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Gibt es in der beruflichen Ausbildung begabte Schreiner, Metzger oder Sanitarinstallateu-
re? Wirft man einen Blick in die gangige Literatur, so muss man diese Frage verneinen.
Obwohl jedes Jahr tausende von Aufsatzen die Bedeutung der Begabtenforschung und -
forderung belegen, sucht man - von wenigen Ausnahmen abgesehen (Manstetten, 1996)
- vergebens nach dieser Thematik in der Berufsbildung. Das gesellschaftliche Interesse
richtet sich vorwiegend auf Kinder und Gymnasiastinnen und Gymnasiasten. Erklaren
lasst sich dies damit, dass unsere Gesellschaft davon ausgeht, Gymnasien und Universi-
taten seien die einzigen Institutionen, in denen sich begabte junge Menschen aufhalten.
Deshalb ist sie fern davon, Gberdurchschnittliche Begabungen auch bei Lernenden in der
Berufsbildung zu vermuten.

Aber es gibt sie in der Tat, die Uberdurchschnittlich begabten Berufslernenden, und es
gibt sie in allen Berufsfeldern! Dies belegt die noch bis Ende 2008 laufende Langsschnitt-
studie «Hoch begabt und ,,nur® Lehrling?», die Ende 2006 eine erste Gesamtbilanz vorge-
legt hat (Stamm et al., 2006) und zu der nun ein Buch erschienen ist (Stamm, 2007).
Das Projekt gibt Antwort auf folgende Fragen: Wie viele Uberdurchschnittlich begabte
Lernende gibt es in der beruflichen Ausbildung? Welches sind ihre Begabungsprofile und
wie unterscheiden sie sich von durchschnittlich begabten Auszubildenden? Wie verlauft
ihre berufliche Entwicklung?

Solche Fragen werden in diesem Aufsatz beantwortet. Nachdem zuerst Untersuchungsde-
sign und Auswahlstrategie vorgestellt worden sind, werden anhand von sieben Kernthe-
sen die zentralen, bisher vorliegenden Befunde berichtet. Sie bilden die Grundlage fir die
Diskussion moglicher Konsequenzen sowohl fir die berufliche Ausbildung als auch fiur die
Bildungspolitik.

1. Untersuchungsdesign und Auswahlstrategie

Das Forschungsprojekt basiert auf einem langsschnittigen, auf vier Jahre angelegten Un-
tersuchungsdesign mit vier Erhebungswellen als Querschnittsvergleiche auf der Basis des
Minchner Begabungs-Prozess-Modells (vgl. Abbildung 1).
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Abbildung 1: Das Miinchner Begabungs-Prozess-Modell als handlungsleitendes Arbeits-
modell (Ziegler/Perleth, 1997, 157)

Das Modell reprasentiert den Erklarungsversuch beruflicher Hochleistung und den damit
verbundenen Expertisierungsverlauf zwischen der Zeit des Lehreintritts (Herbst 2004)
und dem Ende der Untersuchung (Ende 2008). Es unterscheidet angeborene Begabungs-
faktoren inkl. bereichsspezifisches Vorwissen von intrapersonalen Faktoren und Umwelt-
variablen, die ihrerseits fir die Umsetzung von Begabung in Talent wahrend des Experti-
sierungsverlaufes verantwortlich zeichnen. Die Pfeile verdeutlichen die multiplen Interak-
tionsprozesse.

Im Jahr 2004 wurden an 21 Schweizer Berufsschulen insgesamt 2701 Lernende des ers-
ten Lehrjahres in Bezug auf ihre praktische, technische und analytische Begabung getes-
tet. Dies geschah mittels Leistungsprifungssystem L-P-S (Horn, 1983) und T-dV2, des
Tests flr zwei-dimensionale raumliche Vorstellungen von Skawran (1965), der fir unsere
Bedirfnisse leicht abgeandert worden war. Die Gesamtbefunde werden in Abbildung 2 vi-
sualisiert. Zur Veranschaulichung werden die Boxplots der flinfzehn Berufsfelder einander
gegenubergestellt. Bei den Boxplots befinden sich die mittleren 50% der Félle einer
Gruppe innerhalb der Box, die oberen und unteren 25% werden durch Endstriche mar-
kiert. Der schwarze Balken in der Box reprasentiert den Median, der die Subgruppe in
zwei Halften teilt. Wie die erreichten Werte innerhalb der Subgruppen variieren, ist an
den unterschiedlichen Breiten der Boxen und den Abstdnden der oberen und unteren
Endstriche gut erkennbar. Die Spannweiten liegen bei einer zu erreichenden Hd&chst-
punktzahl von 221 zwischen 101 Punkten (Baugewerbe/Malerei) und 221 Punkten (Holz-
verarbeitung, Metall- und Maschinenbau, Information und Kommunikation). Insgesamt
weist das Berufsfeld , Organisation/Verwaltung" eine vergleichsweise niedrige Streuung
auf und erzielt auch die besten Resultate (Lage des Medians). Die mittleren 50% liegen
bei den anderen Berufsfeldern ahnlich weit auseinander. Die Kandidatinnen und Kandida-
ten des Berufsfeldes Baugewerbe/Malerei und Metall- und Maschinenindustrie haben die
Aufgaben am unterschiedlichsten bearbeitet.
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Abbildung 2: Testergebnisse nach Berufsfeldern (Inter- und Intrasubgruppenstreuung;
N=2709) und Cut-offs der Screenings I und II

Zur Auswahl der Uberdurchschnittlich begabten Berufslernenden setzten wir eine zweistu-
fige Screeningstrategie ein. Flr Screening I legten wir einen T-Wert von =264 und einen
Prozentrang =93 fest, was einem Cut-off von 203 Punkten im L-P-S/Skawran respektive
einem IQ-Wert von 122 entsprach. Fir Screening II bestimmten wir einen T-Wert von
<61 bis <63 (Prozentrang =88 bis =93), der 194 Punkten respektive einem IQ von 118
entsprach. Die Cut-offs sind in Abbildung 2 eingezeichnet. Auf diese Weise lieBen sich
insgesamt N=196 der Probanden als Uberdurchschnittlich beruflich begabt identifizieren.
Aus Abbildung 2 wird ersichtlich, dass diese Gberdurchschnittlich Begabten in allen unter-
suchten Berufsfeldern anzutreffen sind. Am starksten vertreten sind Produktion, Informa-
tion und Kommunikation, Organisation und Verwaltung, Technische Berufe sowie Metall-
und Maschinenbau. Sie machen 75% des Talentpools aus. Die restlichen 25% verteilen
sich auf Berufsfelder wie Holzverarbeitung, Gastgewerbe/Hauswirtschaft, Baugewer-
be/Malerei, Kdrperpflege und Verkauf/Detailhandel.

2. Hauptergebnisse der Studie

Uberdurchschnittlich begabte Berufslernende sind eine soziale Tatsache.

Diese 196 Uberdurchschnittlich begabten Personen entsprechen 7.6% der gesamten
Stichprobe. 0.6% oder 19 Personen weisen einen IQ-Wert von mehr als 130 auf. GemaR
der klassischen Begabungsforschung ist diese kleine Gruppe als ,hochbegabt" zu be-
zeichnen, wahrend die anderen 177 Personen als ,Uberdurchschnittlich begabt™ zu kenn-
zeichnen sind.

Diese 196 Uberdurchschnittlich- und hochbegabten Personen bilden den so genannten
Talentpool. IThnen wurde eine Vergleichsgruppe durchschnittlich begabter Auszubildender
gegenlibergestellt, die 167 Personen umfasst. Die Angehdrigen des Talentpools stammen
aus allen Berufsfeldern und keineswegs lediglich aus solchen, die traditionell in die Be-



rufsmatura einminden (wie etwa Organisation und Verwaltung oder Information und
Kommunikation). Das bedeutet, dass unser Talentpool auch junge Talente aus traditio-
nellen Handwerksberufen umfasst, die meist Abganger von anforderungsniedrigeren
Schulen sind. Viele stammen zudem aus Arbeiter- und Angestelltenmilieus und aus rela-
tiv groBen Familien, in denen Bildung keinen besonders hohen Stellenwert hat.

Die Berufsmatura ist kein Identifikationskriterium fur Uberdurchschnittlich Begabte.

Uberdurchschnittlich begabte Berufslernende rekrutieren sich nicht vorwiegend aus den
anspruchshdchsten Schulstufen. Am haufigsten, d.h. zu 40%, verfligen sie Uber einen
Sekundarschulabschluss, zu 30% Uber einen Realschulabschluss und zu 33% Uber einen
progymnasialen Abschluss. Lediglich 36% des Talentpools absolvieren die Berufsmatura.
Zwar ist diese Quote fast doppelt so hoch wie der schweizerische Durchschnitt von 20%
im Jahr 2005, doch verweist sie auf die bedeutsamere Tatsache, dass 64% der Uber-
durchschnittlich Begabten keine Berufsmaturitat erwerben wollen oder kédnnen. Sie bilden
damit eine in der Schweizer Berufsbildung bislang kaum thematisierte Gruppe, die lber
Talente jenseits der Berufsmatura verfligt und entsprechend praktisch orientierter For-
dermaBnahmen bedrfte.

Damit wird klar, dass es unter den Uberdurchschnittlich Begabten sowohl akademisch als
auch praktisch Begabte und akademisch als auch praktisch Interessierte gibt. Dies zeigt
sich auch in den drei unterschiedlichen Persdnlichkeitsprofilen, die sich aufgrund unserer
Daten herausfiltern lieBen: (1) hochmotivierte, liberlegene, selbststdandige und zielorien-
tierte Auszubildende mit auffallend niedriger Stressbelastung (35% des Talentpools); (2)
eher wenig motivierte, zielunsichere und minimal stressresistente Auszubildende (25%);
(3) hochmotivierte und zielsichere, aber wenig Uberlegene Auszubildende mit der héchs-
ten Intelligenz, aber auffallend hoher Stressbelastung (40%).

Flexibilitat und Effizienz sind besondere personale Merkmale Uberdurchschnittlich Begab-
ter.

Diejenigen Auszubildenden, welche nach zwei Lehrjahren Gber die am besten entwickelte
Leistungsexzellenz verfigten, zeichneten sich vor allem durch ein hohes MaB3 an flexiblem
Verhalten aus. Besonders auffallend ist das AusmaB, in dem sie sich auf neue Anforde-
rungen einstellen konnten und besser als ihre weniger leistungsfahigen Kolleginnen und
Kollegen in der Lage waren, schematische und eingespielte Abldufe oder Problemldsever-
fahren zu modifizieren und unter den jeweils gegebenen Umstanden durch effizientere
und geeignetere Verfahren zu ersetzen. Zudem konnten sie besser als durchschnittlich
begabte Berufslernende einmal erarbeitete Strategien und Analysemuster behalten und
im Zuge ihrer Kompetenzentwicklung in ihre neuen Verarbeitungsmuster einbauen. Da-
durch erweiterten sie insgesamt ihr Problemléserepertoire.

Der Talentpool zeigt bisher keine eindrickliche Entwicklung der Leistungsexzellenz.

Mit Blick auf die Leistungsentwicklung zeigten sich im Verlaufe der beiden Untersu-
chungsjahre sowohl beim Talentpool als auch bei der Vergleichsgruppe nur geringe Leis-
tungsveranderungen. In gewissen Leistungsbereichen war ein leichter Anstieg zu ver-
zeichnen, in anderen ein geringer Riickgang. Insgesamt hat sogar eine leichte Anndhe-
rung zu Ungunsten des Talentpools stattgefunden. Der Leistungsvorsprung der (ber-
durchschnittlich begabten gegentber den durchschnittlich begabten Lernenden hat sich
dementsprechend nicht vergréBert, sondern eher verkleinert.

Damit zeichnet sich ab, dass der Einfluss der Intelligenz unbedeutend ist, in der Tendenz
sogar gegenlaufig. Nicht diejenigen Auszubildenden haben das hdchste Leistungsniveau
erreicht, welche Uber die héchsten intellektuellen Fahigkeiten verfligten, sondern diejeni-
gen, die am besten Stress bewaltigen konnten, besonders leistungsmotiviert und lernbe-
reit waren und Uber glinstige Umweltmerkmale wie ein gutes Betriebsklima verfligten.



Betriebsklima und Stressresistenz sind die beiden wichtigen Indikatoren.

Der Ausbildungsbetrieb ist bei der Exzellenzentwicklung besonders bedeutsam. In erster
Linie sind es das Betriebsklima und die Anerkennung herausragender Leistung durch die
Vorgesetzten. Aktuell gehen wir sogar davon aus, dass diese beiden Indikatoren mdgli-
cherweise das Herzstlick der Vorhersagequalitdt von Leistungsexzellenz bilden. Diejeni-
gen Auszubildenden, welche nach zwei Lehrjahren Uber die am besten entwickelte Leis-
tungsexzellenz verfligten, beurteilten das Betriebsklima ausgesprochen ginstig und
zeichneten sich auch durch eine hohe Stressresistenz aus, verbunden mit einem hohen
MaB an flexiblem Verhalten.

Uberdurchschnittlich begabte weibliche Auszubildende zeigen (anfangliche) Spitzenleis-
tungen.

Im Talentpool sind 46,5% Uberdurchschnittlich begabte weibliche Auszubildende. Im ers-
ten Ausbildungsjahr zeichneten sie sich durch ein bemerkenswertes Begabungsprofil aus,
das sowohl ginstige als auch unglinstige Komponenten enthielt. Besonders giinstig wa-
ren ihre im Vergleich zu den mannlichen Kollegen deutlich besseren Werte in den Fahig-
keitstests. Zudem zeigten sie eine besonders hohe Leistungsmotivation sowie ein groBes
Berufs- und Karriereinteresse. Bemerkenswert ungiinstiger war jedoch ihre Selbstwahr-
nehmung: Sie schatzten ihr Leistungsverhalten durchwegs negativer ein als die Uber-
durchschnittlich begabten Manner, trauten sich weniger zu und waren stressanfalliger
und generell misserfolgsangstlicher. Nach anfanglichen Spitzenleistungen biBten die
Frauen jedoch ihren Vorsprung ein, so dass am Ende des zweiten Lehrjahres nur noch
geringflgige Unterschiede zwischen den Geschlechtern - jedoch immer noch zu Gunsten
des weiblichen Geschlechts - auszumachen waren. Weshalb dies so ist, kann auf der Ba-
sis der vorliegenden Daten noch nicht beantwortet werden.

Minderleister sind vielversprechende Talente.

Eine ratselhafte Gruppe sind die 37 Minderleister oder Underachiever. Identifiziert wur-
den sie aufgrund ihrer Gberdurchschnittlichen intellektuellen Fahigkeiten und der Tatsa-
che, dass sie in den Abschlussnoten der obligatorischen Schule in Deutsch und Mathema-
tik nur knapp geniigende Noten erzielt hatten. Wahrend der obligatorischen Schulzeit
hatten sie Uberzufallig haufiger als die anderen Mitglieder des Talentpools Klassen repe-
tiert, aber auch haufiger progymnasiale Schultypen besucht. Von besonderem Interesse
ist nun, dass diese Underachiever im Vergleich zu Gberdurchschnittlich begabten ,Nor-
mal“- oder ,Hochleistern™ ihre Leistungen im Lehrbetrieb in den ersten beiden Lehrjahren
massiv steigern konnten. Gleiches galt fir die Leistungen in der Berufsschule. Im Ver-
gleich zu den Abschlussnoten der obligatorischen Schule, die in Deutsch bei 4,21 und in
Mathematik bei 4,14 gelegen hatten, konnten sie diese auf 4,83 (Deutsch) bzw. 4,59
(Mathematik) steigern. In Berufskunde und Allgemeinbildung erzielten sie die gleichen
Noten wie die anderen Mitglieder des Talentpools. Da Normal- und Hochleister jedoch
stabile Leistungsentwicklungen zeigten, lagen die Minderleister nach wie vor im Hinter-
treffen. Die nachsten Untersuchungen werden somit zeigen kdénnen, ob die Berufslehre
flr diese Uberdurchschnittlich begabten Minderleister zu einem Neuanfang oder gar zu
einer ,zweiten Chance"™ geworden ist.

3. Konsequenzen fur die Berufsbildung

Unser Projekt ,Hoch begabt und ,nur® Lehrling?" weist nach, dass Uberdurchschnittlich

begabte Auszubildende in der Schweizer Berufsbildung eine soziale Tatsache darstellen.

Damit legt es eine empirische Legitimation zur Férderung leistungsstarker Berufslernen-

der vor. Berufliche Begabtenférderung wird damit zu einer wichtigen, berufspadagogi-

schen Zukunftsaufgabe. Dabei sind die folgenden sechs Aspekte zu beachten:

1. Um leistungsexzellente Berufslernende zu férdern, bedarf es des Interesses von Lehr-
betrieben und Berufsschulen, solche Talente zu suchen, sie zu erkennen und sie auch
anzuerkennen.



Dabei gilt es insbesondere, nicht nur jene Berufslernenden zu beachten, welche die
Berufsmatura anstreben und im traditionellen Sinne zu den leistungsstarken Auszu-
bildenden gehéren, sondern ebenso junge Manner und Frauen, die im berufsprakti-
schen Unterricht, auf technischem Gebiet oder in handwerklich-praktischen Tatig-
keitsbereichen herausragende Leistungen an den Tag legen und sich so als vielver-
sprechende, tberdurchschnittlich begabte junge Fachleute empfehlen.

Die Berufsbildung darf jedoch nicht zum Durchgangsstadium von Akademikerkarrie-
ren werden. Berufliche Begabtenforderung hat auch die Entdeckung beruflich-
praktischer Reserven und die Forderung der beruflichen Qualitat des Fachkraftenach-
wuchses zu garantieren. Deshalb sollte die Berufsbildung weit starker als bisher her-
ausfordernde Mdglichkeiten und Karrierechancen flir derart besonders qualifizierte
Auszubildende anbieten.

Ein wichtiges Ergebnis unserer Studie ist, dass nicht die allerkligsten Kdpfe die gol-
densten Hande haben. Kluge Kdpfe garantieren noch keinen Erfolg in der Berufsaus-
bildung, aber auch goldene Hande allein reichen flir den Erfolg nicht aus. Insgesamt
spielt der kluge Kopf eine eher untergeordnete Rolle: Leistungsmotivation, Interessen
und Zielstrebigkeit sind wichtiger fur die Entwicklung von Leistungsexzellenz als (-
berdurchschnittliche Intelligenz.

Unbestreitbar ist, dass die Férderung der human ressources in der Berufsbildung all-
gemein eine Einstellungsanderung gegeniiber Potenzialentfaltung und Leistungseliten
erfordert. Die Heranbildung von Fachkraften mit ,klugem Kopf und goldenen Handen"
kdénnte ein guter Néhrboden werden fir die Sicherung der beruflichen Qualitét im in-
ternationalen Vergleich und damit zu einem wichtigen Entwicklungsfaktor der Berufs-
bildung im 21. Jahrhundert. Erstes Ziel muss allerdings nicht nur die Steigerung der
Leistungsexzellenz sein, sondern ebenso die Unterstlitzung der Potenzialentfaltung
und die Entfaltung der Sozialkompetenz.

Zusammen mit den begabten Gymnasiasten bilden die beruflich begabten Auszubil-
denden die Hoffnungskinder unserer Gesellschaft. Deshalb sind gerade den begabten
Schulabgangern aus anforderungsniedrigeren Schulstufen, die aufgrund ihrer fachori-
entierten Begabungsprofile nicht in den akademischen Weg der Berufsmatura ein-
munden, spezifische berufliche Qualifikationschancen zu ermdéglichen. Dies gilt ganz
besonders aufgrund der Tatsache, dass immer mehr junge Leute die gymnasiale Ma-
tura oder die Berufsmatura als hdochsten Schulabschluss anstreben. Diese Entwicklung
ist zwar sehr zu begriiBen, weil insbesondere mit der Griindung von Fachhochschulen
qualifizierten Berufsleuten ein Weiterstudium auf Hochschulniveau ermdéglicht wird.
Fachhochschulen leisten wichtige Beitrédge zur Innovationsférderung, zum Wissens-
transfer und zur Ausbildung von Kaderpersonen und libernehmen eine Briickenfunkti-
on zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft. Trotzdem ist in den letzten
Jahren ob der starken Konzentration auf Berufsmaturitdt und Fachhochschulen ver-
gessen worden, dass es eine ganze Reihe junger Menschen gibt, die ohne akademi-
sche Hoherqualifikation als Mitarbeitende in Klein-, Mittel- oder GroBbetrieben erfolg-
reich sind und das Rickgrat des Betriebs in handwerklich-technischer Sicht bilden.
Angesichts der aktuellen Entwicklung ist anzunehmen, dass Wirtschaft und Industrie
zukinftig mehr denn je auf die Moéglichkeit angewiesen sein werden, fachlich begabte
Mitarbeitende rekrutieren zu kdnnen, die das handwerkliche Metier beherrschen und
die berufliche Ausbildung nicht lediglich als Durchgangsstadium zur Fachhochschule
nutzen. Ob sie Abganger von Real- oder Sekundarschulen sind, spielt dabei eine un-
bedeutende Rolle. Wesentlich ist ihre Leistungsexzellenz, die sie in der beruflichen
Ausbildung haben entwickeln und unter Beweis stellen kénnen.

4. Fazit

Wir brauchen eine ausgewogenere Begabtenférderung als bisher praktiziert. Berufliche
Begabtenforderung muss eine gleichwertige Position neben der allgemeinen, auf die aka-
demische Begabung ausgerichteten Begabtenférderung bekommen. Der Weg dorthin ist
vorgezeichnet: Zunachst braucht es die Bereitschaft zu erkennen, dass die Begabungs-
vielfalt in den Berufsschulen gréBer sein dirfte als angenommen, weil Auszubildende am
oberen Skalenende bisher gar nicht in den Blick genommen worden sind. Sodann braucht
es das Interesse, Begabungspotenziale zu entdecken und Leistungsexzellenz zu fordern
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und herauszufordern. Auf einem solchermaBen fruchtbaren Boden wird es der Berufsbil-
dung gelingen, ihre in allen Berufsfeldern anzutreffenden ,goldenen Hande" und ,klugen
Kdpfe®™ zu férdern.
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