ver-
gleichsgruppe ergeben sich keine signifikanten Differenzen beziiglich der beruflichen Zu-
kunftsingste.

4.4 Leistungsexzellenz

Forschungsfrage 4

Wie gestalteten sich die Bildungswege im ersten und zweiten Lehrjahr? Konnten die Ju-
gendlichen ihr Potenzial in Leistungsexzellenz umwandeln? Welche Faktoren zeichneten
sich dafiir verantwortlich?

In diesem Kapitel werden die zentralen Befunde zu den betrieblichen Leistungen von {iber-
durchschnittlich begabten Lernenden vorgestellt und diskutiert. Das Kapitel bildet sozusagen
das Herzstiick des Berichts und gibt Antwort auf die Frage, wie sich die Bildungswege von ii-
berdurchschnittlich und durchschnittlich begabten Berufslernenden gestalten und welche Fak-
toren fiir Leistungsexzellenz von Bedeutung sind. Im ersten Teil (4.4.1) richtet sich der Fokus
auf die Beurteilung der betrieblichen Leistungen der Auszubildenden durch die Lehrmeis-
terlnnen. Im zweiten Unterkapitel (4.4.2) wird die Selbstbeurteilung der betrieblichen Leistun-
gen durch die Auszubildenden analysiert und diskutiert. Im dritten und abschliessenden Teil

(4.4.3) wird untersucht, welche Faktoren betriebliche Leistungsexzellenz bestimmen.

4.4.1. Fremdbeurteilung der betrieblichen Leistungen

Im Projekt sind als abhéngige Variablen sowohl Daten zur betrieblichen, wie auch zur schuli-
schen Leistung von iiberdurchschnittlich und durchschnittlich begabten Lernenden erhoben
worden. Im Folgenden werden verschiedene Aspekte im Zusammenhang mit den betrieblichen
und schulischen Leistungen von unterschiedlich begabten Auszubildenden vorgestellt und dis-
kutiert. Um festzustellen, wie sich die betrieblichen Leistungen von iiberdurchschnittlich und
durchschnittlich begabten Berufslernenden wihrend der Berufslehre entwickeln, sind zu zwei
Messzeitpunkten (zu Beginn der Lehre, d.h. im Friithjahr 2005 [t1] und nach etwas mehr als ei-
nem Lehrjahr, d.h. im Frithjahr/Sommer 2006 [t2]) Leistungsdaten erhoben worden. Mit einem
schriftlichen Fragebogen sind sowohl die Lernenden selbst befragt worden (Selbstbeurteilung)
wie auch deren LehrmeisterInnen (Fremdbeurteilung) . In Bezug auf die zentrale Fragestellung
des Projekts (Wie entwickelt sich die Leistung von iiberdurchschnittlich und normal begabten
Berufslernenden?) werden im Folgenden die Befunde aus den beiden bisher durchgefiihrten
Befragungen prisentiert. Zur besseren Ubersicht werden die Ergebnisse tabellarisch dargestellt

(sieche Tabelle 4). Es werden jeweils die statistischen Kennzahlen Mittelwert (M) und Stan-



dardabweichung (s) des Talentpools (TP) und der Vergleichsgruppe (VG) zum Zeitpunkt der
ersten Erhebung (t1) und zum Zeitpunkt der zweiten Erhebung (t2) fiir jeden Leistungsbereich
(A-F) aufgelistet. Unter ,Total” werden die einzelnen Bereiche zu einem Gesamtindex ,Leis-

tungsexzellenz total’ aufsummiert. Dieser hat einen Wertebereich von eins bis fiinf.

Aus Tabelle 5 wird ersichtlich, dass sich zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten sowohl
beim Talentpool wie auch bei der Vergleichsgruppe nur geringe, nicht signifikante Verinde-

rungen in der Fremdeinschitzung (t-Test fiir verbundene Stichproben) ergeben.

In gewissen Leistungsbereichen ist ein leichter Anstieg zu verzeichnen, in anderen ein geringer
Riickgang. Bei der Fahigkeit Probleme zu 16sen wird der Talentpool in der zweiten Erhebung
beispielsweise geringfiigig besser beurteilt als in der ersten Erhebung (M;;=3.34; M;,=3.39), bei
der Kommunikationsfihigkeit hingegen etwas schlechter (M;;=3.54; M;=3.48). Diese dusserst
geringen Verdnderungen bedeuten, dass Lehrmeisterlnnen die Leistungen ihrer Lernenden nach
einem Lehrjahr sehr dhnlich einschitzen wie zu Beginn der Lehre, was sowohl fiir durch-
schnittlich wie auch tiberdurchschnittlich Begabte zutrifft. Denkbar ist, dass bis zum zweiten
Messzeitpunkt, ein Jahr nach Lehrbeginn, keine massgeblichen Verdnderungen in den Leistun-
gen stattgefunden haben. Dies konnte ein Hinweis dafiir sein, dass es sich bei der Verdnderung
(betrieblicher) Leistung um einen langen Prozess handelt. Moglicherweise zeigen sich deutli-
che Leistungsunterschiede gar erst am Ende der Lehrzeit. Dabei ist zu bedenken, dass mit einer
Leistungsverbesserung der Auszubildenden wohl auch die Erwartungen und Anspriiche der
LehrmeisterInnen steigen werden. Mdglich ist auch, dass zwar eine Leistungsverdnderung
stattgefunden hat, die LehrmeisterInnen diese jedoch nicht wahrgenommen haben. Die weite-
ren Erhebungen des Nachfolgeprojekts in den Jahren 2007 und 2008 werden die Richtung der
aktuell lediglich als tendenziell einzustufenden Erkenntnisse genauer festlegen. Anzunehmen
ist zumindest, dass mit mehr Kontakt zum und lédngerer Fiihrung des Lernenden die Akkurat-

heit des LehrmeisterInnenurteils steigen diirfte.

Tabelle 5 gibt zudem Auskunft zu geschlechtsspezifischen Verdnderungen. Sowohl bei den
weiblichen wie auch bei den ménnlichen Auszubildenden des Talentpools ergeben sich zwi-
schen den beiden Erhebungszeitpunkten insgesamt nur geringe nicht signifikante Verdnderun-
gen in den Fremdeinschidtzungen. Bei gewissen Leistungsbereichen ist ein leichter Anstieg zu
verzeichnen, bei anderen ein geringer Riickgang. Die weiblichen Auszubildenden des Talent-
pools werden beispielsweise in der zweiten Erhebung im Leistungsbereich *Routine/wirksames
Handeln’ etwas tiefer eingeschitzt als in der ersten Erhebung (M;=3.71; M;=3.62), im Bereich
"Innovationsfahigkeit” hingegen geringfiligig hoher (M=3.25; M;,=3.28).



Tabelle 5: Verdanderung (t1, t2) der betrieblichen Leistungen (Fremdbeurteilung) des Talent-
pools und der Vergleichsgruppe insgesamt und getrennt nach Geschlecht

Bereich der Leistungsexzellenz " g T Sig.
M S M s
(A) Routine/ wirksames Handeln
Weiblich 371 .69 3.62 .70 -.93 .36
Talentpool Miénnlich 350 .70 3.63 .71 1.63 11
gesamt 359 71 3.60 .72 13 .90
Weiblich 3.51 .68 3.54 .66 .19 .85
Vergleichsgruppe Mannlich 3.45 .68 3.36 .79 -.97 34
gesamt 343 .70 343 75 .00 1.00
(B) Problemlosen
Weiblich 332 .92 334 90 13 .90
Talentpool Mannlich 339 92 349 96 .88 .38
gesamt 334 93 339 .95 .67 Sl
Weiblich 329 1.00 3.08 .78 -1.55 .14
Vergleichsgruppe Miénnlich 298 .79 330 .85 2.46 .02
gesamt 3.04 .90 324 81 1.91 .06
(C) Kommunikationsfihigkeit
Weiblich 355 .83 3.51 .87 -33 74
Talentpool Mannlich 357 .74 3.51 81 -.56 .58
gesamt 354 81 348 .86 -.67 Sl
Weiblich 3.44 76 338 .70 -36 72
Vergleichsgruppe Minnlich 336 .77 340 .70 27 .79
gesamt 336 .75 339 71 28 78
(D) Innovationsfihigkeit
Weiblich 325 .93 328 .85 22 .83
Talentpool Miénnlich 345 18 348 .88 25 .80
gesamt 334 87 335 .89 22 .83
Weiblich 31271 3.10 .64 -.16 .88
Vergleichsgruppe Miénnlich 3.15 .65 3.17 .75 22 .83
gesamt 3.14 .68 312 .74 -.18 .86
(E) Soziale Kompetenz
Weiblich 374 1.04 374 1.04 .00 1.00
Talentpool Mannlich 3.79 97 3.84 .82 35 73
gesamt 376 1.00 378 .93 24 .81
Weiblich 379 .98 3.88 .85 .57 .58
Vergleichsgruppe Minnlich 359 .82 3.57 .76 -.19 .85
gesamt 3.64 .86 3.67 .82 .30 77
(F) Einhaltung von Vorgaben
Weiblich 387 .75 382 .76 -.58 .56
Talentpool Minnlich 3.65 .77 3.66 .69 A1 91
gesamt 375 .76 372 74 -44 .66
Weiblich 3.50 .69 338 .54 -.80 43
Vergleichsgruppe Mainnlich 3.41 .64 347 .61 73 47
gesamt 343 .65 345 .60 25 .81
(Total) Leistungsexzellenz total
Weiblich 3.60 .70 3.54 .69 -.61 .54
Talentpool Minnlich 3.56 .62 3.62 .65 .85 40
gesamt 3.56 .67 3.56 .69 -.04 97
Weiblich 3.46 .66 339 54 -.60 .56
Vergleichsgruppe Minnlich 331 .54 338 .57 .89 .38
gesamt 334 .59 337 .56 40 .69

Nrratentpool = 125, Nvergleichseruppe =725 Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
Alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test fiir verbundene Stichproben



Wihrend sich zu Lehrbeginn insbesondere bei den Fremdeinschédtzungen der Leistungsbereiche
,Routine/Effektivitit’ und ,Vorgabeneinhaltung’ deutliche Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern feststellen lassen (Frauen zeichnen sich durch hohere Werte im LehrmeisterInnen-
urteil aus), gleichen sich die Mittelwerte nach einem Lehrjahr an. So werden beispielsweise die
weiblichen Auszubildenden des Talentpools zum Zeitpunkt der ersten Erhebung im Leistungs-
bereich ’Routine/wirksames Handeln” wesentlich besser beurteilt als die méinnlichen Lernen-
den (Frauen: M;=3.71; Ménner: M;;=3.50; T=1.65; p=.10). Mit dem Anstieg bei den mannli-
chen und dem Riickgang bei den weiblichen Lernenden gleicht sich die Leistungsbeurteilung
beziiglich Routine und wirksames Handeln an, so dass in der zweiten Erhebung kein Unter-
schied zwischen den Geschlechtern auszumachen ist (Frauen: My=3.62; Ménner: Mp=3.63;
T=.08; p=.94).

Wird die Skala ’Leistungsexzellenz total’, welche die sechs Leistungsbereiche zusammenfasst,
betrachtet, zeigt sich, dass im Talentpool wie auch in der Vergleichsgruppe eine leichte Ver-
besserung der méinnlichen Lernenden (TP: M;=3.56; M;=3.62) und ein leichter Riickgang bei
den weiblichen Auszubildenden (TP: M;;=3.60; M\,;=3.54) stattgefunden hat. Diesbeziiglich ist
denkbar, dass die weiblichen Auszubildenden zu Beginn der Lehre mit einem Sympathiefaktor
ausgestattet worden sind, der ein realistisches Urteil erschwert hatte. Folgedessen ist das Lehr-
meisterlnnenurteil bei Lehrantritt gegeniiber den ménnlichen iiberdurchschnittlich begabten

Auszubildenden zu streng und iiber die weiblichen Begabten zu gutmiitig ausgefallen.

Die Daten zeigen weiter, dass vom ersten zum zweiten Erhebungszeitpunkt zwischen Talent-
pool und Vergleichsgruppe eine leichte Anndherung in den Leistungen stattgefunden hat. Aus
Tabelle 6 wird ersichtlich, dass der Talentpool im Leistungsbereich ’Einhaltung von Vorgaben’
zu beiden Messzeitpunkten signifikant (TP: My=3.75; Mp=3.72; VG: M=3.43; M=3.45;
Ty=3.11; py=.00; Tp,=2.65; pp=.01) besser beurteilt wird als die Vergleichsgruppe. Im Leis-
tungsbereich *Problemlosen’ zeigt der Talentpool nur in der ersten Erhebung einen signifikant
hoéheren Mittelwert als die Vergleichsgruppe (TP: M;=3.34; VG: M\;=3.39; T;;=2.16; p;=.03).
In den iibrigen Bereichen der Leistungsexzellenz schneidet der Talentpool zwar zu beiden Er-
hebungszeitpunkten besser ab als die Vergleichsgruppe, die Unterschiede sind aber allesamt
eher gering. Wird die Skala ’Leistungsexzellenz total’ betrachtet, zeigt sich, dass der Talent-
pool zu beiden Messzeitpunkten signifikant hohere Werte erzielt als die Vergleichsgruppe (TP:
M=3.56; Mp=3.56; VG: M\=3.34; Mp=3.37; Ty=2.25; pu=.03; Tp=2.08; pp=.04). In der
zweiten Erhebung ist der Unterschied zwischen Talentpool und Vergleichsgruppe etwas weni-
ger stark ausgeprégt als in der ersten Erhebung zu Lehrbeginn. Der Leistungsvorsprung der ii-
berdurchschnittlich begabten Auszubildenden gegeniiber den durchschnittlich begabten Ler-

nenden hat sich dementsprechend nicht vergrdssert, sondern etwas verkleinert.



Tabelle 6: Gruppenunterschiede betriebliche Leistungen (Fremdbeurteilung) zu t1 und t2: Ta-
lentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

TP VG

Bereich der Leistungsexzellenz T Sig.

M s M s
(A) Routine/ wirksames Handeln
tl 3.59 71 343 .70 1.55 12
2 3.60 72 343 75 1.57 12
(B) Problemldsen
tl 3.34 93 3.04 .90 2.16 .03
2 3.39 .95 3.24 .81 1.22 23
(C) Kommunikationsfihigkeit
tl 3.54 .81 3.36 75 1.51 A3
t2 3.48 .86 3.39 71 .79 43
(D) Innovationsfihigkeit
tl 3.34 .87 3.14 .68 1.81 .07
2 3.35 .89 3.12 74 1.96 .05
(E) Soziale Kompetenz
tl 3.76 1.00 3.64 .86 .86 .39
2 3.78 .93 3.67 .82 .89 38
(F) Einhaltung von Vorgaben
tl 3.75 .76 343 .65 3.11 .00
t2 3.72 74 3.45 .60 2.65 .01
(Total) Leistungsexzellenz total
tl 3.56 .67 3.34 .59 2.25 .03
2 3.56 .69 3.37 .56 2.08 .04

Nrp (Tatentpool) = 125, Ny (vergleichseruppe) =725 Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test fiir unverbundene Stichproben, Sig. = Signifikanz

Ein weiterer Fokus dieser Studie liegt auf der Gruppe der Minderleister (Underachiever). Un-
derachiever werden definiert iiber die Selektionskriterien 1Q-Prozentrang >90 und Durchschnitt
von Deutsch- und Mathematiknote im Abschlusszeugnis der obligatorischen Schule von < 4.5.
Auf diese Weise konnen 39 Auszubildende als Underachiever identifiziert werden (logischer-
weise alles Angehorige des Talentpools). Verglichen werden sie mit den so genannten Achie-
vern. Diese werden definiert liber die Selektionskriterien IQ-Prozentrang >90 und Durchschnitt
von Deutsch- und Mathematiknote im Abschlusszeugnis der obligatorischen Schule von > 5.0.
Mit diesen Kriterien kdnnen 73 Auszubildende des Talentpools als Achiever bestimmt werden.
Im Unterschied zu den Underachievern haben sie ihre iiberdurchschnittliche Begabung wih-

rend der obligatorischen Schulzeit in gute Schulnoten umsetzen konnen.

Laut ihren Lehrmeisterlnnen zeigen Underachiever, d.h. liberdurchschnittlich begabte Ler-
nende, welche wihrend der obligatorischen Schulzeit nur unterdurchschnittliche Noten erreicht
haben, wéhrend der ersten Hilfte der Lehrzeit eine viel versprechende Leistungsentwicklung.
Dariiber gibt Tabelle 7 Auskiinfte. Besonders in den Bereichen ,Problemldsen’ und ,Soziale
Kompetenz® ldsst sich eine deutliche Leistungssteigerung beobachten. Underachiever werden
in der zweiten Erhebung bei der Fihigkeit, Probleme zu lsen, signifikant besser beurteilt als in
der ersten Erhebung (M=2.78; M;=3.22; T=2.21; p=.04). Bei der Interpretation der Ergeb-

nisse muss beriicksichtigt werden, dass bei den Underachievern aufgrund der kleinen Fallzahl



trotz grosser Mittelwertsunterschiede zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten ansonsten

keine signifikanten Verdnderungen gefunden werden konnen.

Tabelle 7: Verdanderung (t1, t2) der betrieblichen Leistungen (Fremdbeurteilung) der Undera-
chiever (N=39) und Achiever (N=73)

t t
* Bereich der Leistungsexzellenz T Sig.
M S M S

(A) Routine/ wirksames Handeln

Underachiever 3.29 .76 3.48 .96 .96 35
Talentpool

Achiever 3.77 .67 3.79 1 27 .79
(B) Problemldsen

Underachiever 2.78 1.00 3.22 95 2.21 .04
Talentpool

Achiever 3.63 .88 3.63 1.01 .00 1.00
(C) Kommunikationsfihigkeit

Underachiever 3.24 93 3.24 1.05 .00 1.00
Talentpool

Achiever 3.69 71 3.70 91 .08 94
(D) Innovationsfihigkeit

Underachiever 2.98 .90 2.89 .99 -43 .67
Talentpool )

Achiever 3.45 .85 3.61 91 1.53 13
(E) Soziale Kompetenz

Underachiever 343 112 3.78 .85 1.36 .19
Talentpool .

Achiever 3.84 1.01 382 1.03 -.13 .90
(F) Einhaltung von Vorgaben

Underachiever 3.35 .68 3.55 75 .99 33
Talentpool

Achiever 3.94 73 3.86 .76 =77 44
(Total) Leistungsexzellenz total

Underachiever 3.17 71 3.37 .82 1.19 25
Talentpool

Achiever 3.76 .61 3.76 .70 -.05 .96

Fallzahlen konnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
Alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test flir verbundene Stichproben

Die Befunde sprechen moglicherweise dafiir, dass sich die Underachiever im vollig neuen
Lernumfeld der Berufsausbildung, welches den Fokus eher auf praktische Anwendungen als
auf theoretische Wissensaneignung legt, besser entwickeln konnen und fiir sie die Berufslehre
mit der thematisch neuen Ausrichtung zur ,,zweiten Chance* geworden ist. Moglich ist jedoch
auch, dass die zu Lehrbeginn schlechtere Einschidtzung der Underachiever durch Lehrmeiste-
rInnen auf einer notenbedingten Stigmatisierung beruht hat, welche wihrend des Lehrverlaufes
korrigiert worden ist.

Bei der Fremdeinschitzung der Achiever zeigt sich von t; zu t, ausser beim Leistungsbereich
,Innovationsfdhigkeit’ eine Stagnation oder eine geringfiigige Verschlechterung. Diese Mittel-
wertsunterschiede sind allerdings gering und nicht signifikant, so dass es sich bei diesen Re-

sultaten um einen Regressionseffekt (Regression zur Mitte) handeln konnte.



Tabelle 8: Gruppenunterschiede betriebliche Leistungen (Fremdbeurteilung) zu t1 und t2: Un-
derachiever und Achiever

UA A

Bereich der Leistungsexzellenz T Sig.

M s M s
(A) Routine/ wirksames Handeln
tl 3.29 .76 3.77 .67 2.71 .01
2 3.48 .96 3.79 71 1.54 A3
(B) Problemldsen
tl 2.78 1.00 3.63 .88 3.65 .00
2 3.22 .95 3.63 1.01 1.65 .10
(C) Kommunikationsfihigkeit
tl 3.24 93 3.69 71 2.25 .03
t2 3.24 1.05 3.70 91 1.89 .06
(D) Innovationsfihigkeit
tl 2.98 .90 3.45 .85 2.15 .03
2 2.89 .99 3.61 91 3.05 .00
(E) Soziale Kompetenz
tl 343 1.12 3.84 1.01 1.52 13
2 3.78 .85 3.82 1.03 .14 .89
(F) Einhaltung von Vorgaben
tl 3.35 .68 3.94 73 3.17 .00
t2 3.55 .75 3.86 .76 1.60 11
(Total) Leistungsexzellenz total
tl 3.17 71 3.76 .61 3.56 .00
2 3.37 .82 3.76 .70 2.02 .05

Nunderachiever (UA) = 73, Nachiever (a) =39; Fallzahlen konnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test fiir unverbundene Stichproben, Sig. = Signifikanz

Aus Tabelle 8 wird ersichtlich, dass sich die zu Lehrbeginn beobachtbaren deutlichen und sig-
nifikanten Unterschiede zwischen Underachievern und Achievern insgesamt verringert haben.
So erzielen die Underachiever in der ersten Erhebung auf der Skala ’Leistungsexzellenz total’
einen deutlich und hochsignifikant tieferen Wert als die Achiever (UA: M;=3.17; A: M;=3.76;
T=3.56; p=.00). Zum Zeitpunkt der zweiten Befragung ist zwar noch eine Differenz feststell-
bar, diese ist aber deutlich geringer und nur noch knapp signifikant (UA: M=3.37; A:
M;;=3.76; T=2.02; p=.05).

Weiter von Interesse ist, wie sich die betrieblichen Leistungen von Auszubildenden entwickeln,
die sich zu Beginn der Lehre durch vergleichsweise hohe bzw. tiefe Leistungsexzellenz ausge-
zeichnet haben. Dazu wird die Stichprobe in eine Gruppe von Lernenden aufgeteilt, welche laut
ihren Lehrmeisterlnnen nach Lehrbeginn zum Zeitpunkt der ersten Befragung iiberdurch-
schnittlich hohe Leistungen und in eine zweite Gruppe von Lernenden, welche zum gleichen
Zeitpunkt ausnehmend tiefe Leistungen erbracht haben. In diese Berechnungen fliessen nicht,
wie bei der Subpopulation der Underachiever/Achiever nur die Ergebnisse des Talentpools ein,
sondern die Ergebnisse aller Berufslernenden.

Lernende mit {iberdurchschnittlichen Leistungen in der ersten Erhebung sind Auszubildende,
deren Wert auf der Leistungstotal-Skala (Total) mindestens 1 Standardabweichung (M;;=3.48;



st1=.65) iiber dem Mittel liegt; Lernende mit unterdurchschnittlichen Leistungen sind Perso-
nen, deren Wert mindestens 1 Standardabweichung unter dem Mittel liegt. Aufgrund dieser
Auswahlkriterien zeigen in der ersten Erhebung im Talentpool rund 13% (N=16) der Lernen-
den unterdurchschnittliche und rund 19% (N=23) der Lernenden iiberdurchschnittliche Leis-
tungen. In der Vergleichsgruppe sind es rund 19% (N=13) Auszubildende mit unterdurch-
schnittlichen und rund 10% (N=7) mit {iberdurchschnittlichen Leistungen (Prozentangaben be-

zogen auf Lernende, welche an beiden Erhebungen t1 und t2 teilgenommen haben).
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Abbildung 15: Leistungsverdnderung (Fremdeinschédtzung) von Zeitpunkt t1 zu t2 der
Lernenden mit ausnehmend hohen und tiefen Leistungen zu t1, getrennt nach TP und
VG

Aus Abbildung 15 wird ersichtlich, dass die Lernenden des Talentpools mit besonders hoher
Leistungsexzellenz von den Lehrmeisterlnnen zu beiden Erhebungszeitpunkten etwas besser
eingeschdtzt werden, als die Lernenden der Vergleichsgruppe mit besonders hoher Leistungs-
exzellenz zu Lehrbeginn. Bei den Auszubildenden mit tiefer Leistung zu Lehrbeginn unter-

scheiden sich der Talentpool und die Vergleichsgruppe.

Weiter zeigt sich, dass in der zweiten Erhebung nach einem Lehrjahr die Lernenden des Ta-
lentpools mit {iberdurchschnittlich hohen Leistungsfremdeinschéitzungen zu Beginn der Lehre
eine hochsignifikant tiefere Leistungsfremdeinschidtzung erzielen als in der ersten Erhebung
(TP hohe Leistung zu t;: My=4.51, Mp=4.09, T=2.95, p<.01). Umgekehrt erzielen sowohl die
Lernenden des Talentpools mit besonders tiefen Leistungsfremdeinschitzungen zu Beginn der

Lehre wie auch diejenigen der Vergleichsgruppe nach einem Jahr hohere Leistungsfremdein-



schdtzungen. Da lediglich Daten von zwei Erhebungszeitpunkten zur Verfiigung stehen, kann
ein Regression-zur-Mitte-Effekt nicht ausgeschlossen werden. Diesem Phidnomen wird im
Rahmen des Nachfolgeprojekts (neu: ,Begabung und Leistungsexzellenz in der Berufsbil-

dung’) nachgegangen.

4.4.2. Selbstbeurteilung der betrieblichen Leistungen

Neben der Beurteilung der betrieblichen Leistungen durch die LehrmeisterInnen beurteilen die
Lernenden ihre Leistungen auch selber. Aus Tabelle 9 wird ersichtlich, dass die iiberdurch-
schnittlich begabten Auszubildenden des Talentpools ihre betrieblichen Leistungen in der zwei-
ten Erhebung sehr dhnlich einschitzen wie in der ersten Erhebung wihrend dem ersten Lehr-
jahr. Auf der Skala ’Leistungsexzellenz total’ erzielen sie in der zweiten Erhebung einen Wert,
der sich kaum vom Wert aus der ersten Erhebung unterscheidet (M;=3.78; M;,=3.77; T=-.11;
p=291). Auch bei den einzelnen Leistungsbereichen sind keine wesentlichen Verdnderungen
beobachtbar. Die Lernenden der Vergleichsgruppe hingegen beurteilen ihre betrieblichen Leis-
tungen in der zweiten Erhebung insgesamt besser als in der ersten Erhebung. Am deutlichsten
zeigt sich dies bei den Leistungsbereichen ,Problemldsen’ und ,Innovationsfihigkeit’. Die
durchschnittlich begabten Auszubildenden schitzen sich in diesen Bereichen in der zweiten
Erhebung signifikant besser ein, als in der ersten Erhebung. Die im Vergleich zur ersten Erhe-
bung signifikant bessere Selbsteinschitzung der Vergleichsgruppe zeigt sich auch in der zwei-
ten Erhebung bei der Skala ’Leistungsexzellenz total’, welche die sechs Leistungsbereiche zu-
sammenfasst (M;;=3.70; My=3.81; T=2.17; p=.03).



Tabelle 9: Verdnderung (t1, t2) der betrieblichen Leistungen (Selbstbeurteilung) des Talent-
pools und der Vergleichsgruppe insgesamt und getrennt nach Geschlecht

Bereich der Leistungsexzellenz E e T Sig.
M s M s
(A) Routine/ wirksames Handeln
Weiblich 392 .61 3.83 .68 -1.24 22
Talentpool Miénnlich 3.86 .68 396 .62 1.32 .19
gesamt 390 .64 3.89 .65 -.04 97
Weiblich 390 .60 393 .62 .26 .80
Vergleichsgruppe Mannlich 3.72 .64 3.93 .63 2.33 .02
gesamt 3.80 .62 394 .62 1.98 .05
(B) Problemlosen
Weiblich 351 .78 349 .66 -29 7
Talentpool Miénnlich 365 .83 3.80 .80 1.68 .10
gesamt 3.58 .80 3.63 .76 .90 37
Weiblich 333 .88 357 .17 1.37 18
Vergleichsgruppe Miénnlich 340 .83 3.74 78 2.76 .01
gesamt 338 .83 3.67 .80 2.87 .01
(C) Kommunikationsfiihigkeit
Weiblich 3.49 78 356 .71 a7 44
Talentpool Miénnlich 363 .71 357 .67 =78 44
gesamt 357 5 357 .69 .05 .96
Weiblich 377 76 375 .73 -.14 .89
Vergleichsgruppe Mannlich 3.62 .85 3.69 .87 .60 55
gesamt 3.69 .83 371 .81 .30 77
(D) Innovationsfihigkeit
Weiblich 328 .76 336 .70 .90 37
Talentpool Miénnlich 354 .67 3.60 .77 73 47
gesamt 341 72 3.47 74 1.04 .30
Weiblich 330 .75 348 .84 1.52 .14
Vergleichsgruppe Miénnlich 348 74 374 76 2.60 .01
gesamt 342 .73 365 .78 3.00 .00
(E) Soziale Kompetenz
Weiblich 4.18 .76 4.09 .73 -.85 40
Talentpool Miénnlich 4.00 .93 399 .85 -.13 .90
gesamt 409 .85 403 .80 -.87 .39
Weiblich 390 .88 403 96 .81 42
Vergleichsgruppe Mainnlich 394 1.04 374 1.05 -1.65 1
gesamt 395 .97 3.85  1.00 -1.10 27
(F) Einhaltung von Vorgaben
Weiblich 417 .67 4.09 .63 -1.01 32
Talentpool Mannlich 395 .68 3.91 .60 -.65 .52
gesamt 4.06 .68 399 .62 -1.30 .20
Weiblich 383 .65 4.00 .71 1.30 21
Vergleichsgruppe Mannlich 3.87 .57 395 .55 .96 .34
gesamt 3.88 .60 398 .60 1.38 17
(Total) Leistungsexzellenz total
Weiblich 3.78 47 375 46 -.62 .53
Talentpool Minnlich 3.76 49 3.80 45 .84 40
gesamt 378 48 3.77 46 -.11 91
Weiblich 3.68 .54 3.81 .62 1.36 18
Vergleichsgruppe Minnlich 3.68 .50 381 .53 1.92 .06
gesamt 370 .52 381 .55 2.17 .03

Nratentpool = 162, Nyergleichseruppe =84; Fallzahlen koénnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
Alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test fiir verbundene Stichproben



Wird die Selbstbeurteilung der betrieblichen Leistungen geschlechterspezifisch betrachtet,
zeigt sich die Tendenz, dass die weiblichen Lernenden ihre Leistungen in den Bereichen ,Prob-
lemlésen’ und ,Innovationsfahigkeit’ in beiden Befragungen schlechter einschitzen als ihre
ménnlichen Kollegen. Wenn es hingegen um die Einhaltung von Vorgaben oder die Be-
ziehungen zu den Mitarbeitenden (,Soziale Kompetenz’) geht, beurteilen sich die weiblichen
Auszubildenden durchwegs besser als die mannlichen. Dieser Befund zeigt sich sowohl beim
Talentpool wie auch in der Vergleichsgruppe. Die tiefere Einschidtzung der weiblichen Lernen-
den in den Bereichen ,Problemldsen’ und ,Innovationsfahigkeit’ lasst sich etwa im Zusam-
menhang mit dem in der Literatur oft konstatierten geringeren Selbstvertrauen von weiblichen
Auszubildenden (z.B. FAULSTICH-WIELAND & NYSSEN, 1998) interpretieren.

Tabelle 10: Gruppenunterschiede betriebliche Leistungen (Selbstbeurteilung) zu t1 und t2: Ta-
lentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

TP VG

Bereich der Leistungsexzellenz T Sig.

M s M s
(A) Routine/ wirksames Handeln
t1 3.90 .64 3.80 .62 1.07 29
) 3.89 .65 3.94 .62 -.63 53
(B) Problemldsen
tl 3.58 .80 3.38 .83 1.80 .07
2 3.63 .76 3.67 .80 -.32 75
(C) Kommunikationsfihigkeit
tl 3.57 75 3.69 .83 -1.16 25
%) 3.57 .69 3.71 .81 -1.36 A8
(D) Innovationsfihigkeit
tl 3.41 72 3.42 73 -.10 .92
%) 3.47 74 3.65 8 -1.72 .09
(E) Soziale Kompetenz
tl 4.09 .85 3.95 97 1.17 24
2 4.03 .80 3.85 1.00 1.48 14
(F) Einhaltung von Vorgaben
t1 4.06 .68 3.88 .60 2.02 .04
) 3.99 .62 3.98 .60 21 .83
(Total) Leistungsexzellenz total
t1 3.78 A48 3.70 .52 1.21 23
) 3.77 46 3.81 .55 -.55 .58

Nrp (Tatentpool) = 125, Ny (vergleichseruppe) =725 Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Werte variieren; t1: 1. Erhebung; t2: 2. Erhebung
alle Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, T-Test fiir unverbundene Stichproben, Sig. = Signifikanz

Mit dem Anstieg bei der Vergleichsgruppe von der ersten zur zweiten Erhebung und der in
beiden Erhebungen mehr oder weniger konstanten Selbstbeurteilung des Talentpools verringert
sich auch der Unterschied zwischen den beiden Gruppen. Aus Tabelle 10 wird ersichtlich, dass
sich der Talentpool in der ersten Erhebung im Leistungsbereich ,Einhaltung von Vorgaben’

noch signifikant besser einschitzt als die Vergleichsgruppe (Talentpool: M;=4.06; Vergleichs-



gruppe: M;=3.88; T=2.02; p=.04). In der zweiten Erhebung unterscheiden sich die beiden
Gruppen bei der Einhaltung von Vorgaben hingegen nicht mehr (Talentpool: M;=3.99; Ver-
gleichsgruppe: M\;=3.98; T=.21; p=.83). Wird die Skala ’Leistungsexzellenz total’ betrachtet,
wird ersichtlich, dass sich die Lernenden der Vergleichsgruppe in der zweiten Erhebung sogar
leicht besser beurteilen als die iiberdurchschnittlich begabten Auszubildenden des Talentpools
(Talentpool: M;=3.77; Vergleichsgruppe: M;=3.81; T=-.55; p=.58).

Weiter von Interesse ist die Gegentiiberstellung von Fremd- und Selbstbeurteilung. Diese zeigt,
dass die Lernenden ihre betrieblichen Leistungen durchwegs besser bewerten als ihre Lehr-
meisterInnen. Bei den durchschnittlich begabten Lernenden der Vergleichsgruppe ist dies aus-
geprigter der Fall als bei den iiberdurchschnittlich begabten Auszubildenden des Talentpools.
Wiéhrend sowohl die Fremd- wie auch die Selbstbeurteilung des Talentpools iiber die zwei
Messzeitpunkte konstant bleibt, verzeichnet die Vergleichsgruppe bei der Selbstbeurteilung in
der zweiten Erhebung signifikant hohere Werte als in der ersten. Beim Urteil der Lehrmeiste-

rInnen hingegen weist die Vergleichsgruppe nur eine geringfiigige Leistungssteigerung aus.

Werden die zeitlichen Verdnderungen von Fremd- und Selbstbeurteilung geschlechterspezi-
fisch betrachtet, ldsst sich festhalten, dass die weiblichen Auszubildenden des Talentpools so-
wohl beim Urteil der LehrmeisterInnen wie auch bei der Selbstbeurteilung insgesamt (Skala
"Leistungsexzellenz total’) einen leichten Leistungsriickgang verzeichnen, wogegen sich die
tiberdurchschnittlich begabten minnlichen Auszubildenden bei beiden Beurteilungsverfahren
durch einen geringen Anstieg auszeichnen. Bei den weiblichen Auszubildenden der Ver-
gleichsgruppe deckt sich die Richtung der Verdanderungen von Selbst- und Fremdbeurteilung
hingegen nicht. Wéhrend die weiblichen Lernenden der Vergleichsgruppe beim Fremdurteil ei-
nen leichten Leistungsriickgang verzeichnen, zeigte sie bei der Selbstbeurteilung in der zweiten
Befragung einen hoheren Wert als in der ersten Erhebung. Fiir die normal begabten mannlichen
Auszubildenden der Vergleichsgruppe macht sich hingegen der leichte Leistungsanstieg bei der

Fremdbeurteilung in deutlicherem Ausmass auch bei der Selbstbeurteilung bemerkbar.

Insgesamt lésst sich festhalten, dass sich die Selbstbeurteilung des Talentpools besser mit dem
LehrmeisterInnenurteil deckt als dies bei der Vergleichsgruppe der Fall ist. Dies zeigt sich
auch, wenn das Urteil der LehrmeisterInnen mit der Selbstbeurteilung korreliert wird (Skala
"Leistungsexzellenz total’). Fiir den Talentpool ist der Zusammenhang zwischen Fremd- und
Selbstbeurteilung mit den Daten aus der ersten Erhebung hochsignifikant (r=.29; p=.00). Fiir
die zweite Erhebung ist der Zusammenhang schwicher ausgeprédgt und knapp nicht mehr signi-
fikant (r=.17; p=.06). Bei der Vergleichsgruppe hingegen resultiert fiir die erste Erhebung sogar
eine negative und dusserst schwache Korrelation zwischen Fremd- und Selbstbeurteilung (r=-
.02; p=.90). Fiir die zweite Befragung ist der Zusammenhang positiv aber auch dusserst

schwach ausgeprigt (r=.04; p=.78). Wir gehen davon aus, dass die Fremdbeurteilung realisti-



scher ist und kommen deshalb zum Schluss, dass sich die iiberdurchschnittlich begabten Aus-

zubildenden adéquater einschétzen als die durchschnittlich begabten Auszubildenden.

In weiteren Erhebungen sollen die Leistungsverdnderungen der Auszubildenden in Anlehnung
an SCHMIDT/HUNTER, 1998) dahingehend untersucht werden, ob eher die Divergenzhypo-
these (Zunahme der Leistungsunterschiede mit zunehmender Berufserfahrung), die Konver-
genzhypothese (Nivellierung des Berufserfolges zwischen unterschiedlich begabten Personen)
oder die Noninteraktionshypothese (konstant bleibender Vorsprung der Begabteren wihrend
der Berufsausbildung) zutrifft. Aufgrund unserer bisherigen beiden Messungen decken sich un-
sere Resultate mit denjenigen der bisherigen Forschung. Die Konvergenzhypothese, welche be-
sagt, dass sich die Leistungen von unterschiedlich begabten Menschen mit der Zeit angleichen,
scheint auch in unserem Kontext zuzutreffen (vgl. Abbildung 16). Da wir jedoch nur mit zwei
Messzeitpunkten operieren, kdnnte es sein, dass Divergenz- oder Noninteraktionseffekte vom
methodischen Artefakt der Regression zur Mitte {iberschattet werden. Um sicher sein zu kon-
nen, dass sich die Leistungen unterschiedlich begabter Berufslernender angleichen und wir
nicht von einem Methodenartefakt getauscht werden, sind die im Jahre 2007 und 2008 angeleg-
ten Erhebungen unabdingbar. Denkbar wire ebenfalls, dass sich die Lernenden der Vergleichs-
gruppe positiv entwickelt haben, wihrend die Leistungen des Talentpools stagnieren. Dagegen
spricht aber das Urteil der LehrmeisterInnen, welches fiir die Vergleichsgruppe in der zweiten

Erhebung nur unwesentlich besser ausfillt, als in der ersten.

4.0
~ 3.9
Yo}
“
£ 381 a Py
o 3.7
I
é 3.6 —a— TP (fremd)
S . ® ® —o— VG (fremd)
s —a—TP (selbst)
(o]
< 3.4 5 —— VG (selbst)
) b
©» 33
-
g 32
o
o
S 3.1
(%]

3.0 ‘ ;

t1 t2
Erhebungszeitpunkte

Abbildung 16: Verdanderung der betrieblichen Leistung (Fremd- und Selbsteinschitzung) von
Zeitpunkt t1 zu t2 des Talentpools und der Vergleichsgruppe



4.3.3. Pridiktoren betrieblicher Leistung

In den folgenden Ausfiihrungen soll geklédrt werden, welche Faktoren fiir die Manifestation und
Entwicklung von Leistungsexzellenz besonders bedeutsam sind. Von besonderem Interesse ist,
welchen Stellenwert die traditionell anerkannten Begabungsvariablen bei der Exzellenzent-
wicklung in der Berufsausbildung einnehmen. Die Auswahl der Priadiktoren betrieblicher Leis-
tung erfolgt dabei in Anlehnung an das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell (ZIEGLER &
PERLETH, 1997), welches den analytischen Modellrahmen bildet. Das Person-Umwelt-In-
teraktionsmodell unterscheidet Begabungsfaktoren von intrapersonalen Faktoren und Umwelt-
variablen, die ihrerseits fiir die Umsetzung von Begabung in Talent wiahrend des Expertisie-

rungsverlaufes bedeutsam sind.

Bivariate Korrelationsanalysen zeigen, dass Intelligenz (LPS-Punktewert) und betriebliche
Leistungsexzellenz (Skala Leistungsexzellenz total) in einem positiven Zusammenhang zuein-
ander stehen (tl: r=.09, p=.17; t2: r=.13, p=.06). Die Korrelation ist allerdings nicht signifikant
und von der Auspragung her eher schwach. Signifikante Zusammenhénge zeigen sich hingegen
zwischen der betrieblichen Leistung und dem Betriebsklima (t1: r=.16, p=.02; t2: r=.16, p=.03),
sowie der Wahrnehmung von Stress im Lehrbetrieb (tl: r=-.19, p=.01; t2: r=-.14, p=.05). Je
besser das Betriebsklima durch die Auszubildenden beurteilt wird, umso besser fillt die Leis-
tungsbeurteilung durch die LehrmeisterInnen aus. Wer hingegen im Lehrbetrieb viele belas-
tende Stresssituationen wahrnimmt, schneidet beim LehrmeisterInnenurteil zur betrieblichen
Leistung schlechter ab. Weiter zeigt sich wie erwartet, dass die Motivation, im Lehrbetrieb gute
Leistungen zu erbringen in einem signifikanten positiven Zusammenhang zur betrieblichen
Leistung steht (t1: =21, p=.01; t2: r=.16, p=.03). Wer motiviert ist, wird von den Lehrperso-

nen besser beurteilt.

Bei den Variablen der Schulkarriere zeigt sich, dass die Abschlussnoten in Mathematik (t1:
r=.14, p=.03; t2: r=.16, p=.02) und Deutsch (t1: r=.17, p=.01; t2: r=.17, p=.02) positiv und sig-

nifikant mit der betrieblichen Leistung korrelieren.

Um der Annahme Rechnung zu tragen, dass es sich bei der Manifestation und Entwicklung be-
trieblicher Leistung um ein multikausales Phinomen handelt, werden zur Untersuchung der
Pradiktoren betrieblicher Leistung neben bivariaten Korrelationsanalysen Analysen mit Stuk-
turgleichungsmodellen (SEM) durchgefiihrt. Die simultane Schitzung der Koeffizienten bei
Strukturgleichungsmodellen erlaubt dabei die Analyse komplexer Zusammenhangsstrukturen.
Die Strukturgleichungsmodelle werden mit dem Programmpaket AMOS 5.0 (Arbuckle, 1994-
2003) durchgefiihrt.
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Abbildung 17: Strukturgleichungsmodell betriebliche Leistung (Fremdbeurteilung t2)

Mit dem in Abbildung 17 dargestellten Strukturgleichungsmodell wird untersucht, welchen
Stellenwert die Intelligenz bei der Erklarung betrieblicher Leistungsexzellenz (Fremdbeurtei-
lung) einnimmt. Insgesamt gehen 15 Items in das Modell ein. Betriebliche Leistung wird tiber
fiinf Items gemessen, so dass fiinf der sechs Leistungsbereiche des Miinchner Modells abge-
deckt werden konnen. Auf Basis von Faktorenanalysen wird fiir die betriebliche Leistung eine
Ein-Faktoren-Struktur spezifiziert. Da die Items fiir die Leistungsbereiche ,Kommunikation’
und ,Innovation’ sprachlich jeweils dhnlich formuliert worden sind (beide Fragen beinhalten
das Wort ,Problem’), wird im Modell angenommen, dass die Residuen dieser zwei Items kova-
riteren. Weiter wird angenommen, dass das Residuum der Deutschnote und das Geschlecht ko-

variieren. Diese Korrelation verweist auf den in erziehungswissenschaftlichen Untersuchungen



oft konstatierten Befund, dass Miadchen in sprachlichen Fiachern bessere Schulnoten erzielen
als Knaben. Weiter wird unterstellt, dass das Betriebsklima und die Motivation, im Betrieb gute
Leistungen zu erbringen, positiv zusammenhdngen. Weiter plausibel ist die Annahme, dass
zwischen dem Betriebsklima und der wahrgenommen Héaufigkeit von belastenden Stresssitua-

tionen im Lehrbetrieb ein negativer Zusammenhang besteht.

Alle Kovarianzen und pradiktiven Effekte im Modell werden frei geschétzt. Das spezifizierte
Modell weist insgesamt eine zufrieden stellende Anpassungsgiite auf (x’=95.97 (df=81,
N=147); CFI=.970; RMSEA=.036). Alle Faktorladungen der latenten Konstrukte sind signifi-

kant und substantiell.

Wie zu Beginn angedeutet, interessiert bei diesem Modell insbesondere der pradiktive Effekt
von Intelligenz, welche iiber den LPS-Test ermittelt wurde. Der geschdtzte Koeffizient fiir den
LPS-Punktewert ist von der Richtung her positiv, gering ausgepragt und nicht signifikant. Die
mittels LPS-Test gemessene Intelligenz beeinflusst demnach die Beurteilung der betrieblichen
Leistung durch die Lehrperson nicht massgeblich. Signifikante Koeffizienten zeigen sich bei
der Modellschitzung fiir das Bildungsniveau des Vaters und fiir die Leistungen, welche im
letzten Halbjahr der obligatorischen Schule (Abschlussnote Mathematik und Deutsch) voll-
bracht wurden. Ein hohes Bildungsniveau des Vaters und gute Noten im Abschlusszeugnis
wirken sich positiv auf das Lehrmeisterlnnenurteil aus. Der positive Koeffizient fiir das Be-
triebsklima ist zwar vergleichsweise stark ausgeprigt, aber mit einem p-Wert von .09 nicht
mehr signifikant. Ein positiv ausfallendes Urteil der Lernenden iiber das Klima im Betrieb hat
demzufolge einen positiven Effekt auf ihre betriebliche Leistung. Der Koeffizient fiir die
Stresswahrnehmung ist im Vergleich zum Betriebsklima bedeutend schwicher und nicht signi-
fikant. Das negative Vorzeichen des Koeffizienten deutet darauf hin, dass mit ansteigender
Haufigkeit von stark belastenden Stressituationen im Betrieb tendenziell auch die betriebliche

Leistung sinkt.

Signifikante Koeffizienten zeigen sich im Modell weiter fiir die postulierten Zusammenhénge
zwischen dem Betriebsklima und der Motivation, im Betrieb gute Leistungen zu erbringen so-
wie der von den Auszubildenden wahrgenommenen Haufigkeit von belastenden Stressituatio-
nen. Die Zusammenhédnge sind relativ stark ausgeprigt und signifikant. Ein gutes Betriebs-
klima geht mit einer geringen Héufigkeit von belastenden Stressituationen und einer hohen
Motivation einher. Wie erwartet zeigt sich ein negativer Zusammenhang zwischen der Motiva-
tion, im Betrieb gute Leistungen zu erbringen und der Belastung durch Stress. Wer hdufig und
stark durch Stress belastet ist, ist im Betrieb weniger motiviert. Der Koeffizient ist signifikant

und vergleichsweise moderat ausgepragt.

Mit weiteren Modellschitzungen soll gepriift werden, inwieweit die aufgezeigten Zusammen-
hinge fiir tiberdurchschnittlich begabte Auszubildende genauso gelten wie fiir normal Begabte.
Dabei wird die gleiche Modellstruktur unterstellt wie beim Strukturgleichungsmodell in Abbil-



dung 17, mit der Ausnahme, dass beim neuen Modell die Intelligenz nicht mehr als Pradiktor
(LPS-Punktewert), sondern als Gruppierungsvariable (Talentpool vs. Vergleichsgruppe) ein-

fliesst.

In einem ersten Modell werden die Kovarianzen und pridikativen Effekte fiir beide Gruppen
individuell geschétzt (vgl. Abb. 18). Das Modell mit individueller Parameterschitzung weist
insgesamt eine zufrieden stellende Anpassungsgiite auf (}’=165.80 (df=136, N=147);
CF1=.943; RMSEA=.039). Es wird ersichtlich, dass die Koeffizienten der Pridiktoren *Bildung
Vater’, ’Leistung obligatorische Schule’, ’Stresswahrnehmung’ und ’Betriebskima’ fiir den Ta-
lentpool und die Vergleichsgruppe ein identisches Vorzeichen aufweisen, von der Effektstirke
her aber variieren. Fiir die Motivation im Lehrbetrieb und das Geschlecht unterscheidet sich
hingegen auch das Vorzeichen der Koeffizienten. In der Vergleichsgruppe zeigt die Moti-
vation, im Lehrbetrieb gute Leistungen zu erbringen, einen positiven Effekt auf die betriebliche
Leistung, im Talentpool ist der Effekt negativ und dusserst schwach ausgeprigt. Das positive
Vorzeichen des Geschlechts (0=weiblich, 1=minnlich) in der Vergleichsgruppe bedeutet, dass
sich das weibliche Geschlecht positiv auf Leistungsexzellenz auswirkt. Im Talentpool ist der
Effekt deutlich weniger stark ausgeprigt und negativ. Bei den iiberdurchschnittlich begabten
Auszubildenden fiihrt das ménnliche Geschlecht zum Zeitpunkt der zweiten Erhebung tenden-

ziell zu einer besseren Leistungsbeurteilung.

In einem zweiten Modell werden die Koeffizienten der Pradiktoren betrieblicher Leistung (Be-
triebsklima, Stresswahrnehmung, Motivation LB, Leistung obligat. Schule, Geschlecht, Bil-
dung Vater) fiir den Talentpool und die Vergleichsgruppe gleichgesetzt. Das Gleichsetzungs-
modell erzielt insgesamt eine zufrieden stellende Anpassungsgiite (x°=168.14 (df=142,
N=147); CFI=.950; RMSEA=.036). Die Differenz der y’-Werte () Gieichsetzungsmodell - X Modell ohne
Restriktionen) z€igt, dass die Restriktionen keine allzu grosse Abweichung erzeugen (y’=2.34,
df=6, p=.89), was bedeutet, dass sich die Koeffizienten der Pridiktoren der beiden Gruppen
nicht allzustark voneinander unterscheiden. Eingeschriankt wird dieser Befund allerdings durch
die Tatsache, dass ein weiterer Modellvergleich gegen die Annahme identischer Messmodelle
fiir die betriebliche Leistung spricht. Werden nur die Parameter des Messmodells gleichgesetzt,
spricht die signifikante y*-Differenz (x°=22.03, df=4, p=.00) gegen die Annahme identischer
Messmodelle fiir beide Gruppen. Im Unterschied zum Talentpool, fiir den die Faktorladungen
der Indikatoren betrieblicher Leistung mehr oder weniger gleich hoch sind, zeigen sich fiir die
Vergleichsgruppe deutlich unterschiedliche Faktorladungen. Fiir den Indikator des Leistungs-
bereichs ,Kommunikation’ ergibt sich beispielsweise in der Vergleichsgruppe eine Faktorla-
dung, die im Vergleich zu den tibrigen Indikatoren betrieblicher Leistung wesentlich geringer
ausfillt. Daraus ist zu folgern, dass die Frage zur kommunikativen Leistung in der Vergleichs-

gruppe nicht genau das gleiche misst wie im Talentpool.
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Abbildung 18: Strukturgleichungsmodell betriebliche Leistung (Fremdbeurteilung t2) mit
Gruppenvergleich

Insgesamt zeigen die Zusammenhangsanalysen, dass fiir die Beurteilung der betrieblichen Leis-
tung durch die Lehrpersonen nicht in erster Linie die traditionell anerkannten Begabungs-

variablen bedeutsam sind, sondern Faktoren wie das Betriebsklima, die Leistungen, welche



wahrend der obligatorischen Schulzeit erbracht wurden oder das Bildungsniveau des Vaters.
Intelligenz wirkt sich zwar positiv auf die Einschédtzung der betrieblichen Leistung aus, der
Einfluss ist aber im Vergleich zum Betriebsklima eher gering. Weiter zeigen die Analysen,
dass die Herkunftsfamilie bei iiberdurchschnittlich wie auch bei durchschnittlich begabten
Auszubildenden eine bedeutende Variable fiir die Leistungsbeurteilung ist. Herkunftsbedingte
Disparititen sind demnach nicht nur bei durchschnittlich begabten Auszubildenden festzustel-

len, sondern auch bei Lernenden mit {iberdurchschnittlicher Begabung.

Fazit der Forschungsfrage 4

Beim Talentpool wie auch bei der Vergleichsgruppe ergeben sich nur geringe Veriande-
rungen zwischen den beiden Befragungszeitpunkten. Insgesamt zeigt sich eine leichte An-
niherung der Leistungen von Talentpool und Vergleichsgruppe. Dieser Befund spricht
fiir die Konvergenzhypothese, welche besagt, dass sich die Leistungen von unterschiedlich
begabten Menschen mit der Zeit angleichen. Angesichts der Tatsache, dass es sich bei der
Entwicklung von Leistungsexzellenz um einen langfristigen Prozess handelt, zeigen sich
aber deutliche Leistungsunterschiede moglicherweise erst am Ende der Lehrzeit.

Im Talentpool wie auch in der Vergleichsgruppe lassen sich vom ersten zum zweiten Be-
fragungszeitpunkt eine leichte Verbesserung der méinnlichen Lernenden und eine gering-
fiigige Verschlechterung der weiblichen Auszubildenden feststellen. Fiir die Underachie-
ver ergibt sich in der zweiten Befragung eine deutliche Leistungssteigerung, insbesondere
in den Bereichen ,Problemlosen’ und ,Soziale Kompetenz’. Die zu Lehrbeginn deutlichen
und signifikanten Unterschiede zwischen Underachievern und Achievern haben sich ver-
ringert.

Die Zusammenhangsanalysen weisen nach, dass die mittels LPS-Test gemessene Intelli-
genz die Beurteilung der betrieblichen Leistung durch die LehrmeisterInnen nicht mass-
geblich beeinflusst. Weiter zeigt sich, dass die Einschitzung des Betriebsklima durch die
Auszubildenden einen positiven Effekt auf die Leistungsbeurteilung durch die Lehrmeis-
terInnen hat: Je besser das Betriebsklima, umso besser die betriebliche Leistung. Ein gu-
tes Betriebsklima geht mit einer geringen Hiufigkeit von belastenden Stressituationen
und einer hohen Motivation einher. Signifikante Effekte ergeben sich in den Modellschit-
zungen weiter fiir das Bildungsniveau des Vaters und fiir die Leistungen der obligatori-
schen Schulzeit. Ein hohes Bildungsniveau und gute Noten im Abschlusszeugnis wirken
sich positiv auf das LehrmeisterInnenurteil aus.



4.5 Begabungsforderung

Forschungsfrage 5

Erkennen die LehrmeisterInnen und Berufsschullehrpersonen die besonderen Begabun-
gen dieser Auszubildenden? Mit welchem Unterstiitzungs- und Forderangebot reagieren
sie, und wie wirkt sich dieses auf die Leistungsentwicklung der PronbandInnen aus? Wie
schitzen Lehrbetriebe und AusbilderInnen Fordermoglichkeiten und -massnahmen ein?

Die Daten, welche im Themenbereich Forderung gesammelt werden konnten, fallen ver-
gleichsweise sparlich aus. In der ersten Befragungswelle wurden die Daten zur Forderung in
offenen Fragen erfasst, um explorativ einen moglichst umfassenden Einblick tiber die Forder-
techniken in Lehrbetrieben gewinnen zu konnen. Die Resultate sind jedoch erniichternd: For-
dermassnahmen werden eher selten (lediglich in rund 40% der Félle), recht zuféllig und wenig
gezielt eingesetzt. Als Grund fiir dieses Vorgehen sagten mehrere Lehrmeisterlnnen aus, dass
sie die Lernenden zu Beginn der Lehre noch nicht geniigend gut einschitzen koénnen. Sie
glaubten, die Schwichen und Stirken der Lernenden erst zu einem spéteren Zeitpunkt befriedi-
gend gut einschétzen zu konnen, um daraus Fordermassnahmen abzuleiten. Dies steht im kras-
sen Gegenteil zu den Resultaten des Modellversuchs von STEIN et al. (2003), welche inner-
halb ihrer Studie 1500 Betriebe zum Thema Forderpraktiken von begabten Auszubildenden be-
fragt haben. Alle 820 Betriebe, die sich auf die Befragung hin gemeldet haben, gaben an, ihre
Lernenden zu fordern. Es kann jedoch sein, dass ein systematischer Stichprobenfehler das Re-
sultat dieser Studie verfilscht und diejenigen Betriebe, welche nicht fordern, nicht an der Stu-
die teilgenommen haben. Mdglicherweise ist dieses Resultat auch nur entstanden, weil es sich
bei der Forderung um eine sozial erwiinschte Praxis handelt. Festzustellen ist jedenfalls, dass
sich die Resultate unserer Studie deutlich von STEINs (ebd.) Resultaten unterscheiden. Die von
uns befragten Lehrmeisterlnnen sagten beim ersten Befragungszeitpunkt aus, dass die Forde-
rung in der Regel im Betrieb stattfinde und vor allem die Stellung schwieriger Aufgaben und
die Gewdhrung von mehr Selbstindigkeit beinhalte. Eher selten wurden externe Kurse, wie
beispielsweise Computerkurse oder Sprachkurse als Fordertechniken genannt. Diese Nennun-
gen spiegeln sich auch in den Nennungen der Berufslernenden wider. Ahnlich viele Lernende
im Vergleich zu ihren LehrmeisterInnen sagen aus, im Betrieb gefordert zu werden. Es konnte
sein, dass die Lehrmeisterlnnen unbewusst die iiberdurchschnittlichen Begabungsprofile der
Lernenden erkannt haben und diese eher fordern, denn 48.8% des Talentpools im Vergleich zu
43.2% der Vergleichsgruppe geben an, von der Lehrmeisterin oder vom Lehrmeister gefordert

zu werden.

Auf die Frage hin, mit welchen spezifischen Fordertechniken die LehrmeisterInnen fordern
resp. die Lernenden gefordert werden, liessen sich aus den offenen Fragen vier Kategorien bil-
den. Es sind dies Forderung durch Enrichment (Anreicherung), Akzeleration (Beschleunigung),
externe Forderung und Forderung in speziellen Fordergruppen. Diese vier Kategorien sollen

folgend kurz charakterisiert werden:



1)

)

©)

(4)

Enrichment (Anreicherung) am Arbeitsplatz

Enrichment bedeutet Anreicherung des Curriculums durch entsprechende Massnahmen
(beispielsweise Ressourcenrdaume, Pulloutprogramme, Arbeitsgemeinschaften, Lernwerk-
statten, Workshops, Projekte, Sommerkurse etc.). Die Wirkungsabsicht liegt in der Erho-
hung der Lernfreude, im Abbau der Langeweile und in den neuen Horizonten, die entste-
hen sollen. Auf die Frage hin, wie die Lernenden gefordert werden, schrieb eine Lernende
folgenden Text, der spiter von uns zum Bereich Enrichment gezéhlt wurde: ,,Zusétzlich
zum normalen Arbeitsalltag darf ich im Betrieb eigensténdig Telefonate entgegennehmen
und die Geschiftskorrespondenz mit spanischen Geschéftskunden in meiner Mutterspra-
che (Spanisch) selbstindig flihren.*

Akzeleration (Beschleunigung) am Arbeitsplatz

Diese Fordermassnahme ist auf die Geschwindigkeit der Lernprozesse und damit auf eine
beschleunigte Absolvierung der Schulzeit ausgerichtet. In der Schweiz werden in diesem
Bereich kaum Fordermassnahmen erprobt, denn friihzeitige Einschulung und Ubersprin-
gen einer Schulklasse sind lediglich organisatorische Fordermassnahmen. Die meisten der
akzelerierenden Massnahmen wie Fachunterricht in einer hoheren Klasse etc. sind bisher
vor allem als Einzelmassnahmen bekannt und erlauben noch keine verbindlichen Aussa-
gen. Allerdings kann Akzeleration auch innere Akzeleration sein, beispielsweise als cur-
riculum compacting, welches die schnelle Absolvierung des Basiscurriculums erlaubt.
Die zu vermittelnden Basisfertigkeiten werden dabei komprimiert und an die individuel-
len Vorkenntnisse der Schiiler adaptiert. In unserer Befragung fallen Nennungen in diese
Kategorie, welche darauf anspielen, ,,dass den Jugendlichen gelernt wird, schnell und ge-

zielt vorzugehen,* (Zitat eines Lehrmeisters).
Externe Forderung

Unter der Kategorie externe Forderung werden all die Fordertechniken subsummiert,
welche die Jugendlichen ausserhalb des Betriebes fordern. Es sind dies beispielsweise ex-
terne Arbeitsgemeinschaften, Sommercamps fiir Jahrgangsbeste, Schiiler-Austausch-
programme oder diverse Kurse. In unseren offenen Fragen fanden sich vor allem Sprach-,

Computerkurse und betriebsexterne Projekte.
Forderung in speziellen Fordergruppen

Diese Angebote griinden auf dem Prinzip des ability-groupings und fassen in der Regel
Kinder und Jugendliche mit hohen kognitiven Kompetenzen oder mit Spezialbegabungen
auf sportlichem, musischem oder kiinstlerischem Gebiet zusammen. Bislang sind sie auf
wenige Beispiele beschriankt. Einige grossere Unternehmen bieten ihren begabten
und/oder leistungsstarken Berufslernenden an, sich gemeinsam in speziellen Fordergrup-

pen weiterzubilden.



In der zweiten Befragungswelle wurde nun spezifisch gefragt, ob die LehrmeisterInnen ihre
Lernenden durch eine der zuvor vorgestellten Fordertechniken (Enrichment, Akzelleration, ex-
terne Forderung oder spezielle Fordergruppen) fordern. In Abbildung 19 wird die Zustimmung
zur Anwendung der Fordertechniken veranschaulicht. Das Bild, welches sich in der ersten Be-
fragungswelle abgezeichnet hat, ist nicht mehr aktuell. Wahrend im ersten Lehrjahr nur 40%
der LehrmeisterInnen angaben, ihre Lernenden mit irgend einer Forderungstechnik zu fordern,
waren es ein Jahr spéter allein im Bereich Enrichment doppelt so viele. Fiir dieses Phianomen
gibt es verschiedene Erkldrungen. Moglicherweise konnten die LehrmeisterInnen ihre Lernen-
den zu Lehrbeginn tatsidchlich noch nicht so gut einschitzen und haben sie deswegen weniger

gefordert.
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Abbildung 19: Fordertechniken zum Zeitpunkt t, getrennt nach Talewntpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

Es kann auch gut sein, dass unsere Fragen zum Thema Forderung die LehrmeisterInnen ange-
regt hat, die Lernenden im zweiten Lehrjahr mehr zu fordern. Moglich ist auch, dass es sich bei
dieser Entwicklung um ein Methodenartefakt handelt. Demnach hétten die LehrmeisterInnen
diese Fordertechniken unbewusst bereits im ersten Lehrjahr angewendet, waren sich dessen je-
doch nicht bewusst. Als wir dann in der zweiten Befragung spezifisch nachgefragt haben,
konnten sie guten Gewissens angeben, die Lernenden mit den spezifischen Techniken zu for-

dern.

Das Gesamtbild, wonach beim ersten Erhebungszeitpunkt die Bereiche Enrichment und Akk-

zelleration relativ hdufig, der Bereich externe Forderung deutlich seltener und der Bereich spe-



zielle Fordergruppen fast nie genannt worden sind, spiegelt sich nicht in den Ergebnissen des
zweiten Erhebungszeitpunktes wider. Zum zweiten Erhebungszeitpunkt wird deutlich, dass die
LehrmeisterInnen vor allem die Technik des Enrichments anwenden, deutlich seltener die Ak-

zeleration und externe Forderung und weiterhin fast nie spezielle Fordergruppen.

Vergleicht man die Resultate der Lernenden aus dem Talentpool und der Vergleichsgruppe,
zeigt sich ein uneinheitliches Bild. Die iiberdurchschnittlich begabten Lernenden werden deut-
lich (aber nicht signifikant) haufiger durch Enrichment und Akkzeleration gefordert als die
durchschnittlich begabten Lernenden. Beziiglich externer Forderung und speziellen Forder-
gruppen sind die Gruppenunterschiede nur gering. Wenig mehr durchschnittlich begabte Ler-

nende im Vergleich zu den tiberdurchschnittlich begabten Lernenden werden so gefordert.

Im Nachfolgeprojekt wird die Frage zum Thema werden, ob die Fordertechniken laut Lehr-
meisterInnen reiissieren. Ausserdem ist zu untersuchen, ob diejenigen Lernenden, welche bis-
her regelmissig gefordert worden sind, auch bessere Leistungen erzielen. Auch ist es uns ein
Anliegen bei den Lernenden nachzufragen, ob sie weiterhin mit ihren Férdermassnahmen zu-

frieden sind.

Fazit Forschungsfrage 5

Das Forderverhalten der LehrmeisterInnen hat sich wihrend unseren Erhebungen ver-
doppelt. Uber 80% der LehrmeisterInnen sagen zum Zeitpunkt t, aus, dass sie ihre Ler-
nenden fordern. Sie wenden dabei v.a. die Methode des Enrichments an. Auch die For-
dermethode der Akzeleration und externe Forderung finden anklang. Deutlich seltener
werden den Lernenden dagegen externe Fordergruppen angeboten. Die Lernenden aus
dem Talentpool werden eher durch Enrichment und Akzeleration gefordert als die Ler-
nenden der Vergleichsgruppe. Beziiglich externer Forderung und Forderung in speziellen
Fordergruppen zeigen sich demgegeniiber keine bedeutsamen Unterschiede zwischen den
beiden Gruppen.



5. DISKUSSION UND AUSBLICK

In den vorangehenden Kapiteln sind die Hauptergebnisse unserer Studie dargestellt worden.
Nachfolgend sollen nun abschliessend einige weiterfithrende Gedanken erldutert werden. Ne-
ben einer Replikation der Hauptergebnisse konzentriert sich dieses Kapitel auf die kritische
Diskussion ihrer Relevanz und fragt des Weiteren auch danach, welche Begrenzungen beachtet

und welche Fragestellungen die nidchste Untersuchungsetappe beriicksichtigen muss.

5.1 Haupterkenntnisse

Mit Blick auf die Haupterkenntnisse lédsst sich zunédchst einmal die empirische Evidenz unserer
Befunde in sechs Punkten bilanzieren. Dabei ist zu beachten, dass diese Bilanz keinesfalls um-
fassend und abschliessend ist. Grund dafiir ist der mehrfach berichtete Sachverhalt, dass ledig-
lich zwei Messungen als Datengrundlagen herangezogen werden konnten und deshalb nur un-
ter grossem Vorbehalt von ,Entwicklung’ gesprochen werden kann. Die nachfolgenden Aus-

fiihrungen haben deshalb eher heuristischen Charakter.

1.  Als erstes Hauptergebnis ldsst sich festhalten, dass {iberdurchschnittliche Begabung in der
beruflichen Ausbildung eine Realitdt darstellt. Es liessen sich insgesamt 6% oder 173
Personen identifizieren, die gemdss der traditionellen Definition der allgemeinen Bega-
bungsforschung einen Intelligenzquotienten von >120 aufweisen, und 0.6% oder 19 Per-
sonen, die gar iiber einen Wert von >130 verfiigen. Insgesamt ist der Anteil von 0.6%
hoch begabter Lernender jedoch so klein, dass er das Attribut ,hoch’ im Projekttitel nicht
rechtfertigt.

2. Uberdurchschnittliche Begabungen sind in allen vertretenen Berufsfeldern anzutreffen
und keineswegs lediglich in solchen, die traditionell in die Berufsmatura einmiinden (wie
etwa Organisation und Verwaltung oder Information und Kommunikation). Das bedeutet,
dass unser Talentpool auch Kdche, Zimmerleute, Maurer, Bodenleger, Metzger oder Sa-
nititsinstallateure umfasst — junge Talente aus traditionellen Handwerksberufen, also, die
meist Abgédnger von Real- und Sekundarschulen sind. Folglich verfiigen iiberdurch-
schnittlich begabte Auszubildende nicht durchwegs iiber einen anspruchsvollen Ab-

schluss der obligatorischen Schule.

3. In Bezug auf Alter, Geschlecht und iiberdurchschnittlicher Begabung bestehen Zusam-
menhénge insofern, als dass die jiingsten Auszubildenden die hochsten Begabungsprofile
aufweisen. Damit bildet sich das aus der allgemeinen Hochbegabungsforschung bekannte
Ergebnis, wonach Hochbegabte durch akzelerierte kognitive Strukturen besonders auffal-
len, auch in der beruflichen Begabungsforschung in etwas differenter Weise ab, d.h. dass
sich die jiingsten Auszubildenden durch herausragende praktische oder technisch-

theoretische Begabungsprofile besonders profilieren.



Unterschiede zu traditionellen Befunden der Hochbegabungsforschung ergeben sich je-
doch hinsichtlich des Sozialstatus und des familidren und freizeitbezogenen Kontextes.
So kann mit unseren Daten der regelmissig nachgewiesene hohe Sozialstatus und die be-
sondere Bildungsnihe bei gleichzeitig kleiner Familiengrdsse in dieser Exklusivitét nicht
bestdtigt werden. Unsere liberdurchschnittlich begabten Auszubildenden stammen bevor-
zugt aus Arbeiter- und Angestelltenmilieus und aus relativ grossen Familien, in denen
Bildung keinen besonders hohen Stellenwert hat. Dementsprechend verfiigen sie auch
mehrheitlich {iber einen Schulabschluss im mittleren Anforderungsbereich, erzielen je-
doch grossenteils sehr gute Noten und zeigen hohe Ambitionen, so dass man sie als die

hoffnungsvollen Bildungsaufsteiger bezeichnen kann.

Mit Bezug zu den traditionellen Erkenntnissen der Hochbegabungsforschung zeigen sich
auch gewisse Unterschiede im Freizeitverhalten des Talentpools. Wahrend aus der For-
schung Befunde vorliegen, wonach Hochbegabte in der Regel {iber vielseitige und Frei-
zeitaktivititen verfligen, die einen grossen Teil der ausserschulischen Zeit abdecken, ha-
ben unsere Probandinnen und Probanden einige wenige, jedoch klar umrissene Frei-
zeitinteressen. Dabei bleibt die Herkunftsfamilie insofern bedeutsam, als fast die Halfte
einen grossen Teil davon mit der Familie verbringt, wihrend den Peers offenbar nicht die

zentrale Bedeutung wie in der Hochbegabungsforschung beschrieben zukommt.

Es ist auch nicht so, dass sich — wie in der Begabungsforschung immer wieder berichtet —
begabte junge Menschen vorwiegend aus den anspruchshochsten Schulstufen rekrutieren.
Unsere Daten unterstiitzen solche Annahmen keinesfalls. Insgesamt stammen etwas mehr
als je ein Drittel des Talentpools aus anspruchsvollstem, d.h. progymnasialem sowie aus
mittlerem und ca. ein Viertel aus niedrigem Anspruchsniveau. Dieser Sachverhalt erklért
auch die Tatsache auf, dass lediglich 37% der Stichprobe die Berufsmatura absolvieren.
Im Talentpool sind es 36%, in der Vergleichsgruppe 28%. Zwar ist diese Quote fast dop-
pelt so hoch wie der schweizerische Durchschnitt von 20%’ im Jahr 2005 (BUNDES-
AMT FUR STATISTIK, 2006) doch verweisen sie gleichzeitig darauf, dass der grossere
Teil des Talentpools, nidmlich 64%, zwar tiberdurchschnittlich begabt sind, jedoch keine
Berufsmaturitidt erwerben wollen. Darin kommt zum Einen zum Ausdruck, dass eben
nicht alle beruflichen Grundbildungen die gleiche Voraussetzung fiir die Berufsmaturitat

bieten, zum Anderen jedoch, dass die 64%, welche nicht die Berufsmaturitit absolvieren

Die Anzahl der Berufsmaturititszeugnisse iiberschritt im Jahr 2006 erstmals die 10'000er Marke (+10%).
Damit erwarben 20 Prozent der Berufslernenden ein Berufsmaturititszeugnis und damit die Eintrittsberechti-
gung in eine Fachhochschule. Von den fiinf Berufsmaturititsrichtungen machen die kaufménnische (52%)
und die technische Richtung (34% aller Berufsmaturitdten) den Hauptteil aus. Rund zwei Drittel der Berufs-
maturitdtsschiiler und -schiilerinnen bereiten sich wihrend der Berufslehre auf die Priifung vor, ein Drittel
nach dem Berufslehrabschluss. Nicht alle beruflichen Grundbildungen bieten die gleiche Voraussetzung fiir
die Berufsmaturitiat. Wahrend zum Beispiel rund 60 Prozent der Elektroniker und 58 Prozent der Handelsmit-
telschulabsolventen einen Berufsmaturititsabschluss erwerben, sind es bei den Automechanikern lediglich 5
und bei den Detailhandelsangestellten nur gerade 2 Prozent (BUNDESAMT FUR STATISTIK, 2006b).



eine bislang kaum thematisierte Gruppe darstellen, die praktisch orientierte Fordermass-
nahmen bediirften, diese jedoch kaum — oder dann fast ausschliesslich in Form der Be-
rufsweltmeisterschaften — zur Verfiigung stehen. Vor diesem Hintergrund wird sich die
Berufsbildung zukiinftig auch der Frage widmen miissen, inwiefern die Berufsbildung
auch die Exzellenzentwicklung von Fachkréften mit ,klugem Kopf und goldenen Hén-

den’ jenseits akademisch orientierter Bildungsgéinge fordern soll.

Damit ist auch angedeutet, dass der Talentpool keine homogene Gruppe darstellt. Es gibt
sowohl akademisch als auch praktisch Begabte und akademisch als auch praktisch Inte-
ressierte. Auch in den Personlichkeitsprofilen gibt es Unterschiede insofern, als die
hochsten kognitiven Auspragungen nicht mit ebensolchen Personlichkeitseigenschaften
einhergehen miissen. Insgesamt konnten vier unterschiedliche Personlichkeitsprofile ii-
berdurchschnittlich begabter Auszubildender identifiziert werden: (1) hoch motivierte,
iiberlegene, selbststindige und zielorientierte Auszubildende mit auffallend niedriger
Stressbelastung; (2) eher wenig motivierte, zielunsichere und minimal stressresistente
Auszubildende; (3) hoch motivierte und zielsichere, aber wenig iiberlegene Auszubilden-
de mit den hochsten kognitiven Fiahigkeiten und auffallend hoher Stressbelastung und (4)
leistungs- und erfolgsorientierte, zielstrebige, doch wenig iiberlegene Auszubildende mit

mittlerer Stressbelastung.

Mit Blick auf die Leistungsentwicklung zeigen sich sowohl beim Talentpool als auch bei
der Vergleichsgruppe nur geringe Veranderungen zwischen den beiden Erhebungszeit-
punkten. In gewissen Leistungsbereichen ist ein leichter Anstieg zu verzeichnen, in ande-
ren ein geringer Riickgang. Insgesamt hat sogar eine leichte Anndherung zu Ungunsten
des Talentpools stattgefunden. Der Leistungsvorsprung der tiberdurchschnittlich begabten
gegeniiber den durchschnittlich begabten Lernenden hat sich dementsprechend nicht ver-

grossert, sondern eher verkleinert.

Damit zeichnet sich ab, dass der Einfluss der kognitiven Fahigkeiten unbedeutend ist, in
der Tendenz sogar gegenldufig. Mit Blick auf die Personlichkeitsmerkmale erreichen
nicht diejenigen Auszubildenden ein hohes Performanzniveau im zweiten Lehrjahr, die
iiber die hochsten intellektuellen Fahigkeiten verfligen, sondern diejenigen, die am besten
Stress bewdéltigen konnen, besonders leistungsmotiviert und lernbereit sind und {iber
giinstige Umweltmerkmale wie ein gutes Betriebsklima verfiigten, in dem gute Leistun-
gen gewliirdigt und unterstiitzt werden. Diese Aspekte sind die entscheidenden Mecha-
nismen bei der Transformation hoher Begabung in Leistungsexzellenz. ,Hochbegabung’
als iiberdurchschnittliche kognitive Fahigkeiten implizieren somit lediglich ein hohes
Lernpotenzial. Was bleibt? Unsere Untersuchung weist damit darauf hin, dass Anfangs-
leistungen nicht gleich Endleistungen sind und diese — auch wenn es sich um Hochleis-

tungen handelt — Produkte von Lernprozessen darstellen.



10.

11.

12.

13.

Der Betrieb und seine signifikanten Priddiktoren scheinen bei der Exzellenzentwicklung
besonders bedeutsam zu sein (Klima und Leistungsanerkennung). Besonders hervorzuhe-
ben ist der Betrieb mit seinen signifikanten Prédiktoren. Aktuell gehen wir sogar davon
aus, dass das Betriebsklima mit dem Pradiktor der Stressresistenz moglicherweise das
Herzstiick der Vorhersagequalitit von Leistungsexzellenz bildet. Zu beachten ist aller-
dings auch hier, dass die Aussagenreichweite dieses Befundes noch begrenzt ist, weil die
Datenbasis noch klein ist. Leistungsexzellenz ist jedoch keine statische, sondern eine auf
die Erfahrungs- und Lernmoglichkeiten angewiesene Grdsse, die sich stindig verdndert.
Deshalb werden unsere nachsten Auswertungsschritte zeigen, ob die hier gefundene Rele-

vanz von spezifischen personalen und betrieblichen Qualitdten bestétigt werden kann.

Diejenigen Auszubildenden, welche nach zwei Lehrjahren tiber die am besten entwickelte
Leistungsexzellenz verfiigen, zeichnen sich vor allem durch ein hohes Mass an flexiblem
Verhalten aus. Besonders auffallend ist das Ausmass, in dem sie sich auf neue Anforde-
rungen einstellen konnen und besser als ihre weniger leistungsfahigen Kollegen in der
Lage sind, schematische und eingespielte Abldaufe oder Problemloseverfahren zu modifi-
zieren und unter den jeweils gegebenen Umstinden durch effizientere und geeignetere
Verfahren zu ersetzen. Zudem konnen sie besser als durchschnittlich begabte Berufsler-
nende einmal erarbeitete Strategien und Analysemuster behalten und im Zuge ihrer Kom-
petenzentwicklung in ihre neuen Verarbeitungsmuster einbauen. Dadurch erweitern sie

insgesamt ihr Problemldserepertoire.

Insgesamt zeigen die Befunde unserer Studie eine grosse Ausbildungswilligkeit und eine
enorme Leistungsbereitschaft aller Auszubildenden, nicht nur des Talentpools. Ein ,,Ende
der Arbeitsgesellschaft” ist im Hinblick auf die Einstellungsmuster dieser Jugendlichen
keinesfalls in Sicht. Weder ist eine Schwéchung ihrer Arbeitsmoral noch ihrer Arbeitsinte-
ressen festzustellen, wohl jedoch eine Umstrukturierung. Arbeit dient ihnen — ob {tiber-
durchschnittlich oder durchschnittlich begabt — weniger als Lieferant und Garant von
Wohlstand denn als Medium zur Selbstverwirklichung und zur sozialen und individuellen
Sinnstiftung. Zwar ist die berufliche Ausbildung und die Arbeit fiir den Aufbau ihrer ma-
teriellen Existenz und auch fiir den Aufbau ihrer personalen und sozialen Identitit bedeut-
sam, doch ordnen sie keineswegs alles der Erwerbstitigkeit unter wie dies angesichts der

aktuellen Wirtschaftslage eigentlich zu erwarten wiére.

Im Verlaufe der Untersuchung haben sich zwei besonders interessante Subgruppen her-

auskristallisiert — die tiberdurchschnittlich begabten Frauen und die Underachiever.

— Im Hinblick auf die Gruppe der iiberdurchschnittlich begabten weiblichen Berufsler-
nenden zeigen sich deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede in den Begabungs-
variablen insofern, als sie signifikant bessere Werte als ihre Kollegen erzielen und

damit die bekannten Befunde aus der Hochbegabungsforschung widerlegen, wonach



Probanden in der Regel leicht bessere Ergebnisse erzielen als Probandinnen. Hinsicht-
lich der Kontextvariablen und der Variablen Schulabschluss und Berufslaufbahn er-
geben sich einzig Unterschiede dahingehend, dass weibliche Lernende deutlich hiu-
figer ein 10. Schuljahr oder eine sonstige Zwischenlosung absolviert haben als Mén-
ner. In Bezug auf die Personlichkeitsvariablen weisen die iiberdurchschnittlich begab-
ten weiblichen Berufslernenden sowohl giinstigere als auch ungiinstigere Bega-
bungsmerkmale auf als ihre Kollegen. Ungilinstiger sind vor allem ihre Selbstwahr-
nehmungs- und Attributionsmuster: Sie schitzen ihr Leistungsverhalten durchwegs
negativer ein, trauen sich weniger zu und sind stressanfélliger und generell misser-
folgsingstlicher als ihre Kollegen. Fiir die umgekehrte Tendenz spricht jedoch die
Tatsache, dass sie im Vergleich zu den ménnlichen Lernende eine besonders hohe
Leistungsmotivation und Aufgabenverpflichtung sowie ein grosses Berufs- und Kar-
riereinteresse zeigen und das Betriebsklima positiver einschitzen. In der Leistungs-
entwicklung biissen die Frauen allerdings nach anfanglich signifikant besserer Beur-
teilung ihren Vorsprung ein, so dass am Ende des zweiten Lehrjahres nur noch ge-
ringfiigige Unterschiede zwischen den Geschlechtern auszumachen sind. Weshalb
dies so ist, kann auf der Basis der vorliegenden Daten kaum beantwortet werden.
Denkbar sind verschiedene Szenarien, so etwa, dass die midnnlichen Auszubildenden
die Leistungsexzellenz stirker entwickeln konnten als ihre Kolleginnen und es des-
halb zu einer Angleichung gekommen ist (Konvergenzhypothese), dass die Lehr-
meister die weiblichen Auszubildenden zu Beginn der Lehre mit einem Sympathie-
faktor ausgestattet hatten und die Realitdt ihrer Leistungsbeurteilung deshalb fraglich
war. Anhand der weiteren Untersuchungsschritte des Fortsetzungsprojekts lassen sich

solche Griinde verifizieren oder falsifizieren.

Die Gruppe der Underachiever (IQ-Prozentrang >90, Schulleistungsprozentrang <50)
umfasst 37 Auszubildende, die trotz ihrer iberdurchschnittlichen Begabung als Min-
derleister in die berufliche Ausbildung eingetreten waren. Vergleichen wurde sie mit
einer Gruppe von Achievern (IQ-Prozentrang >90, Schulleistungsprozentrang >75). In
den Personlichkeitsmerkmalen unterscheiden sich die Underachiever von den Achie-
vern dadurch, dass sie signifikant hidufiger wihrend der obligatorischen Schulzeit
Klassen repetiert haben und deshalb eher tiberaltert sind, jedoch hdufiger progymnasi-
ale Schultypen besucht haben. Insgesamt sind sie jedoch in allen Schultypen der obli-
gatorischen Schulzeit vertreten gewesen. Mit Blick auf den bildungsrelevanten Sozi-
alstatus unterscheiden sich Minderleister von Achievern lediglich tiberzufillig in der
Familiengrosse (Underachiever sind deutlich seltener Einzelkinder), nicht jedoch in
der sozialen Herkunft. Das Freizeitverhalten macht jedoch augenfillige Unterschiede
deutlich: Underachiever besuchen signifikant haufiger als Achiever Discos und Clubs

und zeigen auch ein distanzierteres Verhéltnis zu den Eltern, das von weniger Support



gekennzeichnet ist. Des Weiteren haben die Underachiever im Vergleich zu den A-
chievern ihre Leistungen in den ersten beiden Lehrjahren zwar massiv steigern kon-
nen, doch bestehen aufgrund der stabilen Leistungsentwicklung der Hochleister nach
wie vor deutliche Unterschiede. Trotzdem scheint bemerkenswert, dass drei Viertel
der Underachiever eine vielversprechende Berufsentwicklung zeigen und mit dem
Eintritt in die Berufslehre das Stigma der negativen Leistungsentwicklung offenbar

mindestens partiell iiberwinden konnten.

14. Die Tatsache, dass sich in unserer Studie insgesamt 7.2% oder 196 Personen identifizie-
ren liessen, die gemiss der traditionellen Definition der allgemeinen Begabungsforschung
einen Intelligenzquotienten von >120 aufweisen und 0.6% oder 19 Personen, die iiber ei-
nen Wert von >130 verfligen und deshalb als ,hoch begabt’ zu bezeichnen sind, rechtfer-
tigt die Konklusion, dass es entwicklungspsychologisch, aber auch individualpiddagogisch
und bildungspolitisch verfehlt wére, sich bei der Frage nach der Forderung beruflicher
Begabungen auf die kleine, rigid definierte Gruppe der Hochbegabten zu konzentrieren.
Viele lediglich leicht tiberdurchschnittlich befdhigte Berufslernende zeigen in bestimmten
Doménen exzellente Leistungsentwicklungen, so dass eine Forderung beruflich Begabter
zwar gezielter und expliziter als bisher, aber offen und flexibel erfolgen muss, um der Va-

riabilitdt individueller Potenziale und spezieller Leistungskarrieren gerechter zu werden.

5.2 Begabtenforderung in der Berufsbildung als bildungspolitische Auf-
gabe

Die Berufsbildung in der Schweiz hat mit dem Berufsbildungsgesetz nBBG eine zukunftswei-
sende Basis fiir eine neue Strategie bekommen. Die in den Artikeln 18 und 21b festgehaltene
Pflicht zur Forderung leistungsstarker Berufslernender weist der Ausbildung des Nachwuchses
eine ganz spezifische Bedeutung zu. Erwartet wird, dass das Potenzial der jungen Auszubil-
denden mit allen Mitteln zu erschliessen und so zu organisieren ist, dass aus ihnen das Erfolg
versprechende Zukunftskader wird, das seine Fahigkeiten voll einsetzen kann. Berufliche Be-
gabtenforderung wird damit zu einer wichtigen, berufspddagogischen Aufgabe. Empirisch le-
gitimiert wird sie nun durch unsere Befunde, welche die Existenz {iberdurchschnittlich begabter
Lernender als soziale Tatsache ausweisen. Um leistungsexzellente Berufslernende zu fordern
bedarf es jedoch des Interesses, solche Talente zu suchen, sie zu erkennen und sie auch anzuer-
kennen. Dabei gilt es insbesondere, nicht nur jene Berufslernenden zu beachten, welche die Be-
rufsmatura anstreben und im traditionellen Sinne zu den leistungsstarken Auszubildenden ge-
horen, sondern ebenso junge Minner und Frauen, die im berufspraktischen Unterricht, auf
technischem Gebiet oder in handwerklich-praktischen Tatigkeitsbereichen herausragende Leis-
tungen an den Tag legen und sich so als vielversprechende, iiberdurchschnittlich begabte junge

Fachleute empfehlen.



Begabtenforderung ist allerdings bisher einem Hauptirrtum unterlegen, indem sie davon ausge-
gangen ist, iberdurchschnittliche Begabung miisse mit akademischer Ausbildung einhergehen.
Demzufolge haben sich die Bemiihungen um den Ausbau der Bildungswege in den letzten zehn
Jahren stark auf diesen Weg als ,Konigsweg’ eingestellt. Mit der Schaffung der Berufsmaturi-
tdt ist denn auch ein wichtiger Beitrag zur Aufwertung der beruflichen Ausbildung erfolgt. Die
Berufsmaturitdt hat begabten Jugendlichen durch die Verbindung von beruflicher Grundbil-
dung und erweiterter Allgemeinbildung neue Moglichkeiten er6ffnet. Berufsmaturandinnen
und -maturanden verfiigen dadurch iiber eine doppelte Qualifikation: Sie haben einen Beruf
und konnen sich auf dem Arbeitsmarkt prasentieren. Mit der Berufsmaturitit konnen sie zudem
priiffungsfrei ein Studium an einer Fachhochschule aufnehmen und so den akademischen Bil-

dungsweg einschlagen. zum tertidren Bereich.

Gleichzeitig gerdt die Berufsbildung in Gefahr, zum Durchgangsstadium von Akademikerkar-
rieren zu werden. So hat die Neuformierung der Hochschullandschaft Schweiz der Qualifizie-
rung der Berufsbildung als Zubringerin fiir die Fachhochschulen eine besondere Bedeutung
verlichen. Damit verbunden ist allerdings, dass vor allem schulisch qualifizierte Jugendliche
nach der Berufsausbildung in ein Fachhochschulstudium abwandern. Damit die Berufsbildung
ihrer im neuen Berufsbildungsgesetz verankerten Pflicht nachkommen kann, auch die Entde-
ckung beruflich-praktischer Reserven und die Forderung der beruflichen Qualitit des Fach-
kraftenachwuchses zu garantieren, sollte sie jedoch weit stirker als bisher herausfordernde
Moglichkeiten und Karrierechancen fiir besonders qualifizierte Auszubildende im Lehrbetrieb

anbieten.

Dies sind die Griinde, warum allgemeine und berufliche Begabung und Leistungsexzellenz neu
zu denken sind und warum Einbezug und Umsetzung des Berufsbildungsgesetzes zwingend
sind. Analog dem Leitmotiv der Gleichwertigkeit aber Andersartigkeit fiir Fachhochschulen
und Universititen ist deshalb eine gleichwertige Strategie zur Forderung von Leistungsexzel-
lenz zu verfolgen. Begabungspotenzial soll sowohl im akademischen als auch im berufsbilden-
den Bereich als selbstverstindlich vorausgesetzt, herausgefordert und gefordert werden. Die
Ausrichtung soll jedoch andersartig sein, indem zwischen einer akademisch-intellektuellen,
auf Hochschulniveau angesiedelten und einer explizite berufspraktisch ausgerichteten Forde-
rung unterschieden wird. Auf diese Weise kann die berufliche Begabtenforderung auch zur
wirksamen Stirkung der Gleichwertigkeit von Allgemeinbildung und beruflicher Bildung bei-
tragen und dariiber hinaus ein wichtiges Medium fiir die weitere Entwicklung und Stirkung des
Wirtschafts- und Innovationsstandortes Schweiz darstellen. Tragfiahige Karrierechancen miis-
sen allerdings sowohl fiir die Auszubildenden selbst als auch fiir die Lehrbetriebe einen Nutzen
aufzeigen. Unser duales System erlaubt den gleichzeitigen Erwerb von Fihigkeiten und Kennt-
nissen fiir einen Beruf. Es gilt, gerade mit Blick auf die berufliche Begabtenforderung, die hohe

Wertigkeit der inner- und ausserbetrieblichen Ausbildung erkennen.



Unbestreitbar ist, dass die Forderung der human ressources in der Schweizer Berufsbildung
allgemein eine Einstellungsianderung gegeniiber Potenzialentfaltung und Leistungseliten erfor-
dert. Die Heranbildung von Fachkriften mit ,klugem Kopf und goldenen Hénden’ konnte ein
guter Ndhrboden werden fiir die Sicherung der beruflichen Qualitit im internationalen Ver-
gleich und damit zu einem wichtigen Entwicklungsfaktor des 21. Jahrhunderts. Erstes Ziel
muss allerdings nicht nur die Steigerung der Leistungsexzellenz sein, sondern ebenso die Un-
terstiitzung der Potenzialentfaltung und die Entfaltung der Sozialkompetenz. Da das Schweizer
System der dualen Ausbildung durch die beiden Partner Betrieb und Berufsschule getragen
wird, bietet es eine giinstige Grundlage zur systematischen Verbindung von Bildungs- und Ar-
beitssystem. Angesichts der Europdischen Diskussion um die ,best practice’ der Nachwuchs-
qualifizierung stellt diese Dualitdt eigentlich die geeignete Ausgangslage fiir eine fachspezifi-
sche Begabtenforderung in der Berufsbildung.
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nehaben. Thre Aufgaben betrugen bislang die Auswertung der ersten und zweiten Leis-
tungsexzellenzerhebungswelle und die Endauswertung der Daten. Neben der Betreuung
des verlidngerten Projekts wird sie ihre Dissertation zum Thema Hochbegabung und De-

linquenz schreiben.
Niederhauser Michael (seit 01.12.2005)

Lic. Rer. soc. Michael Niederhauser hat in Bern Soziologie kombiniert mit Medienwis-
senschaften studiert. Im 2003 arbeitete er an der Berufs-, Fach- und Fortbildungsschule
Bern am Projekt ,,Lernklima an der BFF Bern* mit. Im 2005 iibernahm er eine Projektas-
sistenz am Bildungszentrum WWf Bern. Seit Dezember 2006 arbeitete er federfiithrend

als Forschungsassistent in unserem Projekt mit. Diese Funktion wird er auch im verlidn-



gerten Projekt innehaben. Seine Aufgaben umfassten die Auswertung der ersten und
zweiten Leistungsexzellenzerhebungswelle und die Endauswertung der Daten. Neben der
Betreuung des verlidngerten Projekts wird er seine Dissertation zum Thema Hochbega-

bung und Gender schreiben.
Ruckdischel Christine (01.10.2004 bis 15.10.2006)

Lic. phil. Christine Ruckdéschel hat von 2001 bis 2003 in Braunschweig, und von 2003
bis 2006 in Fribourg Erziehungswissenschaften und Psychologie studiert. Wéahrend ihres
Studiums war sie an unserem Departement als Unterassistentin angestellt. Sie hat das Pro-
jekt von Projektbeginn im 2004 bis September 2006 in dieser Funktion tatkriftig un-

terstiitzt. Unter anderem war sie an der Dateneingabe massgebend beteiligt.
Felix Matthias (seit 15.10.2006)

Cand. phil. Matthias Felix studiert an der Universitdt Fribourg Erziechungswissenschaften.
Er hat im September 2005 Christine Ruckdéschels Funktion als Unterassistent iibernom-
men. Seine Unterstiitzung des Projekts ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling® fand vor allem

im administrativen Bereich statt.
Sélzer Tobjas (seit 01.10.2004)

Cand. theol. Tobjas Silzer studierte von 1999-2000 Altgriechisch und Hebréisch in Stutt-
gart. Im 2001 begann er das Studium der Theologie in Tiibingen und setzte dieses seit
2002 in Erlangen und seit Herbst 2003 in Lausanne fort. Tobias Sdlzer ist am Departe-
ment fiir Erziehungswissenschaften der Universitit Fribourg als Unterassistent angestellt
und kiimmert sich um die technischen Bereiche und um das Hosting der Webpage. Unter
anderem war er an der Dateneingabe fiir das Projekt ,,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling* be-

teiligt.



7. MIT DEM PROJEKT VERBUNDENE AKTIVITATN

Im Rahmen dieses Projektes konnten verschiedene vielversprechende Referenzbereiche aufge-
arbeitet werden, so Erkenntnisse aus der Expertiseforschung, iiberdurchschnittlich begabte
Frauen und Berufssbildung, die Underachiever-Thematik sowie allgemein die Frage der Ex-
zellenzentwicklung. Resultat dieser Bemiithungen sind diverse Aufsétze in internationalen wis-
senschaftlichen Zeitschriften. Weitere Kommunikationskanéle innerhalb der scientific commu-
nity waren und sind diverse internationale Kongresse und Veranstaltungen. Analog zum Ziel,
die Ergebnisse in die Handlungspraxis (Entwicklung) zu vermitteln, wurden bereits einige
Workshops mit Schulen durchgefiihrt, welche einen ersten Transfer in die Praxis sicherstellen.
Zudem flossen die Ergebnisse direkt in die Lehre ein. Der Masterstudiengang Berufs- und So-
zialpadagogik des Jugendalters enthilt ein Modul, dass spezifisch den Hintergriinden und Ent-
stehungsbedingungen von beruflicher Leistungsextzellenz gewidmet ist. Auch im Bachelor-
Studium werden solche Fragen auf einer einfiihrenden Ebene besprochen. Daneben sind zwei
Lizentiats-, sechs Bachelorarbeiten sowie vier Dissertationen am Entstehen bzw. bereits abge-

schlossen worden. In den Tabellen 11 bis 13 sind diese Aktivititen dargestellt.

Tabelle 11: Kongresse, Tagungen und Workshops

Hochqualifizierte in der Berufsbildung. Referat an der Tagung Berufsbildung

Wiirzburg 2006 im 21. Jahrhundert am 11. Dezember 2006

Hochbegabt und ,nur’ Lehrling? Ein Forschungsprojekt der KTI-Berufsbil-
Willisau 2006 dungsforschung. Vortrag an der Luzerner Bildungstagung LUBIT am 8. No-

vember 2006

Youth between excellence and failure. Talented Apprentices in Switzerland
ECER Geneva 2006

Referat am 15. September 2006

Highly Gifted and ,,Only* Trainee. Referat der beiden Doktoranden des Pro-
ECER Geneva 2006 jekts Michael Niederhauser und Rebecca Miiller an der ECER Preconference in
Genfam 13. September 2006

Highly Talented and “Only” An Apprentice? Empirical Findings and Conse-

Warwick GB 2006 quences for the Promotion of Talented Apprentices. Referat am 8. September
2006
Frankfurt 2006 W1§sensgesellschaft, Begabung und Beruf. Referat zum HBL-Projekt am 13.
Juli 2006
Referat an der Jahresversammlung der Berufsberater zum HBL-Projekt am 10.
Aarau 2006 N
Mirz 2006
. . . B o o
Wien 2005 Schghsche Leistungssteigerung — aber wie? Referat zum HBL-Projekt am 10.
April 2005
Workshop A Schule Emmenbriicke 2005
Workshop B Schule Herisau 2005
Workshop C Schule Chur 2005

Workshop D Schule Willisau 2006




Tabelle 12: Veranstaltungen an der Universitdt Fribourg

Begabung, Erfolg und Scheitern: Wege Jugendlicher durch unser Bildungssys-

Seminar (geplant) tem (im Rahmen des Master-Studienganges im SS 07)

Berufsbildung und Risikoentwicklungen (im Rahmen des Master-Studiengan-

Seminar ges im WS 06/07)

Seminar Soziale Herkunft und Geschlecht in der beruflichen Ausbildung (im Rahmen
© des Bachelor-Studienganges im WS 06/07)

Kolloquium Hoch begabt und nur Lehrling (SS 06)

Seminar »Jugend, Begabung und Berufswege™ (SS 05)

Seminar »Jugendliche am oberen und unteren Ende der Skalen“ (SS 05)

Tabelle 13: Qualifikationsarbeiten (*abgeschlossen)

Lizentiatsarbeit Schul- und Berufslaufbahnen von Minderleistern (*)

Lizentiatsarbeit Begabung und Berufsausbildung

Lizentiatsarbeit Erfolgreiche Migrantinnen in der Berufsausbildung (*)
Bachelorarbeit Berufswahl {iberdurchschnittlich begabter Auszubildender (*)
Bachelorarbeit Diagnoseinstrument Assessmentcenter (*)

Bachelorarbeit Erfolgreiche Attestausbildungen aus der Sicht der Auszubildenden (*)
Bachelorarbeit Erfolgreiche Attestausbildungen aus der Sicht der AusbildnerInnen (*)
Bachelorarbeit Begabtenforderung in der Berufsausbildung (*)

Dissertation Berufliche Begabung und Ausbildungsabbruch

Dissertation Berufliche Begabung und Gender

Dissertation Berufliche Begabung und deviantes Verhalten

Dissertation Berufliche Begabung, Betriebsklima und Stress




8. LISTE DER PUBLIKATIONEN

erscheint in Berufsbildung.
Europdische Zeitschrift

STAMM, M. Jugend zwischen Exzellenz und Versagen: Psychosoziale Moment-
aufnahme einer geprellten Generation.

erscheint in Erziehungswis-
senschaft und Beruf

STAMM, M. Zwischen Stress und Spass. Lehrmeister als bedeutsame Lernum-
welten von Lehrlingen.

erscheint in Empirische Pa-
dagogik

STAMM, M. Leistungsexzellenz und Hochbegabung in der beruflichen Ausbil-
dung. Theoretische Uberlegungen und empirische Befunde zu einer Schweizer
Léngsschnittstudie.

erscheint in Zeitschrift flir
Berufs- und Wirtschafts-pa-
dagogik

STAMM, M. Minderleister in der Berufsausbildung Empirische Befunde aus ei-
ner Schweizer Langsschnittstudie.

erscheint in International
Review of Education

STAMM, M. Begabung — Leistung — Geschlecht: Neue Dimensionen nes alten
Konstrukts. Giftedness, achievement and gender. New Dimensions in the light
of an old discourse in educational sciences. Erscheint in: International Review
of Education.

erscheint in Schweizerische
Zeitschrift fir Bildungsfor-
schung

STAMM, M. Underachievement — Einblicke in die Black Box eines irritierenden
Phédnomens.

erscheint in: Zeitschrift fiir
Soziologie der Erziehung
und Sozialisation

STAMM, M. Begabtenforderung und soziale Herkunft. Gedanken zu den verbor-
genen Mechanismen ihrer Interaktion.

Juventa-Verlag (in Vorbe-
reitung)

STAMM, M. Geboren 1988: Bildungslaufbahnen und berufliche Identitdt von
Jugendlichen in der Schweiz. Beitrag fiir den Band in der Reihe der DGS-
Sektion Bildung und Erziehung ,.Bildungssoziologische Beitrige* im Juventa-
Verlag.

in Vorbereitung

STAMM, M., Niederhauser, M. & Miiller, R. Leistungsentwicklung hoch begab-
ter Auszubildender in der Berufsbildung

in Vorbereitung, erscheint
im Friithling 2007

Buchpublikation: STAMM, M. (Hrsg). Kluge Képfe und goldene Hinde. Uber-
durchschnittlich begabte Lehrlinge in der Berufsausbildung. Ergebnisse einer
Léangsschnittstudie.

Berufsbildung und Wissen-
schaft

STAMM, M. (2006). Schliisselqualifikationen beruflich begabter Lehrlinge. Er-
gebnisse aus einer Schweizer Langsschnittstudie zur Exzellenzentwicklung in
der Berufsbildung, 4, 59-62.

Zeitschrift fir Wirtschafts-
padagogik

STAMM, M. (2006). Kluge Kopfe und goldene Hinde. Uberdurchschnittlich be-
gabte Lehrlinge in der Berufsbildung, 2, 226-248.

Zeitschrift fiir Erziehungs-
wissenschaft

STAMM, M. (2006). Hoch begabte Lehrlinge: eine soziale Tatsache? Erste Er-
gebnisse einer Schweizer Langsschnittstudie, 1, 127-139.

Panorama

MULLER, R., NIEDERHAUSER, M. & STAMM, M. (2006). Wer sind die Besten in
der Berufsbildung? Panorama, 3, 17-18.

Panorama

ALLENSPACH, D. & STAMM, M. (2005). Hoch begabte Jugendliche in der beruf-
lichen Bildung. Panorama 2, 25.

Zeitschrift fiir Wirtschafts-
padagogik

STAMM, M. (2004). Hochbegabt und ,nur’ Lehrling. Theoretische Uberlegun-
gen, empirische Befunde und strategische Perspektiven zur beruflichen Be-
gabtenforderung aus jugend- und berufspiadagogischer Sicht, 2, 175-194.

Education and Training

STAMM, M. (2004). Highly Talented and “Only” An Apprentice? Empirical
Findings and Consequences for the Promotion of Talented Apprentices, 47, 1,
53-63.

Neue Ziircher Zeitung

STAMM, M. (2004). Hochbegabt und ,nur’ Lehrling? Neue Ziircher Zeitung,
Zeitfragen, 3. & 4. Juli, 73.
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FRAGEBOGEN ID-NUMMER

‘ FREIZEIT UND BERUF
1. DENKEN SIE AN IHREN BERUF. HANDELT ES SICH DABEI UM . . .?

[NFEN WUNSCRDEIUT ...ttt sttt st s sttt et sttt s searis 01
INE NOHUOSUNG ....cvevvvviciei ettt bbb s bbbttt naes 02

2. HABEN SIE SICH SCHON FRUHER MIT DINGEN, DIE MIT IHREM ZUKUNFTIGEN BERUF ZU TUN HABEN, BESCHAFTIGT (Z.B. HOBBYMAS-
SIG, IN DER FREIZEIT)?

L ST 01

NBIN 1ottt bbb bbb bbb e A bbb bbb et b bbbt b s n s 02
3. WANN HABEN SIE IHRE LEHRE BEGONNEN?

nach der obligatoriSChen SCHUIZEIL...........cccoceiiiceir e 01

NAch dem 10. SChUIANT........ccivcveicce e 02

nach einer Zwischenldsung (z.B. Auslandjahr, Arbeitslosigkeit, abgebrochene Lehre)............ 03
4. WIE LANGE HABEN SIE GESUCHT, BIS SIE IHRE LEHRSTELLE GEFUNDEN HABEN?

WENIQET @IS L MONAL .......cvvicieiice et 01

LIS B MONALE .v.vvvveeciee ettt nn s nn s 02

T DIS 12 MONBLE ......vvvveiceei ettt bbb bbb bbbttt naes 03

MENT @IS 12 MONALE........cuiueieiiiiiiieieee ettt bbbttt b s e 04
5. WIE IST DAS BETRIEBSKLIMA AN IHRER LEHRSTELLE?

BREE QUL et aes 01

AUPCRSCRNIEICK. ....v. et nnes 02

BREE SCRIECHL .......ce e s 03
6. WIE SIND DIE LEISTUNGSANFORDERUNGEN AN IHRER LEHRSTELLE?

BREINOCH oo s 01

MIEEIMESSIY ©.vvvvvveceeeeeeer e et ns st n e nns s 02

11T =) TP 03
7. WENN SIE AN IHRER LEHRSTELLE GUTE LEISTUNGEN ERBRINGEN, WERDEN SIE DANN GELOBT?

- 0 1 PRSPPSO 01

14T 10341 PSRRI 02

eher NIChE 0dEr NUE SEIEN.........ccvcecc e 03
8. WELCHES SIND IHRE LIEBSTEN FREIZEITBESCHAFTIGUNGEN (HOBBIES)?

ST R
PP TTETURTTTR

10. WIE SIND DIE LEISTUNGSANFORDERUNGEN AN IHRER BERUFSSCHULE?

BRI NOCK ..t 01

MIEEEIMESSIY ©.vvvvvreceeie ettt b s bbb s s st b st n st s enas 02

BB LT .ottt re s 03
11. MACHT IHNEN DAS LERNEN AN DER BERUFSSCHULE IM ALLGEMEINEN SPASS?

BRBT JA et 01

BS BN SO ...ttt ettt 02



12. WENN SIE SICH MIT ANDEREN LERNENDEN AN DER BERUFSSCHULE VERGLEICHEN, WO STEHEN SIE DANN?

Ich bin eher einfe QUEE/r LEMNENGEIT .......cvvvieeicern ettt 01
Ich bin eher ein/e durchschnittlich LEMENUEST........covvevvvreerier e 02
Ich bin eher ein/e schlechte/r LEMENAET.......c.cvceiceirceees e 03
FAMILIE
13. WOHNEN SIE NOCH ZU HAUSE?
N T RSOOSR 01
INBIN 1ottt ettt e R R R ARt et n e 02
14. WiE VIELE KINDER SIND SIE ZU HAUSE? (ZAHLEN SIE SICH SELBST MIT)
LKING 1ottt bbb a et bbb b b s bbb bbb bbb bbbt bbb s e 01
2 KINAET ...ttt et bbbttt b bbbttt e 02
MENF @IS 2 KINGBE ..ottt ettt et bbb bbb bbbt be bbb 03
15. WIE HABEN SICH IHRE ELTERN BZW. ERZIEHER GEGENUBER IHRER BERUFSWAHL VERHALTEN?
sie haben MiCh SENI UNLEISIULZE..........cccvceicecce e 01
sie haben mich MASSIG UNTEISIULZE ........cvceieeeiiecer e 02
sie haben MiCh Wenig UNLEISIULZE ..........ovcueieicc et 03
sie haben mich mehr unterstiitzt, als MIr FECHE WA ........ocvviiieeirce et 04
16. WELCHE AUSBILDUNG HABEN IHR VATER UND IHRE MUTTER ZULETZT ABGESCHLOSSEN? VATER MUTTER
0DligatoriSChe SCHUIE ..o 0 Lo, 02
Berufsaushildung (z.B. Handelsschule, KV, BErufslehre) ........cccooevvecnvennicennnns 0 3 0 4
Allgemeinbildende Schule (z.B. Maturit&t, Lehrerseminar) .........coocvveenrennenenens 0 5 06
Hohere Berufsaushildung (z.B. Meister, eidgendssisches Diplom).........cc.cceevceennn 0 e 0 s
Fachhochschule (z.B. HTL, HWV, Sozialarbeit)..........ccccvvvrinneninicnniesnens 0 9uvverie, 010
Universitat, HOChSChUIE (Z.B. ETH) ...covciiciricesieseenn s sssesnans (¢ E VIR 01
Andere AUSBIIAUNG ......ccvveeiccee e e (G T T 0 14
ICh WEISS ES NICNL ... 0 15 016
Habe keinen Vater bzw. KeINe MULE.........ccovevveevnieniresseee s (ST S 0 18
17. WAS IST DIE BERUFSPOSITION IHRES VATERS UND IHRER MUTTER? VATER MUTTER
Selbsténdig (z.B. im eigenen Betrieb, als Freierwerbende/r) .........ccocovrvenriennennn, 0 Lo, 02
Leitungsposition (z.B. Direktor/in, Chefbeamter/in) ..........ccccoveerieenernnensiennns 0 3 0 4
Mittlere Position (z.B. Biirocheffin, Filialleiter/in, Vorarbeiter/in)...........ccccocoeevrirenes 0 5 06
Andere Position (z.B. Angestellte/r, Arbeiter/in, Handwerker/in) ..........cccovvveevrrennnns 0 7o 0 s
Mein Vater/meine Mutter ist nicht ausser Haus tatig (z.B. Hausarbeit, Rentner/in) ..0 o............... 0 10
[Ch WEISS BS NICHL ..o (¢ E VIR 01
Habe keinen Vater Dzw. MULET .........ccccoeiieeeei e 0 B 014
OBLIGATORISCHE SCHULE

18. DENKEN SIE AN IHRE SCHULZEIT ZURUCK: SIND SIE IM ALLGEMEINEN GERNE IN DIE SCHULE GEGANGEN?

Ich bin eher gern in die SChUle JEJANGEN ..o 01
Ich bin weder gern noch ungern in die Schule gegangen .........coovvernirrneen s 02



Ich bin eher ungern in die SChUIE EJANGEN .......vvvvrvceeiricr e nnes 03
19. WELCHEN OBLIGATORISCHEN SCHULTYP HABEN SIE ZULETZT BESUCHT?

SEKUNAAISCRUIE .......vevevetee sttt bbbt e b bbb s bbb bns 01
REAISCHUIB ...ttt ettt ee bbb et ettt bns 02
(PrO)GYMNASIUM ..ttt a bbbttt s s nres 03

Bezirksschule
Andere Schule, welche?

20. WARESEINE...?

OFfENHICNE SCRUIE vttt teseeeeee et et et e et et s aeeeeeeeeeseneseeeseseeseeeeessesenaes 01
PIIVAISCRUIE ...ttt ettt sttt b st e st et et st e et st et e se et et st e se st e e st esssraris 02

21. HABEN SIE .. . ? (MEHRERE ANTWORTEN MOGLICH)

€iNe KIaSSE UDEISPIUNGEN......c.cviiiieiiieiireieieeeiet ettt ettt bbb 01
€iNE KIASSE WIBUEINOI .........veeericiei et 02
einmal Nachhilfestunden BEKOMMEN ... 03
den Schultyp gewechselt (z.B. vom Gymnasium in die Sekundarschule)..........c.ccccvverrrrnene. 04
die Schulzeit im Ausland VErbracht ... Os
eine vorzeitige Einschulung gehabt...........ocoinic s Os

22. WELCHE NOTE HATTEN SIE IN MATHEMATIK IM LETZTEN ZEUGNIS DER OBLIGATORISCHEN SCHULE?

23. WELCHE NOTE HATTEN SIE IN DEUTSCH IM LETZTEN ZEUGNIS DER OBLIGATORISCHEN SCHULE?

ZU IHRER PERSON |

24. WENN SIE IN EINER PRUFUNG GUT ABSCHNEIDEN, WORAN LIEGT ES DANN AM EHESTEN? DANN LIEGT DAS DARAN, . . . (MEHRERE
ANTWORTEN MOGLICH)

dass genau das drankommt, was mir liegt..............
dass der Lehrer/Lehrerin leichte Aufgaben stellt
dass ich eben ,GESCHEIL" DIN.......coviuicrcc s
dass ich mich besonders gut konzentriert habe ..........covvrierienneece s
dass ich auf diese Prifung viel gelernt NaDe.........co.ceerenreeee s

dass es zuféllig So gut herausgeKOMMEN iSE..........ov e
25. WIE WICHTIG SIND IHNEN GUTE LEISTUNGEN IN DER BERUFSSCHULE?

eher wichtig

EREE UNWICKHTIG ..t 02
26. KOMMT ES VOR, DASS SIE IN DER BERUFSSCHULE GESTRESST SIND?

J8, Oft bbb 01

MANCHMAL ...t bbb 02

NEIN, NUI SEIEEN DIS Jar NMIB.....vvvvevicecrecerees e 03
27. WENN ES IN DER BERUFSSCHULE STRESS GIBT (MIT DEN LEHRERINNEN, DEN HAUSAUFGABEN, KOLLEGINNEN ETC.) . ..

nehme ich das eigentlich meistens ziemlich l0CKET .........co.vevvveriiericc s 01

belastet s MiCh SChON @D UNA ZU ..o 02

belastet es mich meistens
28. WIE WICHTIG SIND IHNEN GUTE LEISTUNGEN IM LEHRBETRIEB?
LT T 01 TP 01



ENEE UNWICKTIG 1ottt 02
29. KOMMT ES VOR, DASS SIE IM LEHRBETRIEB GESTRESST SIND?

J8, OfL bbbt b e 01
MANCHAMAL......i ittt et e e bbb bbbt s e e rns 02
NEiN, NUI SEIEEN DIS JaI NIB......ouiieeicerree bbb e 03
30. WENN ES IM LEHRBETRIEB STRESS GIBT (MIT DEN VORGESETZTEN, DEN AUFGABEN, KOLLEGINNEN, ETC.) . . .
nehme ich das eigentlich meistens ziemlich l0CKET ..., 01
belastet es Mich SChON @b UNA ZU.........ccccviviiiiccccc s 02
belastet €S MICh MEISIENS ..........c.ccieees e res 03
31. IN WELCHEM JAHR SIND SIE GEBOREN?
19
32. WELCHES IST IHRE MUTTERSPRACHE, DAS HEISST, IN WELCHER SPRACHE FUHLEN SIE SICH BEIM SPRECHEN AM SICHERSTEN?
DBULISCI ...ttt b bbbt b bbbt et e 01
FIANZOSISCR ..ottt bbb bbbt 02
IALIENISCR ..ottt 03
R (0] 0] T 4T o PP 04
ANGEIE SPrACNE ... 05

ZUM SCHLUSS

33. BITTE GEBEN SIE DEN NAMEN UND DIE ADRESSE IHRES LEHRMEISTERS ODER IHRER LEHRMEISTERIN AN. (IM SOMMER WERDEN DIESE
MIT DEM GLEICHEN FRAGEBOGEN WIE SIE BEFRAGT)

VOINAIME. ...ttt f bbb bbb bbbttt
NACHNAIME ...t
SASSE UNG NUMMET ...ttt enas
POSHEILZANT UN OFL ...

34. HIER KONNEN SIE WEITERE BEMERKUNGEN ANBRINGEN.

BITTE SENDEN SIE DEN AUSGEFULLTEN FRAGEBOGEN MIT DEM BEILIEGENDEN ANTWORTCOUVERT
PORTOFREI BIS ZUM 6. MAI 2005 AN UNS ZURUCK!




VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
FRAGEBOGEN LEHRLING ID-NUMMER

‘SELBSTEINSCHATZUNG

Versuchen Sie bitte, die nachfolgenden Fragen aufgrund lhrer Erfahrungen im Lehrbetrieb zu be-
antworten. Dazu steht Ihnen eine flinfstufige Skala zur Verfigung. Entscheiden Sie sich immer fiir
eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechende Stelle an.

1 2 3 4 5
Ich erfiille die An- | Ich erfillle die An- | o fille die An- Ich Ubertreffe die Ich Ubertreffe die
forderungen sel- forderungen teil- forderungen Anforderungen Anforderungen
ten. weise. ' teilweise. meistens.

Beispiel:

ol

Wie gut erfiillen Sie die Anforderung im Lehrbetrieb, am Morgen piinktlich 1 ]2 ]38 |4
zu erscheinen? X

Wie gut erfullen Sie die Anforderung im Lehrbetrieb ...

1. ...die Arbeit nach den Vorgaben lhres/lhrer Vorgesetzten durchzufiih- 112 3 |4 15
ren?
2. ...zur Loésung einer Aufgabe die Hilfsmittel (Werkzeuge, Materialien, Me- |1 [2 |8 |4 |5
dien usw.) gezielt einzusetzen?
3. ...eine Aufgabe selbststandig anzugehen? 1 ]2 ]38 |45
4. ...mit Einsatz eine Arbeit zu Ende zu bringen? L N
5. ...ein Problem so zu formulieren, dass es andere verstehen? 1 ]2 ]38 |45
6. ...an einem Gesprach aktiv teilzunehmen? 1 ]2 |38 |4 |5
7. ...Kontakte zu anderen Mitarbeitenden herzustellen? 12 |8 |45
8. ...ein Problem zu erkennen und es anzusprechen? 112 |3 |4 15
9. ...neue Ideen zu entwickeln? 12 |8 |45
10. ...sich an die Vorgaben lhres/Ihrer Vorgesetzten zu halten? 112 3 |4 15
11. ...Vorschriften zur Einhaltung der Arbeitssicherheit zu verfolgen? 1238 |45




12. ...ein Problem selbststéndig zu losen?

FORDERUNG

Versuchen Sie bitte die nachfolgenden Fragen Uber Ihre Forderung in der Berufsschule und im
Lehrbetrieb genau zu beantworten.

13. GIBTES IN DER BERUFSSCHULE FACHER, IN DENEN SIE BESONDERS GUT SIND?

J 8 et e r e e e e ——eerr——eeae——eera——aera———eaa——— 01
NN .ttt ettt ettt et e et e et e ete e et e et e ereeeeneeeeeeateeneeseennreaneaneas 0
14. WENN JA, WELCHE FACHER SIND DAS?
15. WERDEN SIE IN DIESEN FACHERN BESONDERS GEFORDERT?
T ST T OO EU TR RRRTPPURRT 0 1
NI ettt ettt e et et e et et e et et en et e e e e 0,

BN F- TR 04
NN .ttt ettt et et e et e et e eteeete e et e et e eteerteeateentereennreaneaeeas 0
18. WENN JA, WELCHE GEBIETE SIND DAS?
19. WERDEN SIE IN DIESEN GEBIETEN BESONDERS GEFORDERT?
JO i e tte e et e ———————tteeraaa i ———tateerraa————————.aaaaia 0 1
N L] TR ORTURRRTR 0,



21. BESUCHEN SIE IN IHRER FREIZEIT KURSE, DIE MIT DER BERUFSLEHRE ZU TUN HABEN?

BITTE SENDEN SIE DEN AUSGEFULLTEN FRAGEBOGEN MIT DEM BEILIEGENDEN ANTWORTCOUVERT
PORTOFREI BIS ZUM 31. AUGUST 2005 AN UNS ZURUCK!

VIELEN DANK FUR |HRE MITARBEIT!



FRAGEBOGEN LEHRMEISTERINNEN ID-NUMMER

‘EINSCHATZUNG DES/DER LERNENDEN

Versuchen Sie bitte, die nachfolgenden Fragen aufgrund Ihrer Erfahrungen mit Ihrem obenge-
nannten Lernenden zu beantworten. Dazu steht Ihnen eine flnfstufige Skala zur Verfigung. Ent-
scheiden Sie sich immer fiir eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechende
Stelle an.

1 2 3 4 5

Der/Die Lernende
erfiillt die Anforde-

Der/Die Lernende
erfiillt die Anforde-

Der/Die Lernende
erfiillt die Anforde-

Der/Die Lernende
Uibertrifft die An-
forderungen teil-

Der/Die Lernende
Ubertrifft die An-
forderungen meis-

rungen selten. rungen teilweise. rungen.

weise. tens.

Beispiel:

o

Wie gut erfilllt der/die Lernende die Anforderung im Lehrbetrieb, am Mor- 112 3 |4
gen punktlich zu erscheinen?

Wie gut erfullt der/die Lernende die Anforderung im Lehrbetrieb ...

1. ...die Arbeit nach den Vorgaben des/der Vorgesetzten durchzufiihren? 1|2 ]38 |45
2. ...zur Losung einer Aufgabe die Hilfsmittel (Werkzeuge, Materialien, Me- |1 [2 |3 |4 |5
dien usw.) gezielt/adaquat einzusetzen?
3. ...eine Aufgabe selbststéndig anzugehen? 1 ]2 3 |4 |5
4. ...mit Einsatz eine Arbeit zu Ende zu bringen? 1 12 |3 |4 15
5. ...ein Problem so zu formulieren oder aufzuzeichnen, dass es andere 1 ]2 |8 |4 |5
verstehen?
6. ...an einem Gesprach aktiv teilzunehmen? 1 ]2 ]38 1415
7. ...Kontakte zu anderen Mitarbeitenden herzustellen? 1 12 13 |4 15
8. ...ein Problem zu erkennen und es anzusprechen? 1 ]2 3 |4 15
9. ...neue Ideen zu entwickeln? 1 ]2 3 |4 15
10. ...sich an die Vorgaben des/der Vorgesetzten zu halten? 112 |3 |4 15




11. ...Vorschriften zur Einhaltung der Arbeitssicherheit zu verfolgen? L N

12. ...ein Problem selbststandig zu lésen? 1 ]2 |8 |45

FORDERUNG

Versuchen Sie bitte die nachfolgenden Fragen tiber die Forderung des/der obengenannten Lernen-
den genau zu beantworten.

13. HAT DER/DIE LERNENDE SPEZIELLE BEGABUNGEN?



20. WENN JA, WIE WIRD ER/SIE GEFORDERT?

BITTE SENDEN SIE DEN AUSGEFULLTEN FRAGEBOGEN MIT DEM BEILIEGENDEN ANTWORTCOUVERT
PORTOFREI BIS ZUM 31. AUGUST 2005 AN UNS ZURUCK!

VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!



Fragebogen Lernende ID-Nummer

\Selbsteinschétzung

Versuchen Sie bitte, die nachfolgenden Fragen aufgrund lhrer Erfahrungen im Lehrbetrieb zu be-
antworten. Dazu steht Ihnen eine flinfstufige Skala zur Verfigung. Entscheiden Sie sich immer fir
eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechende Stelle an.

1 2 3 4 5
Ich erfiille die An- |~ Ich erfiille die An- | | o fille die An- Ich Ubertreffe die Ich Ubertreffe die
forderungen sel- forderungen teil- forderungen Anforderungen Anforderungen
ten. weise. ' teilweise. meistens.

Beispiel:

(S2]

Wie gut erfillen Sie die Anforderung im Lehrbetrieb, am Morgen piinktlich v 2|38 |4
zu erscheinen? X

Wie gut erfullen Sie die Anforderung im Lehrbetrieb ...

1. ...eine Arbeit nach Zeitplan durchzufihren? 1 ]2 |3 |4 ]5
2. ...zur L6sung einer Aufgabe die Hilfsmittel (Werkzeuge, Materialien, Me- |1 [2 |8 |4 |5
dien usw.) gezielt einzusetzen?
3. ...eine Aufgabe selbststéndig anzugehen? 1 ]2 |38 [4 |5
4. ...mit Einsatz eine Arbeit zu Ende zu bringen? 1 ]2 |3 |4 5
5. ...ein Problem so zu formulieren, dass es andere verstehen? 1 ]2 |38 |4 |5
6. ...an einem Gesprach aktiv teilzunehmen? 1 ]2 |3 [4 |5
7. ...Kontakte zu anderen Mitarbeitenden herzustellen? 1 ]2 |3 |45
8. ...ein Problem zu erkennen und es anzusprechen? 1 ]2 |8 |45
9. ...neue Ideen zu entwickeln? 1 72 ]3[4 5
10. ...sich an die Vorgaben lhres/Ihrer Vorgesetzten zu halten? 1|2 |8 |45




11. ...Vorschriften zur Einhaltung der Arbeitssicherheit zu verfolgen? 1|2 ]38 |45
12. ...ein Problem selbststéandig zu losen? 1 ]2 |3 |4 |5
13. ...auf andere Menschen tiberzeugend wirken? 1 ]2 |3 |45
14. ...sich durch Aktivitaten und Auftreten Respekt verschaffen? 1 ]2 |8 |4 |5
15. ...Geschick im Umgang mit anderen Menschen zu zeigen? 1 ]2 ]38 |4 |5

Fragen zu Ihrem Lehrbetrieb

Entscheiden Sie sich immer fiir eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechen-
de Stelle an.

1 2 3 4 5

Trifft gar nicht zu Trifft selten zu Trifft manchmal zu Trifft oft zu Trifft immer zu

16. In unserem Betrieb legt man Wert darauf, dass die Mitarbeiter gerne 112 ]38 |45
hier arbeiten

17. In unserem Betrieb kommt man vor lauter Hektik nicht zum Ver- 1 ]2 3 |4 |5
schnaufen

18. Bei uns im Betrieb gibt es haufig Spannungen zwischen alteren und 1 ]2 |8 |4 |5
jingeren Angestellten

19. Bei uns gibt es kaum Abwechslung in der Arbeit, es gibt immer nur 1 ]2 |8 |4 |5
dieselbe Routine

20. Arbeitsmisserfolge kann ich nur schwer verkraften 1 12 13 |4 15

18. Es fallt mir leicht, Schwierigkeiten bei der Planung und Ausfiihrung 1 ]2 ]38 1415

meiner Arbeit zu Uberwinden

21. Mich bringt so leicht nichts aus der Ruhe L2 ]38 1405

22. Es fallt mir leicht, mir etwas frisch Gelerntes nochmals durch den Kopf |t [2 |3 |4 |5
gehen zu lassen und es somit weniger schnell zu vergessen

23. Es fallt mir leicht, einen Zeitplan fiir meine Arbeit zu erstellenund mich |t [2 |3 |4 |5
daran zu halten

24. Es fallt mir leicht, fiir mein Verhalten die Verantwortung zu 1 ]2 |38 |4 |5
ubernehmen




25. Ich halte es fiir wichtig, meine Arbeiten selbsténdig zu kontrollieren

26. Es fallt mir leicht, unter Zeitdruck zu arbeiten

27. Haben Sie bereits einen Lehrstellenwechsel hinter sich?

jal] nein [_]

28. Sind Sie Momentan arbeitslos?

ja ] nein []

29. Wie sind die Leistungsanforderungen an Ihrer Lehrstelle?
tief ] eher tief [_] mittelmassig [ eher hoch [_]

30. Wie wichtig sind Ihnen gute Leistungen im Lehrbetrieb?
unwichtig [ ] eher unwichtig [ ] weder noch [_] eher wichtig [_]

31. Wie ist das Betriebsklima an Ihrer Lehrstelle?
schlecht ] eher schlecht [] mittelméassig [ eher gut [_]

32. Kommt es vor, dass Sie im Lehrbetrieb gestresst sind?
fast gar nie [_] eher selten [_] manchmal [_] eher haufig []

hoch []

wichtig []

gut [ ]

haufig []

33. Wie haufig belastet Sie Stress im Lehrbetrieb (mit Vorgesetzten, Aufgaben, Kolleginnen)?

fast gar nie [_] eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [ haufig [_]
34. Wie oft fuhlen Sie sich mit Ihrer Arbeit im Betrieb Uberfordert?
fast gar nie [_| eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [ haufig [_]
35. Wie oft fihlen Sie sich mit lhrer Arbeit im Betrieb unterfordert?
fast gar nie || eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [_] haufig [_]
36. Wirden Sie Ihren Beruf wieder ergreifen?
sicher nicht [_] eher nicht [_] vielleicht [_] eher schon [_] sicher [_]
37. Bei meiner Arbeit muss man...
eher handeln [] eher denken [_] beides etwa gleich oft tun []
Fragen zu Ihrer Berufsschule
38. Wie sind die Leistungsanforderungen an lhrer Berufsschule?
tief ] eher tief [_] mittelmassig [ eher hoch [_] hoch []
39. Wie wichtig sind Ihnen gute Leistungen in der Berufsschule?
unwichtig [ ] eher unwichtig [] weder noch [_] eher wichtig [_] wichtig []



40. Wenn Sie sich mit anderen Lernenden an der Berufsschule vergleichen, sind lhre Leistun-

gen:
schlechter [_] eher schlecht [ ]  durchschnittlich [ ] eher besser [_] besser [_]
41. Besuchen sie die Berufsmaturitatsklasse jal] nein [_]

42. Falls sie die Berufsmaturitatsklasse besuchen, welche Note hatten
Sie im Fach Mathematik im letzten Zeugnis der Berufsschule?

43. Falls sie die Berufsmaturitatsklasse besuchen, welche Note hatten Sie
im Fach Deutsch im letzten Zeugnis der Berufsschule?

44. Falls Sie nicht die Berufsmaturitatsklasse besuchen, welche Note hatten
Sie im Fach Allgemeinbildung im letzten Zeugnis der Berufsschule?

45. Welche Berufskundenote (bzw. Durchschnitt der Berufskundenoten)
hatten Sie im letzten Zeugnis der Berufsschule?

46. Kommt es vor, dass Sie in der Berufsschule gestresst sind?
fast gar nie [ eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [_] haufig [_]

47. Wie Haufig Belastet Sie Stress in der Berufsschule (mit Lehrerinnen, Hausaufgaben, etc.)?
fast gar nie [ eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [_] haufig [_]

\Fragen zu lhrer Zukunft

48. Wie stellen Sie sich ihr zukiinftiges Berufs- & Familienleben vor?

a) Ich machte vollzeitig arbeiten jal] nein []
b) Ich mdchte teilzeitig arbeiten jal] nein [_]
¢) Ich méchte das Berufsfeld nach der Lehre wechseln jal] nein [_]
d) Ich mdchte eine Fachhochschule besuchen jal] nein []
e) Eine feste Beziehung/Partnerschaft bedeutet mir viel jal] nein [_]
f) lch méchte Kinder jall nein []
— Ich méchte meinen Beruf weiter zu 100 Prozent ausfiihren ja[] nein [_]
— Ich mdchte aufhdren zu arbeiten, wenn Kinder kommen ja[] nein []
— Ich mochte die Berufstatigkeit aufgeben, bis die Kinder gross sind iald nein []
— Ich méchte Beruf und Kindererziehung vereinbaren jall nein []

49. Welche Befiirchtungen haben Sie in Bezug auf Ihre Berufsausbildung und berufliche Zu-
kunft?



a) Dass ich meine Ausbildung nicht schaffe jal ] nein[_]
b) Dass ich nach Lehrabschluss keine Arbeit finde ja ] nein [_]
c) Dass ich den Spass an der Arbeit verliere ja ] nein[_]
d) Ich habe keine Angste ja ] nein ]
50. Was ist Ihnen bei Ihrer Berufsarbeit wichtig?
a) Sichere Berufsstellung jal] nein []
b) Interessante Arbeit jal] nein []
¢) Selbststandige Arbeit jal] nein []
d) Viele Kontakte zu anderen Menschen jal] nein []
e) Hohes Einkommen jal] nein []
f) Anderen helfen jal] nein []
g) Anerkennung bekommen jal] nein []
h) Verantwortung tragen jal] nein []
i) Neben der Arbeit viel Freizeit haben jal] nein [_]
j) Ich arbeite gern mit technischen Geréten und mag es, an kaputten jal] nein []
Gegenstanden herum zu bastlen
k) Ich fiihre gerne kleine Experimente durch jal] nein []
) Ich arbeite gerne kreativ jal] nein []
m) Ich berate andere Menschen gerne bei ihren Problemen und mag es sie  ja[ ] nein []
zu betreuen und zu pflegen
n) Ich leite gerne Diskussionen jal] nein [_]
0) Ich arbeite gerne am Computer jal] nein []
]Fragen zu Ihren Hobbies
51. In meiner Freizeit kann ich auftanken und von der Arbeit Abstand neh- jall nein [_]
men
52. Da ich viel arbeite, habe ich kaum Freizeit. jal ] nein[]
53. Manchmal weiss ich kaum, was ich in meiner Freizeit anfangen soll ja [] nein [_]
54. Folgende Freizeitbeschéaftigungen sind mir wichtig:
a) Sport ja ] nein[_]
b) Unternehmungen mit Freunden ja ] nein[_]
c) Ausgang ja [ nein[_]
d) Basteln/Zeichnen/Gestalten jal ] nein []
e) Musik héren/machen ja ] nein [_]
f) PC- & Playstationspiele, Kino, TV ja ] nein[_]



g) Biicher lesen/Texte & Gedichte schreiben jal ] nein ]
h) Sich in der freien Natur aufhalten jal ] nein[_]
) Vereine besuchen jall nein[_]

55. Hier kénnen Sie weitere Bemerkungen anbringen:

Bitte senden Sie den ausgefillten Fragebogen mit dem beiliegenden Antwortcou-
vert portofrei bis zum 30. April 2006 an uns zurick.

Vielen Dank fir Ihre Mitarbeit!



Fragebogen Lehrmeisterinnen ID-Nummer

Einschéatzung des/der Lernenden

Versuchen Sie bitte, die nachfolgenden Fragen aufgrund Ihrer Erfahrungen mit lhrem obenge-
nannten Lernenden zu beantworten. Dazu steht Ihnen eine flinfstufige Skala zur Verfugung. Ent-
scheiden Sie sich immer firr eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechende
Stelle an.

1 2 3 4 5

Der/Die Lemende | Der/Die Lemende | Der/Die Lemende | DerDieLemende | Der/Die Leende

erfiillt die Anforde- | erfillt die Anforde- | erfilllt die Anforde- tbertrift die An- Ubertrifft die An-

rungen selten. rungen teilweise. rungen. forderungen teil- forderungen meis-

weise. tens.
Beispiel:

Wie gut erfiillt der/die Lernende die Anforderung im Lehrbetrieb, am Mor- 1 ]2 3 |4 15
gen plnktlich zu erscheinen? X

Wie gut erfullt der/die Lernende die Anforderung im Lehrbetrieb ...

1. ...eine Arbeit nach den Vorgaben des/der Vorgesetzten durchzufihren? |1 |2 |8 |4 |5

2. ...zur Loésung einer Aufgabe die Hilfsmittel (Werkzeuge, Materialien, Me- |1 |2 |8 |4 |5
dien usw.) gezielt/ad&quat einzusetzen?

3. ...eine Aufgabe selbststandig anzugehen? 1 ]2 ]38 |4 |5

4. ...mit Einsatz eine Arbeit zu Ende zu bringen? 12 ]38 |45

5. ...ein Problem so zu formulieren oder aufzuzeichnen, dass es andere 1 ]2 |3 |45
verstehen?

6. ...an einem Gesprach aktiv teilzunehmen? 1 ]2 ]38 |45

7. ...Kontakte zu anderen Mitarbeitenden herzustellen? 1 ]2 |8 |45

8. ...ein Problem zu erkennen und es anzusprechen? 112 |3 |4 15

9. ...neue Ideen zu entwickeln? 12 |8 |45




10. ...sich an die Vorgaben des/der Vorgesetzten zu halten? 1 ]2 3 |4 15

11. ...Vorschriften zur Einhaltung der Arbeitssicherheit zu verfolgen? 112 ]38 |45

12. ...ein Problem selbststandig zu lésen? 112 ]38 |45

Fragen zum Lehrbetrieb

Entscheiden Sie sich immer fiir eine Antwort zwischen 1 und 5 und kreuzen Sie die entsprechen-
de Stelle an.

1 2 3 4 5
Trifft gar nicht zu Trifft selten zu Trifft manchmal zu Trifft oft zu Trifft immer zu

13. In unserem Betrieb legt man Wert darauf, dass die Mitarbeiter gerne 1|2 ]38 |45
hier arbeiten

14. In unserem Betrieb kommt man vor lauter Hektik nicht zum Ver- 1 ]2 |3 |4 |5
schnaufen

15. Bei uns im Betrieb gibt es hdufig Spannungen zwischen &lteren und 1 ]2 3 |4 |5
jingeren Angestellten

16. Wie oft ist der/die Lernende mit der Arbeit im Betrieb tiberfordert?
fast gar nie [ eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [_] haufig [_]

17. Wie oft ist der/die Lernende mit der Arbeit im Betrieb unterfordert?
fast gar nie [_] eher selten [_] manchmal [_] eher haufig [ haufig [_]

18. Welche speziellen Begabungen Hat der / die Lernende?

a) Er/sie ist besonders begabt bei der manuellen Ausfilhrung seiner Arbeit  ja[] nein []
b) Er/sie ist im kommunikativen Bereich besonders begabt jal] nein []
¢) Er/sie hat besonders ausgepragte Personlichkeits-/Verhaltensmerkmale  ja[] nein []

(z.B. Sozialkompetenz, Pflichtbewusstsein, Auffassungsgabe etc.)

d) Er/sie ist im technischen Bereich besonders begabt jal] nein []
e) Er/sie ist in einem anderen Bereich besonders begabt, wenn ja, in welchem?

19. Welche speziellen Schwéchen Hat der / die Lernende?
a) Er/sie zeigt Schwéchen bei der Ausfiihrung seiner Arbeit jal] nein []



b) Er/sie weist schlechte Schulleistungen vor jal] nein []

c) Er/sie hat Charakterschwéchen (z.B. ist nicht selbstsicher, zeigt keine Ei-  ja[ ] nein [_]
geninitiative, zeigt kein Durchsetzungsvermdgen etc.)

d) Er/sie zeigt Schwachen im Verhalten in Bezug auf die Arbeit (z.B. kommt  ja[] nein []
unpunktlich zur Arbeit, erledigt Arbeit liickenhaft etc.)

e) Er/sie ist zeigt in einem anderen Bereich spezielle Schwéchen, wenn ja, in welchem?

20. Wird der/die Lernende durch eine der folgenden Massnahmen gefordert?

a) Er/sie wird am Arbeitsplatz gefordert (z.B. durch Anpassung des Schwie-  ja[] nein []
rigkeitsgrades einer Aufgabe, durch spezielle Aufgaben etc.)

b) Sein/ihr Stundenplan wird angereichert (z.B. durch zusétzliche Kurse, jal] nein []
Sprachaufenthalte, Projektarbeiten, etc.)

c) Der Lernprozess des/der Lernenden wird mit hoher Geschwindigkeit vor-  ja[] nein []
an getrieben

d) Er/sie wird zusammen mit anderen begabten Lernenden in speziellen ja[] nein []
Fordergruppen gefordert

e) Er/sie wird anders gefordert, wenn ja, wie?

Bitte senden Sie den ausgeflllten Fragebogen mit dem beiliegenden Antwortcouvert
portofrei bis zum 30. April 2006 an uns zurick.

Vielen Dank fur Ihre Mitarbeit!



