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ABSTRACT

Die Langsschnittstudie ,Hoch begabt und ,nur’ Lehihg?* (2004-2006) wurde unter der
neuen Titel ,Begabung und Leistungsexzellenz in dBerufsausbildung” zwischen 200
und 2008 fortgesetzt und um verschiedene Fragestajen erweitert. Im Mittelpunkt stan
den die Ausbildungsverlaufe besonders befahigtegéndlicher in der Berufslehre. Fokus
siert wurde dabei auf die intra- und interindividllen Entwicklungsverlaufe von Leistungs
exzellenz und ihre Bedingungsfaktoren. In einer mpektiven Perspektive ging es um (¢

Entwicklungswege besonders begabter Lernender mikés auf ihre Leistungsexzellenz

wahrenddem die retrospektive Perspektive die kagait und nicht-kognitiven Fahigkeits-
Kontext- und Personenmerkmale besonders erfolgreiciAuszubildender untersuchte. Al
diese Art und Weise konnten Begabungs- und Expemiorschung miteinander verbunde

werden. Wahrend sich Uberdurchschnittlich begabterbhende in der ersten Halfte der Be

rufslehre leistungsmassig von ihren durchschnittfidoegabten Kolleg/innen abheben kon
ten, glichen sich die beiden Gruppen in der zweitdalfte an. Die durchschnittlich begabte
Lernenden zeichneten sich am Ende der Berufslehegar durch einen leichten, jedoc
nicht signifikanten Leistungsvorsprung aus. Die Stie zeigt, dass fur exzellente betrieblic
Leistung am Ende der Lehrzeit nicht die traditiodednerkannten Begabungsvariablen b¢
deutsam sind, sondern Personlichkeitsmerkmale wieistungsmotivation oder Merkmal
der betrieblichen Umwelt, wie Betriebsklima odertbebliches Forderverhalten.

Schlusselworter: Hochbegabung, Berufsbildung, Begebforderung, Identifikation, berufli-
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VORWORT

Gibt es in der beruflichen Ausbildung begabte Ménoder Frauen, die den Beruf eines

Schreiners, Metzgers, Bodenlegers oder Sanitalimistars gewahlt haben? Wirft man einen

Blick in die gangige wissenschatftliche Literatur, muss man diese Frage verneinen. Obwohl
jedes Jahr tausende von Aufsatzen die Bedeutungetgbungsforschung und Begabtenférde-
rung belegen, sucht man in der Berufsbildung vexgelmach dieser Thematik. Das Interesse
richtet sich vorwiegend auf kleinere Kinder und &yimnasiastinnen und Gymnasiasten, kaum
jedoch auf Erwachsene und schon gar nicht auf Bauszubildende. Erklaren Iasst sich diese
Situation moglicherweise mit der Vermutung, dassewa Gesellschaft nach wie vor davon

ausgeht, Gymnasien und Universitaten seien didganznstitutionen, in denen sich begabte
junge Menschen aufhalten. Deshalb schreibt sigggemnasialen Klientel unhinterfragt beson-

dere Potenziale zu, ist jedoch gleichzeitig fermaa sie auch bei Erwachsenen in der Berufs-
bildung zu vermuten.

Aber es gibt sie in der Tat, die Uberdurchschaohtlbegabten Berufslernenden, und es gibt sie
in allen Berufsfeldern. Begabte Schreiner-, Metzg&odenleger-, Sanitarinstallateur-Ler-
nende sind genauso eine soziale Tatsache wie salieheine Berufslehre in den Bereichen Or-
ganisation und Verwaltung oder Information und Kommikation absolvieren, traditionell also
eher in die Berufsmatura einminden. Die Begabumngdfioing hat somit einen grossen blinden
Fleck: die Uberdurchschnittlich begabten Auszuliten in der Berufsbildung. Im Gegensatz
zu sportlicher, musischer oder kinstlerischer, essbhdere aber zu akademischer Begabung,
geniesst berufliche Begabung wenig gesellschaéliBeachtung und noch viel weniger For-
schungsinteresse.

Wer also sind die Uberdurchschnittlich begabtenzAbgdenden? Wie viele gibt es? Welches
sind ihre Begabungsprofile, und wie verlauft ihnexufliche Entwicklung? Wie hangen Intelli-
genz und Berufserfolg zusammen? Und: Wie unterdehesie sich von lediglich durch-
schnittlich begabten Auszubildenden? Auf solcheg&nagibt dieser Schlussbericht Antwort.
Er basiert auf der durch den Leitungsausschussf&gidungsforschung des Bundesamtes fur
Berufsbildung und Technologie (BBT) finanziertenl@agerten Langsschnittstudie ,Hoch be-
gabt und ,nur’ Lehrling?* die zwischen Mitte 2004diEnde 2006 durchgefuhrt und am 20.
Oktober 2006 um zwei weitere Jahre — bis Ende 2008rlangert und unter neuem Namen
(,Begabung und Leistungsexzellenz”) weitergefiihurde.

Am Projekt beteiligt waren 21 Berufsschulen und rbeltriebe mit 2706 Auszubildenden. Gut
200 von ihnen wurden aufgrund umfassender Tes&nen so genannten Talentpool aufge-
nommen und bezuglich ihrer Leistungs- und Persbkdéitsentwicklung in den letzten Jahren
untersucht. lhnen gegenibergestellt wurde eineicithigrosse Vergleichsgruppe. Sie setzte
sich aus Auszubildenden zusammen, die Uber eingligddurchschnittliche Intelligenz ver-
fugten.

Im Rahmen verschiedener wissenschatftlicher Aufsa@agonaler und internationaler Sympo-
sien und einer Schweizer Tagung im Januar 2008dsaProjekt in den letzten Jahren nicht nur
in der Schweiz, sondern auch international Anklgiegunden. Uberzeugt davon, dass die
Schweiz sich weit starker als bis anhin den jundgeifnungsvollen Menschen in der Be-
rufsausbildung widmen muss, die sowohl Uber klkggpfe’ als auch Uber ,goldene Hande’
verfliigen, verbinde ich mit diesem Schlussberickt [doffnung, unsere Ergebnisse und Er-



kenntnisse werden nicht nur in der Wissenschafidem auch in der Ausbildungs- und Be-
rufspraxis weiterhin Interesse und Anklang finden.

Danken mdchte ich an dieser Stelle in erster Lg@m Leitungsausschuss Berufsbildungsfor-
schung. Er hat das Projekt bewilligt und es grogsgtinanziell unterstitzt. Ein grosser Dank
gebuhrt auch den Schulleitungen der Berufsschuensich im Sommer 2004 bereit erklart
hatten, sich am Projekt zu beteiligen und in iHéassen des ersten Lehrjahres die umfangrei-
chen Tests durchzufihren. Ein ebenso grosses Darnkegeht an die Lehrmeisterinnen und
Lehrmeister. Sie haben wiederholt zur Leistungst Barsonlichkeitsentwicklung ihrer Auszu-
bildenden Auskunft gegeben. Diese Rickmeldungerenvéiir unsere Erkenntnisgewinnung
ganz wesentlich. Die Hauptadressaten meines Dank@égedoch die fast 400 Auszubildenden,
die sich in den letzten beiden Jahren mit ihrelvakt Teilnahme an den verschiedenen schrift-
lichen Befragungen als die zentralen Datenlieferardgrwiesen haben. Sie sind es letztlich,
welche erlauben, konkrete Aussagen dazu zu magbendenn hinter den ,iberdurchschnitt-
lich begabten Auszubildenden’ steckt.

Das Herzstlck jedes Projekts sind die Mitarbeitandle den letzten beiden Jahren haben ver-
schiedene Personen beim Aufbau der Studie, beDdeshfliihrung und auch beim Abschluss
mitgearbeitet. Sie waren es, welche die Kontinuiiit Datenerhebung garantierten, eine rei-
bungslose Kommunikation mit den Probandinnen urmb&hden sicherstellten und dariber
hinaus im Untersuchungsfeld mitwirkten. IThnen algen fir ihr grosses Engagement herzlich
gedankt. Es sind dies: in erster Linie lic. lict.reoc. Michael NIEDERHAUSER (Fribourg)
und lic. phil. Rebecca MULLERFribourg). Sie waren uber all die Jahre das Tedas, we-
sentliche und grundlegende Arbeit geleistet hatbdéisondere mit ihrer Exaktheit, ihrem enor-
men Engagement und ihrer guten Kenntnis des SchwBrrufsbildungswesens haben sie da-
zu beigetragen, dass das Projekt in der vorgeseh&siespanne durchgefihrt werden und zu
einem guten Abschluss gebracht werden konnte. Begfedankt sei ferner auch rer. pol. Do-
minik ALLENSPACH (Zurich), cand. lic. phil. Nadja CRITELLI (Fribouygcand. lic. phil.
Matthias FELIX (Fribourg), cand. MA Jakob KOST Jhak@-ribourg), lic. phil. Armon PFIS-
TER (Zurich), lic. phil. Christine RUCKDASCHE(Fribourg), sowie cand. theol. Tobias SA-
ELZER (Lausanne) UND Danijel MARIC (Fribourg).

Fribourg, im Februar 2009
Prof. Dr. Margrit Stamm



1  EINLEITUNG

Das Projekt ,Begabung und Leistungsexzellenz inBeufsbildung” (ehemals: ,Hochbegabt
und ,nur’ Lehrling?“) hat wahrend viereinhalb Jatmdie Leistungen besonders beféahigter Ju-
gendlicher in der Berufslehre untersucht. Es gathbiszufinden, in welchem Ausmass sie ihr
Potenzial in Leistungsexzellenz umzusetzen vermageh mit welchen Férdermassnahmen
Lehrbetriebe und Berufsschulen darauf reagieremjdBzt gibt es in der Schweiz kein weiteres
Projekt, welches den Fokus auf die Begabungsforsghonerhalb der Schweizer Berufsbil-
dung legt.

Die Fragestellungen, welche im Projekt ,Begabung uristungsexzellenz in der Berufsbil-
dung“ beantwortet werden, sind ausgesprochen akawehal unser Projekt fur die Schweizer
Berufsbildung Pioniercharakter hat. Diese Situabddet sich auch in der internationalen For-
schung ab. Entsprechend existieren wenig Fach@ildiken und Untersuchungen. Beispiels-
weise wird die Thematik erst in der zweiten Ausgdes International Handbook of Giftedness
(HELLER et al., 2000) erstmals abgehandelt — nicit Fachleuten aus dem anglo-amerikani-
schen, sondern aus dem deutschen Sprachraum (MANIENE 2000). Eine Literaturrecher-
che (2004) mit der Datenbank ERIC ergibt denn augohgerade 82 auf die USA bezogene Ti-
tel. Deutschland ist in dieser Hinsicht mit seinemgPamm ,Begabtenférderung Berufliche
Bildung“ des Bundesministeriums fir Bildung und $a@rung (BMBF) zur Weiterbildung be-
gabter junger Fachkrafte und dem vom BundesindiituBerufsbildung (BIBB) in Bonn und
Wirzburg durchgefiihrten Modellversuch ,LeistungdstaAuszubildende nachhaltig férdern
(LAnf)* (STEIN et al., 2003; STEIN, 2004) im Vergdh zu anderen europdischen Staaten fuh-
rend.

Die Aktualitat des Projekts lasst sich auch bildspualitisch begrinden: Gerade die Tatsache,
dass die Rezeption der PISA-Ergebnisse von einagilicieen Defizitorientierung gepragt ist
und dies fir die Schweiz — aber auch fiir Deutsehlamd Osterreich — besonders pointiert zu-
trifft (BFS & EDK, 2002), provoziert eine verstagkOrientierung an vorhandenen, vielleicht
verdeckten Kompetenzen und Ressourcen. Nicht 2idetd es wiederum die nordischen Lan-
der, welche uns in der PISA-Studie eindriicklich soigen gefuhrt haben, dass Leistung, Po-
tenzial und Wohlbefinden sehr wohl zusammengedaehden kénnen. Dass Gleiches auch fur
Arbeitsmarktfahigkeit und Leistungsexzellenz gideigen gerade die erfreulichen Ergebnisse
der neuesten Berufsweltmeisterschaften, wo die 8zhun Jahr 2007 5 Gold-, 7 Silber-, 5
Bronzemedaillen und 18 Diplome holte (Bundesamt Biarufsbildung und Technologie
(BBT), 2008). Solche Ansétze sind fur unsere Béelder und die Berufsbildung zukinftig
nicht nur von grosser Bedeutung, sondern auch llidr, dass sich die Berufsbildung mit ei-
nem nicht geringen Begabungspotenzial konfronsietit und sich die Frage stellen muss, wie
solche Talente entwicklungsangemessen gefordedenekénnen. Bildungstheoretisch lasst
sich unser Projekt im Problemfeld der historiscKéuft zwischen Allgemeinbildung und Be-
rufsbildung verorten. Dass bis heute jegliche syatesche Verknipfung von Begabung und
Beruf fehlt, mag darin begrindet sein, dass im &gd des 19. Jahrhunderts ,der Lehrkanon
des Gymnasiums zum Inbegriff von Bildung schleahthiurde* (MANSTETTEN, 1991, S. 6)

! Dies hat natiirlich damit zu tun, dass die Beusbddung im angelsachsischen Sprachraum sehweieiger

formalisiert ist als in Deutschland und normaleseenicht durch ein System von Prifungen und anderen
formalen Anforderungen reglementiert wird. Nach lg¥ssen deHigh Schoolbzw. desCollegefolgt am Ar-
beitsplatz meist lediglich eion the job training



und der Bildungsbegriff in unserer Gesellschaftrabheute noch vom neuhumanistischen Bil-
dungsideal gepréagt ist, nach dem Bildung nichtalarAneignung von Wissen, sondern auch
als Entfaltungsvorgang der inneren Krafte des MesisqPersonlichkeitsbildung) verstanden
wird. Auf diese historische Erblast zurickfihrbst das Missverhéltnis, in welchem Allge-
meinbildung und Berufsbildung zueinander stehermrab&onnten auch klassische Berufsbil-
dungstheorien eines Georg KERSCHENSTEINER, Edu&#BANGER oder eines Theodor
LITT nichts andern, auch wenn sie die Berufsbildatg ,Pforte zur Menschenbildung’, den
,Beruf als Chance zur Selbstverwirklichung’ bezeieten oder Bildung ,iber den Beruf und
nur tber den Beruf' proklamierten. Diese Kluft zesgch heute noch gerade an unserer The-
matik besonders deutlich, und es wird verstandtielss die Férderung beruflich besonders be-
gabter Auszubildender nach wie vor unzureichendearbeitet ist. Begabung ist immer noch
an den erfolgreichen Besuch des Gymnasiums gebuBdgabtenforderung ist Privileg von
Gymnasium und Universitét, jedoch keinesfalls denmsbildung.

Das erste, einleitende Kapitel erlautert die Aktégl Zielsetzungen, Situierung und bildungs-
theoretische Verortung des Projekts. In Unterk&pite wird dabei naher auf die Aktualitat des
Projekts eingegangen und dargelegt, weshalb diehAéisgung mit diesem Themengebiet von
zentralem Interesse ist. Ausserdem werden die IRrogde erlautert. In Unterkapitel 1.2 wird
aufgezeigt, dass Hochbegabung in der Schweiz lerstithe der neunziger Jahre ein etablierter
Begriff geworden ist, der in fast allen Deutschselasr Erziehungs- und Bildungsdeparte-
menten zur Ausarbeitung von Begabungsforderungsjuian fir die obligatorische Schule
und vereinzelt fir die gymnasialen Ausbildungswegéihrt hat. Hochbegabung in der Be-
rufsbildung hingegen war bis anhin ein blinder kledas hat sich mit dem Projekt ,Hochbe-
gabt und ,nur’ Lehrling?“ nun geandert. Die im Urkigpitel 1.3 diskutierte bildungstheoreti-
sche Verordnung greift deshalb mégliche Grindaliélange Ignoranz begabungsspezifischer
Aspekte in der Berufsbildung auf. Neben einigemndtegenden theoretischen Ausfiihrungen
(Kapitel 2) und der Diskussion des in der Studievemdeten Arbeitsmodells (Kapitel 3) wer-
den das Forschungsdesign und die zentralen BefdadeProjekts ,Hochbegabt und ,nur’
Lehrling?* vorgestellt (Kapitel 4), um einen optil@a Uberblick Gber den Verlauf des Ge-
samtprojekts zu gewahrleisten. Fur detailliertergeBnisse kann die im Rahmen des Projektes
entstandene Publikation ,Kluge Kopfe und goldenad¢é— Gberdurchschnittlich begabte Ler-
nende in der beruflichen Ausbildung® (STAMM et a2007) konsultiert werden. Dieser
Schlussbericht konzentriert sich auf die Hauptengs®e der Projektverlangerung. Kapitel 5
fokussiert die prospektiven und retrospektiven €lousgsfragen der Projektverlangerung
.Begabung und Leistungsexzellenz in der Berufshitgdli Bei der Bearbeitung der
Fragestellungen ergaben sich im Projektverlauf gélger dem Projektantrag folgende
Abweichungen und Anderungen. Zugunsten einer Vaatie Betrachtung betrieblicher
Forderpraxis wurde in den Forschungsfragen 6 uraufeine differenzierte Analyse der
berufsschulischen Foérderung verzichtet. Weiter meussifgrund der geringen Fallzahlen
(Langsschnittbetrachtung mit Daten aus Lernenderd Ausbildendenbefragungen) darauf
verzichtet werden, bei der Analyse der Leistungeer itrukturgleichungsmodelle (SEM) der
Annahme Rechnung zu tragen, dass es sich bei daeifédiation und Entwicklung be-
trieblicher Leistung um ein multikausales Phanommandelt. Aufgrund der geringen Anzahl an
Untersuchungsteilnehmenden in der vierten Erhebuwsgden Auszubildende, welche eine
vierjahrige Berufslehre absolvierten, in diesemi@#rgesondert behandelt, so dass sich die
prasentierten Ergebnisse priméar auf das Gros deeuhildende mit dreijahriger Berufslehre
beziehen. Zudem wurden nicht wie im Antrag vorgesehvertiefende Einzelfallstudien
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durchgefuhrt, sondern zwei Gruppendiskussionen minterschiedlich begabten
Auszubildenden, welche erlauben, ein System vonsKoktgréssen zu identifizieren, die
Aussagen zur Entwicklung von Leistungsexzellenzéglinhen. Neben den Befunden aus den
guantitativen Analysen widmet sich das letzte Udpitel 5.3.4 der qualitativen
Vertiefungsstudie tber Gruppendiskussionen. In tehsi erfolgt schliesslich eine allgemeine
Diskussion unserer Erkenntnisse vor dem Hintergrdad Frage, welche theoretische und
praktische Bedeutung unseren Erkenntnissen zukoiapitel 7 bis 9 geben Auskunft Gber
die am Projekt beteiligten Personen sowie Ubemdtedem Projekt verbundenen Aktivitaten
und Publikationen.



2 THEORETISCHE GRUNDLAGEN

Mit Blick auf das Konstrukt der beruflichen Begalguwird im Folgenden der internationale

Forschungsstand nachgezeichnet. Im Mittelpunktestehe Merkmale von beruflicher Bega-

bung (Unterkapitel 2.1). Im Unterkapitel 2.2 wirdher auf die Empirie der beruflichen Bega-
bung eingegangen und im Unterkaptitel 2.3 die BExgeerls weiteres Paradigma zur Erklarung
der Leistungsexzellenz diskutiert. Daraufhin wilisehliessend eine Bilanz gezogen (Unterka-
pitel 2.4).

2.1 Hochbegabung und berufliche Begabung

Traditionellerweise wird Hochbegabung als das Ieag# personaler Disposition verstanden,
indikatorisiert durch (allgemeine) Intelligenzmagse beispielsweise ROST, 2000) oder durch
multifaktorielle Variablenbiindel (GAGNE, 1993; HEER et al., 2000), wobei die Entwick-
lung beruflicher Leistungsexzellenz als Interaktmwischen Anlagefaktoren und externen So-
zialisationsfaktoren definiert wird. Bekannt wurdeor allem die Modelle von STERNBERG,
RENZULLI, MONKS & GAGNE oder HELLER (alle in HELLERet al., 2000). STERN-
BERGs Komponentenmodell basiert auf einem kultatingktischen Ansatz, der Hochbega-
bung stets auf der Folie der vorherrschenden gebealftlichen Normen und Werten definiert
und von funf relevanten Kriterien (Exzellenz, Sefteit, Produktivitat, Nachweis von ausser-
gewohnlichen Leistungen und Wert fir die Gesellfghabhangig macht. In RENZULLIs
Drei-Ringe-Modell bestimmt eine ,gliickliche Figungin Uberdurchschnittlicher Intelligenz,
Kreativitat und Aufgabenverpflichtung die Dynamilerbusragender Leistung. MONKS hat
dieses Modell um die sozialen Settings Familier$ead Schule erweitert. GAGNEs Modell
differenziert zwischen Begabungsformen und Taleeibken und greift auf Katalysatoren zu-
riick, welche fir die Ausformung der Begabung inefigé verantwortlich sind. Ahnliches gilt
fur das Minchner Modell, das zwar keine begriflidinterscheidung zwischen Begabung und
Talent vornimmt, aber verschiedene, voneinandebhguagige Begabungsformen fur die ein-
zelnen Leistungsbereiche unterscheidet.

Fur den Bereich der beruflichen Begabung stehaibgsiweder eine eigenstandige Definition
noch ein gultiges Modell zur Verfiigung, und auch einpirische und theoretische Untermaue-
rung ist noch ausstehend. Vergleichende StudierQuatitat der beruflichen Bildung, welche
auch die Forderung hoch begabter Lernender bewestetuschen diesen Fakt jedoch weitge-
hend (LINDERHOLM & PARKER, 2000). Vielfach wird ddéBegriff ,berufliche Begabung’
mit den Begriffen der allgemeinen (Hoch-)Begabund der praktischen Begabung vermengt
oder erweitert. Wenn TAYLOR (1995) beispielsweiseufliche Begabung unter das Konzept
der allgemeinen Begabung durch eine Korrektur desfiverts von 120 oder 130 1Q-Punkten
nach unten subsummieren will, damit auch weniggabt Lernende in das berufliche Bega-
bungskonzept eingebunden werden kénnen, dann ngenmdamit eine unzuldssige Vereinfa-
chung vor. Ahnlich problematisch scheint auch eiteichsetzung beruflicher Begabung mit
praktischer Intelligenz. Vor allem in der nordarkarischen scientific community wird die
praktische Intelligenz seit langerem intensiv digkt. Problematisch ist zudem, dass die bis-
herige Erforschung der praktischen Intelligenz erslo wie die der ,emotionalen Intelligenz’ —
in vielerlei Hinsicht von populéarwissenschaftlich@&msatzen gepréagt ist und entsprechende
Erkenntnisse von der Forschung haufig zuriickgewiegerden (vgl. beispielsweise ROST,
2005). Sollte es allerdings gelingen, solide wissbaftliche Standards zu entwerfen — und
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daran besteht eigentlich auf Grund der Tatsaclss dar renommierte Wissenschaftler Robert
Sternberg an vorderster Front mitarbeitet, kein ifgle dann sind wesentliche Impulse fir die
Intelligenz- und Begabungsforschung zu erwarterreX& missen wir uns jedoch mit wenigen
international verfigbaren Abhandlungen zur berb#iit Begabung begnigen (ELLIS, 1978;
HOLLING, WUBBELMANN & GELDSCHLAGER, 1996; MANSTETTHE, 1996, 2000;
STEIN et al., 2003; STEIN, 2004). Gemeinsam iseihalie Uberzeugung, dass vorwiegend
kognitiv orientierte Konzepte nicht in der Lagedsidas Konstrukt der besonderen beruflichen
Begabung hinreichend zu klaren. Eine Schwierigkegt dabei darin, dass sie fast
ausschliesslich Begabung durch (aussergewohnlickestung definieren und von ihr aus
Ruckschlisse auf die zugrunde liegenden Bedingakiygsen ziehen. Es liegen jedoch keine
Untersuchungen vor, die aussergewohnliche Leistalgy abhéngige Variable auf der
Grundlage der sie bedingenden Faktoren in prozaekdemcher Weise erklaren. Gerade
prozessanalytische Untersuchungen sind jedoch mLdge, wichtige Aufschlisse Uber
forderliche und hemmende Bedingungsfaktoren deaBeggsentwicklung zu liefern, wahrend
psychometrische Untersuchungen lediglich Grundlagén Leistungs-prognosen bilden
kénnen. Schliesslich zeigt sich eine dritte Schigiamit: Da in allen deutsch-sprachigen
Landern eine grosse Palette anerkannter Ausbildhemgte existiert, wirden sie eigentlich
auch unterschiedliche berufliche Anforderungen ihgein. Gefragt ist jedoch kein
berufsspezifisches Begabungsmodell sondern vielng@hr Modell, das in der Lage ist,
berufliche Begabungen fiir verschiedene Berufsfaedtbeubilden, wie das Modell von GAGNE
(1993) oder das Munchner Begabungs-Prozess-ModelAEGLER und PERLETH (1997).
GAGNE unterscheidet die Begriffe Begabung, Fahigkeund Talent und spricht nicht nur
von einer, sondern von mehreren Begabungen. Siaeekdmtellektueller, kreativer, sozio-
emotionaler, sensu-motorischer Art sein und weitedenkbare Begabungen umfassen.
Gegeniiber dem Modell von GAGNE zeichnet sich dasdfiiier Begabungs-Prozess-Modell
durch die Herausarbeitung des Expertisierungsviedawnd durch den Einbezug von
Vorwissen aus. Gemeinsam ist beiden Modellen, Bagmbung nur zur Entfaltung gelangen
kann, wenn sie in einem unterstitzenden Kontektiénd und getbt wird.

2.2 Empirie beruflicher Begabung

Aufgrund der marginalen theoretischen Kenntnisgebeauflichen Begabung ist auch in empi-
rischer Hinsichtdie zentrale Frage bislang nicht geklart, inwieferchsiiberdurchschnittlich
beruflich begabte von durchschnittlich berufliclglbten Auszubildenden unterscheiden. Zwar
liegen — wie nachfolgend dargestellt — einige wdsdre Befunde vor, doch beziehen sie sich
fast ausschliesslich auf das Identifikationskriterider Leistungsstarke und nicht des Poten-zi-
als. Aus der Hochbegabungsforschung sind bekahn#licsgesprochen kontrare Ergebnisse
vorgelegt worden. Wahrend ROST (2000) Unterschegjdonerkmale weitgehend in Abrede
stellt, arbeiten HELLER et al. (2000) differenzéelUnterscheidungskriterien in Bezug auf Per-
sonlichkeitsmerkmale, Leistungsverhalten, Geschlectd Familienstruktur heraus. Solche
Kriterien sind auch fir die berufliche Begabungsébiung von vordringlichem Interesse.

Zunachst einmal l&sst sich die These, dass Intelligpasse im Verlaufe der Berufskarriere ihre
pradiktive Kraft verlieren, wahrenddem den Antriepkteressen und Einstellungen weit gros-
sere Bedeutung zukommt, sowohl verifizieren alshafadsifizieren. Gestutzt wird sie durch
verschiedene berufsbezogene Studien zum Berufgejfimiger Berufstatiger (WIGDOR &
GARNER, 1982; BAIRD, 1985; SNYDERMAN & ROTHMAN, 198 HULIN, HENRY &



NOON, 1992; GHISELLI, 1966; SCHMIDT & HUNTER, 1998}olche widersprtichliche Be-
funde werden durch die Expertiseforschung relativielr sie kennzeichnend ist, dass sie der
aktuellen Performanz und der leistungsproduzienemdekung von Expertise mehr Aufmerk-
samkeit widmet als dem Erwerb kognitiver Fahigkei{&RUBER, 1991). Durch den Ver-
gleich von Leistungen von Experten im Vergleichdan Leistungen von Novizen schreiben
ERICSSON, KRAMPE & TESCH-ROMER (1993) vor allem aemdestens zehn Jahre dau-
ernden, qualitativ anspruchsvollen Ubungs- und pease sowie dem Vorwissen und der Mo-
tivation die grosste Bedeutung fur die Entwicklwog Leistungsexzellenz zu, wahrenddem sie
den moderierenden Effekten der Intelligenz naheznekGultigkeit attestieren. SCHNEIDER
(1992, 1999) geht jedoch davon aus, dass mindesieesiberdurchschnittliche Intelligenz
vorhanden sein muss, damit Spitzenleistungen ezextden kbénnen.

Zwar konnten STEIN et al. (2003) und STEIN (200#4)eeintellektuelle Uberlegenheit der
uberdurchschnittlich begabten Berufslernenden tidita, doch zeigt sich bei differenzierter
Betrachtung, dass deutlich GberdurchschnittlichrgeBnisse selten waren. Bedeutsam scheinen
jedoch die Dimensionen Problemldsefahigkeit resigchauungsgebundene Intelligenz, Leis-
tungsmotivation und Sozialkompetenz, was sowohl SIEEE1998, S. 80ff.) als auch STEIN et
al. (2003, S. 37) dazu veranlasst, sie als dieSfieien eines Diagnosekonzepts fur tberdurch-
schnittlich begabte Lernende zu bezeichnen. Aeffidlist, dass bei diesen Konzepten Kon-
textmerkmale des familiaren, des schulischen odsrReer-Bereichs fehlen — Bereiche, denen
gerade in den Modellen der allgemeinen Begabungiong eine besondere, allerdings empi-
risch widersprichlich belegte Bedeutung zukommt{&CING, 2001).

Zumindest fur die Schweiz und Deutschland hat siaken letzten Jahren gezeigt, dass das EI-
ternhaus insofern einen uber die Schule vermitidimfluss auf den realisierten Bildungser-
folg ihrer Kinder hat, als Kinder aus bildungsnaiihieus eine sieben Mal héhere Chance ha-
ben, einen Hochschulabschluss zu erwerben als Kiade bildungsfernen Milieus. BALS
(1996) konnte zudem nachweisen, dass die Stipemdiaben, deren Frauenanteil im Ver-
gleich zu anderen Forderprogrammen utberdurchsktinmittoch war, weit haufiger aus dem
Arbeiter- oder Angestelltenmilieu und aus relatiegsen Familien stammten, in denen Bildung
keinen besonders hohen Stellenwert hatte. Die hédfamilie blieb jedoch insofern bedeut-
sam, als fast die Halfte einen grossen Teil deizEitemit den Eltern verbrachten und sich viele
noch nicht von ihnen geldst hatten. Weiter zeichsieh beruflich leistungsstarke Stipendia-
ten/innen in motivationaler Hinsicht gegenuber hiGeforderten durch eine bessere Impuls-,
Emotions- und Misserfolgskontrolle, durch wenig gaméagte Vermeidungsmuster und durch
hohere Zielaufrechterhaltung aus (HOLLING et a@98). Auffallend waren zudem die teil-
weise diskontinuierlichen, mit bemerkenswerten Bditgekennzeichneten Bildungswege und
die geschlechtsspezifischen Divergenzen, zwei iratigemeinen Begabungsforschung promi-
nent abgehandelte Problemfelder. Hinsichtlich densénlichkeitsvariablen zeigten sich zwar
nur wenige, doch recht bedeutsame Unterschiede SERJund SCHREIBERS (1996) Analyse
forderte beispielsweise ungtnstige berufliche Seilbschatzungen von Stipendien erhaltenden
Jugendlichen aus bildungsfernen Milieus im Verdieia Jugendlichen aus bildungsnahen Mi-
lieus zu Tage. Ahnliche Befunde liefert TAYLORs 98) Untersuchung zu den Wirkungen
von RENZULLIs Identifikations- und Forderprogramr(i®993), mit dem Unterschied aller-
dings, dass hier eine positive Beeinflussung unigersSelbsteinschatzungen durch die Vor-
gesetzten registriert werden konnte. Schliessiiuth die geschlechtsspezifischen Ergebnisse zu
erwéhnen, die sich teilweise wie ein Duplikat néelegeschlechtsspezifischer Untersuchungen
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im Rahmen der Debatte um Jugendarbeitslosigkegnlégssen (HAEBERLIN, IMDORF &
KRONIG, 2005). So hatten Frauen, trotz ihrer heragmsnden Leistungsstarke, generell gros-
sere Probleme bei der Berufsfindung als ihre méheh Kollegen (FAUSER & SCHREIBER,
1996). Sie schrieben nicht nur deutlich hdufigendern auch erfolgloser Bewerbungen und
mussten entsprechend viele Absagen in Kauf nehmsgesamt — so ein Fazit der beiden Au-
toren, das allerdings als stellvertretende Auss$agdas ganze Leistungsspektrum herangezo-
gen werden konnte — gestaltet sich die Berufseimmiig fir junge Frauen problematischer als
fur junge Manner. Die Art des Berufsverlaufs hadagth bei leistungsstarken Berufstatigen
mehr vom Geschlecht und vom Ausbildungsbereici@isder schulischen Vorbildung ab.

2.3 Expertise: ein weiteres Paradigma zur Erklarung beuflicher Bega-
bung

Die zentralen Determinanten des Berufserfolgs Biegabungskomponenten und Berufserfah-
rung. SCHMIDT, HUNTER & OUTERBRIDGE (1986) haberedbeziiglich drei zentrale For-
schungshypothesen aufgestellt. Es handelt sich dabéie Divergenzhypothese, die Konver-
genzhypothese und die Noninteraktionshypothes@nAdireien ist die Annahme gemeinsam,
dass sich eine hohere Begabung (definiert alsraligge kognitive Fahigkeiten) zu Beginn der
Berufsausbildung in besseren beruflichen Leistungederschlagt. Unterschiedlich sind hin-
gegen ihre Vorstellungen in Bezug auf die Wirkunganehmender Berufspraxis. Die Diver-
genzhypothese behauptet eine Zunahme der Leistotggschiede mit zunehmender Berufser-
fahrung, wahrend die Konvergenzhypothese von diieellierung des Berufserfolges zwi-
schen unterschiedlich begabten Personen ausgehtN@ninteraktionshypothese schliesslich
postuliert einen konstant bleibenden VorsprungBigabteren wahrend der Berufsausbildung.
Die grosse Frage, welche diese drei Hypothesentsterart unterschiedlich beantworten, ist
die: ,Fuhrt die berufliche Ausbildung bei einer @pe von Auszubildenden zu einer differen-
zierteren Leistung? Erhoht oder nivelliert die ikzbhe Ausbildung somit die Variabilitat zwi-
schen den Individuen? “

Lange Zeit hat innerhalb der BegabungsforschungAdiassung bestanden, dass wirkliche
Talente schnell und leicht aussergewdhnliche Legga in einer Domane vollbringen kénnen.
Biografische Analysen von Experten widerlegen dvd. ZIEGLER & PERLETH, 1997).
Bevor jemand eine Expertenperson in einem bestimereich wird, bedarf es einer langen,
qualitativ anspruchsvollen Ubungs- und Lernphagedfe eine Mindestzeit von ca. zehn Jah-
ren gilt (,deliberate practice’). Aufgrund der largLernphasen geht man deshalb von einer
erwartungsgemass geringen Korrelation zwischentwagsund allgemeinen kognitiven Féahig-
keiten aus (vgl. BAIRD, 1985). HULIN et al. (199&)nnten des Weiteren zeigen, dass mit der
Berufserfahrung die durchschnittliche Korrelatiowisthen Berufserfolg und allgemeinen
Leistungsmassen abnimmt. Es finden sich in diesedi& somit Belege fur die Konvergenz-
hypothese, in einigen wenigen Studien auch sol¢inedie Noninteraktionshypothese (vgl.
SCHMIDT et al., 1986), in kaum einer Studie hingefj& die Divergenzhypothese.

Durch den Vergleich von Leistungen von Experterfijigrt als Personen, die dauerhaft her-
ausragende Leistungen erbringen) im Vergleich zuldgstungen von Novizen (definiert als
Personen, die sich aufgrund fehlender Ubung odahEmg als kompetenz- oder performanz-
arm erweisen) schreiben ERICSSON et al. (1993)ltem der deliberate practice sowie dem
Vorwissen und der Motivation die weit grossere BRedeg fur die Entwicklung von Leis-



tungsexzellenz zu, wéhrenddem sie den moderierekffekten der Intelligenz nahezu keine
Gultigkeit attestieren. Implizit bekommen damit dieerfachlichen Kompetenzen eine beson-
dere Bedeutung (vgl. MERTENS, 1974, kritische Dsdian bei ARNOLD & GEISSLER,
1995; DIDI et al., 1999). SCHNEIDER (1992, 1999; RIG, 1994) setzt sich mit dieser Auf-
fassung kritisch auseinander. Studien aus denlektekllen und dem sportlichen Bereich bil-
den dabei die Grundlage fiir seine theoretischeuSsfdlgerung, die er als ,Schwellenwertmo-
dell' bezeichnet: Gemeint ist damit, dass mindestne leicht Gberdurchschnittliche Intelli-
genz vorhanden sein muss, damit nicht-kognitiveadssetzungen (motivationale Variablen,
Ausdauer, Konzentration) dariiber entscheiden, az&peistungen erzielt werden.

Vor diesem Hintergrund werden die Befunde von HONGI et al. (1996) zu den lediglich
leicht tberdurchschnittlichen Ergebnissen in kageit Fahigkeits- und Kreativitatstests be-
sonders leistungsfahiger Lehrlinge erklarbar. ZWannten STEIN et al. (2003) und STEIN
(2004) im Gegensatz dazu eine intellektuelle Ulgemédeit der Gberdurchschnittlich begabten
Lehrlinge feststellen, doch zeigt sich bei differienter Betrachtung, dass deutlich Gberdurch-
schnittliche Ergebnisse auch hier selten warenhfaus dem deutschen Begabtenférderungs-
programm Berufliche Bildung (SBB) liegen interedsairgebnisse vor, die allerdings auf-
grund des Auswahlprocederes — es handelte sichuuoh &elbstnomination eruierte Stipendi-
aten beruflicher Forderprogramme — mit grosser ¥btsu interpretieren sind. Dieses Selek-
tionskriterium durfte beispielsweise zur Folge dehhaben, dass junge Berufstatige mit
Hauptschulabschluss stark unter- und solche mituAldreimal so haufig vertreten waren
(HEESE & SELZER, 1999; SELZER & HEESE, 1999; SELZBREINKAMM & HEESE,
1998). Trotz Beriicksichtigung solcher Einschranlamgleiben FAUSER & SCHREIBERS
(1996), HOLLINGs et al. (1996), MANSTETTENs (199@®ALS’ (1996) oder FAUSERSs
(1997) Analysen wegweisend fur weitere empiriscimetsuchungen. Beispielsweise konnten
weder FAUSER und SCHREIBER (1996) noch BALS (1968¢r FAUSER und EGGER
(2005) den in der Begabungsforschung regelmassiggeaviesenen hohen Sozialstatus und
die besondere Bildungsnéhe der Eltern bestéatigass Bolche Befunde erwartet werden mus-
sen, haben bekanntlich unlangst die PISA-Ergebnissmangenehmer Weise gerade fir die
Schweiz und fir Deutschland bestétigt. Aber auehgdischlechtsspezifischen Ergebnisse aus
der Berufsbegabungsforschung verweisen auf die Z8reder meritokratischen Gesellschatft.
So kann BALS (1996) nachweisen, dass die Stipeneliraltenden Personen, deren Frauen-
anteil im Vergleich zu anderen Forderprogrammernrdirehschnittlich hoch war, weit haufi-
ger aus dem Arbeiter- oder Angestelltenmilieu und eelativ grossen Familien stammten, in
denen Bildung keinen besonders hohen Stellenwésd.ha

2.4 Bilanz

Die in den vorangehenden Kapiteln dargestellteru@$ haben klar gemacht, dass es kein all-
gemein anerkanntes Konzept besonderer beruflickgalBung gibt und folgedessen nicht ge-
klart ist, welchen Faktoren konstituierende Funkttmkommt. Falsch wére es, angesichts die-
ser durftigen Grundlagen berufliche Begabung auiesstich mit praktischen Leistungen, all-
gemeine Begabung hingegen mit intellektuellen Desgpmen zu konnotieren. Aufgrund der
vorliegenden empirischen Befunde ist lediglich daanszugehen, dass allgemeine kognitive
Masse allein nicht aussagekraftig genug sind uedrdder allgemeinen Begabungsforschung
gebrauchliche Ubereinkunft, von Hochbegabung aisrei Intelligenzquotienten vorl30 zu
sprechen, in dieser Exklusivitat nicht tbernommesrden kann. Dass berufliche Begabung
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nicht auf einer aussergewohnlichen Intelligenz dxésind diese auch nicht der alleinige Préa-
diktor zur Voraussage von beruflicher Leistungségpe ist, lasst sich mit den Erkenntnissen
der Expertiseforschung belegen. Demnach muss zwadacht Uberdurchschnittliche Intelli-
genz vorhanden sein, jedoch in Verbindung mit eimetangen Ubungszeiten auf hohem Ni-
veau und in aktiver Auseinandersetzung erworbenamviésen. Solche Uberlegungen finden
sich in den theoretisch plausiblen Modellen von ®¥5(1993) und ZIEGLER und PER-
LETH (1997). Sie tragen die folgenden vier weseh#n Bedingungen Rechnung: Erstens un-
terscheiden sie zwischen Begabung und Leistungitémgeerscheint Begabung nicht nur als
kognitive Leistungsdisposition, sondern als ein tiplds Bedingungsgefiige intellektueller,
perzeptueller und motorischer Aspekte. Da Begalinittens nicht auf eine bestimmte Do-
mane bezogen wird, erlaubt sie eine Abbildung férsghiedene Berufsfelder. Schliesslich
wird der Lern- und Entwicklungsprozess zur Umsegzuon Begabung in Leistung explizit be-
tont. Da dieser Prozess vom Munchner BegabungsBsddlodell al€Expertisierungsverlauf
herausgehoben und mit dem bereichsspezifischen i¥&gw als einem relevanten Bega-
bungsfaktor in Zusammenhang gebracht wird, wurdgezgeniilber GAGNEs Modell favori-
siert und unserer Studie als analytischer Modeitexn zugrunde gelegt.



3 ARBEITSMODELL

Das Modell in Abbildung 1 von ZIEGLER und PERLETHO9Q7) reprasentiert den Erkla-

rungsversuch beruflicher Hochleistung und den dameibbundenen Expertisierungsverlauf
zwischen der Zeit des Eintritts in die Berufslefireunserem Projekt: Herbst 2004) und dem
Ende der Untersuchung (in unserem Projekt: End&)2@3 unterscheidet Begabungsfaktoren
inkl. das bereichsspezifische Vorwissen von intrepealen Faktoren und Umweltvariablen,
die sich ihrerseits fur die Umsetzung von Begabimdalent wahrend des Expertisierungs-
verlaufes verantwortlich zeichnen. Die Pfeile verttiehen die multiplen Interaktionsprozesse
und die impliziten Annahmen uber die Ursachen-Whadgszusammenhange.

Wir definieren berufliche Begabung als das Insgesden individuellen, tGberdurchschnittlich
und spezifisch ausgepragten Leistungsvoraussetayge zwar zu Hochstleistungen (,Leis-
tungsexzellenz’) pradisponieren, diese aber ke@issfjarantieren. Im Sinne von WEINERT
(2001, S. 28) soll dabei Lernen als der ,entschreideMechanismus bei der Umwandlung von
hoher Begabung in Leistungsexzellenz" verstanderdeve Damit knipft diese Definition
letztlich an STERN an, der bereits 1916 festgdastealite, dass ,Begabungen an sich (...) nur
Mdoglichkeiten der Leistung, unumgangliche Vorbedingen [sind], sie bedeuten noch nicht
die Leistung selbst” (S. 16).

Personmerkmale
Umgang mit
Erfolg/Misserfolg
v Leistungsmotivation
o Stressbewaltigung
- Arbeits-/Lernstrategien
-7 Kontrolliiberzeugungen
A etc.

Personinterne (Begabungs)
Faktoren *
Perzeptuelle i
Leistungsdispositionen . i
o —: Aktiver
Kognitive '
Leistungsdispositionen , Lernprozess
1
1

Bereichsspezifisches Vorwissﬁ-

Motorische !
1

Leistungsdispositionen '
v

A N
S~ Umweltmerkmale

s Betriebsklima
S Anspruchsniveau

TA Anerkennung der
Leistung

Verfuigbarkeit von
Weiterbildungsangeboten
etc.

Aussergewohnliche
Leistungen

Routine/Effektivitat
Erfindungen
Verhandlungserfolg
Verbesserungsideen
Mitarbeiterfihrung
etc.

Zunehmender
Expertisierunasarac

Abbildung 1: Das Miinchner Begabungs-Prozess-Madglhandlungsleitendes Arbeitsmodell
(ZIEGLER & PERLETH 1997, S. 157)
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4 DAS PROJEKT «HOCH BEGABT UND ,NUR’ LEHR-
LING?»

Das Projekt «Hoch begabt und ,nur’ Lehrling?» (HBUas eine Laufzeit von Mitte 2004 bis

Ende 2006 hatte, untersuchte die Ausbildungswegh hefahigter Jugendlicher in der Be-
rufslehre. Untersucht wurden (a) die Motive, undg&/envelche zur Berufswahl gefiihrt und die
Lehrstellensuche begleitet hatten, (b) die Begabpiadile, (c) die Leistungsentwicklung vom

Abschluss der obligatorischen Schulzeit bis zumitemel_ehrjahr und (d) die Unterstlitzungs-
und Foérderleistungen der Lehrbetriebe. Gefragt wuralch den kontextuellen und personlich-
keitsbezogenen Korrelativen, welche die optimalédinng des Potenzials dieser jungen Be-
rufsleute erlauben. Im Folgenden werden das Unthiswgsdesign (4.1) und die Haupter-
kenntnisse des Projekts (4.2) in zusammengefdsstar dargelegt.

4.1 Untersuchungsdesign: Auswahlstrategie, Erhebungsweh, Instru-
mente und Stichprobe

Das Forschungsprojekt basierte auf einem auf znleédélh Jahre angelegten Untersuchungsde-
sign mit zwei Erhebungswellen. Die Ausgangsstichprbildeten 2707 Auszubildende ver-
schiedenster beruflicher Richtungen des erstenjaletas (August/September 2004) aus den
nachfolgend aufgefuhrten Berufsschulen.

— Allgemeine Gewerbeschule Basel

- Interkantonale Schule fir Pflegeberufe Baar

— Berufsbildungszentrum Emmen

— BWZ Berufsschule Nidwalden

— Berufsbildungszentrum Willisau

— Gewerblich-industrielles Bildungszentrum Zug
— Gewerbliche Berufsschule Chur

— Berufsbildungszentrum Rorschach

— Gewerbliches Berufs- und Weiterbildungszentruntzailen GBS
— Berufsbildungszentrum Herisau

— Zentrale Kaufmannische Berufsschule Weinfelden
— Allgemeine Berufsschule Zirich

— Baugewerbliche Berufsschule Zurich

— Berufsbildungszentrum Freiamt Wohlen

— BBB BerufsBildungBaden

— Berufsschule Aarau BSA

— Kaufmannische Berufsschule Aarau

— Ecole professionnelle commerciale Fribourg

— gibb Gewerblich-industrielle Berufsschule Bern
— Berufshildungszentrum BBZ Biel-Bienne

— Kaufmannische Berufsschule Solothurn

- BWZ Obwalden



Wenige Wochen nach Eintritt in die betriebliche il#sbildung unterzogen sie sich im Herbst
2004 umfassenden Fahigkeitstests. Auf der Basish@esetischen Arbeitsmodells und anhand
des nachfolgend beschriebenen Auswahlverfahrendemwschliesslich gut 200 Auszubildende
in den Talentpool aufgenommen. Ihnen wurde einelylgrosse Vergleichsgruppe mit Auszu-
bildenden aus derselben Stichprobe gegenluberdestelthe tber maximal durchschnittliche
Fahigkeitsprofile verfigen.

Zur ldentifikation der geeignetsten Berufslernendgitzten wir uns auf ein mehrstufiges
Screeningverfahren. Es ist in Abbildung 2 visualisi
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Abbildung 2: Ablauf und Strukturschema des Idekdifionsverfahrens (Herbst 2004)

Die erste Etappe des Auswahlverfahrens fand zwmséhede August und Ende September
2004 mit dem Leistungsprifungssystem (L-P-S) vorRIN{1983) statt. Die Tests wurden vor
Ort von geschulten Testleiterinnen und TestleitRrrchgefuhrt.

Fur die Wahl des L-P-S und des T-dV2 ausschlaggkbemen trotz ihrer veralteten Normen
drei Uberlegungen: Erstens ist es ihre relativetigtreiheit, die gewahrleistet, dass Personen
auslandischer Herkunft nicht diskriminiert werdgmeitens sind beide Tests im Rahmen einer
Untersuchung zur beruflichen Begabtenférderung itsererfolgreich eingesetzt worden
(STEIN et al. 2003). Drittens wird mit dem L-P-S gtioh, die praktische, technisch-theoreti-
sche oder analytisch-synthetische Intelligenz umddem T-dV2 die Handfertigkeit und das
Augenmass resp. das raumliche Vorstellungsvermagemessen. Im Gegensatz dazu sind
beispielsweise der KFT oder der IST-70, zwei hagfiprauchte Verfahren im Rahmen der
Hochbegabungsdiagnostik, vorwiegend auf die Erfagson Indikatoren fur die akademische
Begabung ausgerichtet. Das L-P-S enthalt 14 Umstsiteon denen in unserer Untersuchung
die Untertests 3 und 4 (allgemeine Intelligenz) werkirzt geprift wurden, zugunsten der
praktisch-anschauungsgebundenen Intelligenz (Sk&glén 10). Die Reliabilitdt der Untertests
lag fur die Gesamtstichprobe zwischen .77 undZ98schen L-P-S und T-dV2 ergab sich eine
Korrelation von .33 (p<.05). Fir das L-P-S wie adth den T-dV2 liegen umfangreiche
Normdaten einer Eichstichprobe fur die Populatien 15 bis 18 Jahre alten Auszubildenden
vor.
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Auf der Basis der Gesamtstichprobe wurde zunaahstdem Segment unterhalkd@l und
Prozentrang<88 die Vergleichsgruppe (N=189) durch eine Zufaitseahl bestimmt. An-
schliessend wurden alle Lehrlinge in den Talentpaoigenommen, die einem mittleren
T-Wert >64 und einem Prozentrarx92 entsprachen und damit in herkdmmlichem Sinn als
Uberdurchschnittlich begabt erachtet werden kénheminem zweiten Schritt wurden Lehr-
linge nominiert, die nicht Uber ausgesprochenez8pwerte in den Testergebnissen verfugten,
aber Uber Eigenschaften, die geméss unserem Mislelbersoneninternen Begabungsfaktoren
zuzurechnen sind und somit als wichtige Determerar{perzeptuelle und motorische Leis-
tungsdispositionen sowie bereichsspezifisches \&s@vi) flr die Entwicklung von Berufsex-
zellenz erachtet wurden. Deshalb wurde das Kritedwuf die Werte zwischern>61 und K63
ausgeweitet, was einem Prozentra8 bis~91 entspricht. Im dritten Schritt wurden Ler-
nende ausgewahlt, die ebenfalls ausserhalb dexeBgituppe, d.h. im Segment@l bis K63
und Prozentrang:88 bis~91 lagen, jedoch anstelle des Vorwissens Uber kteistische
Merkmale in der Schullaufbahn verfiigten (frihzeiti§inschulung, Uberspringen einer Klasse,
Preisauszeichnungen oder der Besuch aussersclanliBénderangebote), die auf eine Uber-
durchschnittliche Begabung hinwiesen. Dieses HKutar erfullten weitere 14 Jugendliche.
Aufgrund dieser Kriterien wurden der Talentpool (86) und die Vergleichsgruppe (N=189)
zusammengestellt. Zwischen Untersuchungs- und ¥leftgggruppe ergaben sich keine signifi-
kanten Unterschiede bezuglich des Berufsfeldesdendsozialen Herkunft. Den grdssten An-
teil verzeichneten Organisation, Verwaltung undristeeistung (25%), Metall- und Maschi-
nenindustrie (19%) und technische Berufe (11%),resth die anderen Berufsfelder wie Bau-
gewerbe, Heilbehandlung & Sozialberufe, Holzveraug, Information & Kommunikation,
Verkauf & Detailhandel, Gastgewerbe & Hauswirtstlzaf gleichen Teilen, d. h. zwischen 4%
und 8%, vertreten waren. Korperpflege und ,Ubriféérkehr etc.) hatten Anteile unter einem
Prozent. Hinsichtlich der sozialen Herkunft ergatsech folgende Differenzierungen: 60%
stammten aus dem kaufménnisch-gewerblichem Mikd% aus dem Arbeiter- und 19% aus
akademischem Milieu.

Anschliessend wurden in zwei Erhebungswellen dredié@ Nachzeichnung der beruflichen
Entwicklungsverlaufe notwendigen Daten bei alleninBhmenden des Talentpools und der
Vergleichsgruppe sowie bei den Vorgesetzten mitselsrifticher Fragebogenerhebung im
Frihling/Sommer 2005 und 2006 bis zum zweiten laghrgrhoben.

4.2 Haupterkenntnisse aus dem Projekt «Hoch begabt unchur’ Lehr-
ling?»

Am Ende des Jahres 2006 konnten bei Projektabschdigende Hauptergebnisse als Grund-
lage des Folgeprojektes festgehalten werden.

1. Als erstes Hauptergebnis liess sich festhaltens dasrdurchschnittliche Begabung in der
beruflichen Ausbildung eine Realitat darstellt. Vden 2707 getesteten Auszubildenden
liessen sich insgesamt rund 6% oder 173 Persomgtifidieren, die geméass der traditio-
nellen Definition der allgemeinen Begabungsforsch@mnen Intelligenzquotienten von
>120 aufweisen, und 0.6% oder 19 Personen, dielgardinen Wert vor130 verfiigen.

2. Uberdurchschnittliche Begabungen waren in allertremen Berufsfeldern anzutreffen
und keineswegs lediglich in solchen, die traditlbie die Berufsmatura einminden wie
etwa Organisation und Verwaltung oder Informatiod ®kommunikation.



. Die hochsten Begabungsprofile wiesen die jungstasazAbildenden aus, womit sich das
aus der allgemeinen Hochbegabungsforschung bek&mgebnis, wonach Hochbegabte
durch akzelerierte kognitive Strukturen besondefaflen, auch in der beruflichen Bega-
bungsforschung in etwas differenter Weise abbildete

. Unterschiede zu traditionellen Befunden der Hochbeggsforschung ergaben sich hin-
sichtlich des Sozialstatus sowie des familiarentxies. Der regelméassig nachgewiesene
hohe Sozialstatus und die besondere Bildungsnéahgldiehzeitig kleiner Familiengrosse
konnte mit den Daten der Studie in dieser Exklt&ivinicht bestatigt werden. Die Uber-
durchschnittlich begabten Auszubildenden stammievoilzugt aus Arbeiter- und Ange-
stelltenmilieus und aus relativ grossen Familiere &rfugten mehrheitlich Gber einen
Schulabschluss im mittleren Anforderungsbereichieéien jedoch grosstenteils sehr gute
Noten und zeigten hohe Ambitionen, so dass maalsidie hoffnungsvollen Bildungsauf-
steiger bezeichnen konnte.

. Mit Bezug zu den traditionellen Erkenntnissen dechbegabungsforschung zeigten sich
auch gewisse Unterschiede beziglich des Freizhditens des Talentpools. Wahrend aus
der Forschung Befunde vorliegen, wonach Hochbegalder Regel Uber vielseitige Frei-
zeitaktivitaten verfigen, die einen grossen Teilalesserschulischen Zeit abdecken, hatten
die Probandinnen und Probanden einige wenige, editac umrissene Freizeitinteressen.
Dabei blieb die Herkunftsfamilie insofern bedeutsais fast die Halfte einen grossen Teil
der Freizeit mit der Familie verbrachte, wahrend Beers offenbar nicht die zentrale Be-
deutung wie in der Hochbegabungsforschung besarizbkam.

. Die Ergebnisse zu den Personlichkeitsprofilen egigtlass der Talentpool keine homogene
Gruppe darstellte. Insgesamt konnten vier unteesiiche Personlichkeitsprofile tber-

durchschnittlich begabter Auszubildender ident#iziwerden: (1) hoch motivierte, Uberle-

gene, selbststandige und zielorientierte Auszubddemit auffallend niedriger Stressbe-

lastung; (2) eher wenig motivierte, zielunsicherel uminimal stressresistente Auszubil-

dende; (3) hoch motivierte und zielsichere, abenig/ iberlegene Auszubildende mit den
hochsten kognitiven Fahigkeiten und auffallend maBessbelastung und (4) leistungs-
und erfolgsorientierte, zielstrebige, doch wenigeridgene Auszubildende mit mittlerer

Stressbelastung.

. Mit Blick auf die Entwicklung der betrieblichen Istung zeigten sich sowohl beim Talent-
pool als auch bei der Vergleichsgruppe nur geriigganderungen zwischen den beiden
Erhebungszeitpunkten. In gewissen Leistungsbereiet@ ein leichter Anstieg zu ver-
zeichnen, in anderen ein geringer Ruckgang, so diarssu Ausbildungsbeginn Leistungs-
vorsprung der Uberdurchschnittlich begabten gegandén durchschnittlich begabten Ler-
nenden auch im zweiten Jahr bestehen blieb.

. Mit Blick auf die Persoénlichkeitsmerkmale erreiaht@cht primar diejenigen Auszubilden-
den ein hohes Performanzniveau im zweiten Lehrgibriiber die héchsten intellektuellen
Fahigkeiten verfiigen, sondern diejenigen, die astemeStress bewaltigen konnten, beson-
ders leistungsmotiviert und lernbereit waren. Sebdyten auch deutlich seltener zu den
Schwanzern in der Berufsschule, deren Quote im ixefmitt 20% betrug. Zudem verflig-
ten sie Uber ginstige Umweltmerkmale wie ein g@esiebsklima, in dem gute Leistun-
gen gewdrdigt und unterstitzt wurden. Weiter schienBetrieb bei der Exzellenzentwick-
lung besonders bedeutsam zu sein (Klima und Legsamerkennung).
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9. Diejenigen Auszubildenden, welche nach zwei Lelgahiber die am besten entwickelte
Leistungsexzellenz verfugten, zeichneten sich lemadurch ein hohes Mass an flexiblem
Verhalten aus. Besonders auffallend war das Ausnrastem sie sich auf neue Anforde-
rungen einstellen konnten und besser als ihre wetggstungsfahigen Kollegen in der La-
ge waren, schematische und eingespielte Ablaufe Bdeblemloseverfahren zu modifi-
zieren und unter den jeweils gegebenen Umstandeh @dfizientere und geeignetere Ver-
fahren zu ersetzen. Zudem konnten sie besser etbgtinittlich begabte Berufslernende
einmal erarbeitete Strategien und Analysemustealteshund im Zuge ihrer Kompetenz-
entwicklung in ihre neuen Verarbeitungsmuster aileipa Dadurch erweiterten sie insge-
samt ihr Problemldserepertoire.

10.Im Verlaufe der Untersuchung kristallisierten smtei besonders interessante Subgruppen
heraus — die Uberdurchschnittlich begabten Frandrdie Underachiever.

« Weibliche Berufslernende erzielten in den Begabuagsblen signifikant bessere Wer-
te als ihre Kollegen und widerlegten damit die bwian Befunde aus der Hochbe-
gabungsforschung, wonach Probanden in der Regdiltlbessere Ergebnisse erzielen
als Probandinnen. Hinsichtlich der Kontextvariabkowie der Variablen Schulab-
schluss und Berufslaufbahn ergaben sich einzigrseiteede dahingehend, dass weibli-
che Lernende deutlich haufiger ein 10. Schuljalar@ine sonstige Zwischenlésung ab-
solviert hatten als Manner. In Bezug auf die Pdrslikeitsvariablen wiesen die tber-
durchschnittlich begabten weiblichen Berufslernenae Vergleich zu ihren Kollegen
sowohl ginstigere als auch ungunstigere Eigensahaftif. Unginstiger waren vor al-
lem ihre Selbstwahrnehmungs- und Attributionsmuystebei sie ihr Leistungsverhalten
durchwegs negativer einschétzten, sich wenigernatén, stressanfalliger und generell
misserfolgsangstlicher waren. Fir die umgekehrted€ez sprach jedoch, dass sie im
Vergleich zu den ménnlichen Lernenden eine bessnuane Leistungsmotivation und
Aufgabenverpflichtung sowie ein grosses Berufs- Hadriereinteresse zeigten, signifi-
kant seltener die Berufsschule schwanzten als dienlithen Berufslerneden und das
Betriebsklima positiver einschatzten. In der Laigfsentwicklung bissten die begabten
Frauen nach anfanglich besserer Beurteilung ihrerspyung ein, so dass am Ende des
zweiten Lehrjahres nur noch geringfligige Untersibhiewischen den Geschlechtern
auszumachen war.

- Die Gruppe der Underachiever (IQ-Prozentra®®, Durchschnitt von Deutsch- und
Mathematiknote im Abschlusszeugnis der obligatbescSchule vor4.5) umfasste 39
Auszubildende, die trotz ihrer UberdurchschnitiéiclBegabung als Minderleister/innen
aus der obligatorischen Schule in die beruflicheslAldung eingetreten waren. Vergli-
chen wurde sie mit einer Gruppe von Achievern (IQzentrang>90, Durchschnitt von
Deutsch- und Mathematiknote im Abschlusszeugnis atdigatorischen Schule von
>5.0). In den Personlichkeitsmerkmalen unterschiesieim die Underachiever von den
Achievern dadurch, dass sie signifikant haufigehned der obligatorischen Schulzeit
Klassen repetiert hatten und deshalb eher Ubdralégen, jedoch haufiger progymnasi-
ale Schultypen besucht hatten. Mit Blick auf dedungsrelevanten Sozialstatus unter-
schieden sich Underachiever von Achievern in denikengrosse (Underachiever wa-
ren deutlich seltener Einzelkinder), nicht jedoclder sozialen Herkunft. Das Freizeit-
verhalten machte jedoch augenfallige Unterschiezlglidh: Underachiever besuchten
signifikant haufiger als Achiever Discos und Clubwl zeigten auch ein distanzierteres



Verhdltnis zu den Eltern, das von weniger Suppekegnzeichnet war. Die Under-

achiever konnten die im ersten Lehrjahr im Verdieia den Achievern schlechteren be-
trieblichen Leistungen im zweiten Lehrjahr masserbessern. lhre durchschnittliche
Schwanzerquote in der Berufsschule betrug allesdio, was etwas Uber dem Durch-
schnitt lag. Aufgrund der stabilen Leistungsentwick) der Hochleistenden bestanden
jedoch auch zum zweiten Erhebungszeitpunkt nachveiedeutliche Leistungsunter-

schiede.

11.Die Tatsache, dass sich in der Studie insgesa® @der 196 Personen identifizieren lies-
sen, die gemass der traditionellen Definition dégeaneinen Begabungsforschung einen
Intelligenzquotienten vor120 aufweisen und 0.6% oder 19 Personen, die lhen &Vert
von >130 verfligen und deshalb als ,hoch begabt’ bezeictwerden kénnen, rechtfertigt
die Konklusion, dass es entwicklungspsychologistier auch individualpadagogisch und
bildungspolitisch verfehlt ware, sich bei der Frageh der Forderung beruflicher Bega-
bungen auf die kleine, rigide definierte Gruppe Hechbegabten zu konzentrieren. Viele
lediglich leicht Gberdurchschnittlich befahigte Bisiernende zeigten in bestimmten Do-
manen exzellente Leistungsentwicklungen, so dasskirderung beruflich Begabter zwar
gezielter und expliziter als bisher, aber offen tiegibel erfolgen muss, um der Variabili-
tat individueller Potenziale und spezieller Leigskarrieren gerechter zu werden.
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5 «BEGABUNG UND LEISTUNGSEXZELLENZ IN DER
BERUFSBILDUNG»: PROJEKTVERLANGERUNG

Die unter dem Titel «<Begabung und Leistungsexzellender Berufsausbildung» laufende
Verlangerung verfolgte zwei Hauptziele. Das erse Bestand darin, aufgrund tberraschender
und nicht erwarteter Ergebnisse der HBL-Studie Enkeisse aus der Begabungsforschung mit
Erkenntnissen aus der Expertiseforschung zu veebinehd die Vorgangerstudie HBL zu einer
veritablen Langsschnittuntersuchung bis zum Absshider beruflichen Ausbildung auszu-
bauen. Dabei wollte sie unter anderem die Exzedlietwicklung zweier Subgruppen, welche
anders als erwartete Veranderungen zeigten, fanessund weiterverfolgen: die Entwicklung
der Uberdurchschnittlich begabten weiblichen Aug#debden und der Underachiever. Weiter
sollte gezielt untersucht werden, wie die konkiedederpraxis tberdurchschnittlich begabter
Auszubildender in Betrieb und Berufsschule gedtalied und welche Faktoren fur die Ent-
wicklung von Leistungsexzellenz bedeutsam sind. dB&i Leistungsexzellenz konzentrierte
sich die Studie auf die Fremdbeurteilung der belicgeen Leistungen durch die Ausbildungs-
personen. In den folgenden Ausfiihrungen werdenmdlsser auch die allgemeinen Befunde
zur Selbstbeurteilung durch die Lernenden prasengaeloch nicht so differenziert wie bei der
Fremdbeurteilung. Der Grund fur die Titelanderurey &rojektverlangerung lag in der Er-
kenntnis, dass in der Stichprobe lediglich einrdeiAnteil von 0.6% vertreten war, welcher
der traditionellen Definition von Hochbegabung @QL30) entsprach und somit das Attribut
,hoch’ nicht im urspringlich gedachten Sinn rectiifge.

Im Folgenden wird zunéchst in Kapitel 5.1 die Vel@mung der Stichprobe; d.h. des Talent-
pools und der Vergleichsgruppe im Zeitverlauf beetien und deren Selektivitat in Hinsicht
auf bestimmte Schlisselvariablen untersucht. Init€bH.2 werden die in den schriftlichen Be-
fragungen verwendeten Erhebungsinstrumente daligeste einer Reliabilitatsprifung unter-
zogen. Das Herzstlick bildet Kapitel 5.3, das dgeBnisse des Projekts prasentiert.

5.1 Stichprobe: Ausfélle und Selektivitat

Ein Problem sozialwissenschaftlicher Datenerheburngg dass die realisierten Stichproben
aufgrund von Ausfallen in der Regel von der angdsén Bruttostichprobe abweichen. Da im
Projekt das Forschungsinteresse auf die Analyseichekller Entwicklungsverlaufe und deren

Determination gerichtet war, steht gemass KUHNKBO&), im Vergleich beispielsweise zu

qguerschnittlich angelegten Bevolkerungsbefragungen Frage nach der Reprasentativitat in
Bezug auf gréRere Teilgruppen insgesamt wenigérondergrund.

Es stellt sich nun die Frage, wie die tatsachliedlisierten Stichproben von der Ausgangs-
stichprobe abwichen und welche Konsequenzen ajiglbweichungen in Hinsicht auf die

Relevanz und Verallgemeinerbarkeit der gewonnengelihisse mit sich bringen. Waren die
Ausfélle zufallig, bedeutet dies fur die Stichpragafach eine zahlenmassige Verkleinerung,
was Auswirkungen auf die Auswahl der Analysevedahhaben kann. Waren die Ausfélle
hingegen nicht zuféallig bedeutet dies, dass diésiege Stichprobe keine echte Zufallsstich-
probe mehr darstellt und insofern nicht mehr vareei ,verkleinerten Abbild’ der Grundge-

samtheit bzw. Ausgangsstichprobe gesprochen wetaénin diesem Forschungsprojekt ware
dies beispielsweise der Fall, wenn die Ausbilduegspnen begabter Berufslernender mit
schlechten Leistungen systematisch weniger haufiglen Befragungen teilnehmen wirden.



Dieser Frage wird im Folgenden mit einer Analyse Aasfalle nachgegangen. Der Ausfall
von der dritten zur vierten Erhebung war systerohtisnd wird im Folgenden hier nicht be-
rucksichtigt, da in der vierten Erhebung nur noelnende teilnahmen, welche eine vierjahrige
Lehre absolvierten. Da die Fallzahlen der viertemeBung sehr gering waren, werden Auszu-
bildende, welche eine vierjahrige Lehre absolvigrie@ einem separaten Kapitel dieses Be-
richts (5.2.3) behandelt.

Die ursprungliche Stichprobe nach den Begabungs{egt. Kapitel 4.1) in den Berufschulen

bestand aus 430 Personen, die zu 55.8% der Untersgs- und zu 44.2% der Vergleichs-
gruppe angehorten und zu 59.8% mannlichen und zZ20&0veiblichen Geschlechts waren.

85% hatten die Schweizer Nationalitat und 15% wanesiandischer Nationalitat. Das Durch-
schnittsalter betrug bei Lehreintritt im Jahr 20087 Jahre, wobei die Alterskategorie der
16jahrigen erwartungsgemass mit 45.1% am starkstéeptzt war. Zwischen Untersuchungs-
und Vergleichsgruppe ergaben sich keine signifisartinterschiede bezuiglich des Berufsfel-
des und der sozialen Herkunft. Von den insgesa@tAMB&zubildenden konnten 335 Personen
(78%) fur die Teilnahme an der Befragung zu deriostemografischen und schulbiografi-

schen Rahmendaten gewonnen werden. Diese Lerndideten die Ausgangsstichprobe flur

die folgenden vier Erhebungen. Aus Tabelle 1 wirsichtlich, wie sich die Ausgangsstich-

probe getrennt nach Talentpool und Vergleichsgruppé.aufe der Untersuchung verandert
hatte.

Tabelle 1: Panelmortalitat von der Befragung demrRendaten Uber die drei Erhebungen zu
den betrieblichen Leistungen

Talentpool Vergleichsgruppe

Lernende Ausbildner/innen Lernende Ausbildner/innen

N Ausfall in % N Ausfall in % N Ausfall in % N Ausfall in %

Befragung Rah-

mendaten 196 (196) 139 (139)

Erhebung t1 174 11 145 26 105 24 93 33
Erhebung t2 162 7 125 14 84 20 72 23
Erhebung t3 123 24 106 15 58 31 54 25

Rahmendaten wurden nur bei den Lernenden erhobenkKikimmer bezieht sich auf die Anzahl angesclamety
Ausbildner/innen in der Erhebung t1.

An der Befragung der Rahmendaten zum soziookontwmselintergrund und den Schullauf-
bahnen nahmen insgesamt 335 Lernende teil. Inrdigsieagung wurden die Lernenden zu-
dem gebeten, die Kontaktangaben der betrieblichesbi#dungspersonen mitzuteilen, damit
diese fur die anstehenden Befragungen zu den Ibithen Leistungen kontaktiert werden
konnten.

Von den 196 Lernenden des Talentpools nahmen r@fd @74) an der ersten Befragung zu
den betrieblichen Leistungen selbst teil. In dergl&chsgruppe waren dies rund 76%. Die
zweite Befragung der Lernenden zu den betrieblidiestungen im zweiten Lehrjahr war fur

den Talentpool (7%) durch eine tiefe Ausfallquoekennzeichnet. Fir die Vergleichsgruppe
lag die Ausfallquote in der zweiten Befragung b@¥@ Die dritte Befragung der Auszubilden-
den zeichnete sich mit 24% fir den Talentpool ub®o 3ir die Vergleichsgruppe durch die

hdchste Ausfallquote der Auszubildendenbefragunges.
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Da in der Befragung zu den Rahmendaten etlichedrete die Kontaktangaben ihrer betriebli-

chen Ausbildenden nicht bekannt gaben, wurde dag#@ngssample in der ersten Befragung
der Ausbildungspersonen im Vergleich zur Befraguley Lernenden weniger gut ausge-
schopft. Im Talentpool konnten rund 74% der Aushilde flr eine Teilnahme an der ersten
Befragung zu den betrieblichen Leistungen gewonmerden; in der Vergleichsgruppe nur

rund 66%. Von den Ausbildungspersonen, welche aredsen Befragung teilnahmen, betei-

ligten sich im Talentpool rund 86% und in der Verghsgruppe 77% auch an der zweiten Be-
fragung. FUr die dritte Befragung der betrieblicarsbildenden resultierte im Talentpool eine
Ausfallquote von 15% und in der Vergleichsgruppa 26%.

Insgesamt lagen die Ausfallquoten alle im UblicBemeich flr postalische Panelbefragungen.
Die Grinde fur die Ausfalle waren unterschiedlictu weichen der Haufigkeiten nach geordnet
von Nicht-Zuriicksenden des Fragebogens trotz Nasaktion, Nicht-Erreichbarkeit trotz in-
tensiver Suche, Verweigerung einer weiteren Teilmalbis zum Lehrabbruch oder dem Tod
der Ausbildungsperson. Letztere zwei waren vergiieise seltene Ursachen.

Um zu analysieren, ob diese Ausfélle zu systentaisd/erzerrungen in den Samples fihren,
werden im Folgenden bivariate Zusammenhange zwisS8uhlisselvariablen und der Teil-
nahme an den jeweiligen Erhebungen ermittelt (Vgbelle 2). Dabei wird ersichtlich, dass das
Geschlecht der Lernenden einen signifikanten Zusammang mit deren Teilnahme an den
zwei ersten Befragungen zeigt. Der positive Effieétleutet, dass Frauen jeweils eine hdhere
Teilnahmebereitschaft an den Tag legten. Von déaygen welche an der Befragung zu den
Rahmendaten teilgenommen hatten, nahmen 89% auderagrsten Befragung zu den Leis-
tungen teil; bei den Mannern lag dieser Anteil togid 80%. Flr die zwei weiteren Befragun-
gen sind die Zusammenhéange mit dem Geschlecht sigifikant; in der dritten Erhebung ist
der Zusammenhang tendenziell negativ. Fir das Alter die Nationalitat zeigen sich keine
signifikanten und Uber die drei Befragungen glagehichteten Zusammenhange mit der Teil-
nahmebereitschaft der Lernenden. Weiter zeigt digeBorigkeit zum Talentpool (TP) einen
positiven Zusammenhang mit der Teilnahme an denBlfagungen; fur die zwei ersten ist
dieser signifikant. So zeichnete sich der Talentpoaallen Erhebungen durch eine héhere
Teilnahmebereitschaft der Auszubildenden aus asvV@irgleichsgruppe. Einen signifikanten
positiven Zusammenhang zwischen der Teilnahmebehift der Lernenden und der Beurtei-
lung der betrieblichen Leistung in der vorhergetenBefragung zeigt sich nur fur die Fremd-
beurteilung in der ersten Befragung. Wer vom Aubt@l sehr gut einschatzt wurde, war star-
ker geneigt, an der zweiten Befragung wieder taegdumen. In der dritten Befragung zeigt sich
dieser Zusammenhang zwischen der Teilnahme unbdeigiungsbeurteilung, welche den Ler-
nenden vom Forschungsteam nicht kommuniziert wunddt. Fur die Selbstbeurteilung der
betrieblichen Leistungen durch die Lernenden zegjeh keine signifikanten und tendenziell
negativen Zusammenhange mit ihrer Untersuchungateihe.

Tabelle 2: Untersuchungsteilnahme von der BefraglexdRahmendaten Uber die drei Erhe-
bungen der Leistungen (bivariate Zusammenhange)

Erhebung t1 Erhebung t2 Erhebung t3

L(N=279) A(N=238) L (N=246) A(N=197) L (N=181) A (N=160)

Geschlecht (weiblich=1) 12* .08 .07 .02 -.07 .04
Alter .01 .03 -.04 .03 .02 .02
Nationalitat (1=Ausland) .02 -.01 -.09 .16* A1 .03




TPVG (TP=1) .18** .08 .20* A1 .07 12

Selbstbeurteilung Leistung t1 -.10 -.07
Fremdbeurteilung Leistung t1 22%* .05
Selbstbeurteilung Leistung t2 -.04 -.04
Fremdbeurteilung Leistung t2 .03 -01

Untersuchungsteilnahme: O=keine Teilnahme, 1=Thitmg L=Lernende, A=Ausbildende; Koeffizienten: Spea
man's rho; *; p<.05; **;: p<.01; N: Werte beziehéchsauf die Fallzahl der jeweiligen Erhebungswelle.

Fur die Teilnahme der Ausbildenden ergeben sichgeerdeutliche Zusammenhé&nge mit den
ausgewahlten Schlisselvariablen. Einzig fur diadwaltitat der Lernenden resultiert ein signi-
fikanter Zusammenhang mit der Teilnahme der Ausibigspersonen an der zweiten Befra-
gung. Dieser ist darauf zurtickzufihren, dass vanAlgszubildenden schweizerischer Natio-
nalitdt 86% der Ausbildner/innen, welche an deteer8efragung teilgenommen haben, auch
an der Zweiten teilnehmen; bei den Auszubildendestéadischer Nationalitat liegt der Anteil
bei 65% (13 Ausbildungspersonen).

Die Analyse der Teilnahme zeigt insgesamt, dassilogedurchschnittlich begabten Lernenden
starker gewillt waren an der gesamten Untersucheiiginehmen als die durchschnittlich be-
gabten Auszubildenden der Vergleichsgruppe. Dabeinzumerken, dass die Lernenden keine
Kenntnis von ihrer Gruppenzugehdrigkeit hatten. téfdiann festgehalten werden, dass weib-
liche Auszubildende zu Untersuchungsbeginn etwédkest gewillt waren, an der Befragung
teilzunehmen. Ein Zusammenhang zwischen der Leashegurteilung und der Untersu-
chungsteilnahme zeigt sich nur fir Teilnahme deszAlbildenden an der zweiten Befragung.
Somit kann fur die Fremdbeurteilung durch die Algdnden, welche im Zentrum des Interes-
ses steht, festgehalten werden, dass eine Vergedan gemessenen Leistungsentwicklung
durch den Sachverhalt, dass Ausbildner von leisstagken Auszubildenden starker gewillt
sind weiter an der Untersuchung teilzunehmen, ratthti problematisch zu sein scheint.

5.2 Erhebungsinstrumente

Im Hinblick auf die Beantwortung der neun Fragsireflen sind diverse Elemente und von Be-
deutung, die im Rahmen des HBL-Projekts bereitersaotht worden waren, jedoch kontinu-
ierlicher weiterer Beachtung bedurften (vgl. Tabd).

Dazu gehdren Personmerkmale (Leistungsmotivatiomgahg mit Erfolg und Misserfolg,
Lern- und Arbeitsstrategien, Uberfachliche Kompeée) und Umweltmerkmale (Betriebs-
klima, Anspruchsniveau, Anerkennung von Leistungrfifgbarkeit von Weiterbildungsange-
boten, etc.). In der Projektverlangerung neu besigbitigt wurden Stressverhalten (inkl. ge-
sundheitliches Risikoverhalten), detaillierte Fagtovon Betriebs- und Schulklima, Interaktio-
nen zwischen Lehrmeister resp. Berufsschullehrpeusal Auszubildenden, die Karriereorien-
tierung und die eingesetzten FordermassnahmenSkskenzusammenstellung orientierte sich
an der jeweils angegebenen Quelle, wobei allerdmfgst allen Fallen aufgrund der Spezifitat
dieses Projekts eine Reformulierung vorgenommemeUdicht aufgefiihrt sind die Variablen,
die mittels Einzelfragen erfasst wurden. Es siresdsoziookonomischer Hintergrund, Uber-
und Unterforderung, Lehrstellenwechsel/Lehrabbri@dsuch der Berufsmaturitatsklasse und
Noten in der Berufsschule (Mathematik, Deutschgétheinbildung, Berufskunde).

Tabelle 3: Bedingungsvariablen, Operationalisierund Instrumente
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Bedingungsvariablen Operationalisierung BL LM Referenz auf Instrument
Fachleistungen X MOSER(2003)
Berufszufriedenheit X BIBB (2005)
Selbsteinschatzung (RIPPER &
Persénlichkeitsvari- Uberfachliche Kompetenzen  x X WEISSSCHUH, 1999; MAAG
ablen MERKI, 2001)
Zukunftsvorstellungen X EDER (1998)
Selbstbeschreibung / .
Selbstkonzept X STAMM (2005);EDER (1998)
Leistungsattribution X WEINERT (2001)
Stress- und Risikoverhalten X SEMMER (2003)
Interaktion Lernende-Aus- Linzer Fragebogen zum Schul-
bildner/innen X X und Klassenklima LSFK 8-13,
(EDER, 1998)
Merkmale betriebli- : :
che Umwelt Eigenentwicklung unter Berick-
Betriebsklima X X sichtigung von HASCHER
(2004) und EDER (1998)
Forderverhalten Betrieb X X Eigenentwicklung unter Bertick-

sichtigung von WETTSTEIN

Forderverhalten Berufsschul X (2000) und von STEIN (2004)

BL: Berufslernende; LM: Lehrmeister/in

Die abhangige Variable ,Leistungsexzellenz’ wurdéand eines Konzepts von RIPPER und
WEISSSCHUH (1999) zur Erfassung von Schlisselgkatibnen erfasst. Das Konzept ist
spezifisch fur den gewerblich-technischen Bereiotwickelt worden und gelangt dort auch
zur Anwendung. Im Projekt ,Leistungsstarke Auszdéilde nachhaltig fordern’ von STEIN et
al. (2003) ist es bereits erfolgreich eingesetatden. RIPPER und WEISSSCHUH (1999) ver-
stehen unter Schlusselqualifikationen Kompetenreden drei Bereichen Methodenkompe-
tenz, Fachkompetenz und Sozialkompetenz. Die iasge&2 Items mussen auf einer sieben-
stufigen Skala selbstbeurteilend eingeschéatzt werliehand einer Faktorenanalyse liessen sie
sich zu den in Tabelle 4 dargestellten Bereicheazumenfassen. Diese Bereiche wurden dann
anschliessend zur ,Leistungsexzellenz total’ vdrgit Aus Tabelle 4 werden die Bereiche,
Anzahl Iltems sowie jeweils ein Beispiel ersichtli€ronbach’s Alpha betrug fir die Subskalen
zwischen .68 und .84 und war somit insgesamt zignstellend.



Tabelle 4: Skalen der Leistungsexzellenz mit Beigeims und interner Konsistenz

Bereich der Leistungsexzellenz

Beispieltem
Es fallt der/dem Lernenden
leicht...

Qu A

a3

ais

(A) Routine/wirksames Handeln (3 ltems)

misst den Grad der durch Ubung erworbenen
Gewandtheit, Fertigkeit und Wirksamkeit der
Handlungen der/des Lernenden

... zur Lésung einer Aufgabe
die Hilfsmittel (Werkzeuge,
Materialien, Medien usw.) ge
zZielt einzusetzen

76 .79

... eine Aufgabe selbststéandig
anzugehen

... mit Einsatz eine Arbeit zu
Ende bringen

a7

.84

(B) Problemlésen (3 Items)

misst den Grad der Fahigkeit der/des Lernen:
durch bewusste Denkprozesse fir ein gestell
Problem eine Lésung zu entwickeln oder anz
wenden.

...ein Problem selbststandig
zu l6sen

(C) Kommunikationsfahigkeit (2 Items)

misst den Grad der Fahigkeit der/des Lernen
eine Botschaft klar und deutlich zu formuliere
und Botschaften anderer richtig zu interpretie
ren.

...ein Problem so zu formu-
lieren, dass es andere verste
hen 68 .72

... an einem Gespréach aktiv
teilzunehmen

72

74

(D) Innovationsfahigkeit (3 Items)

misst den Grad der Fahigkeit der/des Lernen
Dienstleistungen, Produkte und Strategien de
Lehrbetriebes nicht nur zu akzeptieren, sonde
mit eigenen neuen ldeen aufzuwarten.

... ein Problem zu erkennen
und es anzusprechen 76 .79

... heue ldeen zu entwickeln

75

.79

(E) Soziale Kompetenz (3 Items)

misst den Grad all derjenigen Fahigkeiten un
Einstellungen der/des Lernenden, die dazu b
tragen, das eigene Verhalten von einer indivi-
duellen auf eine gemeinschaftliche Handlung
orientierung hin auszurichten.

... Kontakte zu anderen Mit-
arbeitenden herzustellen

(F) Einhaltung von Vorgaben (3 Items)

misst den Grad der Fahigkeit der/des Lernen:
den, ein festgelegtes Verfahren fiir einen Vor
gang ausfihren zu kénnen.

... die Arbeit nach den Vor-
gaben des Vorgesetzten
durchzufiihren

... sich an Vorgaben des Vor-

gesetzten zu halten L

... Vorschriften zur Einhal-
tung der Arbeitssicherheit zu
verfolgen

75

.83

(Total) Leistungsexzellenz total (6 Subskalen)

misst den Grad der Fahigkeit der/des Lernen:
den, ein insgesamt hoch bewertetes Ergebni
der Arbeit zu erzielen.

Summenindex der Leistungs
bereiche A, B, C, D, E und F

.82 .89

.87

.90

Fremdbeurteilung durch Lehrmeister/inne;H938, N,=214, Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Werte va
ieren; alle Skalen (A-F & Total): Wertebereich 1Reliabilitatsanalyse Cronbactts
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5.3 Ergebnisse

Wie einleitend erlautert worden ist, lag die Intentfur die Projektverlangerung in verschiede-
nen theoretischen und empirischen ErkenntnissenHiBisForschungsprojekts. Sie liessen

sich in der These zusammenfassen, wonach Fahigktstschiede einen kaum erkennbaren
Einfluss auf die Leistungsexzellenz haben und daniféstation beruflicher Leistungsexzel-

lenz im Allgemeinen nicht mit Gberdurchschnittlicigegabung einhergeht. Um diese These
beantworten und eine theoretische Klarung des Kakist der beruflichen Begabung vorneh-
men zu koénnen, wurden in der Verlangerung die lme@radigmen der Begabungs- und der
Expertiseforschung zusammengefihrt (vgl. Abbild@hgin den folgenden Unterkapiteln wer-

den die Resultate der jeweiligen Forschungspersgekugehorigen Fragestellungen vorge-
stellt und diskutiert. Aufgrund der geringen Anzam Untersuchungsteilnehmenden in der
vierten Erhebung, werden Auszubildende mit vieigdr Berufslehre in Kapitel 5.3.3 geson-

dert behandelt, so dass sich die in den KapitelL5Brospektion) und 5.3.2 (Retrospektion)
prasentierten Ergebnisse auf Auszubildende mijamneger Berufslehre beziehen.

Personmerkmale
Umgang mit
Erfolg/Misserfolg
R 4 Leistungsmotivation
% Stressbewadltigung
Pie Arbeits-/Lernstrategien
- Kontrolliberzeugungen

A etc.
Personinterl?te (Begabungs) A A shrich
Faktoren X ussergewohnliche
Perzeptuelle i 8 L‘elstungen- »
Leistungsdispositionen ! ) g > Routine/Effektivitat
Kognitive i Aktiver = Erfindungen
Leistungsdispositionen Lernprozess E g Verhandlungserfolg
Bereichsspezifisches Vorwissb o jg q Verbesserungsideen
Motorische ' NS Mitarbeiterfiihrung
Leistungsdispositionen ! x
v Qi etc.

Sl Umweltmerkmale
Ss Betriebsklima
S Anspruchsniveau

o Anerkennung der
Leistung

Verfligbarkeit von
Weiterbildungsangeboten
etc.

Abbildung 3: Das fur die Projektverlangerung enemrdttheoretische Arbeitsmodell im Fokus
prospektiver (blaue Pfeile) und retrospektiver (gréfeile) Untersuchungen

5.3.1 Prospektion: Auszubildende mit dreijahriger Berufslehre

In der Prospektion wurden die Entwicklungswege theher Leistungsexzellenz von unter-
schiedlich begabten Auszubildenden mit spezifisclick auf Gberdurchschnittlich begabte



Frauen und Underachiever bis zum Abschluss deffllméren Ausbildung verfolgt und mit zu-
satzlichen Untersuchungsfaktoren (z.B. die Bedaytlgr Faktoren Stress und Betriebsklima
fur die berufliche Exzellenzentwicklung) angereich&€udem sollte die Forderpraxis in Be-
trieben und Berufsschulen genauer unter die Lup@menen werden. Die Prospektion ist in
sechs Unterkapitel eingeteilt, wobei jedes Unteitképiner Forschungsfrage gewidmet ist.

Forschungsfrage 1: Entwicklung der Leistungsexzelle

Wie verlauft die weitere Entwicklung der Leistungszellenz bis zum Abschluss der beruf
chen Ausbildung, d.h. welche Wirkung hat die zunebnde Berufspraxis auf die Entwick
lung von Leistungsexzellenz?

Um festzustellen, wie sich die betrieblichen Leangten von Gberdurchschnittlich und durch-
schnittlich begabten Berufslernenden bis zum ErefteBerufsiehre entwickeln, wurden nach
den zwei Messungen im Rahmen des HBL-Projekts @uirh der Lehre im ersten Lehrjahr,
d.h. im Fruhjahr 2005 [t1], im zweiten Lehrjahrhdim Frihjahr/'Sommer 2006 [t2]) im Rah-
men einer weiteren Messungen am Ende der Lehred(itten Lehrjahr, d.h. im Fruh-
jahr/'Sommer 2007 [t3]) Leistungsdaten erhoben. éem schriftlichen Fragebogen wurden
sowohl die Lernenden selbst (Selbstbeurteilung)ameh deren Ausbildungspersonen (Fremd-
beurteilung) befragt. In Bezug auf die zentralegéstellung des Projekts (Wie entwickelt sich
die Leistung von tberdurchschnittlich und normajdigen Berufslernenden?) werden im Fol-
genden die Befunde aus den durchgefiihrten Erhehupigesentiert. Zur besseren Ubersicht
werden die Ergebnisse tabellarisch dargestellbhésieabelle 5). Es werden jeweils die statisti-
schen Kennzahlen Mittelwert (M) und Standardabwaich(s) des Talentpools (TP) und der
Vergleichsgruppe (VG) zu den Zeitpunkten t1 bidiiBjeden Leistungsbereich (A-F) aufge-
listet. Unter 'Leistungsexzellenz total’ werden @imzelnen Bereiche zu einem Gesamtindex
,Leistungsexzellenz total’ aufsummiert. Dieser katen Wertebereich von eins bis funf. Im
Folgenden richtet sich der Fokus zunachst auf drt®ilung der betrieblichen Leistungen der
Auszubildenden durch die Ausbildungspersonen. Airessdend wird die Selbstbeurteilung der
betrieblichen Leistungen durch die Auszubildendealysiert und diskutiert.

In Tabelle 5 wird die Fremdbeurteilung der Leistemgles Talentpools zu den drei Messzeit-
punkten der Leistungsfremdbeurteilung der Verglsithppe gegenitbergestellt. Fir jeden
Messzeitpunkt wird jeweils untersucht, ob sich ldéstungen des Talentpools signifikant von

den Leistungen der Vergleichsgruppe unterscheitidrest fur unverbundene Stichproben).

Neben den sechs Leistungsbereichen wird die Skalatungsexzellenz total’ betrachtet, wel-

che die sechs Leistungsbereiche mit gleichem Gewicdammenfasst (additive Skala, Werte-
bereich 1-5).

Dabei wird ersichtlich, dass der Talentpool zu deiden ersten Messzeitpunkten im ersten
und zweiten Lehrjahr Gber alle Leistungsbereichevieg besser abschnitt als die Vergleichs-
gruppe. Am deutlichsten hob sich der TalentpooLetstungsbereich 'Einhaltung von Vorga-
ben’ von den durchschnittlich Begabten der Vergisiguppe ab. Die Unterschiede waren je-
weils zu beiden Messzeitpunkten signifikant (t1ip¥B.75, M,c=3.43, p=.00; t2: Mp=3.72,
Mve=3.45, p=.01; t-Test fur unverbundene Stichprobbin)Leistungsbereich 'Problemlésen’
zeigte der Talentpool nur in der ersten Erhebungresignifikant hoheren Mittelwert als die
Vergleichsgruppe (t1: M=3.34, M,c=3.04, p=.03; t2: Mp=3.39, M,c=3.24, p>.05; t-Test fur
unverbundene Stichproben). In den Ubrigen Bereid@nLeistungsexzellenz schnitt der Ta-
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lentpool zwar zu beiden Erhebungszeitpunkten besisels die Vergleichsgruppe, die Unter-
schiede waren aber allesamt nicht signifikant.

Tabelle 5: Gruppenunterschiede betriebliche Leggan(Fremdbeurteilung) zu t1, t2, t3: Ta-
lentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

TP VG

Bereich der Leistungsexzellenz t Sig.

M S M S
(A) Routine/wirksames Handeln
t1 3.59 71 3.43 .70 1.55 12
t2 3.60 72 3.43 .75 1.57 12
t3 3.63 77 3.60 .73 .22 .83
(B) Problemlésen
t1 3.34 .93 3.04 .90 2.16 .03
t2 3.39 .95 3.24 .81 1.22 .23
t3 3.33 .95 3.52 .86 -1.20 .23
(C) Kommunikationsféahigkeit
t1 3.54 .81 3.36 .75 1.51 .13
t2 3.48 .86 3.39 71 .79 43
t3 3.64 .85 3.74 .69 -72 47
(D) Innovationsfahigkeit
t1 3.34 .87 3.14 .68 1.81 .07
t2 3.35 .89 3.12 74 1.96 .05
t3 3.29 .87 3.62 72 -2.50 .01
(E) Soziale Kompetenz
t1 3.76 1.00 3.64 .86 .86 .39
t2 3.78 .93 3.67 .82 .89 .38
t3 3.85 .98 4.11 74 -1.89 .06
(F) Einhaltung von Vorgaben
t1 3.75 .76 3.43 .65 3.11 .00
t2 3.72 74 3.45 .60 2.65 .01
t3 3.68 .69 3.64 .69 .30 77
(Total) Leistungsexzellenz total
t1 3.56 .67 3.34 .59 2.25 .03
t2 3.56 .69 3.37 .56 2.08 .04
t3 3.59 67 3.67 .56 -71 .48

Erhebungszeitpunkte t1 — t3yNTalentpool)=105, M; (Vergleichsgruppe)=53; Fallzahlen kénnen aufgrigid
lender Werte variieren; alle Skalen Wertebereichy M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, t-Test (ii-
verbundene Stichproben, Sig.=Signifikanz

Wird die Skala 'Leistungsexzellenz total’ betrachteeigt sich, dass der Talentpool zu beiden
Messzeitpunkten signifikant hohere Werte erzielse die Vergleichsgruppe (t1: =3.56,
Mvc=3.34, p=.03; t2: Mp=3.56, M,c=3.37, p=.04; t-Test fur unverbundene Stichprobén).
der zweiten Erhebung war der Unterschied zwischaenipool und Vergleichsgruppe etwas
weniger stark ausgepragt als in der ersten Erhebumgusbildungsbeginn. Der Leistungsvor-
sprung der Uberdurchschnittlich begabten Auszubdda gegenuber den durchschnittlich be-
gabten Lernenden hatte sich dementsprechend iersten Halfte der Ausbildung nicht verrin-
gert, sondern war mehr oder weniger stabil gebfiebe

Zum dritten Messzeitpunkt im letzten Lehrjahr veté@ne sich das Bild aus den ersten beiden
Erhebungen. Die Vergleichsgruppe der durchschehittBegabten konnte sich in allen Leis-
tungsbereichen massgeblich verbessern und zum tpat@raufschliessen oder diesen sogar
Uberholen. In allen Leistungsbereichen konnte dexg\éichsgruppe ihre Leistungen vom
zweiten (t2) zum dritten Messzeitpunkt (t3) sigkait verbessern (t-Tests fur verbundene



Stichproben, vgl. Tabelle 6). Der Talentpool hingegzeichnete sich ausser im Bereich
'Kommunikationsfahigkeit’, wo er sich signifikantesgern konnte (TP: M=3.48, M;=3.64,
p=.04; t-Tests fur verbundene Stichproben), duatiwache und nicht signifikante Verande-
rungen aus. Am deutlichsten verbessern konntedsecNergleichsgruppe im Bereich 'Innova-
tionsfahigkeit’ (VG: M»=3.12, M3=3.62, p=.00; t-Tests fur verbundene Stichprobem) zu-
sammen mit dem leichten Leistungsriickgang im Tpteoitdazu fuhrte, dass sich die Ver-
gleichsgruppe in diesem Bereich zum dritten Meggaekt signifikant von den tberdurch-
schnittlich begabten Auszubildenden abheben ko(i8teVp=3.29, M,c=3.62, p=.01; t-Test
fur unverbundene Stichproben). Fir die Ubrigentueigsbereiche ergaben sich keine signifi-
kanten Unterschiede zwischen Talentpool und Verfylgjruppe; Letztere schnitt mehrheitlich,
d.h. in den Bereichen 'Problemldsen’, 'Kommunikag@higkeit' und 'soziale Kompetenz’,
besser ab als der Talentpool (vgl. Tabelle 5). ®iesndenz zeichnet sich auch bei der Skala
'Leistungsexzellenz total’ ab, wo die Vergleichggpe von ihren Ausbildungspersonen im
letzten Lehrjahr im Unterschied zu den Befragunigerersten und zweiten Ausbildungsjahr
leicht, aber nicht signifikant besser beurteiltdv@ls der Talentpool (t3: #=3.59, M,=3.67,
p=.01; t-Test fur unverbundene Stichproben).
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Tabelle 6: Veranderung (i1, t2, t3) der betriel@ich.eistungen (Fremdbeurteilung) des Ta-
lentpools (TP) und der Vergleichsgruppe (VG)

Erhebung t1 Erhebung t2 t-Test tl vs. T2 Erhebung t3 t-Test t2 vs. t3
M S M S t Sig. M S T Sig.
(A) Routine/wirksames Handeln
TP 3.59 71 3.60 72 .13 .90 3.63 .75 .66 .51
VG 3.43 .70 3.43 .75 .00 1.00 3.65 .70 2.77 .01
(B) Problemlésen
TP 3.34 .93 3.39 .95 .67 .51 3.34 .93 -31 .76
VG 3.04 .90 3.24 .81 1.91 .06 3.51 .86 2.39 .02
(C) Kommunikationsfahigkeit
TP 3.54 .81 3.48 .86 -.67 .51 3.64 .83 2.05 .04
VG 3.36 .75 3.39 71 .28 .78 3.75 .69 2.81 .01
(D) Innovationsfahigkeit
TP 3.34 .87 3.35 .89 .22 .83 3.29 .86 -.54 .59
VG 3.14 .68 3.12 74 -.18 .86 3.62 .69 3.86 .00
(E) Soziale Kompetenz
TP 3.76 1.00 3.78 .93 .24 .81 3.85 .98 .58 .56
VG 3.64 .86 3.67 .82 .30 77 4.05 a7 3.52 .00
(F) Einhaltung von Vorgaben
TP 3.75 .76 3.72 74 -.44 .66 3.67 .68 -.68 .50
VG 3.43 .65 3.45 .60 .25 .81 3.67 .67 3.15 .00
(Total) Leistungsexzellenz total
TP 3.56 .67 3.56 .69 -.04 .97 3.58 .66 .60 .55
VG 3.34 .59 3.37 .56 .40 .69 3.69 .55 4.50 .00

Ntp (Talentpool)=105, M (Vergleichsgruppe)=53; Fallzahlen kénnen aufgrigfdender Werte variieren; alle
Skalen Wertebereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standbveggichungen, t-Test fur verbundene Stichproben,
Sig.=Signifikanz.

Neben der Beurteilung der betrieblichen Leistunderch die Ausbildungspersonen beurteilten
die Lernenden ihre Leistungen auch selber. Aus llea@ewird ersichtlich, dass sich der Ta-
lentpool im ersten Ausbildungsjahr tendenziell hédieschatzte als die Vergleichsgruppe. Im
Leistungsbereich ’Einhaltung von Vorgaben’ zeiclkensich der Talentpool im Vergleich zu
den durchschnittlich begabten Auszubildenden dwicle signifikant h6here Selbsteinschat-
zung aus (t1: Mp=4.06, M,c=3.88, p=.04; t-Test fur unverbundene Stichprob@/giter wird
ersichtlich, dass sich die Lernenden des Talengpootler zweiten Erhebung sehr ahnlich ein-
schatzten wie in der ersten Erhebung im erstenjalehrAuf der Skala 'Leistungsexzellenz to-
tal’ erzielten sie in der zweiten Erhebung einenrtMier sich kaum vom Wert aus der ersten
Erhebung unterschied (TP:4¥3.78, M»=3.77, p=.91; t-Test fur verbundene Stichproben).
Auch in den einzelnen Leistungsbereichen warenekemesentlichen Veranderungen beob-
achtbar. Die Lernenden der Vergleichsgruppe hingdugirteilten ihre betrieblichen Leistun-
gen in der zweiten Erhebung insgesamt besser alerrersten Erhebung. Am deutlichsten
zeigte sich dies bei den Leistungsbereichen ,Prolileen’ und ,Innovationsféahigkeit.” Die
durchschnittlich begabten Auszubildenden schatzteln in diesen Bereichen in der zweiten
Erhebung signifikant besser ein, als in der erfdmrebung. Die im Vergleich zur ersten Erhe-
bung signifikant hohere Selbsteinschatzung der Mafgsgruppe zeigte sich in der zweiten
Erhebung auch bei der Skala ’'Leistungsexzellenal’tovelche die sechs Leistungsbereiche
zusammenfasst (VG: M3.70, M»=3.81, p=.03; t-Test fir verbundene Stichprobengser



Anstieg der Vergleichsgruppe bei konstanter Beluntgi des Talentpools fuhrte dazu, dass sich
die Leistungsselbstbeurteilungen der beiden Grugpemzweiten Messzeitpunkt anglichen.

Tabelle 7: Gruppenunterschiede betriebliche Lagtn (Selbstbeurteilung) zu t1, t2, t3: 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
to 3.89 .65 3.94 .62 -.63 .53
t3 4.00 .63 3.86 .67 1.29 .20
(B) Problemlésen
t1 3.58 .80 3.38 .83 1.80 .07
to 3.63 .76 3.67 .80 -.32 .75
t3 3.89 74 3.67 .78 1.86 .07
(C) Kommunikationsfahigkeit
t1 3.57 .75 3.69 .83 -1.16 .25
to 3.57 .69 3.71 .81 -1.36 .18
t3 3.67 .76 3.53 .85 1.07 .29
(D) Innovationsfahigkeit
t1 3.41 72 3.42 .73 -.10 .92
to 3.47 74 3.65 .78 -1.72 .09
t3 3.68 .73 3.68 70 .03 .97
(E) Soziale Kompetenz
t1 4.09 .85 3.95 .97 1.17 .24
to 4.03 .80 3.85 1.00 1.48 .14
t3 4.07 .86 3.84 1.21 1.25 .22
(F) Einhaltung von Vorgaben
t1 4.06 .68 3.88 .60 2.02 .04
t2 3.99 .62 3.98 .60 21 .83
t3 4.03 .65 3.71 74 2.89 .00
(Total) Leistungsexzellenz total
t1 3.78 .48 3.70 .52 1.21 .23
to 3.77 .46 3.81 .55 -.55 .58
t3 3.92 .49 3.75 .58 1.99 .05

Erhebungszeitpunkte t1 — t3:]NTalentpool)=121, N (Vergleichsgruppe)=56; Fallzahlen kénnen aufgrigid
lender Werte variieren; alle Skalen Wertebereich; M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, t-Test ii-
verbundene Stichproben, Sig.=Signifikanz.

Zum dritten Messzeitpunkt im letzten Lehrjahr zeigich wie zu Beginn der Lehre, dass sich
der Talentpool hoher beurteilte als die Vergleichpge. Im Bereich Vorgabeneinhaltung be-
wertete der Talentpool seine Leistung hochsignifikeesser als die durchschnittlich begabten
Auszubildenden der Vergleichsgruppe (t3ip¥4.03, M,c=3.71, p=.00; t-Test fur unverbun-
dene Stichproben). Die Uber alle Leistungsbereluhgveg bessere Beurteilung des Talent-
pools zeichnete sich auch in der Skala ’'Leistungsienz total’ ab, fur welche zum dritten
Messzeitpunkt ein knapp signifikanter Gruppenumtaesi resultierte (t3: M=3.92,
Myc=3.75, p<.05; t-Test fir unverbundene StichprobBrass sich der Talentpool zum dritten
Messzeitpunkt im Unterschied zur zweiten Erhebumggarum durch eine héhere Selbstbeur-
teilung auszeichnete liegt zum einen darin begrijradess sich der Talentpool besser beurteilt
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als in den beiden vorhergehenden Jahren. Am desitéin zeigte sich dies fur die Leistungsbe-
reiche 'Problemlésen’ (TP: M=3.63, M3=3.89, p=.00; t-Test fir verbundene Stichprobem) un
‘Innovationsfahigkeit’ (TP: M=3.47, Ms=3.68, p=.00; t-Test fur verbundene Stichproben).
Die im Vergleich zur vorhergehenden Erhebung besSetbstbeurteilung des Talentpools im
dritten Lehrjahr zeichnete sich auch auf der SKHadesstungsexzellenz total’ ab, fir welche die
zeitliche Veranderung signifikant ausfallt (TPNB.77, M3=3.92, p=.01; t-Test fur verbun-
dene Stichproben). Zum andern fir den Gruppenuwttiers zu t3 verantwortlich ist, dass die
Vergleichsgruppe ihre Leistungen im dritten Lehrjaheder tiefer einschatzte als Mitte der
Ausbildung im zweiten Lehrjahr. Diese ungunstigesfallende Selbsteinschatzung zeigte sich
am deutlichsten fur den Bereich ’Einhaltung von d§&ren’, wo die zeitliche Veranderung
auch signifikant ausfiel (VG: ME3.98, M3=3.71, p=.02; t-Test fur verbundene Stichproben).

Weiter von Interesse ist die Gegeniberstellungf@md- und Selbstbeurteilung. Diese zeigt,
dass die Lernenden ihre betrieblichen Leistungeablidngig von ihrem Begabungspotential
durchwegs besser bewerteten als ihre Ausbildungspen (vgl. Abbildung 4). Bei den durch-

schnittlich begabten Lernenden der Vergleichsgrupaedieser Sachverhalt deutlicher ausge-
pragt als bei den tberdurchschnittlich begabterzAbiddenden des Talentpools. Wahrend so-
wohl die Fremd- wie auch die Selbstbeurteilung @akentpools tber die ersten zwei Mess-
zeitpunkte konstant blieben, verzeichnete die \éechsgruppe bei der Selbstbeurteilung in der
zweiten Erhebung signifikant hohere Werte als inatsten. Beim Urteil der Ausbildungsper-

sonen hingegen wies die Vergleichsgruppe nur eerngflgige Leistungssteigerung aus.

Vom zweiten zum dritten Messzeitpunkt zeichneté sier Talentpool durch einen signifikan-

ten Anstieg bei der Selbstbeurteilung, bei mehr egsiger konstant gebliebener Fremdbeur-
teilung aus. Die Vergleichsgruppe hingegen verbesggh vom zweiten zum dritten Messzeit-

punkt signifikant im Lehrmeisterurteil, wogegen loleir Selbstbeurteilung ein Rickgang fest-
zustellen ist.

Fur die zwei ersten Erhebungen kann festgehaltedeme dass sich die Selbstbeurteilung des
Talentpools besser mit dem Urteil der Ausbildungspeen deckte als dies bei der Vergleichs-
gruppe der Fall war. Dies zeigte sich auch danmnwkas Urteil der Ausbildungspersonen mit
der Selbstbeurteilung korreliert wird (Skala 'Leisjsexzellenz total’). Fur den Talentpool war
der Zusammenhang zwischen Fremd- und Selbstbeunrgenhit den Daten aus der ersten Erhe-
bung hochsignifikant (r=.29; p=.00). Fur die zwediishebung war der Zusammenhang schwa-
cher ausgepragt und marginal signifikant (r=.17;06% Bei der Vergleichsgruppe hingegen
resultierte in der ersten Erhebung eine negatiwk ausserst schwache Korrelation zwischen
Fremd- und Selbstbeurteilung (r=-.02; p=.90). Im f\@eiten Befragung war der Zusammen-
hang zwar positiv, aber auch dusserst schwach pudggegr=.04; p=.78). In der dritten Erhe-
bung hingegen zeichnete sich die VergleichsgrupgeGauppenebene durch einen héheren
Ubereinstimmungsgrad von Fremd- und Selbsturteilas der Talentpool (vgl. Abbildung 6).
Korrelationsanalysen zeigten aber, dass sich dige&mnd nur auf der Gruppenebene, nicht
aber auf der Individualebene feststellen liess. derf Ebene der Individuen war es auch in der
dritten Erhebung der Talentpool, welcher sich dwicle hohere Ubereinstimmung von Fremd-
und Selbsturteil auszeichnete (TP: r=.24; p=.03; ¥405; p=.79). Wir gehen davon aus, dass
die Fremdbeurteilung realistischer ist und kommeshdlb zum Schluss, dass sich die Uber-
durchschnittlich begabten Auszubildenden adaqueteschéatzten als die durchschnittlich be-
gabten Auszubildenden.
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Abbildung 4: Betriebliche Leistung (Fremd- und S¢dinschatzung) des Talentpools und der
Vergleichsgruppe zu Zeitpunkt t1, t2 und t3

Abschliessend ist im Folgenden in Anlehnung an STPIMund HUNTER (1998) zu klaren,
inwiefern die Ergebnisse zur Entwicklung der bdliehen Leistungen eher die Divergenz-
hypothese (Zunahme der Leistungsunterschiede metraender Berufserfahrung), die Kon-
vergenzhypothese (Nivellierung des Berufserfolgesahen unterschiedlich begabten Perso-
nen) oder die Noninteraktionshypothese (konstagibbhder Vorsprung der begabteren Perso-
nen wahrend der Berufsausbildung) stitzen. Die m¥fuzur Fremdbeurteilung im dritten
Ausbildungsjahr sprechen zumindest fur eine Koneezgder in den beiden ersten Erhebungen
festgestellten Leistungsunterschiede zwischen demdurchschnittlich und den normal be-
gabten Auszubildenden. Aufgrund der Datenlage k@sogar eine neue Hypothese des Uber-
treffens formuliert werden. Da der Leistungsvorsigrder durchschnittlich Begabten zum drit-
ten Messzeitpunkt nicht signifikant ausfiel, wirekske ,Ubertreffungshypothese’ durch die Da-
ten nur teilweise gestitzt. Fur die Selbstbeumejlmeichnete sich eher eine Divergenz der Ein-
schatzungen ab. Die zum ersten Messzeitpunkt |eatbgr nicht signifikant héhere Selbst-
beurteilung des Talentpools zeigte sich nach Angleig zum zweiten Messzeitpunkt in der
dritten Erhebung in verstarktem Ausmass und sisttsr Signifikanz (p<.05) wieder.

Fazit Forschungsfrage 1: Entwicklung der Leistungseellenz

In den ersten beiden Erhebungen wurden die betriebén Leistungen der Lernenden des
Talentpools von ihren Ausbildenden besser beurtails diejenigen der Vergleichsgruppe.
Vom zweiten zum dritten Messzeitpunkt im letzterhtjehr konnte die Vergleichsgruppe je-
doch einen markanten und statistisch signifikantdreistungsanstieg verzeichnen, wogegen
die Leistungen des Talentpools mehr oder wenigef &onstantem Niveau blieben. Dies
fuhrte dazu, dass die Vergleichsgruppe im dritterugbildungsjahr leistungsmassig zu den
talentierten Auszubildenden aufschliessen und dissgar tberholen konnte. Dieser Befund
spricht zumindest fir die Konvergenzhypothese, Wwelbesagt, dass sich die Leistungen Von
unterschiedlich begabten Menschen im Laufe der Zamgleichen. Da der Leistungsvor-
sprung der durchschnittlich begabten zum dritten Bkzeitpunkt nicht signifikant ausfiel
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wird eine neue Hypothese, die ,Ubertreffungshyposieg durch die Daten nur partiell gef
stutzt. In Bezug auf die Selbstbeurteilung ergaletsijedoch ein etwas anderes Bild: Nach-
dem sich beide Gruppen in der zweiten Erhebung dbimlbeurteilt hatten, beurteilte sich dg
Talentpool nachfolgend giinstiger. Die Analysen zlibereinstimmung von Fremd- und
Selbstbeurteilung weisen darauf hin, dass die S#dlesirteilung des Talentpools starker m
der Fremdbeurteilung durch die Ausbildungspersonébereinstimmte als in der Vergleichs

gruppe.

-

t

Forschungsfrage 2: Personlichkeitsmerkmale, betridicthe und berufsschulische Aspekte

Bildet sich in der weiteren Entwicklung von Leistgsexzellenz die zunehmende betrieblighe
Praxis und die vertiefte schulische Ausbildung agpezifische Art in Personlichkeitsmerk-
malen und Aspekten der betrieblichen und berufsstbchen Umwelt ab oder stellt sich eher
ein Ungleichgewicht heraus?

Die Ergebnisse betreffend Leistungsentwicklung ejglass nicht primar diejenigen Auszu-
bildenden ein hohes Performanzniveau am Ende dezég erreichten, die Uber die hdchsten
intellektuellen Fahigkeiten verfigten (vgl. Forsngsefrage 1), sondern insbesondere die
durchschnittlich begabten Lernenden der Vergleiahgue. In diesem Zusammenhang stellt
sich die Frage, inwieweit sich im Laufe der zunehden Expertise am Ende der Lehrzeit zwi-
schen Uberdurchschnittlich und durchschnittlichdixgn Auszubildenden Unterschiede in leis-
tungsrelevanten Personlichkeitsmerkmalen und Melimaer beruflichen Umwelt abbilden.

Die Ergebnisse zur Erfolgsattribution zeigen, dalksrdurchschnittlich und durchschnittlich
begabte Lernende ihre schulischen Erfolge im erktdmjahr (t1) ahnlich attribuierten (vgl.
Tabelle 8). Dementsprechend gab es zwischen diesiden Gruppen bei der Attribution von
Erfolgen auch keine signifikanten Unterschiede. W&l relativ viele Jugendliche (ca. 65%)
ihren Erfolg auf die Tatsache zuriickfihrten, dassasf eine Prifung viel gelernt hatten und
Gluck bei der Auswahl der Fragen gehabt hatterrtdithvergleichsweise wenige Jugendliche
(ca. 15%) ihren Erfolg auf Zufall oder Begabungimk? Im dritten Lehrjahr (t3) waren die
Unterschiede in der Erfolgsattribution von Uberdisahnittlich begabten und durchschnittlich
begabten Auszubildenden starker ausgepragt alehcbeginn. Uberdurchschnittlich begabte
Lernende tendierten etwas starker dazu, ihre sdhdn Erfolge dem Zufall zuzuschreiben als
die durchschnittlich Begabten der Vergleichsgrupgie.rund 67% fihrten im Talentpool mehr
Lernende ihre Erfolge auf die Auswahl der Prifuragn zurtick als in der Vergleichsgruppe
mit 54%. Dieser Unterschied war marginal signifikgi=3.61, p=.06). Weiter waren mit 31%
deutlich, und marginal signifikant mehr talentielternende der Ansicht, dass ihre Prifungser-
folge reiner Zufall waren als die normal begabtemnienden der Vergleichsgruppe mit rund
20% °=3.14, p=.08). Fir die interne Erfolgszuschreibengaben sich weniger deutlich aus-
gepragte Unterschiede zwischen den beiden Grupgemund 65% gaben in der Vergleichs-
gruppe etwas mehr Auszubildende an, dass ihrederfalif die Tatsache zuriickfihren waren,
dass sie auf die jeweiligen Priifungen viel gelémtten als im Talentpool mit 55%°€1.72,
p=.19). Beziglich der Zuschreibung von Prifungdgeio auf gute Konzentration und Intelli-
genz (,Erfolg weil gescheit®) ergaben sich wie ier eétrsten Erhebung zu Lehrbeginn auch im

2 Versuche, mit den Attributions-Items zwei Skal@nternale und externale Kausalattribution) zal®il, blie-

ben erfolglos, da die Gberdurchschnittlich und dactinittlich begabten Lernenden den verschiedeeens|
welche die zwei Attributions-Faktoren hétten bildeflen, in unterschiedlichem Masse zustimmten.



dritten Lehrjahr nur geringe Unterschiede zwischiberdurchschnittlich und durchschnittlich
begabten Auszubildenden.

Tabelle 8: Gruppenunterschiede PersonlichkeitsmaldnTalentpool (TP) und Vergleichs-
gruppe (VG)

" TP . " VG . = o Eta’
Interne Kausalattribution (,Begabung’)
Erfolg weil gescheit °
t1 15 36 .16 .37 °=0.07 .8C
t3 28 45 28 .45 °=0.00 .9¢
Erfolg weil gut konzentriert °
t1 36 .48 .39 49 4°=0.24 62
t3 44 50 45 50 °=0.02 .8¢
Erfolg weil viel gelernt °©
tl .63 .48 .67 A7 ¥*=0.61 A3
t3 .55 .50 .65 A48 =172 A€
Externe Kausalattribution (,Zufall’)
Erfolg wegen Fragenauswahl °
t1 .64 .48 .62 49  ¥*=0.13 12
t3 .67 A7 .54 50 y’=3.61 .0€
Erfolg weil leichte Fragen °
t1 29 45 25 44 4°=0.47 A
t3 32 47 42 50 °=2.07 15
Erfolg ist Zufall ©
t1 15 36 .14 .35 #°=0.08 77
t3 31 A7 .20 40  ’=3.14 .0
Leistungsmotivation
Lehrbetrieb °°
t2 467 51 4.65 .50 0.02 .9C .00
t3 460 55 4.47 .72 2.06 AU .01
Berufsschule °°
t2 441 .70 437 81 0.18 .6€ .00
t3 420 80 434 92 1.23 27 .01
Haufigkeit stark belastender Stress
Stress Berufsschule °°°
t2 7.73 6.18 7.38 584 0.20 .6€ .00
t3 854 6.59 6.89 556 3.15 .0 .02
Stress Lehrbetrieb °°°
t2 6.96 4.31 752 5.36 0.82 37 .00
t3 793 553 6.93 4.62 1.65 .2C .01

N-aientpool (TP 164, Nyergieichsgruppe (va795; Fallzahlen kdnnen je nach Messzeitpunkt awigiehlender Werte va-
riieren; Mittelwerte M und Standardabweichungermd@here Werte bedeuten ausgeprégtere Ausmasse der Va
ablen; t1=Erhebung 1, t2=Erhebung 2, t3=Erhebung Byeistufige Skala (0,1); °° funfstufige Skalag} °°°
multiplikativer Index (Stresshaufigkeit * Belastudgrch Stress) mit Wertebereich 1-25.

Aus Tabelle 8 wird weiter ersichtlich, dass sowdkh tberdurchschnittlich, wie auch den
durchschnittlich begabten Lernenden gute LeistunigerLehrbetrieb und der Berufsschule
wichtig waren. In der zweiten Erhebung unterschiesieh der Talentpool und die Vergleichs-
gruppe kaum in ihrer Motivation im Lehrbetrieb (M7p=4.67, M,c=4.65, F=0.02, p=.90) so-
wie in der Berufsschule (12: #4=4.41, M,c=4.37, F=0.18, p=.68) gute Leistungen zu erzielen.
So hielten rund 90% der Uberdurchschnittlich wiehader durchschnittlich begabten Lernen-
den das Erzielen von guten Leistungen in der Bschige flr eher wichtig oder wichtig und
konnen somit als ,erfolgsmotiviert’ bezeichnet wandIm dritten und letzten Lehrjahr zeigten
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sich in beiden Gruppen tiefere Motivationswerteialsler Befragung in der Mitte der Ausbil-
dungszeit. Am deutlichsten zeigte sich dies fur @akentpool bei der schulischen Motivation;
in der Vergleichsgruppe betraf dies die betrieldidhotivation. Diese Veranderungen fuhrten
dazu, dass sich der Talentpool im dritten Lehrghinch eine héhere betriebliche Leistungsmo-
tivation auszeichnete als die VergleichsgruppeM#z=4.60, M,c=4.47, F=2.06, p=.15). Letz-
tere zeichnete sich hingegen durch eine leicht t@h®otivation aus, wenn es um schulische
Leistungen geht (t3: M=4.20, M,c=4.34, F=1.23, p=.27).

Zur Analyse der Stressbelastung wurde mit der watommenen Stresshaufigkeit und dem
Ausmass der personlichen Belastung durch Stresmeltiplikativer Index (Haufigkeit * Be-
lastung; Wertebereich 1-25) gebildet. Hohe Werfedam Index bedeuten, dass es sehr haufig
Stress gibt, der die auszubildende Person auck Is¢dastet. Bezlglich der Stressbelastung in
Berufsschule und Lehrbetrieb unterschieden sichTaégntpool und die Vergleichsgruppe in
der zweiten Befragung nicht signifikant von einande der Berufsschule bekundeten die
Uberdurchschnittlich begabten Lernenden des Tadeigpm Schnitt eine leicht hohere Stress-
belastung als die Lernenden der Vergleichsgruppd,ahrbetrieb hingegen eine leicht tiefere
Stressbelastung. Aus Tabelle 8 geht weiter hergass sich der Talentpool und die Ver-
gleichsgruppe bezuglich der im Durchschnitt wahogemenen Stressbelastung im Lehrbetrieb
zwar nicht massgeblich voneinander unterschiedass @ber die Streuung beim Talentpool
wesentlich geringer ausfiel. Das bedeutet, dasd elieenden des Talentpools die Belastung
durch Stress im zweiten Lehrjahr homogener wahreshats die Auszubildenden in der Ver-
gleichsgruppe. In der dritten Befragung zeigtet sicder Stressbelastung deutlichere Unter-
schiede zwischen den beiden betrachteten Grupmewol® in der Berufsschule wie auch im
Lehrbetrieb bekundeten die talentierten Lernendiesa starker ausgepragte Stressbelastung als
die Lernenden der Vergleichsgruppe. Der Gruppemsecheéd beziglich Stress in der Berufs-
schule (t3: Mp=8.54, M,c=6.89, F=3.15, p=.08) war deutlicher ausgepragheisiglich Stress
im Lehrbetrieb (t3: Mp=7.93, M,c=6.93, F=1.65, p=.20) und marginal signifikant. [Qi&s-
sere Streuung im Talentpool verweist auf die Tdisadass es im dritten Lehrjahr nicht die
talentierten Lernenden waren, welche die Belasuurgh Stress im Lehrbetrieb homogener
wahrnahmen, sondern die durchschnittlich begab&ndnden der Vergleichsgruppe.

Um Aufschluss dariiber zu erhalten, welche Aspekladbenden Stress hervorrufen, wurden
die Lernenden in der dritten Befragung gebetermjdidiche und berufsschulische Stressoren
bezuglich ihrer Stressbelastungspotentiale zu egemt Dabei wurde sowohl nach der Haufig-
keit des Auftretens wie auch nach der Schwere é&asBing durch die betreffenden Stressoren
gefragt. In den folgenden Tabellen 9 und 10 wemierWerte der Haufigkeit multipliziert mit
dem Grad der personlichen Belastung der abgefr&firessoren prasentiert (Haufigkeit * Be-
lastung; Wertebereich 1-25). Dabei kann festgehaliterden, dass sich die talentierten Auszu-
bildenden kaum von den durchschnittlich begabtemémden unterschieden, wenn es darum
geht, konkrete Stressoren in der Berufsschule biehider Haufigkeit des Auftretens und der
personlichen Belastung einzustufen (vgl. Tabelle 9)

Am haufigsten stark belastender Stress entstan@diisngen, gefolgt von zu hohen Anspru-
chen an sich selbst. Bezuglich der Belastung ddeitdruck unterschieden sich der Talentpool
und die Vergleichsgruppe derart, dass dieser vontalentierten Lernenden etwas belastender
empfunden wurde als von den durchschnittlich besyaliternenden der Vergleichsgruppe
(M1p=8.41, M,c=6.97, F=1.67, p=.20). Ein weiterer schwacher Ustieied zeigte sich beim
Stressor ,personliche/private Probleme’, welchemvbalentpool etwas haufiger als stark be-



lastend empfunden wurde als von der Vergleichsg@{dMyr=5.61, M,c=4.75, F=1.14, p=.29).
Von den abgefragten berufsschulischen StressoredewuKonflikte mit Klassenkameraden
sowohl vom Talentpool wie auch von der Vergleichpge als am wenigsten intensiv belas-
tend empfunden.

Tabelle 9: Stressursachen Berufsschule: Haufigheitipliziert mit dem Grad der personli-
chen Belastung: Talentpool (TP) und VergleichsgeufyG)

TP VG

M s M s F p Eta’
Prufungen 1152 7.18 10.89 6.23 0.45 .50 .00
hohe Anspriiche an sich selbst 951 7.32 952 6.66 0.00 .98 .00
Zeitdruck 841 751 6.97 5.96 1.67 .20 .01
Auseinandersetzung mit der beruflichen Zukur 7.25 6.76 6.73 6.32 0.28 .60 .00
zu viele Hausaufgaben 6.55 6.04 587 5091 0.46 .50 .00
personliche/private Probleme 561 5.88 4.75 4.48 1.14 .29 .01
zu schwierige Hausaufgaben 440 4.52 438 4.45 0.00 .98 .00
mangelnde/fehlende Unterstiitzung 435 4.88 4.70 457 0.04 .85 .00
Konflikte mit Lehrpersonen 3.81 456 3.60 3.50 0.11 74 .00
Konkurrenzdruck 352 4.07 3.70 3.90 0.14 71 .00
Konflikte mit Mitschuler/innen 279 3.38 3.28 4.40 0.22 .64 .00

N-raientpool (1PF125, Niergieichsgruppe (vé5 7 0; Erhebung t3; Fallzahlen knnen aufgrund feddeWerte variieren; Mit-
telwerte M und Standardabweichungen s; hthere WWedeuten ausgepragtere Belastung; Skalen mit Werte
bereich 1-25.

Ein sehr ahnliches Bild wie beim berufsschuliscBémess zeigt sich, wenn die verschiedenen
Quellen fur Stress im Lehrbetrieb betrachtet wer@gh Tabelle 10). Auch hier unterschieden
sich die talentierten Auszubildenden nicht wesehtlion den durchschnittlich begabten Aus-
zubildenden der Vergleichsgruppe. Deutlich am lggtdin wurden die Lernenden durch zu ho-
he Anspriche an sich selbst mit Stress belasteizideibei der ungerechtfertigten Kritik
(M1p=7.08, M,c=5.75, F=2.05, p=.15), aus welcher fir den Talenitg@ufiger belastender
Stress entstand als fur die Vergleichsgruppe stweialer fehlenden oder mangelnden Unter-
stutzung (Mp=4.31, M,c=5.71, F=1.87, p=.17), welche von der Vergleichpgrihaufiger als
stark belastend empfunden wurde, unterschiedendsecheiden Gruppen moderat aber nicht
signifikant. Von den abgefragten betrieblichen &ogen wurde der Konkurrenzdruck sowohl
vom Talentpool wie auch von der Vergleichsgrupeaah wenigsten intensiv belastend emp-
funden.
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Tabelle 10: Stressursachen Lehrbetrieb: Haufigkeitipliziert mit dem Grad der personlichen
Belastung: Talentpool (TP) und Vergleichsgruppe VG

TP VG

M < M < F p Eta’
hohe Anspriche an sich selbst 9.60 6.52 10.06 6.75 0.25 .62 .00
hohe Anspriiche der Vorgesetzten 795 583 7.31 4.22 0.55 46 .00
hohe Verantwortung 782 491 8.44 5.23 0.98 .32 .01
Zeitdruck 755 487 7.88 4.80 0.16 .69 .00
ungerechtfertigte Kritik 7.08 6.34 575 5.55 2.05 15 .01
personliche/private Probleme 6.72 6.15 590 4.89 0.54 46 .00
monotone Arbeit 564 473 5.66 5.28 0.00 .97 .00
ungenaue & unklare Vorgaben der Vorgesetzt 5.04 4.47 5.87 5.18 0.98 .32 .01
Konflikte mit Mitarbeitenden 467 5.05 4.23 454 0.77 .38 .00
zu schwierige Aufgaben 464 3.63 4.62 4.11 0.09 77 .00
Konflikte mit Vorgesetzten 446 4.80 4.60 4.61 0.02 .88 .00
fehlende oder mangelnde Unterstiitzung 431 454 571 6.00 1.87 A7 .01
Larm am Arbeitsplatz 410 4.49 427 4.04 0.01 .93 .00
schlecht ausgestatteter Arbeitsplatz 3.77 5.05 4.70 5.55 0.49 .48 .00
Konkurrenzdruck 3.76 474 3.63 4.94 0.03 .85 .00

N-ratentpool (TF7120, Nyergieichsgruppe (va766; Erhebung t3; Fallzahlen kdnnen aufgrund feddeWerte variieren; Mit-
telwerte M und Standardabweichungen s; hthere Viedeuten ausgepragtere Belastung; Skalen mit Werte
bereich 1-25.

Bisherigen Erkenntnissen zufolge spielen Umweltmmalie neben Aspekten der Personlichkeit
wie der Stressresistenz oder der Leistungsmotivadioe zentrale Rolle, wenn es darum geht,
exzellente Leistungen in der Berufslehre zu erklazair Klarung der Frage, inwieweit sich die
im Verlauf der beruflichen Ausbildung zunehmendg&ibbliche Praxis in der Beurteilung von
Umweltmerkmalen wie dem Betriebsklima niederschlagtrden zunachst die Angaben der
Auszubildenden zu verschiedenen Aspekten des Bskiienas betrachtet, welche im An-
schuss den Auskinften der betrieblichen Ausbildarsmen gegentbergestellt werden (vgl.
Tabelle 11). Das Anspruchsniveau des Lehrbetrielede in der zweiten Befragung Mitte der
Lehrzeit von den Auszubildenden des Talentpoolsifskgnt hoher eingestuft als von der Ver-
gleichsgruppe (Mp=3.92, M,=3.69, F=5.33, p=.02). Im dritten Lehrjahr hingegesr kaum
ein Unterschied zu verzeichnen{3.87, M,c=3.91, F=0.13, p=.72), was auf den deutlichen
Anstieg der Vergleichsgruppe bei gleichzeitig kanstgebliebener Einschatzung des Talent-
pools zurtickzufihren war. Das Betriebsklima allgenveurde Mitte der Lehrzeit sowohl vom
Talentpool wie auch von der Vergleichsgruppe letosser beurteilt als im dritten Lehrjahr.
Zu beiden Zeitpunkten zeichnete sich bei diesaktin Frage nach dem Betriebsklima der Ta-
lentpool der Uberdurchschnittlich begabten Auszdriien durch eine leicht bessere Ein-
schéatzung aus als die Vergleichsgruppe. Dieser ga&rumterschied war in der Mitte der Lehr-



zeit etwas deutlicher feststellbar als am Enderdiiegy aber die Grenze statistischer Signifi-
kanz nicht (Mp=4.35, M,c=4.20, F=1.59, p=.21). Werden verschiedene AspedseBetriebs-
klimas differenziert betrachtet, liessen sich irssget nur geringe Unterschiede zwischen den
Uberdurchschnittlich und den durchschnittlich beégabAuszubildenden feststellen. Am deut-
lichsten unterschieden sich Talentpool und Verblagcuppe bei der Frage nach der Haufigkeit
von Hektik im Lehrbetrieb. Die Lernenden des Tglewnls verspirten jeweils mehr Hektik als
die Lernenden der Vergleichsgruppe, wobei der Genppterschied in der dritten Erhebung
starker ausgepragt und marginal signifikant was,dar nicht signifikante aus der zweiten Be-
fragung (t12: Mp=2.72, M,c=2.55, F=1.86, p=.17; t3: M=2.52, M,c=2.28, F=3.47, p=.06).

Neben diversen Aspekten des Betriebsklimas wurdkeirdritten Befragung der Fokus zuséatz-

lich auf die Interaktionen zwischen Vorgesetzted duszubildende gelegt. Insgesamt wurde

die Wichtigkeit eines guten Verhaltnisses sowieQirlitat des bestehenden Verhaltnisses von
Talentpool- und Vergleichsgruppenlernenden sehliéthbeurteilt (vgl. Tabelle 11).

Tabelle 11: Aspekte des Betriebsklimas: Gruppensalgede Talentpool (TP) und Ver-
gleichsgruppe (VG)

" TP . " VG . = D Eta’
Angaben Lernende
Anspruchsniveau Lehrbetrieb
t2 392 73 3.69 .80 5.33 .02 .02
t3 387 .75 391 .79 0.13 72 .00
Betriebsklima/-umfeld allgemein
t2 435 86 420 .91 1.59 21 .01
t3 419 94 410 .98 0.41 .52 .00
Stellenwert eines guten Betriebsklimas
t2 398 92 397 1.01 0.01 .92 .00
t3 390 97 372 114 1.36 .25 .01
Generationenkonflikte
t2 1.78 .83 1.88 1.00 0.52 A7 .00
t3 1.73 .88 186 .95 0.92 .34 .00
Abwechslungsarmut
t2 215 93 212 94 0.05 .82 .00
t3 231 105 234 .98 0.03 .85 .00
Hektik im Betrieb
t2 272 86 255 .84 1.86 A7 .01
t3 252 93 228 .78 3.47 .06 .02
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in (t3)
Wichtigkeit gutes Verhaltnis 4.68 .55 4.60 .60 1.02 31 .01
Beurteilung bestehendes Verhaltnis A-A 4.26 93 4.13 .99 0.93 .34 .00
Unterstitzung durch Ausbildner/in 4.10 .92 3.93 .95 1.59 21 .01
Von Ausbildner/in ernst genommen 4.33 .89 4.25 .94 0.69 A1 .00
Klare Kommunikation von Aufgaben 412 .88 3.87 .97 3.74 .05 .02
Angaben betriebliche Ausbildner/in (t3)
Stellenwert eines guten Betriebsklimas 4.49 .58 4.32 .62 3.97 .05 .02
Generationenkonflikte 1.59 .67 1.76 .75 3.13 .08 .02
Hektik im Betrieb 288 .71 295 .82 0.35 .55 .00
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in
Wichtigkeit eines guten Verhaltnisses 4.87 34 474 A7 4.52 .03 .02
Beurteilung des Verhaltnisses 4.45 .67 4.21 .66 6.10 .01 .03

N-ratentpool (TP 164, Nyergieichsgruppe (vé795; Fallzahlen kdnnen je nach Messzeitpunkt unigiipuelle aufgrund feh-
lender Werte variieren; Mittelwerte M und Standdngaichungen s; héhere Werte bedeuten ausgepragisre
masse der Variablen/hdhere Zustimmung; t2=ErheRut@~Erhebung 3; alle Skalen Wertebereich 1-5.
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Allgemein war den Auszubildenden ein gutes Verhgilbau den Vorgesetzten wichtig und die
Qualitat des bestehenden Verhéltnisses wurde vimemésruppen im Schnitt als relativ gut
beurteilt. Einzig bei der Frage, inwieweit die lettichen Ausbildungspersonen die anstehen-
den Aufgaben klar kommunizieren, zeigte sich eirdemater, marginal signifikanter Unter-
schied. Die Lernenden des Talentpools waren stéikerAnsicht als diejenigen der Ver-
gleichsgruppe, dass ihre Vorgesetzten die zu gdadien Aufgaben klar genug kommunizie-
ren, so dass sie genau wissen, was zu tun igt=ML2, M,c=3.87, F=3.74, p=.05).

Wahrend die Lernenden des Talentpools und der ®letggruppe das Betriebsklima und das
Verhaltnis zu den Ausbildner/innen ahnlich beurgsi] zeigten sich diesbezlglich bei den
Ausbildungspersonen deutlichere Unterschiede. Sodea Vorgesetzten der Lernenden des
Talentpools ein gutes Betriebsklima signifikant htiger (Mrp=4.49, M,c=4.32, F=3.97,
p<.05) und sie nahmen auch weniger Konflikte zweéscftingeren und alteren Mitarbeitenden
wahr, als die Ausbildungspersonen der Lernenden Yergleichsgruppe (W=1.59,
Mve=1.76, F=3.13, p=.08). Bei der Beurteilung des Aasses an Hektik im Betrieb, welches
von den Lernenden des Talentpools in der dritteinaBeng als grésser empfunden wurde als
von denjenigen der Vergleichsgruppe, unterschieslen die Vorgesetzten der tberdurch-
schnittlich begabten Lernenden kaum von denjenggmnormal Begabten. Weiter war den
Ausbildungspersonen der Lernenden des Talentpaoigutes Verhéltnis zu den Auszubilden-
den signifikant wichtiger (M=4.87, M,c=4.74, F=4.52, p=.03) und sie beurteilten das beste
hende Verhaltnis auch bessert4.45, M,c=4.21, F=6.10, p=.01) als die Vorgesetzten der
Lernenden der Vergleichsgruppe.

Das HBL-Projekt hatte gezeigt, dass uUberdurchsitichitbegabte Lernende aus allen schuli-
schen Anforderungsniveaus stammen und zu einenhtheaen Anteil lediglich einen Schul-

abschluss mittleren oder niedrigen Anforderungsmigevorweisen konnténDieser Sachver-

halt ist auch in der Tatsache erkennbar, dass se&rem Sample rund 63% der Uberdurch-
schnittlich begabten Auszubildenden keine Berufsmaaabsolvierten (vgl. Tabelle 12). In der
Vergleichsgruppe hatte es zum Zeitpunkt der zwdefragung mit 21% signifikant weniger

Berufsmaturand/innen als im Talentpool mit 37%n dritten Lehrjahr gaben noch rund 35%
der talentierten Lernenden an, die Berufsmaturi&nachen; bei den durchschnittlich begab-
ten Lernenden waren es 17%. Das AnspruchsniveaBe&eifsschule beurteilten Gberdurch-
schnittlich und normal begabte Auszubildende séhntiéh. Mit 58% hatte es unter den talen-
tierten Auszubildenden etwas mehr Personen, did dac Ausbildung eine Fachhochschule
besuchen moéchten als in der Vergleichsgruppe ndi.33ie Angaben zu den zwei Erhebungs-
zeitpunkten unterschieden sich diesbeziglich imet$chied zur Frage zur Berufsmatura
kaum. Rund zwei Funftel der Auszubildenden mocimaeh Abschluss der Lehre das Berufs-
feld wechseln. Beim Talentpool stieg dieser Anggigen Ende der Lehrezeit leicht an, in der
Vergleichsgruppe blieb er in etwa konstant. Dassbdirufliche Zukunft in einer Zeit der Ver-

anderung und des Umbruchs keinesfalls als gesigleéign kann, wurde auch von den Auszu-
bildenden zum Ausdruck gebracht. Bei den beruflicEekunftsangsten ergaben sich keine

Auch wenn die Lernenden des Talentpools mehitieitiicht (iber einen Schulabschluss auf dem hdéchste
Bildungsniveau verfligten, erzielten sie doch in algligatorischen Schule sehr gute Noten und zeibtée
Ambitionen.

Im Schlussbericht des HBL-Projekts wurde firdagleichsgruppe ein Anteil an Berufsmaturand/inien
28% festgehalten. Der Unterschied im %-Satz istll&#ranelausfalle bedingt. Um Rickschliisse auf Atgstr
machen zu kdnnen, umfasst hier das Sample nur Aildende, welche auch an der dritten Erhebungédeilg
nommen haben.



signifikanten Unterschiede. Mitte der Lehrzeit galbbat 21% etwas mehr Uberdurchschnittlich
Begabte an, davor Angst zu haben, den Lehrabschiasszu schaffen als in der Vergleichs-
gruppe mit 15%. Vor den anstehenden Prifungen ittedi_ehrjahr sind es hingegen mit rund
einem Drittel die durchschnittlich begabten Lerremder Vergleichsgruppe, welche dies ver-
mehrt befurchteten (Talentpool t3: 23%).

Tabelle 12: Berufsschule und berufliche Zukunftugrenunterschiede Talentpool (TP) und
Vergleichsgruppe (VG)

TP VG 2
M S M S X P
Berufsschule
Besuch Berufsmaturitatsklasse (0=nein; 1=ja) °
t2 .37 .48 .22 41 4.47 .03
t3 .35 .48 A7 .38 6.47 .01
Anspruchsniveau Berufsschule °°
t2 3.79 .95 3.86 .87 F=0.35 .55
t3 3.72 .87 3.63 .81 F=0.49 .49
Berufliche Ziele nach Lehrabschluss
Besuch Fachhochschule °
t2 .59 .49 .53 .50 .48 .49
t3 .58 .50 .54 .50 .28 .60
Berufsfeld wechseln °
t2 .36 .48 41 .50 .44 .51
t3 40 .49 .39 49 .05 .83
Berufliche Angste
kein Lehrabschluss °
t2 21 41 .15 .36 1.65 .20
t3 .23 43 .33 A7 1.96 .16
keine Arbeit nach Lehre °
t2 .29 .46 .27 .45 .09 g7
t3 .26 .44 .24 43 .06 .81
Spass an Arbeit verlieren °
t2 .24 43 .26 44 .23 .63
t3 .29 .46 .28 .45 .00 .99
keine Angste °
t2 .40 .49 .38 .49 A1 74
t3 .39 .49 .32 AT 1.08 .30

N-ratentpool (TPF 164, Nergieichsgruppe (vé795; Fallzahlen kdnnen je nach Messzeitpunkt awigfehlender Werte va-
riieren; Mittelwerte M und StandardabweichungetsErhebung 2, t3=Erhebung 3; ° zweistufige Sk@ingin,

1=ja); °° funfstufige Skala (1-5; héhere Werte bedeutesgapragtere Ausmasse der Variablen).

Fazit Forschungsfrage 2: Persodnlichkeitsmerkmaleetbiebliche und berufsschulische As-
pekte

Wahrend sich zu Beginn der Ausbildung kaum Untersetle in der Erfolgsattribution ab

zeichneten, zeigte sich im dritten Lehrjahr, dasbelidurchschnittlich begabte Lernende et-
was starker dazu tendierten, ihre schulischen Edel externen Ursachen zuzuschreibgn.
Fur die Leistungsmotivation ergaben sich geringe fi@renzen derart, dass Uberdurch-
schnittlich begabten Auszubildenden gute Leistungen Betrieb, den durchschnittlich be

gabten Lernenden hingegen gute Leistungen in der@sschule tendenziell etwas wichtiger
waren. Sowohl in der Berufsschule wie auch im Leletbeb bekundeten die talentierten
Lernenden allgemein eine stérker ausgepragte Stbetastung als die Lernenden der Vef-
gleichsgruppe. Das Belastungspotential verschiedeBgessoren in Lehrbetrieb und Berufg-
schule wurde hingegen von beiden Gruppen sehr abhlbeurteilt. Am meisten belastender
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berufsschulischer Stress entstand aus Prifungenfoigt von zu hohen Anspriichen an sic|
selbst. Im Lehrbetrieb resultierte stark belastend&ress deutlich am haufigsten aufgrung
von zu hohen Ansprichen an sich selbst. Am deutitdn unterschieden sich Talentpop
und Vergleichsgruppe bei der Stressbelastung aufgguungerechtfertigter Kritik im Lehr-
betrieb, welche von den Uberdurchschnittlich Begabthaufiger als stark belastend empfunp-
den wurde.

Das Anspruchsniveau des Lehrbetriebes wurde von dearszubildenden des Talentpoo|s
signifikant hoher eingestuft als von der Vergleichsippe. Werden verschiedene Aspekte ges
Betriebsklimas differenziert betrachtet, liessemlsinsgesamt nur geringe und nicht signif
kante Gruppenunterschiede feststellen. Marginal sifikante Unterschiede zeigten sich d3
rin, dass die Lernenden des Talentpools im Lehrletr etwas mehr Hektik wahrnahmep
und ausgepréagter der Ansicht waren, dass ansteheAddgaben von ihren Ausbildenden
klar kommuniziert werden. Wéahrend die Lernenden d@alentpools und der Vergleichg
gruppe das Betriebsklima und das Verhaltnis zu déargesetzten &hnlich beurteilten, zeig-
ten sich diesbezlglich bei den Ausbildenden detidice Unterschiede, wonach die Ausb|l-
denden der Lernenden des Talentpools ein gutes iBbsklima signifikant wichtiger ein-
schatzten und weniger Konflikte zwischen jingerendualteren Mitarbeitenden wahrnaht
men.

-4
1

Ein signifikanter Gruppenunterschied zeigte sich rfiden Besuch der Berufsmaturit
tatsklasse, welche von den Auszubildenden des Tpleois im dritten Lehrjahr signifikant
haufiger besucht wurde als von denjenigen der Vaighsgruppe. Das Anspruchsniveau dgr
Berufsschule beurteilten Uberdurchschnittlich undanmal begabte Auszubildende unge-
achtet dessen sehr &hnlich.

Insgesamt lasst sich die Forschungsfrage so bilamen, dass sich die Uberdurchschnittligh
begabten lediglich in einigen wenigen Merkmalen valurchschnittlich begabten Auszubil-
denden unterschieden, womit sich kein klares Unglgjewicht zugunsten oder zuungunsten
ersterer herausstellte.

Forschungsfrage 3: Entwicklungswege der Underachiev

Welche Entwicklungswege verzeichnen die Underacki@vKonnen sie ihre viel verspre
chende Leistungsentwicklung in der ersten Halfterdeeshre auch bis zum Ende der berufl
chen Ausbildung aufrechterhalten?

Ein weiterer Fokus dieser Studie lag auf der GruggreUnderachiever (Minderleister/innen).
Diese zeichnen sich durch Gberdurchschnittlichenkivg Fahigkeiten und unterdurchschnitt-
liche Leistungen aus. Underachiever wurden detiriibber die Selektionskriterien 1Q-Prozent-
rang>90 und Durchschnitt von Deutsch- und MathematiknoteAbschlusszeugnis der obli-
gatorischen Schule vomd.5> Auf diese Weise konnten 39 Auszubildende als Usaigever
identifiziert werden (logischerweise alles Angefgérdes Talentpools). Verglichen werden sie
mit den so genannten Achiever. Diese wurden defiriiber die Selektionskriterien 1Q-Pro-
zentrang>90 und Durchschnitt von Deutsch- und MathematiknoteAbschlusszeugnis der
obligatorischen Schule vorb.0. Mit diesen Kriterien konnten 73 Auszubilderdks Talent-
pools als Achiever bestimmt werden. Im Untersctdadden Underachievern hatten sie ihre

> In der Begabungsforschung wird Underachievemeder Regel iiber Prozentrange definiert; z.B. Qi

nen und Schiler mit 1Q-ProzentrarkP0 und Schulleistungsprozentrang in Deutsch/Mathi&ma50
(STAMM, 2007).



uberdurchschnittliche Begabung wahrend der obligatben Schulzeit in gute Schulnoten um-
setzen kdnnen.

Tabelle 13: Gruppenunterschiede betriebliche Leggn (Fremdbeurteilung) zu t1, t2 und t3:
Underachiever (UA) und Achiever (A)

UA (N=20) A (N=39)

Bereich der Leistungsexzellenz t Sig.

M S M S
(A) Routine/wirksames Handeln
t1 3.29 .76 3.77 .67 2.71 .01
to 3.48 .96 3.79 71 1.54 A3
t3 3.19 .74 3.78 .84 2.73 .01
(B) Problemlésen
t1 2.78 1.00 3.63 .88 3.65 .00
to 3.22 .95 3.63 1.01 1.65 .10
t3 2.76 .94 3.68 1.01 3.47 .00
(C) Kommunikationsfahigkeit
t1 3.24 .93 3.69 71 2.25 .03
to 3.24 1.05 3.70 .91 1.89 .06
t3 3.12 .86 4.00 .85 3.83 .00
(D) Innovationsfahigkeit
t1 2.98 .90 3.45 .85 2.15 .03
to 2.89 .99 3.61 .91 3.05 .00
t3 2.98 .86 3.52 .90 2.30 .02
(E) Soziale Kompetenz
t1 3.43 1.12 3.84 1.01 1.52 A3
to 3.78 .85 3.82 1.03 .14 .89
t3 3.71 .96 3.98 1.04 .96 .40
(F) Einhaltung von Vorgaben
t1 3.35 .68 3.94 .73 3.17 .00
to 3.55 .75 3.86 .76 1.60 A1
t3 3.28 .70 3.95 .66 3.57 .00
(Total) Leistungsexzellenz total
t1 3.17 71 3.76 .61 3.56 .00
to 3.37 .82 3.76 .70 2.02 .05
t3 3.17 .69 3.89 .67 3.81 .00

Erhebungszeitpunkte t1 — t3; Fallzahlen kdnnenrauft) fehlender Werte variieren; alle Skalen Wenteioh 1-5;
M=Mittelwerte, s=Standardabweichungen, t-Test fiwvarbundene Stichproben, Sig.=Signifikanz.

Aus Tabelle 13 wird ersichtlich, dass sich die aisiildungsbeginn beobachtbaren deutlichen
und signifikanten Unterschiede zwischen Undera@rewnd Achievern zum Zeitpunkt der
zweiten Erhebung insgesamt verringert hatten. 3ielean die Underachiever, d.h. Gberdurch-
schnittlich begabte Lernende, welche wahrend dégatbrischen Schulzeit nur unterdurch-
schnittliche Noten erreicht hatten, in der erstemeBung auf der Skala 'Leistungsexzellenz to-
tal’ einen deutlich und hochsignifikant tieferen Mvals die Achiever (UA: M=3.17; A:
Mu=3.76, t=3.56, p=.00; t-Test fur unverbundene $tichen). Zum Zeitpunkt der zweiten
Befragung war zwar noch eine Differenz feststellliese fiel aber deutlich geringer und nur
noch knapp signifikant aus (UA: #3.37, A: M=3.76, t=2.02, p<.05; t-Test fur unverbun-
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dene Stichproben). Diese in der ersten Halfte dehrzeit viel versprechende Leistungsent-
wicklung der Underachiever zeigte sich besondetdlidk in den Bereichen ,Problemldsen’
und ,Soziale Kompetenz’, wo eine deutliche Leiststgigerung beobachtet werden konnte.
Underachiever wurden in der zweiten Erhebung beiFééigkeit, Probleme zu I6sen, signifi-
kant besser beurteilt als in der ersten Erhebung=@W8, M,=3.22, t=2.21, p=.04; t-Test fur
verbundene Stichproben). Bei der Fremdeinschatdendg\chiever zeigte sich hingegen von t1
zu t2 ausser beim Leistungsbereich ,Innovationglédit’ eine Stagnation oder eine geringfu-
gige Verschlechterung der Leistungen. Diese Mittetsunterschiede waren allerdings gering
und nicht signifikant.

Von der zweiten zur dritten Erhebung resultierte dgutlicher Leistungsrickgang der Undera-
chiever Uber alle Leistungsbereiche hinweg. Am lddwgten zeigte sich dies fiur den Leis-
tungsbereich 'Problemlésen’, in dem Underachieweder dritten Erhebung einen signifikant
geringeren Wert erzielten als in der zweiten MegsiwA: M;=3.22, M3=2.76, p=.04; t-Test
fur verbundene Stichproben).

Fur die Gbrigen Leistungsbereiche liessen sicht2aru t3 zwar auch deutliche, aber nicht sig-
nifikante Leistungsriickgange der Underachiever hebter® Mit dieser Entwicklung fiel der
Wert der Underachiever auf der Skala ’'Leistungsieae total’ in der dritten Erhebung auf
das Ausgangsniveau zu Lehrbeginn (t1) zurtick. Adridingegen verzeichneten im dritten
Lehrjahr bessere Leistungswerte als in den beidenevgehenden Erhebungen. Ausser fur die
'Kommunikationsfahigkeit’, bei welcher Achiever mher dritten Erhebung einen signifikant
h6heren Wert erzielten als in der Zweiten (A#d8.70, Ms=4.00, p=.02; t-Test fur verbun-
dene Stichproben), waren die Anstiege in den Ubrlggstungsbereichen moderaten Ausmas-
ses und nicht signifikant.
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Abbildung 5: Betriebliche Leistung (Fremdeinscha@iguder Underachiever und Achiever zu
Zeitpunkt t1, t2 und t3

®  Bei der Interpretation der Ergebnisse muss beithiigt werden, dass bei den Underachiever autyder

kleinen Fallzahl trotz grosser Mittelwertsuntergct@ zwischen den Erhebungszeitpunkten ansonstee kei
signifikanten Veranderungen gefunden werden konnten



Mit der Verschlechterung der Leistungen der Undam@r und dem Leistungsanstieg der
Achiever vom zweiten zum dritten Messzeitpunkt, matlas Ausmass des Unterschieds zwi-
schen den beiden Gruppen wieder zu und UberstieBrata sogar das Niveau zu Lehrbeginn
(vgl. Abbildung 5). Festzuhalten bleibt, dass diderdurchschnittlich begabte, aber in der ob-
ligatorischen Schule durch schlechte Leistungefal@nde Lernende nach erfolgversprechen-
der Entwicklung in der ersten Halfte der beruflisch&usbildung am Ende der Berufslehre
durch vergleichsweise schlechte betriebliche Leaggm auszeichnen. Inwieweit es sich bei
dem, in der ersten Halfte der Berufslehre festdjestiel eistungsanstieg der Underachiever um
einen reinen Regressionseffekt handelt, bleibtoffe

Fazit Forschungsfrage 3: Entwicklungswege der Un@ehiever

Underachiever, d.h. talentierte Auszubildende, wedcsich durch besonders schlechte Lejs-
tungen in der obligatorischen Schule auszeichneta®ichneten sich den Vorgesetzten zu-
folge zu Beginn der Lehre auch durch vergleichsweischlechte betriebliche Leistunggn
aus. Vom ersten zum zweiten Ausbildungsjahr war eeigeutliche Steigerung der Undera-
chiever feststellbar, insbesondere in den Bereicheroblemlésen’ und ,Soziale Kompetenz.
Von der zweiten zur dritten Erhebung zeigte sichealin allen Leistungsbereichen ein deut-
licher Leistungsriuckgang. Den Underachiever ist damentsprechend nicht gelungen, die fin
der ersten Halfte der Lehre festgestellte viel ymexhende Leistungsentwicklung fortzuset-
zen. Die Berufslehre mit der im Vergleich zur obéitprischen Schule thematisch neuen Aus-
richtung, welche den Fokus eher auf praktische Anmdkingen als auf theoretische Wis-
sensaneignung legt, wurde somit fur die Underacheevmehrheitlich nicht zur ,zweiten
Chance.’

Forschungsfrage 4: Exzellenzentwicklung der weiblizen Auszubildenden

Wie verlauft die Exzellenzentwicklung der weibliaméuszubildenden? Kénnen sie die in gie
gesetzten Erwartungen erfillen, die eigenen ehrggen Ziele umsetzen und ihre mannl
chen Kollegen Uberfliigeln?

Das Vorgangerprojekt HBL hatte gezeigt, dass sielbkiche Auszubildende zu Lehrbeginn im

Vergleich zu den mannlichen Lernenden durch begsrughe Leistungsmotivation und Auf-

gabenverpflichtung sowie grosses Berufs- und Kaginéeresse auszeichneten (vgl. Kapitel
4.3). In diesem Zusammenhang stellt sich die Fralgelie weiblichen Auszubildenden, wel-

che sich gleichzeitig aber auch durch ungunstigelstwahrnehmungs- und Attributions-
muster ausgezeichnet hatten als die mannlichea,ahrgeizigen Leistungsziele in exzellente
berufliche Leistungen umzusetzen vermogen.

In der ersten Befragung zu Lehrbeginn zeichneteim Brauen sowohl im Talentpool wie auch
in der Vergleichsgruppe insgesamt durch eine tezidktbessere Leistungsbeurteilung aus als
die mannlichen Lernenden der jeweiligen Gruppe. (Vgbelle 14). Die talentierten weiblichen
Auszubildenden hoben sich beispielsweise in dereiBleen ,Routine/Effektivitat’ und ,Vor-
gabeneinhaltung’ besonders von ihren mannlichereifeh ab. Die Unterschiede zwischen
den Geschlechtern innerhalb des Talentpools un&/eegleichsgruppe waren bei einer langs-
schnittigen Betrachtung mit den geringen Fallzalteden Subgruppen angesichts der mode-
raten Auspragungen statistisch nicht signifikant.
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Tabelle 14: Veranderung (i1, t2, t3) der betrididic Leistungen (Fremdbeurteilung) des Ta-
lentpools (TP) und der Vergleichsgruppe (VG) gettarach Geschlecht

Erhebung t1 Erhebung t2 t-Test tl vs. t2 Erhebung t3 t-Test t2 vs. t3
M S M S t sig. M S t Sig.

(A) Routine/wirksames Handeln

TP weiblich 3.71 .69 3.62 .70 -.93 .36 3.68 .70 .70 .48
mannlich 3.50 .70 3.63 71 1.63 A1 3.60 .81 -.07 .94

VG weiblich 3.51 .68 3.54 .66 .19 .85 3.65 .78 2.13 .04
mannlich 3.45 .68 3.36 .79 -.97 .34 3.64 71 2.03 .05

(B) Problemlésen

TP weiblich 3.32 .92 3.34 .90 .13 .90 3.25 .88 -.79 .43
mannlich 3.39 .92 3.49 .96 .88 .38 3.51 .92 .66 .51

VG weiblich 3.29 1.00 3.08 .78 -1.55 .14 3.26 .80 1.56 .14
mannlich 2.98 .79 3.30 .85 2.46 .02 3.65 .86 2.08 .04

(C) Kommunikationsféahigkeit

TP weiblich 3.55 .83 3.51 .87 -.33 .74 3.58 .83 .46 .65
mannlich 3.57 .74 3.51 .81 -.56 .58 3.74 .81 2.34 .02

VG weiblich 3.44 .76 3.38 .70 -.36 72 3.53 .79 91 .38
mannlich 3.36 77 3.40 .70 .27 .79 3.86 .62 2.84 .01

(D) Innovationsfahigkeit

TP weiblich 3.25 .93 3.28 .85 .22 .83 3.25 .82 -.21 .83
mannlich 3.45 .78 3.48 .88 .25 .80 3.36 .89 -.69 .51

VG weiblich 3.12 71 3.10 .64 -.16 .88 3.53 .86 241 .03
mannlich 3.15 .65 3.17 .75 .22 .83 3.69 .63 3.18 .00

(E) Soziale Kompetenz

TP weiblich 3.74 1.04 3.74 1.04 .00 1.00 3.81 .98 .73 A7
mannlich 3.79 .97 3.84 .82 .35 .73 3.93 .96 .33 74

VG weiblich 3.79 .98 3.88 .85 .57 .58 4.16 .69 2.04 .05
mannlich 3.59 .82 3.57 .76 -.19 .85 4.00 .82 2.83 .01

(F) Einhaltung von Vorgaben

TP weiblich 3.87 .75 3.82 .76 -.58 .56 3.80 .65 -.06 .96
mannlich 3.65 77 3.66 .69 A1 .91 3.56 71 -1.35 .19

VG weiblich 3.50 .69 3.38 .54 -.80 43 3.52 .73 2.22 .04
mannlich 3.41 .64 3.47 .61 .73 A7 3.71 .67 2.31 .03

(Total) Leistungsexzellenz total

TP weiblich 3.60 .70 3.54 .69 -.61 .54 3.58 .59 .59 .56
mannlich 3.56 .62 3.62 .65 .85 .40 3.64 .70 .22 .83

VG weiblich 3.46 .66 3.39 .54 -.60 .56 3.57 .57 2.74 .01
mannlich 3.31 .54 3.38 .57 .89 .38 3.77 .56 3.74 .00

TP (Talentpool): Neiici=52, Nnanniict=45; VG (Vergleichsgruppe): Nivichi=19, Nnannici=32; Fallzahlen kénnen
aufgrund fehlender Werte variieren; alle Skalen dkereich 1-5; M=Mittelwerte, s=Standardabweichumge
Test flr verbundene Stichproben, Sig.=Signifikanz.

Von der ersten zur zweiten Erhebung konnte in ldhtsauf die betriebliche Leistung insge-
samt sowohl im Talentpool wie auch in der Verglsmtuppe eine leichte Verbesserung der
mannlichen Lernenden (FBich Mu=3.56; M,=3.62, p=.40; t-Test flr verbundene Stichpro-
ben) und ein leichter Leistungsriickgang bei denbliatien Auszubildenden (TRpiich:
Muy=3.60; M,=3.54 p=.54; t-Test fur verbundene Stichprobenigtestellt werden. Die Veran-
derungen im Urteil der Vorgesetzten beziglich derschiedenen Leistungsbereichen waren
zwischen dem ersten und dem zweiten Erhebungseé&itpoehrheitlich geringen Ausmasses
und nicht signifikant. Die weiblichen Auszubildemddes Talentpools wurden beispielsweise



in der zweiten Erhebung im Leistungsbereich ’Inrmresfahigkeit’ geringfligig besser beur-
teilt (M=3.25, M,=3.28, p=.83; t-Test fur verbundene Stichproben), Bereich 'Rou-
tine/wirksames Handeln’ hingegen etwas schlechterira der ersten Erhebung ({dRiich:
Mu=3.71, Mp=3.62, p=.36; t-Test fur verbundene Stichproben}.ddm Leistungsanstieg der
mannlichen und dem Leistungsriickgang der weiblidternenden glich sich die Leistungsbe-
urteilung beziglich ,Routine/wirksames Handeln’ an, dass in der zweiten Erhebung kein
Unterschied zwischen den Geschlechtern mehr aushenavar (TB: Muyeibiici=3.62, Mnann-
ich=3.63, p=.94; t-Test fur unverbundene Stichprob®mn zweiten zum dritten Erhebungs-
zeitpunkt zeigten sowohl die weiblichen wie auch aidnnlichen Auszubildenden des Talent-
pools nur schwache Veranderungen im Urteil der Adgbgspersonen (vgl. Abbildung 6).

4.0

3.8

3.4 \ —@— Frauen (TP)

A/,/,/’:5’ N=52
—O— Manner (TP)

Skala 'Leistungsexzellenz total’
(Wertebereich 1-5)

N=45
3.2 —aA— Frauen (VG)
N=19
—/\— Manner (VG)
30 N=32
t1 t2 t3
Erhebungszeitpunkte

Abbildung 6: Betriebliche Leistung (Fremdeinscha@igunach Geschlecht von Zeitpunkt t1, t2
und t3; getrennt fur Talentpool (TP) und Verglemhppe (VG)

In der Vergleichsgruppe hingegen konnte bei alleiszibildenden eine deutliche Leistungs-
steigerung festgestellt werden. Die durchschnfittbegabten ménnlichen Lernenden konnten
ihre Leistungen noch etwas ausgepréagter steigserdi@lweiblichen, was dazu fiihrte, dass sie
sich am Ende der Lehrzeit gegentber den Frauerh dainen moderaten, aber nicht signifi-
kanten Leistungsvorsprung auszeichneten VM yeibici=3.57, Mnannic=3.77, p=.18; t-Test
fur unverbundene Stichproben).

Fazit Forschungsfrage 4: Exzellenzentwicklung deeiblichen Auszubildenden

Weibliche Auszubildende des Talentpools hatten sathAusbildungsbeginn durch tender
ziell bessere Leistungen ausgezeichnet als ihre ni@hen Kollegen. Dieser Leistungsvo
sprung zeigte sich am Ende des zweiten Ausbildualgsgs nicht mehr. In der Vergleichs
gruppe konnten jedoch sowohl die Frauen als aucle dildnner ihre Leistung steigern, wes-
halb es im dritten Lehrjahr zu einer Angleichung dé.eistungen von durchschnittlich ung
uberdurchschnittlich begabten Frauen kam. Insgesamitzielten die ménnlichen Auszubi
denden sowohl im Talentpool wie auch in der Verglesgruppe im dritten Lehrjahr tenden
ziell bessere Leistungen als die weiblichen. Diesrwn der Vergleichsgruppe offensichtli
cher der Fall als im Talentpool.
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Forschungsfrage 5: Motivationale Variablen, Umweltnerkmale und Leistungsexzellenz

Welche Rolle spielen motivationale Variablen und Menale der betrieblichen Umwelt bei
der Entwicklung und Festigung von Leistungsexzelieh

In den folgenden Ausfuhrungen soll Gber bivariatarilationsanalysen geklart werden, wel-
che Faktoren fir die Manifestation und Entwicklwam Leistungsexzellenz besonders bedeut-
sam sind. Von besonderem Interesse ist, welchdlei@tert die traditionell anerkannten Be-
gabungsvariablen bei der Exzellenzentwicklung inBlerufsausbildung einnehmen. Die Aus-
wahl der Pradiktoren betrieblicher Leistung erfalgbei in Anlehnung an unser Arbeitsmodell.
Aufgrund der Langsschnittbetrachtung tber drei Meggunkte mit Daten aus Lernenden- und
Vorgesetztenbefragungen sind die Fallzahlen zungetm Uber Analysen mit Strukturglei-
chungsmodellen (SEM) der Annahme Rechnung tragekbmoen, dass es sich bei der Mani-
festation und Entwicklung betrieblicher Leistung am multikausales Phanomen handelt.

Die Korrelationsanalysen fur die Daten zu den erbden Messzeitpunkte zu Beginn der Be-
rufslehre (t1) und nach einem Ausbildungsjahr (Zigen, dass die berufliche Bega-
bung/Iintelligenz (L-P-S-Punktewert) und die Fremditslung der betrieblichen Leistung
(Skala 'Leistungsexzellenz total’) der Lernendereinem positiven Zusammenhang zueinan-
der standen (t1: r=.09, p=.17; t2: r=.13, p=.06kde Zusammenhange waren allerdings nicht
signifikant und von der Auspragung her eher schw&apnifikante Zusammenhange zeigten
sich hingegen zwischen der betrieblichen Leistumdydem Betriebsklima (t1: r=.16, p=.02; t2:
r=.16, p=.03), sowie der Wahrnehmung von Streskahrbetrieb (t1: r=-.19, p=.01; t2: r=-.14,
p=.05). Je besser das Betriebsklima durch die Aikignden beurteilt wurde, umso besser fiel
die Leistungsbeurteilung durch die Ausbildungspeesoaus. Wer hingegen im Lehrbetrieb
viele belastende Stresssituationen wahrnahm, sdyeiih Urteil der Vorgesetzten zur betrieb-
lichen Leistung schlechter ab. Weiter zeigte siod evwartet, dass die Motivation, im Lehrbe-
trieb gute Leistungen zu erbringen, in einem sigaiften positiven Zusammenhang zur be-
trieblichen Leistung stand (t1: r=.21, p=.01; t2:16, p=.03). Wer motiviert war, wurde von
den Lehrpersonen besser beurteilt. Bei den Vamalker Schulkarriere zeigte sich, dass die
Abschlussnoten in Mathematik (t1: r=.14, p=.03; t2:16, p=.02) und Deutsch (t1: r=.17,
p=.01; t2: r=.17, p=.02) positiv und signifikant tnader betrieblichen Leistung in der ersten
Halfte der Berufslehre korrelierten.

Zur Frage, inwieweit sich diese Zusammenhange smahitten und letzten Lehrjahr nachwei-
sen liessen, geben die Tabellen 15 und 16 AufsshAuss Tabelle 15 wird ersichtlich, dass die
berufliche Begabung/Intelligenz und die betriebdéidieistung zum dritten Messzeitpunkt in ei-
nem tendenziell negativen Zusammenhang standem=i87, p=.36). Dieser Befund korres-
pondiert mit der Tatsache, dass die Vergleichsgruggy durchschnittlich begabten Auszubil-
denden den Talentpool der Uberdurchschnittlich Begaleistungsmassig ein- bzw. Gberholt
hatte. Ein signifikanter Zusammenhang zeigte siehiw den vorhergehenden Erhebungen t1
und t2 mit der Leistungsmotivation (t3: r=.26, pB.0Wer motiviert war und gute Leistungen
als wichtig erachtete, brachte dem Urteil der Veageten zufolge auch bessere Leistungen im
Betrieb. Dieser signifikante Zusammenhang war in\dergleichsgruppe der durchschnittlich
begabten besonders und starker ausgepragt alslemtgeol (t3; VG: r=.38, p=.04; TP: r=.24,
p=.03). Die Zusammenhange fir die Stressbelastuarg@nvwie erwartet negativ, aber nicht
signifikant und nicht so stark ausgepragt wie lezilotivation. Je mehr belastenden Stress die
Auszubildenden wahrnahmen, umso tiefer die Leist(i@gr=-.15, p=.13). Wie schon zum



zweiten Erhebungszeitpunkt zeigten die Mathematild Deutschnote aus der obligatorischen
Schulzeit auch im dritten und letzten Lehrjahr gigante positive Zusammenhéange zur be-
trieblichen Leistung. Diese waren im Talentpoolrleé ausgepragt als in der Vergleichs-
gruppe. Fur die Frage, ob die Auszubildenden geunebligatorischen Schule gingen, zeigte
sich interessanterweise ein negativer Zusammenh#agin der Befragung zu Lehrbeginn an-

gegeben hatte, nicht so gerne zur obligatoriscletul8 gegangen zu sein, erzielte im dritten
Jahr der beruflichen Ausbildung tendenziell besteistungen. Weiter zeigte sich fir den Ta-
lentpool ein signifikant positiver Zusammenhang diie frihzeitige Einschulung. Talentierte

Lernende, welche friihzeitig eingeschult worden waegzielten bessere Leistungen. Fur die
Vergleichsgruppe hingegen resultierte ein schwagativer Zusammenhang.

Tabelle 15: Bivariate Korrelationen betrieblichadteng t3 (Fremdbeurteilung) mit beruflicher
Begabung/Intelligenz, Persoénlichkeits-, soziookorsaimen und schulbiografischen Merkma-
len fur alle Auszubildenden sowie nach Talentpd®)(und Vergleichsgruppe (VG)

Alle (N=156) TP (N=104) VG (N=52)
r p R p r p
Berufliche Begabung/Intelligenz
L-P-S -.07 .3€
Leistungsmotivation
Lehrbetrieb °° .26** .01 .24* .03 .38* .04
Berufsschule °° 22* .02 .24* .03 .19 .32
Haufigkeit stark belastender Stress
Stress Lehrbetrieb °°° -.15 AIE -.12 .28 -.23 22
Stress Berufsschule °°° -.0€ .54 .02 .86 -.31 .10
Schullaufbahn®
Klassenuberspringen (0=nein, 1=ja) (05 152 .06 .54 - -
Klassenrepetition (O=nein, 1=ja) -.07 .3€ .01 .88 -.25 .07
Friuhzeitige Einschulung (O=nein, 1=ja) A7* .03 .25% .01 -.09 .53
Note Mathematik obligatorische Schule .25%* .0C 31 .00 A7 .24
Note Deutsch obligatorische Schule A7* .02 .24* .02 .06 .66
gerne in obligatorischer Schule ° -12 ALE -.13 .19 -.05 72
Sozio6konomische Merkmale
Alter im Jahr 2007 -.0¢ .27 -.12 .24 -.10 .49
Geschlecht (O=mannlich, 1=weiblich) -11 A7 -.05 .62 -.22 .13
Bildung Vater ° .18* .02 a7 .10 .23 12
Bildung Mutter ° SIS .0€ 14 47 .19 47
Nationalitat/kulturelle Herkunft (0=CH, 1=A) -.21%* 01 -.24% .02 -.06 .67

Betriebliche Leistung t3: Skala total mit Wertehelel-5; Fallzahlen kénnen aufgrund fehlender Weaieren;
r: Pearsons r / Spearman’s rho* p<.05, ** p<.0Hlle Daten aus Befragung zu sozio- und schulbfptaen
Rahmendaten t1; ° dreistufige Skala (1-3); °° ftuffge Skala (1-5); °°° multiplikativer Index (Stghaufigkeit *
Belastung durch Stress) mit Wertebereich 1-25.

Fir die erhobenen soziobkonomischen Merkmale magtibeauch zum dritten Erhebungszeit-
punkt der positive Zusammenhang zwischen der Biéwmg der betrieblichen Leistung und
dem Bildungsniveau der Eltern bemerkbar. Bezlglieh Ausbildung des Vaters war der Zu-
sammenhang signifikant (t3: r=.18, p=.03). Ein et signifikanter Zusammenhang zeigte
sich fur die Nationalitat. Auszubildende mit ausl&gcher Nationalitat wurden schlechter be-
urteilt als Berufslernende schweizerischer Natib&@ia(t3: r=-.21, p=.01).

55



Ein gutes Betriebsklima stand auch im dritten Larjin einem positiven Zusammenhang zur
betrieblichen Leistung (vgl. Tabelle 16). Auszubitde, die das Betriebsklima allgemein gut
einschatzten (t3: r=.23, p=.01) und im Betrieb wgeniGenerationenkonflikte wahrnahmen (t3:
r=-.30, p=.00), zeigten ihren Ausbildungspersondgolge signifikant bessere Leistungen.

Tabelle 16: Bivariate Korrelationen betrieblichadteng (Fremdbeurteilung, t3) mit Aspekten
des Betriebsklimas und beruflicher Férderung fle Auszubildenden sowie getrennt nach Ta-
lentpool (TP) und Vergleichsgruppe (VG)

Alle (N=156) TP (N=104) VG (N=52)

r p r p r p
Betriebsklima
Betriebsklima/-umfeld allgemein .23* .01 .29% .01 A1 .58
Stellenwert eines guten Betriebsklimas .08 Az .19 .09 -21 .28
Generationenkonflikte -.30** .0C -.32% .00 -.25 .19
Abwechslungsarmut -1 A8 -.20 .08 -.02 .92
Hektik im Betrieb -.0¢ 44 -08 .46 .00 .97
Berufliche Férderung
Berufsmaturitatsklasse (O=nein; 1=ja) .14 1€ .19 .10 .07 72
Anspruchsniveau Betrieb
t2 -.07 41 -.15 .14 .13 A4l
t3 .02 .8€ .00 97 .06 g7
Unterforderung im Lehrbetrieb
t2 -.01 .91 .00 97 .00 1.00
t3 -.03 7€ -.08 .51 .13 .50
Uberforderung im Lehrbetrieb
t2 -.18* .0 -.27* .01 .00 .97
t3 -.02 .82 -.04 .74 .09 .65
Anerkennung Leistung 27 .0C .31* .01 .20 .29
Wichtigkeit Forderung fir Auszubildende .07 A¢ .10 .39 .04 .83
Wichtigkeit Férderung fiir Ausbildner/ih .18* .08 17 .08 .20 .16
Optimale Forderung der Fahigkeiten .20* .04 .31* .00 -.20 .29
Forderengagement Ausbildner/in .20* .04 .26% .02 .05 .80
Fahigkeit bei Arbeiten optimal einbringen .19* .0t .25% .03 .02 .92
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in
Wichtigkeit gutes Verhaltnis .0€ .54 .05 .69 .10 .60
Beurteilung bestehendes Verhaltnis A-A .18 .0€ .16 17 .29 12
Unterstitzung durch Ausbildner/in .1€ 11 .22 .06 -.08 .67
Von Ausbildner/in ernst genommen .26%* .01 .28* .01 .19 .31
Klare Kommunikation von Aufgaben ALE Az .09 41 .38* .04

Betriebliche Leistung t3: Skala total mit Wertebienel-5; Fallzahlen kdnnen aufgrund fehlender Weasieren;
r: Pearsons r / Spearman’s rho * p<.05, ** p<.0lg 8kalen Wertebereich 1-5,Angabe Ausbildner/in; hthere
Werte bedeuten ausgepragtere Ausmasse der Variadiieme Zustimmung; alle Daten aus t3 (wenn niahtie-
res vermerkt).

Weiter lasst sich festhalten, dass Lernende, wetttheBerufsmaturitatsklasse besuchten, im
Ausbildungsbetrieb tendenziell bessere Leistungdmaehten. Fir die Beurteilung des An-
spruchsniveaus durch die Lernenden und die Einsghgtder Unterforderung ergaben sich
nur schwache, nicht signifikante Korrelationen det betrieblichen Leistung. Ein signifikanter
Zusammenhang zeigte sich zwischen der Einschadengberforderung wahrend dem zwei-
ten Ausbildungsjahr (t2) und der Leistung im Dritig=-.18, p=.03). Uberdurchschnittlich be-



gabte Lernende welche im zweiten Lehrjahr starkfob#ert waren, zeigten im dritten und
letzten Lehrjahr schlechtere Leistungen. In dergiéchsgruppe war dieser Zusammenhang
hingegen nicht vorhanden. Je starker Lernende aesichAt waren, dass gute Leistungen im
Lehrbetrieb auf Anerkennung stossen, umso besssstuhgen zeigten sie den Vorgesetzten
zufolge (r=.27, p=.00). Der Zusammenhang war sowwohlralentpool wie auch in der Ver-
gleichsgruppe stark und hochsignifikant. Betreff@ithtigkeit der Talentférderung aus Sicht
der Auszubildenden zeigte sich ein positiver, matggrund nicht signifikanter Zusammenhang
mit der betrieblichen Leistung. Wird hingegen digckifigkeitsbeurteilung der Talentférderung
aus Sicht der Ausbildungspersonen untersucht, esgdbein signifikanter positiver Zusam-
menhang (r=.18, p=.03). Lernende, deren Vorgesefzsdentforderung wichtig war, zeigten
diesen zufolge bessere Leistungen. Dieses Ergddamrgespondiert mit den Befunden von
BURRI (2008) und DUBS (2005), welche ahnliche Bbaiggen festhalten.

Weiter ergaben sich zwischen der betrieblichentueg und verschiedenen Aspekten der Zu-
friedenheit der Lernenden mit der Férderung im belmieb signifikante positive Zusammen-
hange. Je starker Auszubildende der Ansicht watass ihre Fahigkeiten im Lehrbetrieb ge-
fordert wurden (t3: r=.20, p=.04), dass die Auslnigsperson ihr Bestes bei der Férderung gab
(t3: r=.20, p=.04) und dass sie ihre Fahigkeitetinogd in die Arbeit einbringen konnten (t3:
r=.19, p<.05), umso bessere Leistungen zeigteimsgritten Lehrjahr laut ihren Vorgesetzten.
Diese Zusammenhénge ergaben sich insbesonderalédidrten Lernenden, bei denjenigen
der Vergleichsgruppe hingegen kaum oder nur anssdewWeiter lasst sich festhalten, dass
ein aus der Sicht der Lernenden gutes VerhaltnidezuAusbildungspersonen positiv mit der
Leistungsbeurteilung durch die Vorgesetzten zusamhing. Fur die Interaktion zwischen
Auszubildenden und Vorgesetzten zeigte sich nelsan kinapp nicht signifikanten Zusam-
menhang der Zufriedenheit mit dem Verhéltnis zuskldungsperson ein positiver Zusam-
menhang fur die Art und Weise der Kommunikation Yarigaben, welcher in der Vergleichs-
gruppe signifikant ausfiel (VG: r=.38, p=.04). Jarker Lernende der Ansicht waren, dass ihre
Vorgesetzten anstehende Aufgaben klar kommuniziererso besser war ihre Leistung im
Lehrbetrieb.

Fazit Forschungsfrage 5: Motivationale Variablen, raweltmerkmale und Leistungsexzel-
lenz

In der Beurteilung der betrieblichen Leistung durckie Vorgesetzten spiegeln sich niclnt,
wie aufgrund unseres Arbeitsmodells erwartet, diaditionell anerkannten Begabungsvari

ablen, sondern Personlichkeitsmerkmale wie Leistgngptivation oder Merkmale der Um-
welt wie das Betriebsklima. Berufliche Begabung spektive Intelligenz wirkte sich nur z

Beginn der Ausbildung positiv auf die Leistungsbeeilung der Ausbildungspersonen aus.
Bei Ausbildungsabschluss zeigte diese sogar eirménziell negativen Zusammenhang npit
der betrieblichen Leistung. Dafir stellte sich dleeistungsmotivation als eine zentrale Ex-
zellenzvariable heraus. Dies galt insbesonderettilentierte Lernende. Mit anderen Worten:
Wer motiviert war und gute Leistungen als wichtigaehtete, zeigte den Ausbildungspergo-
nen zufolge auch bessere Leistungen im Betrieb. Baktor Stress spielte ebenfalls eine Qe-
deutsame Rolle: Je mehr belastenden Stress die Aoitkdenden selbst wahrnahmen, umso
schlechter waren ihre Leistungen. Schatzten sie d&etriebsklima allgemein als gut und
Generationenkonflikte im Betrieb als selten ein, geigten sie auch signifikant bessere Le|s-
tungen.
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Gute Mathematik- und Deutschnoten im Abschlusszeigyder obligatorischen Schule hin-
gen signifikant positiv mit der betrieblichen Leistg bei Ausbildungsabschluss zusammen.
Interessanterweise verzeichneten Auszubildende,vd@darend der obligatorischen Schulzeit
Tendenzen der Schulmudigkeit gezeigt hatten, imttén Lehrjahr tendenziell bessere be-
triebliche Leistungen. Auch die Herkunftsfamilie ldb eine bedeutende Variable fir die Be-
urteilung der Leistungen: Je hoher das Bildungsniae der Eltern, umso besser die Leis-
tungseinschatzung. Diese Disparitaten zeigten sspwohl im Talentpool als auch in der
Vergleichsgruppe.

Forschungsfrage 6: Fordermassnahmen in Lehrbetriebe

Welche Foérdermassnahmen setzen Lehrbetriebe ein2cWen Stellenwert hat Talentforde
rung bei den Ausbildenden? Erkennen die Vorgesatztend Berufsschullehrpersonen di
besonderen Begabungen der Auszubildenden? Mit welohUnterstiitzungs- und Férderan
gebot reagieren sie, und wie wirkt sich dieses al# Leistungsentwicklung der Auszubi
denden aus? Wie schétzen Lehrbetriebe und Ausbilgspersonen Fordermaoglichkeiten un
-massnahmen ein?

1 (DT

o

Zur Beantwortung dieser Fragen werden die Ergebriles Fragebogenstudie zu den einge-
setzten Fordermassnahmen sowie zur Wichtigkeit zurd Stellenwert der Talentférderung
dargelegt. Anschliessend werden die zentralen Etkesse der im Rahmen des Projekts
durchgefuhrten und durch das Bundesamt fir Berdishg und Technologie (BBT) mitfinan-
zierten Tagung ,Talentforderung in der beruflicerundbildung” vom 31. Januar 2008 pra-
sentiert. An der Tagung, an der alle am Projekheébimenden Ausbildungspersonen eingela-
den waren, wurden unter anderem die oben genafragen diskutiert.

Auf die Frage hin, mit welchen spezifischen Foreenhiken die Ausbildungspersonen férdern
resp. die Lernenden geftrdert werden, liessen aishden offenen Fragen der ersten Befra-
gung zu Lehrbeginn vier Kategorien bilden. Es sdies: Forderung durch Enrichment (Anrei-

cherung), Akzeleration (Beschleunigung), externed&ung und Férderung in speziellen For-

dergruppen. Diese vier Kategorien sollen nachfalgairz charakterisiert werden:

(1) Enrichment (Anreicherung) am Arbeitsplatz

Enrichment bedeutet Anreicherung des Curriculumgtd@entsprechende Massnahmen
(beispielsweise Ressourcenraume, Pulloutprogramnieitsgemeinschaften, Lernwerk-
statten, Workshops, Projekte, Sommerkurse etce Mirkungsabsicht liegt in der Erho-
hung der Lernfreude, im Abbau der Langeweile undan neuen Horizonten, die entste-
hen sollen. Auf die Frage hin, wie die Lernendefdigkert werden, schrieb eine Lernende
folgenden Text, der spater von uns zum BereichdBnmrent gezahlt wurde: ,Zusatzlich
zum normalen Arbeitsalltag darf ich im Betrieb eigg&ndig Telefonate entgegennehmen
und die Geschaftskorrespondenz mit spanischen @gskihnden in meiner Mutterspra-
che (Spanisch) selbstandig fuhren.”

(2) Akzeleration (Beschleunigung) am Arbeitsplatz

Diese Fordermassnahme ist auf die Geschwindigkeit.drnprozesse und damit auf eine
beschleunigte Absolvierung der Schulzeit ausgegtcim der Schweiz werden in diesem
Bereich kaum Férdermassnahmen erprobt, denn friidezdtinschulung und Ubersprin-
gen einer Schulklasse sind lediglich organisatbadedrdermassnahmen. Die meisten der
akzelerierenden Massnahmen wie Fachunterrichtnier d&ioheren Klasse etc. sind bisher



vor allem als Einzelmassnahmen bekannt und erlaobeh keine verbindlichen Aussa-
gen. Allerdings kann Akzeleration auch innere Akrafion sein, beispielsweise a@lsr-
riculum compacting welches die schnelle Absolvierung des Basisauluios erlaubt.
Die zu vermittelnden Basisfertigkeiten werden dadmenprimiert und an die individuel-
len Vorkenntnisse der Schuler/innen adaptiert.nsewer Befragung fallen Nennungen in
diese Kategorie, welche darauf anspielen, ,dassJdgendlichen gelehrt wird, schnell
und gezielt vorzugehen* (Zitat eines Lehrmeisters).

(3) Externe Foérderung

Unter der Kategorie externe Forderung werden al Ebrdertechniken subsummiert,
welche die Jugendlichen ausserhalb des Betrielrderfit Dies sind beispielsweise ex-
terne Arbeitsgemeinschaften, Sommercamps fur Jabsp@ste, Schiler/innen-Aus-
tauschprogramme oder diverse Kurse. In unseremarifé-ragen fanden sich vor allem
Sprach-, Computerkurse und betriebsexterne Projekte

(4) Forderung in speziellen Férdergruppen

Diese Angebote griinden auf dem Prinzip dedity-groupingsund fassen in der Regel
Kinder und Jugendliche mit hohen kognitiven Kompetn oder mit Spezialbegabungen
auf sportlichem, musischem oder kunstlerischem &@ehisammen. Bislang sind sie auf
wenige Beispiele beschrankt. Einige gréssere Uatemen bieten ihren begabten
und/oder leistungsstarken Berufslernenden an,geoheinsam in speziellen Férdergrup-
pen weiterzubilden.

In der zweiten und dritten Befragungswelle wurde spezifisch gefragt, ob die Ausbildungs-
personen ihre Lernenden durch eine der zuvor vtetifes1 Fordertechniken (Enrichment, Ak-
zeleration, externe Forderung oder spezielle Fgrdppen) fordern. In Abbildung 7 wird die
Zustimmung der Vorgesetzten zur Anwendung der Ftedeniken veranschaulicht.

Enrichment £2 m s60s
. 79%
Enrichment t3 *_‘&3%
Akzeleration t2 2500 349
Akzeleration t3 /[,3 0%
betriebsexterne Férderung t3 :E%)%
betriebsexterne Férderung t3 —43312%
. N 4%
spezielle Férdergruppen t2 6%
iclle Ford 3 4% TP
spezielle Férdergruppen t 8% = VG
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 7: Angewendete Férdertechniken zum Zeikpw2 und t3 (Angabe Ausbildner/in;
Mehrfachnennung), getrennt nach Talentpool (TP)Vedjleichsgruppe (VG)
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Das Bild, welches sich in der Befragung im zweiterjahr abgezeichnete, entspricht nicht
mehr demjenigen der ersten Befragung. Wéhrend stererLehrjahr nur 40% der Ausbil-
dungspersonen angaben, ihre Lernenden mit irgeradt Ebrderungstechnik zu férdern, waren
es ein Jahr spater allein im Bereich Enrichmenipétiso viele. Fir dieses Phanomen gibt es
verschiedene Erklarungen. Mdglicherweise konntenAdisbildungspersonen ihre Lernenden
zu Lehrbeginn tatsachlich noch nicht so gut einzemiund haben sie deswegen weniger ge-
fordert. Es kann auch sein, dass unsere FragenThema Forderung die Vorgesetzten anreg-
ten, die Lernenden im zweiten Lehrjahr verstarktérdern. Mdglich ist auch, dass es sich bei
dieser Entwicklung um ein Methodenartefakt hand@#mnach hatten die Ausbildungsperso-
nen diese Fordertechniken unbewusst bereits iraretsthrjahr angewendet, waren sich dessen
jedoch nicht bewusst. Als in der zweiten Befragutagn spezifisch danach gefragt wurde,
konnten sie guten Gewissens angeben, die Lernendemen spezifischen Techniken zu for-
dern.

Zum zweiten und dritten Erhebungszeitpunkt wirdtliehy dass die Ausbildungspersonen vor
allem Techniken und Methoden des Enrichments anetend deutlich seltener der Akzelera-
tion. Im zweiten Lehrjahr wurden rund zwei Funfter Lernenden betriebsextern, beispiels-
weise Uber den Besuch von speziellen Kursen odeacBaufenthalten, gefordert. Im dritten
Lehrjahr war sowohl beim Talentpool wie auch in ¥ergleichsgruppe ein leichter Anstieg
externer Fordermassnahmen im Vergleich zum zweéMgsbildungsjahr festzustellen. Forde-
rung in speziellen Fordergruppen kam im Untersclziedlen bereits erwahnten Massnahmen
sehr selten zur Anwendung. Vergleicht man die Rasulder Lernenden aus dem Talentpool
und der Vergleichsgruppe, zeigt sich ein uneinicbigls Bild. Die tiberdurchschnittlich begab-
ten Lernenden wurden deutlich (aber nicht signiftkdndufiger durch Akzeleration geférdert
als die durchschnittlich begabten Lernenden, wellctezseits haufiger von Fordermassnahmen
im Bereich des Enrichments profitieren konnten. (Bgizh externer Férderung und speziellen
Fordergruppen waren die Gruppenunterschiede geVifemig mehr durchschnittlich begabte
Lernende wurden im Vergleich zu den uberdurchstlomtbegabten Lernenden in speziellen
Fordergruppen gefordert.

Die Forderung von Fahigkeiten und Talenten war $owlen Lernenden wie auch den Ausbil-
dungspersonen im dritten Lehrjahr ein wichtigesidgen (vgl. Abbildungen 8 & 9).

O nicht wichtig

O eher nicht wichtig
@ weder noch

@ eher wichtig

B wichtig

Talentpool

Vergleichsgruppe

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 8: Wichtigkeit Talentférderung fir Ausaldende (t3)

Die Auszubildenden des Talentpools erachteten miigs12% zu einem grosseren Anteil als
wichtig als diejenigen in der Vergleichsgruppe 3%. Der Anteil derjenigen Lernenden,
welchen Talentférderung nicht zumindest ein eh@htiges Anliegen ist, fiel in beiden Grup-
pen mit rund 18% verschwindend gering aus. Die Adshgspersonen sprachen sich mit et-



was mehr Nachdruck fur die Talentférderung ausleEsAuszubildenden; rund 67% gaben an,
dass die Forderung von Talenten und Fahigkeitesiéisehr wichtig sei.

O nicht wichtig

O eher nicht wichtig
@ weder noch

= eher wichtig

B wichtig

Talentpool

Vergleichsgruppe

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 9: Wichtigkeit Talentférderung fur Austingspersonen (t3)

Neben der Einschatzung der Wichtigkeit der Taledd#éung, wurden die Ausbildungsperso-
nen in der dritten Erhebung zusatzlich nach derieBteert der Talentférderung im Verhaltnis
zur Unterstitzung von leistungsschwachen Auszuhilde gefragt. Aus Abbildung 10 wird er-
sichtlich, dass rund die Halfte von einem virtuelRudget von 100% weniger als 40% fur Ta-
lentférderung aufwenden wuirde. Ein geringer Anteih 17% der Ausbildungspersonen setzte
den Schwerpunkt auf die Unterstiitzung von taletetiet. ernenden und wirde mehr als 50%
des Budgets zur Forderung von Talenten verwendeseBb Ergebnis stitzt die These, dass in
der Schweizer Berufsbildung eine Defizitorientieguwrorherrscht, wobei nur ein geringer Teil
der Akteure den Schwerpunkt primar auf eine Ressmarientierung legt.

Budget (100%) zur Unterstiitzung von Berufslernenden aufteilen auf:

- die Forderung von talentierten Auszubildenden
und
- die Unterstitzung von leistungsschwachen Auszubildenden

%-Satz fir talentierte Auszubildende:
00%-40% @41%-50% M®W51% -100%

[ [ [
Ausbildner/innen Talentpool 51% | 33%
Ausbildner/innen Vergleichsgruppe 47% | 37%
\ \ \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 10: Budgetfrage an AusbildungspersonerSahnwerpunktsetzung: Talentférderung
oder Unterstitzung

Anlasslich der Tagung ,Talentférderung in der bkcbhen Grundbildung® vom 31. Januar
2008 in Bern wurden unterschiedliche Workshops hiyetiihrt’ Nachfolgend werden die

An der Tagung sprachen unter anderem Dr. Hugo BBRTLER (Leiter Ressort Grundsatzfragen und Poli-
tik des BBT), Dr. Albin REICHLIN (Rektor des Berufand Weiterbildungszentrums Uzwil), Prof. Dr. Marg
rit STaMM (Universitat Fribourg, Projektleiterin “BegabungdilLeistungsexzellenz in der Berufsbildung®),
Peter NeBEL (Leiter Berufshildung der Fr. Sauter AG), UrEHEHORN (Leiter Lehrwerkstatte fir Mechaniker
Basel) sowie die ehemaligen Auszubildenden, MarsoM&SARTNER und Yves HELLER (Schweizer Meister
der Polymechaniker, Teilnehmer der Berufsweltmessteaften mit Diplom).
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Hauptergebnisse dieser Diskussionen in verschie@d&eethemen eingeteilt, summarisch dar-
gelegt und einige passende exemplarische AusserwugeTagungsteilnehmenden wiederge-
geben (vgl. Tabellen 17-19). Der grundséatzlicheofeter Tagungsteilnehmer/innen war, dass
egal ob begabt oder nicht, alle Berufslernendetnisiggich geférdert werden sollten. Bei der
Frage, was bei begabten Lernenden gefdrdert wesdiknihre Schwachen oder ihre Starken,
gingen die Meinungen auseinander (vgl. Tabelle 17).

Tabelle 17: Schwerpunkte der Talentférderung uredgtellung beruflicher Begabung: State-
ments Tagungsteilnehmende

-Wer oder was" gefordert werden soll:

,Die Schwachen und die Begabten; alle haben dastRatFérderung.”

.Das Zusammenspiel ist wichtig, welches sind digkein und welches die Schwachen eines Lernendeffddie-
rung sollte individuell verlaufen und je nach Parand Kontext die Stérken oder die Schwéchen gafnerden.”

- ,Starken sollten weiter unterstitzt werden, algiffiier, um spater an den Schwéchen arbeiten zekdh

Feststellung von beruflicher Begabung:

- ,Je nach Beruf sind unterschiedliche Fahigkeitdrage was die Entwicklung eines allgemeinen Testshwert.”

- ,Bei der Talentférderung sind sowohl Tests als @&mbhchgefiihl wichtige Auswahlkriterien. Tests uraéasnie-
mals alle Bereiche (z.B. Sozialkompetenz), kbnadagh auch Starken aufzeigen, die niemand geatiht ha

- ,Um Begabungen zu eruieren sind Zeugnisse deratbligchen Schule nicht viel wert. Jedes SysterAtiseis-
ser, darum sollte bei der Wahl férderungswurdiggmlinge eine Kombination aus ausserschulischets Tiad gu-
ten Schulnoten stattfinden.”

- ,Die Selbstreflexion muss angeregt und geférdertiere, sowohl bei Vorgesetzten als auch den Jugbediiselbst.
Die Jugendlichen mussen wissen, was ihre Starkdrf si

Wahrend gewisse Tagungsteilnehmende die Schwaatrehednenden starken moéchten, um
sie zu hoch leistenden Generalist/innen zu erzieplanben andere, dass die Starken der be-
gabten Lernenden gefdrdert werden mussten, um idresteziglich Taren zu 6ffnen. Viele
waren sich einig, dass es auf ein gelungenes, ichdilles Forderzusammenspiel ankommt,
d.h. dass fallspezifisch entschieden werden muss, wann, wie geférdert werden soll. Viele
Diskussionsteilnehmer/innen waren der Meinung, dassallem Schlisselkompetenzen wie
soziale, und Kommunikationsfahigkeiten geférdertdea mussen.

Die Tagungsteilnehmenden diskutierten dariber, bairifliche Begabung erkannt und fest-
gestellt werden kénnte. Dabei wurde festgehaltass @ine Schwierigkeit darin besteht, dass je
nach Beruf unterschiedliche Fahigkeiten von zeetr8ledeutung seien. Dies erschwere die
Entwicklung eines moglichst umfassenden Tests urafloghe Begabung zu erkennen. Aus-
serdem misste es ein Test sein, welcher nicht omuiPgycholog/innen, sondern auch von den
Ausbildungspersonen selbst angewendet werden kédmtezu entscheiden, welche Lernen-
den gefordert werden sollen, brauche es jedocht mioh Testresultate, sondern auch das
Bauchgefuhl der Vorgesetzten.

Wie sollen begabte Berufslernende gefordert werderden verschiedenen Workshops wur-
den unterschiedliche Forderpraktiken diskutierth Bichtiges Ergebnis dieser Diskussionen
war, dass jede Ausbildungsperson férdern kann, &énderung kann bereits durch kleine Ein-
griffe im Curriculum stattfinden; z.B. durch einedonders schwierige Aufgabe oder ein zu-
satzliches Projekt. Ausserdem wurde festgehaltass &s sehr wohl externe Forderangebote
gebe, welche auch die kleinen Betriebe nutzen kdriwngl. Tabelle 18). Fraglich scheint, ob
diese gentigend gut bekannt gemacht werden.



Tabelle 18: Betriebsgrdosse, Ressourcen und Foadien: Statements Tagungsteilnehmende

Betriebsgrésse, Ressourcen:

- ,Grosse und kleine Betriebe unterscheiden sickieinen Betrieben fehlt der Vergleich zu anderemérden. Die-
ser Vergleich liefert wertvolle Hinweise Uber derilifliche Begabung der Lernenden.”

- ,Es gibt mehr zu tun, wenn man leistungsstarkeédrta fordern mochte, als bei leistungsschwacherehden.
Fir die Schwachen kann man aus dem Fundus Mdtergtstellen. Fir die Leistungsstarken muss msiitzi+
ches Material erarbeiten.”

- ,KMU haben Miihe besondere Férdermassnahmen umensétdividuelle Férderung und die Erarbeitung von
speziellen Projekten sind fast nicht mdglich. Estdds die Gefahr, dass Betriebe begabte Lernerslesoldhe mit
besonderen Bedurfnissen nicht einstellen.”

Welche Forderpraktiken angewendet werden sollen:

- ,Kein/e Lernender kann auf Anhieb alles. Als Audbitlgsperson muss man kein/e Zauberer/in sein, séitztiche
fordernde Aufgaben zu finden.”

- ,Mehr Verantwortung/Bereiche! Beispielsweise dierlenden anspruchsvollere Kundengesprache fihsamlas
- Fordern kann man, indem man den Lernenden melamt{gortung und schwierigere Aufgaben tbergibt.”

- ,Es sollte eine Fehlerkultur praktiziert werdenbkea soll im Vordergrund stehen, Fehler durfen géinaerden..”
- ,Die Akzeleration ist auch in Kleinbetrieben moglic

- ,Begabte Lernende arbeiten bei uns in kleinen Zpsajekten. So ergibt sich fur beide (Ausbildungspe und
Lernende) eine Win-Win-Situation.”

- Auch wir hatten so einen fachlichen Toplernendeingaben Zusatzarbeiten.”

- ,Wir férdern unsere ,Superlernenden’ mit Zusatzenitbt in der Berufsschule, Auslandsaufenthaltemgparenten
Goodies und mehr Méglichkeiten zur Selbststandigkei

- ,Es gibt viele Forderkurse fur Begabte. Aber di¢riBbe wissen nichts davon und nutzen entsprechemgiebote
nicht. Deshalb mussen diese Angebote bekannt gémeanaten.”

- Eine gute Mdglichkeit fiir die KMUs sind UKs (iibetiiebliche Kurse).*

Eine Ausbildungsperson, die den Anspruch an siti¥ssstellt, ihre Lernenden optimal zu for-
dern, muss gezwungenermassen Zeit und Energie iRatderung stecken. Dies sei einfacher,
wenn man Defizite zu begleichen versuche, weil e oft fertiges Material zur Hand habe
und nicht extra neue, schwierige Aufgaben entwitkelisse, wie es bei der Férderung von
Starken der Fall sei. Kleine Betriebe seien ofedmtsetzt und hatten die Ressourcen fur For-
derung nicht. Wichtig sei es, die Lernenden regsbigizu Loben. Dies fordere die Motivation
und fuhre zu besseren Leistungen. Ein LehrbetésbtIdie Lernenden ihre Vorgesetzen beur-
teilen. Zusammen mit regelmassigen Mitarbeitergedpan ist dies moglicherweise eine Chan-
ce, Missstande, welche das Betriebsklima und distlwegsmotivation dampfen, aufzudecken.

Viele Tagungsteilnehmende waren sich der BedeutleangMotivation der Lernenden fir das
Erbringen von exzellenten Leistungen bewusst (Vgbelle 19). Es sei wichtig, dass nicht nur
die Ausbildungsperson Forderangebote bereitstetiadern auch die Lernenden aktiv nach
Chancen suchen, sich auszudricken und Uberdurdtibche Leistungen erbringen. Um die
Motivation der Lernenden zu steigern, sei es wigHternziele zu definieren und zu verfolgen.
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Tabelle 19: Bedeutung der Motivation und der Umwlelt Lernenden fur Forderung: State-
ments der Tagungsteilnehmenden

Motivation der Lernenden:

,FOrderung ist ein Angebot, der/die Lernende msssadlen.”

,An der Motivation kann man arbeiten. Sie hangt \&iei ab, deshalb ist es wichtig, geeignete Letaze definie-
ren.”

- ,Man sollte bei Begabungen ansetzen, um die Mabratu férdern und nicht bei den Defiziten. Der &tashei De-
fiziten wirde zu einem Sinken der Motivation flhten

- ,Wir geben den begabten Lernenden mehr Kompetejetach keine Goodies. Das férdert nur ein egofstis
Denken zwischen Lernenden. Die 16-19-jahrigenmsiidisch aufeinander; wir haben genaue Kompetegsizher*

- ,Die Lernenden sind fur ihr Lernen selbst verantiiar. Man muss ihnen Verantwortung zumuten.”

Obligatorische Schule, Berufsschule und Familie ildusammenhang mit Férderung:

- ,Es muss eine bessere methodische Abstimmung awsddr Volks- und Berufsschule erfolgen.”

- ,Die Berufswelt und die abgebenden Schulen (Volksien) haben zu wenig Kontakt. Hier wéare ein Bedarf\b-
gleichung, um diesen Ubergang besser zu gestalten.*

- ,Es gibt Leute die nicht 100% alles abdecken. Wemand nur in der Technik gut ist, aber nicht in 8grachen
wird er keine BMS bestehen. Vielleicht misste marBi#1S anpassen, so dass Teilbegabungen und nichanz-
heitliche Begabungen gefordert werden.”

- Fur den Ausbildungserfolg braucht es zu 80% delieWder Person selber, die Eltern kbnnen jedocherhin
15% auswirken.”

Unklar blieb, ob ,Incentives’ (kleine Belohnungsdir gute Leistungen) als Motivatoren einge-

setzt werden sollen, weil sie zwar motivierend wirkvirden, aber auch zu einem schlechten
Klima unter den Lernenden fiihren kénnen. Eine Escklungsaufgabe, welche Jugendliche im

Alter der Berufsbildung meistern mussten, sei zode, Verantwortung zu Ubernehmen. Man

musse ihnen zutrauen, dass sie fahig sind, sethgtBestleistungen zu erbringen.

Man war sich einig, dass fur effiziente Forderumghtinur Vorgesetzte verantwortlich seien,
sondern dass bei Forderung alle, die obligatoris@whulen, die Berufsschulen und die Lehr-
betriebe an einem Strick ziehen missten. Aussesg¢®s wichtig, die Ubergange zu fokussie-
ren. Schon in der obligatorischen Schulzeit missérnewicht auf Schliisselkompetenzen
und berufsspezifische Fragestellungen gelegt werBemware eine bessere Basis gegeben, um
spater spezifisch fordern zu kénnen. Es sei wichlags Lernende vor lauter Forderung nicht
Uberfordert wirden. Dafir sollten den Lernenderhaumch nach der Berufslehre im Arbeits-
leben Foérdermdglichkeiten zur Verfiigung stehen. Rande wurde auch die Bedeutung der
Eltern und Familie fir das Erbringen von Uberductingttlichen Leistungen diskutiert. So
scheint von zentraler Bedeutung zu sein, die Eltech moglicherweise auch die Geschwister
in den Prozess einer Berufslehre mit einzubeziehen.

Insgesamt bot die Tagung den Akteuren aus denhieg#Enen Feldern der Berufsbildung Ge-
legenheit, sich zu verschiedenen Themen der Tékelgifung, wie der Identifikation berufli-
cher Begabung oder der Frage, welche konkretenrdhasen es zur Forderung von begabten
Lernenden brauche, auszutauschen, um neue IdedRealisierung und Optimierung der Ta-
lentférderung in der betrieblichen Praxis zu gewimnDie Veranstaltung wurde als Plattform
zum Austausch Uber Forderung in der Schweizer Bkildiingslandschaft genutzt und regte
hoffentlich dazu an, sich vermehrt mit dem Themaktgderung von begabten Berufslernen-
den auseinanderzusetzen und diesen Gedanken sténkerankern.



Fazit Forschungsfrage 6: Fordermassnahmen in Lehrligeben

Fast alle der talentierten wie auch der durchschthith begabten Auszubildenden wurden |n
der zweiten Halfte ihrer Berufslehre gefordert. DiAusbildungspersonen wendeten dabei
v.a. die Methode des Enrichments an. Auch die FGmdethode der Akzeleration und der ex-
ternen Forderung fand Anklang. Fast nie wurden ddrernenden dagegen spezielle Forder-
gruppen angeboten. Die Lernenden aus dem Talentpeatden eher durch Akzeleration ge-
fordert als die Lernenden der Vergleichsgruppe, skehingegen eher durch Enrichment.

Die Forderung von Féahigkeiten und Talenten war sotladen Auszubildenden als auch de-
ren Ausbildungspersonen ausgesprochen wichtig. kete unterstitzten eine zukinftige Be-
rufsausbildung explizit, die sich starker auch aufie Exzellenentwicklung konzentriert als
auf die — unhinterfragt wichtige - Behebung von Oeiten. Sie betonten jedoch, dass die Be-
gleichung von Defiziten meist einfacher sei, we#ike neuen, schwierigen Aufgaben entwi-
ckelt werden mussen. Wichtig war ihnen insbesondene gelungenes, individuelles Forder-
zusammenspiel, d.h. ein fallspezifischer Forderesitsid.

Gefordert wurde auch eine Neudefinition der RolledAuszubildenden, welche eine aktiye
Suche nach Talenten beinhalten und mit dem Willesie Motivation der Lernenden zu stej-
gern, einhergehen sollte. Lernziele sollten deshaildieser Hinsicht neu definiert werden.

5.3.2 Retrospektion: Auszubildende mit dreijahriger Berufslehre

In diesem Kapitel werden rtickblickend die kognitivend nicht-kognitiven Fahigkeits-, Kon-

text- und Personmerkmale von im dritten und letatehrjahr unterschiedlich erfolgreichen

Auszubildenden verglichen. Dabei soll in Forschdwrage 7 und 8 geklart werden, in welchen
Aspekten sich am Ende der Lehrzeit besonders egiolte Lernende von durchschnittlich er-
folgreichen unterscheiden und welche Merkmale untiviEklungswege potentiell begabte,
aber bei der Arbeit im Lehrbetrieb ausgesprochessenfolgreiche Auszubildende auszeich-
nen. Die neunte und letzte Forschungsfrage sols&lfiss tUber die Merkmale und Kennzei-
chen der Betriebe von besonders leistungsstarkesaubiidenden geben.

Forschungsfrage 7: Lernende mit exzellenter beruftiher Leistungsentwicklung

Welche Ausbildungswege, Personlichkeitsprofile undimgebungskontexte kennzeichnegn
Lernende mit exzellenter beruflicher Leistungsentklung am Ende der Berufsausbildung:
Spielt die berufliche Begabung/Intelligenz im Geg®atz zu Uberfachlichen Kompetenzen
oder betrieblicher und schulischer Férdermassnahmttsachlich eine untergeordnete Ral-
le? Welche Rolle spielen Vorwissen und Motivation?

Zur Klarung von Forschungsfrage 7 wird im Folgen@enpost facto tberprift, hinsichtlich
welcher Variablen sich die am Ende der Lehrzeiebegpde Gruppe leistungsstarker Auszubil-
dender von Auszubildenden mit durchschnittlichetidelichen Leistungen abhob. Zur Identi-
fikation der leistungsstarken Auszubildenden windl éie Fremdbeurteilung durch die Ausbil-
dungspersonen im dritten Lehrjahr zurtickgegrifi&ls. sogenannte Hochleistende (HL) gelten
Auszubildende, deren Wert auf der Leistungstotak&KTotal) zum dritten Messzeitpunkt
mindestens 4.26 betrdgt bzw. mindestens 1 Starldaseidehung Uber dem Mittelwert
(M3=3.62; &=.64) aller Auszubildenden liegt. Von den 148 Lewhen, die an der dritten Er-
hebung teilnahmen und fiir welche die zur Retrospeldrforderlichen Daten vorliegen, kén-
nen mit diesen Kriterien 26 Lernende als Hochleidéeidentifiziert werden. Diese verteilten
sich in etwa gleichmassig auf den Talentpool derdirchschnittlich begabten Lernenden und
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die Vergleichsgruppe der durchschnittlich begaldtemenden. Im Talentpool zeigten rund
18% (N=16) der Lernenden Uberdurchschnittliche tueigen, in der Vergleichsgruppe waren
mit rund 22% (N=10) leicht, aber nicht signifikanehr Auszubildende mit tberdurchschnittli-
chen Leistungen vorzufinden?€0.21, p=.64). Die erfolgreichen Auszubildendenrstaen
den verschiedensten Berufsfeldern, wobei der Am&il38% (10 Personen) fur den Bereich
'Organisation und Verwaltung’ am héchsten war, ggfoon den Berufsfeldern ’Information
und Kommunikation’ mit rund 12% sowie 'Heil- undl&jeberufe’, '"Metall- und Maschinen-
bau’ und den technischen Berufen mit jeweils rutid Baneben waren erfolgreiche Auszubil-
dende in geringerer Zahl auch in den, in der St seltener vorkommenden Bereichen wie
Gastgewerbe, Holzverarbeitung oder Verkauf zu finde

In den nachfolgend prasentierten Analysen werdenAdisbildungswege, Personlichkeitspro-
file und Umgebungskontexte von hoch leistenden &eden denjenigen von Auszubildenden
mit durchschnittlichen Leistungen (DL) im dritterlirjahr gegentubergestellt. Weil die Hoch-
leistenden sowohl dem Talentpool wie auch der \échkgruppe entstammten, fliessen in die-
se Berechnungen nicht wie beim Vergleich der Subladionen der Underachiever mit den
Achiever (vgl. Kapitel 3) nur Lernende aus dem Tgdeol ein, sondern die Ergebnisse aller
Berufslernenden (Talentpool und Vergleichsgruppe).

Aus Abbildung 11 wird ersichtlich, dass die im it Lehrjahr hoch leistenden Auszubilden-
den (HL) sich auch im ersten und zweiten Lehrjalmcld vergleichsweise bessere betriebliche
Leistungen als die im dritten Lehrjahr durchschiclttleistenden Lernenden auszeichneten. Im
ersten Lehrjahr war der Unterschied zu den durchgtbh Leistenden (DL) signifikant (t1:
My =3.88, §.=.67; Mp.=3.43, $.=.64; F=7.92, p=.01), aber bei weitem nicht so ligutus-
gepragt wie im zweiten Lehrjahr (t2:4VF4.13, §.=.49; M5 =3.35, $.=.59; F=31.38, p=.00).
Die im dritten Lehrjahr besonders erfolgreichennesrden konnten ihre Leistungen entspre-
chend von Lehrbeginn, zu welchem sie sich bereédhrheitlich vom Rest abhoben, konstant
und signifikant verbessern.

4.6

4.4 /

e —
-—

Skala 'Leistungsexzellenz total’
(Wertebereich 1-5)

3.8
3.6
3.4 O— —
—e—HL (t3) N=26
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—0o—DL (t3) N=70
3.0
t1 t2 t3
Erhebungszeitpunkte

Abbildung 11: Betriebliche Leistung (Fremdeinschi@ig) von Hochleistenden (HL) und
Durchschnittsleistenden (DL) zu Zeitpunkt t1, t2iu8



Ein Blick auf die Daten zur Schullaufbahn in TabellO zeigt, dass sich Auszubildende mit
hohen Leistungen beziiglich dem Uberspringen vorsséia wahrend der obligatorischen
Schulzeit kaum von Auszubildenden mit durchschaoitdn Leistungen unterschieden
(My=.00, Mp.=.01,%*=0.29, p=.59). Von den hoch leistenden Lernendete meemand eine
Klasse Ubersprungen, bei den Lernenden mit duraftather Leistung betraf dies eine Per-
son. Wird hingegen untersucht, wie viele Lernendanend der obligatorischen Schulzeit eine
Klasse wiederholt hatten, zeigt sich ein Unterstlderart, dass hoch leistende Auszubildende
mit rund 21% Oofters repetiert hatten als durchddioti Leistende mit 13%. Der Unterschied
von 8% war nicht allzu stark ausgepragt und niddmitikant (x°=1.15, p=.28} Beim schuli-
schen Anforderungsniveau wie auch bei den Leistungihrend der obligatorischen Schulzeit
ergeben sich kaum Unterschiede zwischen hoch- wunchschnittlich leistenden Lernenden.
Ein bedeutender und signifikanter Unterschied ergjith bei der Frage, ob die Lernenden ger-
ne zur obligatorischen Schule gingen. Auszubildendénohen Leistungen im dritten Lehrjahr
gingen signifikant weniger gerne zur Schule alsuBdernende mit durchschnittlichen betrieb-
lichen Leistungen (M.=2.12, My =2.47, F=4.37, p=.04).

Bei den untersuchten Merkmalen zur Berufswahl uetrgtellensuche ergeben sich nur ge-
ringe und nicht signifikante Unterschiede zwisclegfolgreichen und durchschnittlich erfolg-
reichen Lernenden. Mit 93% sehen zu Lehrbeginrtetehr leistungsstarke Auszubildende in
ihrem Ausbildungsberuf den Wunschberuf als bei derchschnittlich erfolgreichen Lernen-
den mit 89% *=0.05, p=.52). Zudem verfiigten sie zu Ausbildungateiiber etwas mehr be-
rufsspezifisches Vorwissen (VE.59, Mp.=.53,%°=0.24, p=.62) und wurden von ihren Eltern
bei der Lehrstellensuche etwas starker untersiitzt=2.86, My =2.78, F=0.54, p=.46).

Auch fur die untersuchten soziobkonomischen Merkenmdigten sich allgemein nur geringe
und nicht signifikante Unterschiede. Am deutlicihstenterschieden sich die hoch leistenden
von durchschnittlich leistenden Auszubildendendei Nationalitat und dem Geschlecht. Un-
ter den Leistungsstarken hatte es mit 69% mehr hecéien_ernende und mit 4% weniger Per-
sonen mit auslandischer Nationalitat als unter derchschnittlich leistenden Lernenden mit
51% Méannern und 13% Personen auslandischer Naté@n&lie Unterschiede waren beim Ge-
schlecht marginalyf=3.09, p=.08), bei der Nationalita;*2.00, p=.16) nicht signifikant.
Beim Bildungsniveau der Eltern zeigte sich, dagsel bei hoch leistenden Auszubildenden
leicht hoher lag als bei durchschnittlich leistamdlernenden. Beim Bildungsniveau der Mutter
(M =2.04, Mp.=1.86, F=1.82, p=.18) war der angesprochene, abht signifikante Unter-
schied starker ausgepréagt als beim BildungsnivesuMthters (M =2.12, My =2.02, F=0.57,
p=.45).

®  Bei der Interpretation der Ergebnisse muss beithiigt werden, dass aufgrund der geringen Fallzater-

schiede erheblichen Ausmasses nicht signifikarfieles.
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Tabelle 20: Gruppenunterschiede Schullaufbahn,Beinmindung und sozio6konomische
Merkmale: Hochleistende (HL) und Durchschnittskenste (DL)

HL (N=26) DL (N=101)

M s M s F p Eta?
Schullaufbahn

Klassenuberspringen ° .00 .00 01 .11 »*=0.29 .59
Klassenrepetition ° 21 41 13 34 =115 .28
Friihzeitige Einschulung ° 10 .33 05 .19 ¢*=1.17 .28
Schulabschluss (Anforderungsniveau) °°° 279 50 266 .66 0.82 .37 .01
Note Mathematik obligatorische Schule 476 .81 4.75 .74 0.00 .97 .00
Note Deutsch obligatorische Schule 483 .49 481 .53 0.03 .86 .00
gerne in obligatorische Schule °° 212 67 247 .65 437 .04 .03

Berufswahl und Lehrstellensuche
Wunschberuf (1=Notlésung; 1=Wunschberuf) .93 .26 89 .31 4*=0.05 .52

Unterstitz. Eltern Berufswahl °°° 286 .35 278 .54 0.54 .46 .00
Berufsspezifisches Vorwissen ° .59 .50 53 50 ¢’=0.24 .62
Sozio6konomische Merkmale
Alter im Jahr 2007 19.11 .73 19.23 .87 0.45 .50 .00
Bildung Vater °°° 212 .60 2.02 .59 0.57 .45 .00
Bildung Mutter °°° 204 58 186 .62 1.82 .18 .01
Geschlecht (O=mannlich, 1=weiblich) ° 31 .47 49 50 «’=3.09 .08
Familiengrosse °°° 228 .75 239 .63 0.63 .43 .00

Nationalitat/kulturelle Herkunft (0=CH, 1=A) ° .04 .19 13 .34 4’=2.00 .16.
HL=Hochleistende zu Messzeitpunkt t3, DL=Durchstisfeistende zu Messzeitpunkt t3; alle Daten ausaBe
gung zu sozio- und schulbiografischen Rahmendatemittelwerte M und Standardabweichungen s; hdhere
Werte bedeuten ausgepragtere Ausmasse der Variallieariate F; Fallzahlen kénnen aufgrund fehlentlerte
variieren; ° zweistufige Skala (0O=nein, 1=ja), teidtufige Skala (1-3); °°° (vierstufige Skala (L-4

Aus Tabelle 21 wird ersichtlich, dass sich hocktende Auszubildende mit einem L-P-S-Wert
von 194.41 (s=21.11) in der beruflichen Begabungligenz kaum von durchschnittlich er-
folgreichen Berufslernenden (M=195.60, s=17.78¢tsthieden. Personen mit hohen Leistun-
gen wiesen sogar leicht tiefere Intelligenzwerteadsi durchschnittlich Leistende; streuten aber
etwas starker als Letztere.

Fur die untersuchten Personlichkeitsmerkmale ergabh keine signifikanten Gruppenunter-
schiede (vgl. Tabelle 21). Auszubildende mit holhemstungen zeigten zum Zeitpunkt der
zweiten Befragung in der Mitte der Ausbildungsazeit Lehrbetrieb (M, =4.59, My =4.72,
F=1.73, p=.19) wie auch in der Berufsschulg,(W%4.28, Mp =4.41, F=0.71, p=.40) eine leicht
tiefere Leistungsmotivation als durchschnittlichidtende. Vom zweiten zum dritten Lehrjahr
war bei hoch leistenden Auszubildenden sowohl irhrbetrieb wie auch in der Berufsschule
ein Motivationsanstieg zu beobachten, wahrend di¢ivdtion der durchschnittlich Erfolgrei-
chen abnahm, so dass sich die Erfolgreichen irtedritehrjahr durch leicht h6here Motiva-ti-
onswerte auszeichnen konnten (Lehrbetrielj #.66, My =4.56, F=0.52, p=.47; Berufs-
schule: My .=4.34, Mp =4.21, F=0.58, p=.45). Fur die Stressbelastungteeigich Gruppen-
unterschiede derart, dass erfolgreiche Auszubileesmivohl in der Berufsschule wie auch im
Lehrbetrieb weniger belastenden Stress wahrnehrserwrchschnittlich erfolgreiche Ler-
nende. Am deutlichsten war der Unterschied furlmb&iebliche Stressbelastung im zweiten
Lehrjahr (My.=5.86, Mp =7.28, F=2.33, p=.13). Vom zweiten zum dritten Lahr mit den
anstehenden Abschlussprifungen liess sich bei lestenden wie auch bei durchschnittlich
leistenden Lernenden ein Anstieg der Stressbelggaststellen.



Tabelle 21: Gruppenunterschiede berufliche Begalhutiedjigenz und Personlichkeitsmerk-
male: Hochleistende (HL) und Durchschnittsleiste(ile)

HL (N=26) DL (N=101)
M S M S P

Eta®

Berufliche Begabung/Intelligenz
L-P-S° 194.41 21.11 195.60 17.78 0.09 .76 .00
Leistungsmotivation

Lehrbetrieb °°

t2 4.59 .50 472 A5 1.73 .19 .01

t3 4.66 .55 4.56 .65 0.52 AT .00
Berufsschule °°

t2 4.28 .84 4.41 72 0.71 .40 .01

t3 4.34 72 4.21 .90 0.58 A5 .00

Haufigkeit stark belastender Stress
Stress Berufsschule °°°

t2 6.21 4.04 7.84 5.96 1.81 .18 .02

t3 6.71 4.66 8.48 6.69 1.71 .19 .01
Stress Lehrbetrieb °°°

t2 5.86 4.02 7.28 4.46 2.33 .13 .02

t3 6.00 5.57 7.45 4.75 1.94 17 .01

HL=Hochleistende zu Messzeitpunkt t3, DL=Durchstistéistende zu Messzeitpunkt t3; Fallzahlen kdnjeen
nach Messzeitpunkt aufgrund fehlender Werte vamigMittelwerte M und Standardabweichungen s; héher
Werte bedeuten ausgepragtere Ausmasse der Variabtdtrhebung 2, t3=Erhebung 3; ° max. erreichifamek-
tezahl: 221; °° funfstufige Skala (1-5); °°° mulikativer Index (Stresshaufigkeit * Belastung durgtress) mit
Wertebereich 1-25.

Die Analysen zu den Bedingungsfaktoren betrieblidbestung haben gezeigt, dass betriebli-
che Aspekte wie ein gutes Betriebsklima positiv deh Leistungen zusammenhangen (vgl.
Forschungsfrage 5). Im Folgenden wird nun riicklelick untersucht, in welchen Aspekten der
betrieblichen Umwelt sich hoch leistende von ducbigtlich leistenden Auszubildenden un-
terschieden.

Bei der allgemeinen Beurteilung des Betriebsklimaigite sich, dass dieses von erfolgreichen
Auszubildenden in der Mitte der Ausbildungszeit wieeh am Ende tendenziell besser beurteilt
wurde als von den durchschnittlich Erfolgreichegl(Wabelle 22). Die Unterschiede waren al-
lerdings nicht signifikant und zum zweiten Mesgzeitkt (M, =4.58, My =4.34, F=1.84,
p=.18) geringfugig starker ausgepragt als zum Hekp der dritten Befragung (M=4.31,
MpL=4.09, F=1.14, p=.29). Den Stellenwert eines géteseits- und Betriebsklimas im Lehr-
betrieb schéatzten erfolgreiche und durchschnitthefolgreiche Auszubildende sehr &hnlich
ein. Die differenzierte Analyse verschiedener Aspales Arbeitsklimas zeigt, dass dieses von
erfolgreichen Berufslernenden besser eingeschatetievals von durchschnittlich Erfolgrei-
chen. Im dritten Lehrjahr nahmen hoch leistendezAbddende signifikant weniger Konflikte
zwischen juingeren und &alteren Mitarbeitenden wéhitarnende mit durchschnittlichen Leis-
tungen (M =1.54, Mp =1.97, F=4.27, p=.04). In der zweiten Befragungt®lider Ausbil-
dungszeit zeigte sich hingegen diesbezuglich keitetdchied (M =1.73, My =1.73, F=0.00,
p=1.00).

Weiter waren Auszubildende mit hohen Leistungerbeigen Erhebungszeitpunkten weniger
der Ansicht als durchschnittlich Leistende, dagsAtbeitsalltag immer aus den gleichen Rou-
tinearbeiten ohne Abwechslung besteht (t2j,$1.88, My =2.24, F=2.84, p=.09; t3:
MuL=2.15, Mp =2.51, F=2.52, p=.12). Die Unterschiede waren matdensgepragt, verfehlten
aber knapp die statistische Signifikanz (5%). Epfeiche Auszubildende nahmen im Lehrbe-
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trieb haufiger hektische Phasen wahr, in denen voatauter Hektik kaum zum verschnaufen
kommt. Der Unterschied in der Wahrnehmung von Heltar aber nicht signifikant sowie
Mitte der Lehrzeit starker ausgepragt als in dettedr Befragung am Ende (t2: d\=2.77,
MpL=2.52, F=1.84, p=.18; t3: M=2.58, Mp =2.43, F=0.65, p=.42).

Tabelle 22: Gruppenunterschiede Betriebsklima werdfbiche Férderung: Hochleistende (HL)
und Auszubildende mit Durchschnittsleistenden (DL)

HL (N=26) DL (N=101)

M S M < F p Eta?
Betriebsklima
Betriebsklima/-umfeld allgemein
T2 4.58 .64 434 81 1.84 .18 .02
T3 4.31 .88 4.09 .92 1.14 .29 .01
Stellenwert guten Betriebsklimas
T2 4.04 .92 3.98 1.00 0.08 .78 .00
T3 3.85 1.01 3.87 1.04 0.01 .93 .00
Generationenkonflikte
T2 1.73 96 1.73 .81 0.00 1.00 .00
T3 1.54 .81 197 .96 4.27 .04 .04
Abwechslungsarmut
T2 1.88 91 224 94 2.84 .09 .02
T3 2.15 .97 251 1.00 2.52 A2 .02
Hektik im Betrieb
T2 2.77 82 252 .84 1.84 .18 .02
T3 2.58 .70 243 .86 0.65 42 .01
Berufliche Férderung
Berufsmaturitatsklasse (O=nein; 1=ja)
T2 27 .45 33 .47 4°=0.34 .56
T3 27 .45 28 .45 4°=0.00 .95
Anspruchsniveau Betrieb
T2 3.88 71 3.99 .65 0.49 49 .00
T3 3.88 77 3.89 .78 0.00 .99 .00
Unterforderung im Lehrbetrieb
T2 2.27 .83 256 .98 1.93 A7 .02
T3 2.58 .70 270 .90 0.39 .53 .00
Uberforderung im Lehrbetrieb
T2 1.81 .69 193 .72 0.62 43 .01
T3 2.04 72 192 .75 0.51 .48 .00
Anerkennung Leistung t3 392 1.02 326 1.28 5.95 .02 .05
Wichtigkeit Férderung fir Auszubildende t3 4.15 73 422 .78 0.13 .72 .00
Wichtigkeit Forderung fiir Ausbildner/in {3 4.88 .33 456 .54 8.40 .00 .07
Optimale Forderung der Fahigkeiten t3 3.77 .76  3.47 1.08 1.78 .19 .02
Forderengagement Ausbildner/in t3 3.62 .98 3.23 1.18 2.33 .13 .02
Fahigkeit bei Arbeiten optimal einbringen t3 3.62 90 3.44 1.03 0.60 44 .01
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in t3
Wichtigkeit gutes Verhaltnis 4.65 49 463 .59 0.03 .87 .00
Beurteilung bestehendes Verhaltnis A-A 423 1.03 4.09 1.04 0.36 .55 .00
Unterstutzung durch Ausbildner/in 4.04 96 4.00 .96 0.03 .86 .00
Von Ausbildner/in ernst genommen 4.35 .80 4.26 1.02 0.14 71 .00
Klare Kommunikation von Aufgaben 419 94 395 .96 1.24 .27 .01

HL=Hochleistende zu Messzeitpunkt t3, DL= Durchstthleistende zu Messzeitpunkt t3; Fallzahlen kinjee
nach Messzeitpunkt aufgrund fehlender Werte vamipMittelwerte M und Standardabweichungen s; h&her
Werte bedeuten ausgepragtere Ausmasse der Variabieme Zustimmung; t2=Erhebung 2, t3=Erhebungka: S
len: Wertebereich 1-5; * Angabe Ausbildner/in.



Der Anteil an Berufsmaturand/innen betrug unter tenh leistenden Auszubildenden 27%
und blieb vom zweiten zum dritten Lehrjahr konstddi Berufslernenden mit durchschnittli-
chen Leistungen lag dieser Anteil im zweiten Letrjanit rund 33% etwas hoher und sank im
dritten Lehrjahr mit 28% auf das Niveau bei denthieistenden Auszubildenden, so dass sich
die beiden Gruppen beztiglich dem Anteil an Berufsnaad/innen nicht mehr unterschieden.

Das Anspruchsniveau des Lehrbetriebes wurde vorhdeh leistenden Auszubildenden sehr
ahnlich eingeschatzt wie von den Lernenden mit ltkaienittlicher Leistung. In der zweiten
Befragung Mitte der Lehrzeit zeichneten sich ducbihgtlich leistende Lernende durch eine
geringfugig héhere Einschatzung des betrieblichespfuchsniveaus aus als hoch Leistende
(Mp.=3.88, Mp.=3.99, F=0.49, p=.49); im dritten Lehrjahr war k&lnterschied mehr vorhan-
den (My.=3.88, My =3.89, F=0.00, p=.99). Erfolgreiche Auszubildendarem deutlich und
signifikant starker der Ansicht als durchschnittlierfolgreiche, dass ihre guten Leistungen im
Lehrbetrieb auch Anerkennung finden und gelobt eerdWi, =3.92, M5 =3.26, F=5.95,
p=.02). Weiter beurteilten sie das ForderengagerdentAusbildungspersonen deutlich aber
nicht signifikant besser (M=3.62, Mp =3.23, F=2.33, p=.13) und waren ausgepragter der An
sicht, dass ihre Talente und Féahigkeiten bei deeAim Ausbildungsbetrieb optimal geférdert
werden (My.=3.77, M =3.47, F=1.78, p=.19). Bei der Einschatzung derhfiieit, die Fa-
higkeiten und Talente der Auszubildenden zu fordemmerschieden sich erfolgreiche und
durchschnittlich erfolgreiche Berufslernende abewurk (My =4.15, M =4.22, F=0.13,
p=.72). Werden hingegen die Ausbildungspersoneraggfwie wichtig ihnen die Férderung
der Fahigkeiten und Talente der Auszubildenderz&gte sich ein deutlicher und hochsignifi-
kanter Unterschied. Den Ausbildungspersonen deigegichen Lernenden war die Férderung
deutlich wichtiger als denjenigen der durchschaltitlerfolgreichen Lernenden (v=4.88,
MpL=4.56, F=8.40, p=.00). Neben einem deutlich undhbgmnifikant héheren Mittelwert
zeichneten sich die Ausbildenden der erfolgreicBeiszubildenden durch eine vergleichs-
weise geringe Streuung bei der Wichtigkeitseinsthidd der Fahigkeits- und Talentférderung
aus, was bedeutet, dass sie die Wichtigkeit gess@ioals hoch einschéatzten.

Die verschiedenen untersuchten Aspekte der Inferakt zwischen Ausbildungspersonen und
Auszubildenden beurteilten erfolgreiche und durbhgdich erfolgreiche Auszubildende sehr
ahnlich. Die Unterschiede waren allesamt geringnintt signifikant. Am meisten unterschie-
den sich die beiden Gruppen bei der Frage, ob dEbi#dungspersonen die zu erledigenden
Aufgaben klar kommunizieren (M=4.19, My =3.95, F=1.24, p=.27). Erfolgreiche Berufsler-
nende waren etwas starker der Ansicht als durcltiatin Erfolgreiche, dass ihre Ausbil-
dungspersonen Aufgaben so klar kommunizieren, slaggenau wissen was zu tun ist.

Fazit Forschungsfrage 7: Lernende mit exzellentegrioflicher Leistungsentwicklung

Auszubildende, die am Ende ihrer Ausbildung im deb Lehrjahr sehr gute Leistungen in
Lehrbetrieb zeigten, hoben sich bereits im erstemdwweiten Lehrjahr leistungsmassig van
den anderen Auszubildenden ab und konnten sich imulfte der Ausbildung noch konstan
und signifikant verbessern.

—

[

Fur die Schullaufbahn zeigte sich, dass hoch leistie Auszubildende o6fters eine Klasse fe-
petiert hatten und interessanterweise signifikanemiger gerne zur obligatorischen Schule
gingen als durchschnittlich Leistende. Beim schudleen Anforderungsniveau wie auch bei
den Leistungen wéhrend der obligatorischen Schutzeigaben sich hingegen kaum Untef
schiede. Unter den Leistungsstarken gab es mehr ni@he Lernende und weniger Persg
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nen mit auslandischer Nationalitat. Beim Bildungsweau der Eltern zeigte sich, dass dieses
bei hoch leistenden Auszubildenden leicht hoher lalg bei durchschnittlich leistenden Ler
nenden.

Fur die berufliche Begabung/Intelligenz zeigte sicldass hoch leistende Auszubildenpe
leicht tiefere Werte aufwiesen als durchschnittlidteistende und auch starker streuten. Firr
die untersuchten Personlichkeitsmerkmale Leistungsiimation und Stressbelastung sind dje
Unterschiede insgesamt gering. Erfolgreiche AusZdiende nahmen sowohl in der Berufs-

schule wie auch im Lehrbetrieb tendenziell wenide¥lastenden Stress wahr.

Erfolgreiche Auszubildende beurteilten das Betridtimma tendenziell besser als durch-
schnittlich Erfolgreiche und waren auch weniger deknsicht, dass der Arbeitsalltag immer
aus den gleichen Routinearbeiten ohne Abwechsluregtand. Sie waren deutlich und signi-
fikant starker der Ansicht als durchschnittlich Edigreiche, dass gute Leistungen im Lehfr-
betrieb auch Anerkennung finden, und dass ihre Vesetzten Aufgaben so klar kommurii-
zieren, dass sie genau wissen, was zu tun ist. &/eigte sich, dass den Ausbildungsperso-
nen erfolgreicher Lernender die Forderung von Talean und Fahigkeiten deutlich und sigt
nifikant wichtiger war, als denjenigen der durchsaittlich erfolgreichen Lernenden.

Forschungsfrage 8: Am Ende der Ausbildung misserfgreiche Auszubildende mit hohem
kognitivem Potenzial

Welche Ausbildungswege, Personlichkeitsprofile ubdngebungskontexte kennzeichnen am
Ende der Ausbildung misserfolgreiche Auszubildenaé& hohem kognitivem Potenzial?

In den folgenden Ausfiihrungen soll geklart werdeas talentierte Auszubildende mit ausge-
sprochen schlechten betrieblichen Leistungen ameEshel Berufslehre kennzeichnet. Die
Aufmerksamekeit richtet sich dabei auf die Ausbilgeswege, Personlichkeitsprofile und Um-
gebungskontexte von Uberdurchschnittlich begakdber misserfolgreichen talentierten Ler-
nenden. Als misserfolgreiche Auszubildende mit moh@gnitivem Potenzial bzw. talentierte
misserfolgreiche Auszubildende (ME) gelten, wer deafentpool angehort und auf der Leis-
tungstotal-Skala (Total) zum dritten Messzeitpunkhdestens 1 Standardabweichung unter
dem Mittelwert (Ms=3.62; =.64) aller Auszubildenden liegt, bzw. einen Weshweniger
als 2.98 erziel!.Von den 148 Lernenden im Talentpool, die an détedr Erhebung teilneh-
men und fur welche die erforderlichen Daten vodiggwaren mit diesen Kriterien 20 Ler-
nende als talentiert aber misserfolgreich zu béneis. In den nachfolgend prasentierten Ana-
lysen werden die Ausbildungswege, Personlichkesfiprund Umgebungskontexte von diesen
talentierten misserfolgreichen Lernenden in Hifblauf maximalen Kontrast denjenigen der
26 hoch leistenden Auszubildenden (HL) gegenubé&tiiesm Unterschied zu den talentierten
misserfolgreichen Lernenden stammen Letztere mahtaus dem Talentpool, sondern zu ei-
nem beachtlichen Teil auch aus der Vergleichsgruppe misserfolgreichen Auszubildenden
entstammen den verschiedensten Berufsfeldern, vaglsehnteil mit 35% (7 Personen) fir den
Bereich 'Organisation und Verwaltung’ am hochstsn gefolgt von den technischen Berufen
mit 25% und dem Verkauf mit 15%.

Ein Blick auf Abbildung 12 zeigt, dass diejenigatenhtierten Auszubildenden, welche im drit-
ten Lehrjahr besonders schlechte Leistungen zei@f), sich bereits zu Lehrbeginn durch

®  Misserfolgreiche Auszubildende mit hohem kogitivPotenzial (ME) sind von den in Kapitel 3 behétete

Underachievern / Minderleistern, welche sich due@h hohes kognitives Potenzial (Personen des Talent
pools) und schlechte Leistungen wéhrend der olligathen Schule auszeichnen, zu unterscheiden.



unterdurchschnittliche Leistungen auszeichneten sordit schon damals zu den Leistungs-
schwacheren gehorten.
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Abbildung 12: Betriebliche Leistung (Fremdeinschi@ig) von talentierten Misserfolgreichen
(ME), Hochleistenden (HL) und DurchschnittsleistendDL) zu Zeitpunkt t1, t2 und t3

Zu allen drei Messzeitpunkten waren ihre Leistunggmifikant geringer als diejenigen der
Hochleistenden (HL) und durchschnittlich leistendennenden (DL). Vom zweiten Messzeit-
punkt zum Dritten verschlechterten sich die bereftgerdurchschnittlichen Leistungen der ta-
lentierten Misserfolgreichen nochmals signifikaME. M=2.97, $=.53, M3=2.68, $=.26,
t=3.06, p=.01; t-Test fur verbundene Stichprob&gmit lagen die talentierten misserfolgrei-
chen Auszubildenden im Schnitt tiefer als die Uadhrever, welche ihre schlechten Leistun-
gen auch nicht wesentlich verbessern konnten Ragschungsfrage 3). Anzumerken ist in die-
sem Zusammenhang, dass rund zwei Flnftel der igtemt misserfolgreichen Auszubildenden
den Underachiever zuzurechnen waren.

Allgemein unterschieden sich talentierte misser@tthen Auszubildende in den erhobenen
Merkmalen der Schullaufbahn nicht allzu stark vasdnders erfolgreichen Lernenden (vgl.
Tabelle 23). Mit 21% hatten besonders erfolgreigéluszubildende wahrend der obligatori-
schen Schulzeit ofters die Klasse repetiert alsabigmisserfolgreiche Lernende mit 10%,
welche sich diesbezuglich kaum von durchschnittikefolgreichen (13%) unterschieden. Ein-
zig bei der Frage, ob die Lernenden gerne zur atadigschen Schule gingen, zeigte sich ein
bedeutender marginal signifikanter Unterschied. zZdb#dende mit schlechten betrieblichen
Leistungen sind signifikant lieber zur obligatohsa Schule gegangen als Lernende mit be-
sonders guten Leistungen (@=2.50, My =2.12, F=3.41, p=.07). Dieser Unterschied ist nicht
darin begriindet, dass Misserfolgreiche Auszubildebhdsonders gerne zur obligatorischen
Schule gingen, sondern rihrt daher, dass die ane Bad beruflichen Ausbildung besonders
erfolgreichen Lernenden signifikant weniger gerng pbligatorischen Schule gingen als
durchschnittlich Erfolgreiche (vgl. Forschungsfrafe Talentierte Misserfolgreiche Auszubil-
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dende unterschieden sich bei dieser Frage namacmkvon durchschnittlich erfolgreichen
Lernenden (Mie=2.50, Mp.=2.47).

Tabelle 23: Gruppenunterschiede Schullaufbahn,Beinmindung und sozio6konomische
Merkmale: Talentierte Misserfolgreiche (ME) und Hbestende (HL)

ME (N=20) HL (N=26)

2
M N M 5 F p Eta
Schullaufbahn
Klassenuberspringen ° .00 .00 .00 .00 G - -
Klassenrepetition ° 10 .31 21 41 =099 .32
Frilhzeitige Einschulung ° 05 .22 10 .33 %*=0.45 .50
Schulabschluss (Anforderungsniveau) °°° 272 57 279 .50 0.16 .69 .00
Note Mathematik obligatorische Schule 471 .77 476 .81 0.04 .84 .00
Note Deutsch obligatorische Schule 476 .45 483 .49 0.21 .65 .00
gerne in obligatorische Schule °° 250 .76 212 .67 3.41 .07 .07
Berufswahl und Lehrstellensuche
Wunschberuf (1=Notlésung; 1=Wunschberuf) ° 75 44 93 .26 ¢*=3.17 .08
Unterstitz. Eltern Berufswahl °°° 290 .31 286 .35 0.15 .70 .00
Berufsspezifisches Vorwissen ° .60 .50 59 50 %?=0.01 .92
Sozio6konomische Merkmale
Alter im Jahr 2007 19.16 .83 19.11 .73 0.05 .83 .00
Bildung Vater °°° 190 55 212 .60 1.60 .21 .04
Bildung Mutter °°° 1.80 .70 2.04 .58 1.64 .21 .03
Geschlecht (O=méannlich, 1=weiblich) ° .37 .50 31 47 ¥*=0.17 .68
Familiengroésse °°° 260 .60 228 .75 259 .11 .05
Nationalitat/kulturelle Herkunft (0=CH, 1=A) ° 21 42 04 19 ¢’=3.64 .06

ME=Talentierte misserfolgreiche Auszubildende zwsbitpunkt t3, HL=Hochleistende zu MesszeitpuBkat-

le Daten aus Befragung zu sozio- und schulbiogriaéie Rahmendaten t1; Mittelwerte M und Standardabwe
chungen s; univariate F; Fallzahlen kénnen aufgriefdender Werte variieren; ° zweistufige Skala nén,
1=ja), °° dreistufige Skala (1-3); °°° (vierstufi§&ala (1-4).

Bei den erhobenen Merkmalen zur Berufswahl und dtelensuche ergab sich ein deutlicher
und marginal signifikanter Unterschied bei der Eragm Wunschberuf{=3.17, p=.08). Mit
75% sahen zu Lehrbeginn deutlich weniger misserdatge Auszubildende in ihrem Ausbil-
dungsberuf den Wunschberuf als bei den erfolgreidileenenden mit 93%. Beim berufsspezi-
fischen Vorwissen (Mg=.60, I\/hL:.59,x2:O.01, p=.92) und der Unterstitzung bei der Lehr-
stellensuche durch die Eltern (#=2.90, My =2.86, F=0.15, p=.70) unterschieden sich talen-
tierte misserfolgreiche Lernende kaum von besond@dcdgreichen.

Auch flr die untersuchten soziobkonomischen Merknzaigten sich allgemein nur moderate
und nicht signifikante Unterschiede. Am deutlicinstenterschieden sich die misserfolgreichen
von den besonders erfolgreichen AuszubildenderirNationalitdt und Familiengrésse. Unter
den leistungsstarken Auszubildenden hatte es mitd@tlich und marginal signifikant weni-
ger Personen auslandischer Nationalitat als urger Misserfolgreichen mit 21%%3.64,
p=.06), welche sich diesbezlglich auch von dentdatmnittlich erfolgreichen Lernenden mit
einem Auslanderanteil von 13% unterschiedgi®¥.49, p=.23). Misserfolgreiche Lernende
entstammten grésseren Familien als besonders wgiichg Auszubildende (W=2.60,
My =2.28, F=2.59, p=.11) und unterschieden sich digjiech, wenn auch etwas weniger
ausgepragt, von durchschnittlich Erfolgreicheny@2.60, My =2.39, F=1.88, p=.17). Im
Vergleich zu den erfolgreichen Berufslernenden iiggdn die Eltern der talentierten misser-
folgreichen Auszubildenden uber ein leicht tieferB8dungsniveau (Vater: Me=1.90,
My,=2.12, F=1.60, p=.21; Mutter: =1.80, My =2.04, F=1.64, p=.21), welches aber nur



unwesentlich tiefer lag als dasjenige der durchisitich Erfolgreichen (Vater: M,=2.02,
Mutter: Mp =1.86). Fur das Geschlecht zeigte sich, dass &3 denh misserfolgreichen Ler-
nenden mit 37% etwas mehr Frauen hatte als untebesonders Erfolgreichen mit 31%. Der
Unterschied war jedoch nicht signifikant. Im Veiglkezu den durchschnittlich erfolgreichen
Lernenden, welche mit einem Manneranteil von 51&eeisgewogenes Geschlechterverhaltnis
auswiesen, hatte es unter den misserfolgreichenebden mit 63% mehr Manner. Dement-
sprechend zeichnete sich sowohl die Gruppe demides® erfolgreichen, wie auch diejenige
der talentierten misserfolgreichen Auszubildendarcldl einen héheren Manneranteil aus, als
die Gruppe der Lernenden mit durchschnittlicherstgigen.

Aus Tabelle 24 wird ersichtlich, dass sich taletgienisserfolgreiche Auszubildende im L-P-
S-Wert deutlich und signifikant von hoch leistenderfolgreichen Lernenden unterschieden
(Mpe=206.70, My =194.41, F=6.45, p=.01). Dieser Sachverhalt ergjitit zum einen aus der
Tatsache, dass talentierte misserfolgreiche Lemged Definition Uber Uberdurchschnittliche
L-P-S-Testwerte verfligten (alles Personen aus dalenipool), zum andern daraus, dass es
unter den erfolgreichen Lernenden einen beachtlicheteil an Leuten hatte, die der Ver-
gleichsgruppe entstammen und somit nur durchstibhdtL-P-S-Werte erzielten.

Tabelle 24: Gruppenunterschiede berufliche Begalhutiedjigenz und Personlichkeitsmerk-
male: Talentierte Misserfolgreiche (ME) und Hockltende (HL)

ME (N=20) HL (N=26)
M S M S

F p Eta’

Berufliche Begabung/Intelligenz
L-P-S ° 206.70 5.38 194.41 21.11 6.45 .01 A2

Leistungsmotivation
Lehrbetrieb °°

t2 4.60 .50 4.59 .50 0.01 .93 .00

t3 4.40 .60 4.66 .55 2.36 13 .05
Berufsschule °°

t2 4.15 .75 4.28 .84 0.29 .59 .01

t3 3.85 .93 4.34 72 4.38 .04 .09

Haufigkeit stark belastender Stress
Stress Berufsschule °°°

t2 6.55 5.41 6.21 4.04 0.06 .81 .00

t3 753 6.16 6.71 4.66 0.25 .62 .01
Stress Lehrbetrieb °°°

t2 9.00 5.29 5.86 4.02 5.43 .02 A1

t3 825 4.12 6.00 5.57 2.36 .13 .05

ME=Talentierte misserfolgreiche Auszubildende zuskkeitpunkt t3, HL=Hochleistende zu MesszeitpuBSkt t
Fallzahlen kdnnen je nach Messzeitpunkt aufgruhtefeler Werte variieren; Mittelwerte M und Standdnadei-
chungen s; hthere Werte bedeuten ausgepragtereadssrder Variablen; t2=Erhebung 2, t3=Erhebungndax.
erreichbare Punktezahl: 221; °° funfstufige Skdleé); °°° multiplikativer Index (Stresshaufigkeit Belastung
durch Stress) mit Wertebereich 1-25.

Talentierte misserfolgreiche Auszubildende zeigtbgemein eine geringere Leistungsmotiva-
tion als hoch leistende Lernende. Die Motivatiorietsthiede waren zum dritten Erhebungs-
zeitpunkt starker ausgepragt als zum zweiten Mégpsrt in der Mitte der Ausbildungszeit.
Am deutlichsten und signifikant war der Unterschiéd die berufsschulische Leistungsmoti-
vation (t3: Mye=3.85, My =4.34, F=4.38, p=.04) etwas weniger stark ausgeprad nicht
signifikant fur die Motivation, im Lehrbetrieb guteeistungen zu erbringen (t3: =4.40,
MuyL=4.66, F=2.36, p=.13). Fur die Stressbelastungeregjch Gruppenunterschiede derart,
dass talentierte misserfolgreiche BerufslernendeLehrbetrieb deutlich mehr belastenden
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Stress wahrnehmen als hoch leistende LernendeeDigisterschied ist fur die zweite Erhe-
bung Mitte der Ausbildungszeit signifikant und dmier ausgepragt als zum dritten Erhe-
bungszeitpunkt (t2: Me=9.00, My =5.86, F=5.43, p=.02; t3: M=8.25, M,.=6.00, F=2.36,
p=.13).

Fur den berufsschulischen Stress zeigte sich, tddesstierte misserfolgreiche Auszubildende
tendenziell auch hier mehr belastenden Stress whhren als besonders Erfolgreiche. Im
Vergleich zum Stress im Lehrbetrieb waren die Ustielede gering und verfehlten die Grenze
statistischer Signifikanz bei weitem.

Tabelle 25 gibt Auskunft zur Einschatzung verscered Aspekte der betrieblichen Umwelt
von talentierten misserfolgreichen Auszubildendergiichen mit besonders Leistungsstarken.
Das Betriebsklima allgemein wurde von den missgréathen Auszubildenden schlechter be-
urteilt als von den Erfolgreichen. Dieser Sachvirbeigte sich in der zweiten Erhebung etwas
deutlicher als in der Dritten (t2: W=4.10, My =4.58, F=3.52, p=.07; t3: =3.90,
MyL=4.31, F=2.48, p=.12). Talentierte Auszubildendé sohlechten betrieblichen Leistungen
schatzten auch den Stellenwert eines guten Beltligtes im Lehrbetrieb geringer ein als hoch
leistende Lernende. Dieser Sachverhalt zeigtewiehoei der Beurteilung des Betriebsklimas
in der zweiten Erhebung etwas deutlicher als inDietten, was auf den Rickgang der Ein-
schatzung bei den besonders erfolgreichen Lernemdeickzufihren war (t2: We=3.60,
My =4.04, F=1.85, p=.18; t3: M=3.60, My =3.85, F=0.68, p=.41). Talentierte misserfolgrei-
che Berufslernende nahmen mehr Generationenkanilikinrem Ausbildungsbetrieb wahr als
hoch leistende Auszubildende. Fir die dritte Erimgbzeigte sich hier ein signifikanter Unter-
schied (t3: Mig=2.20, My =1.54, F=6.10, p=.02).

Begabte Lernende mit schlechten betrieblichen ueggn waren auch ausgepragter der An-
sicht, dass der Arbeitsalltag immer aus den gleidReutinearbeiten ohne Abwechslung be-
steht (t2: Mie=2.25, My =1.88, F=2.18, p=.15; t3: M=2.50, My =2.15, F=1.28, p=.26) und
nahmen im Lehrbetrieb tendenziell mehr Hektik wadls besonders Erfolgreiche (t2:
Mwme=2.95, My =2.77, F=0.48, p=.49; t3: M=2.75, M4 =2.58, F=0.62, p=.44). Bezlglich der
Frage zur Hektik ist zu bemerken, dass selbstggdahe Lernende mehr hektische Situatio-
nen wahrnahmen als durchschnittlich Erfolgreichem® unterschieden sich die talentierten
misserfolgreichen Auszubildenden bei der Beurtgjlder Hektik im Lehrbetrieb starker (und
fur den zweiten Erhebungszeitpunkt signifikant) vamszubildenden mit durchschnittlichen
Leistungen (t2: Mie=2.95, My =2.52, F=4.21, p=.04; t3: M=2.75, My =2.43, F=2.37,
p=.13) als von den besonders Leistungsstarken.

Der Anteil an Berufsmaturand/innen betrug unter desserfolgreichen Auszubildenden im
zweiten Lehrjahr rund 30% und sank im dritten Alglmgsjahr auf 25%. Bei den besonders
erfolgreichen Auszubildenden blieb dieser Anteildier zweiten Hélfte der Berufslehre kon-
stant und betrug 27%. Dieser Unterschied zwischirigeeichen und misserfolgreichen Ler-
nenden war entsprechend sehr gering und nichtfikigni. Das Anspruchsniveau des Lehrbe-
triebes wurde von den misserfolgreichen Auszubi@enum Zeitpunkt der zweiten Befragung
leicht hoher beurteilt als von erfolgreichen Lerden. Zum dritten Erhebungszeitpunkt schétz-
ten Lernende mit schlechten Leistungen das Ansgriebau deutlich tiefer ein als noch in der
zweiten Erhebung, was bei konstant bleibender Bitzang der erfolgreichen Lernenden dazu
fuhrte, dass sich die Gruppen kaum mehr untersehi¢t?: Mye=4.11, My =3.88, F=1.02,
p=.32; t3: Mye=3.74, M4.=3.88, F=0.42, p=.52).



Tabelle 25: Gruppenunterschiede Betriebsklima werdfiche Férderung: Talentierte Misser-
folgreiche (ME) und Hochleistende (HL)

MI\E/I (N 20)S HL I(\’/Tl 26)S = D Eta’
Betriebsklima
Anspruchsniveau Lehrbetrieb
t2 411 .74 3.88 .71 1.02 .32 .02
t3 3.75 .72 3.88 .77 0.37 .55 .01
Betriebsklima/-umfeld allgemein
t2 410 1.07 458 .64 3.52 .07 .07
t3 3.90 .85 431 .88 2.48 12 .05
Stellenwert guten Betriebsklimas
t2 3.60 127 4.04 .92 1.85 .18 .04
t3 3.60 99 3.85 1.01 0.68 41 .02
Generationenkonflikte
t2 1.85 .81 173 .96 0.20 .66 .00
t3 220 101 154 .81 6.10 .02 12
Abwechslungsarmut
t2 2.25 72 188 .91 2.18 .15 .05
t3 250 110 215 .97 1.28 .26 .03
Hektik im Betrieb
t2 2.95 94 277 .82 0.48 .49 .01
t3 2.75 .79 258 .70 0.62 44 .01
Berufliche Foérderung °
Berufsmaturitatsklasse (O=nein; 1=ja)
t2 .30 A7 27 .45 ’=0.05 .82
t3 25 A4 27 .45 ¥’=0.02 .88
Anspruchsniveau Betrieb
t2 411 .74 3.88 .71 1.02 .32 .02
t3 3.74 .73 3.88 .77 0.42 .52 .01
Unterforderung im Lehrbetrieb
t2 2.30 .73 227 .83 0.02 .90 .00
t3 2.80 .70 258 .70 1.15 .29 .03
Uberforderung im Lehrbetrieb
t2 2.25 72 181 .69 4.47 .04 .09
t3 2.05 .83 204 .72 0.00 .96 .00
Anerkennung Leistung t3 275 116 392 1.02 13.27 .00 .23
Wichtigkeit Férderung fiir Auszubildende t 4.15 .67 415 .73 0.00 .99 .00
Wichtigkeit Forderung fiir Ausbildner/in {3 4.40 .68 488 .33 10.20 .00 .19
Optimale Forderung der Fahigkeiten t3 3.05 119 377 .76 6.19 .02 A2
Forderengagement Ausbildner/in t3 290 112 3.62 .98 5.31 .03 A1
Fahigkeit bei Arbeiten optimal einbringen1 3.15 99 362 .90 2.78 .10 .06
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in t3
Wichtigkeit gutes Verhaltnis 4.53 .61 465 .49 0.61 A4 .01
Beurteilung bestehendes Verhaltnis A-A  3.89 1.05 4.23 1.03 1.15 .29 .03
Unterstutzung durch Ausbildner/in 3.68 116 4.04 .96 1.26 .27 .03
Von Ausbildner/in ernst genommen 395 103 435 .80 2.16 .15 .05
Klare Kommunikation von Aufgaben 4.00 .88 419 .94 0.48 .49 .01

ME=Talentierte misserfolgreiche Auszubildende zuskkeitpunkt t3, HL=Hochleistende zu MesszeitpuBSkt t
Fallzahlen kdnnen je nach Messzeitpunkt aufgruhtefeler Werte variieren; Mittelwerte M und Standdnadei-
chungen s; héhere Werte bedeuten ausgepragtereadassnder Variablen/héhere Zustimmung; t2=Erhebyng 2
t3=Erhebung 3; Skalen: Wertebereich 1-5; * AngalstNdner/in.

Talentierte misserfolgreiche Auszubildende warentlg# und hochsignifikant weniger stark
der Ansicht als besonders Leistungsstarke, dassgtaten Leistungen im Lehrbetrieb Aner-
kennung finden und gelobt werden yM2.75, My =3.92, F=13.27, p=.00). Weiter beurteilten
sie das Forderengagement der Ausbildungspersonetiice und signifikant schlechter
(Mme=2.90, My.=3.62, F=5.31, p=.03) als leistungsstarke Berufiglede und waren deutlich
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und signifikant weniger ausgepragter der Ansicagsdsie ihre Talente und Fahigkeiten bei der
Arbeit im Ausbildungsbetrieb optimal gefordert wend (Mye=3.05, My =3.77, F=6.19,
p=.02). Bei der Einschatzung der Wichtigkeit, déhigkeiten und Talente der Auszubildenden
zu fordern, unterschieden sich misserfolgreicheu3&rnende hingegen nicht von besonders
Erfolgreichen (Mie=4.15, My =4.15, F=0.00, p=.99). Wird hingegen die Wichtig&beurtei-
lung ihrer Ausbildungspersonen betrachtet, zeigie ain deutlicher und hochsignifikanter Un-
terschied. Den Vorgesetzten der talentierten nfigeeichen Lernenden war Forderung deut-
lich weniger wichtig als denjenigen der besonder®lgreichen (Mye=4.40, M, =4.88,
F=10.20, p=.00). Neben einem deutlich tieferen éfiwert zeichneten sich die Ausbildungs-
personen der misserfolgreichen Auszubildenden derod vergleichsweise grossere Streuung
bei der Wichtigkeitseinschatzung der Fahigkeitsd tnalentforderung aus, was bedeutet, dass
sie diesbezuglich weniger geschlossen im Urteilewar

Die verschiedenen erhobenen Aspekte der Interadiawischen Ausbildungspersonen und
Auszubildende beurteilten misserfolgreiche und bdecs erfolgreiche Auszubildende relativ
ahnlich. Die Unterschiede waren allesamt eher gemimd nicht signifikant. Am deutlichsten

unterschieden sich die beiden Gruppen bei der Frageie Ausbildungspersonen die Auszu-
bildenden ernst nehmen. Talentierte misserfolgeeicernende waren weniger der Meinung,
dass sie von ihren betrieblichen Ausbildenden egestommen werden als Hochleistende
(Mme=3.95, My =4.35, F=2.16, p=.15). Weiter beurteilten miss@nfeiche Berufslernende das

Verhaltnis zu ihren Vorgesetzten tendenziell sditircund waren mit ihrer Unterstitzung we-
niger zufrieden als hoch leistende Auszubildende.

Fazit Forschungsfrage 8: Am Ende der Ausbildung miserfolgreiche Auszubildende mit
hohem kognitivem Potenzial

Talentierte Auszubildende, welche im dritten Lehinabesonders schlechte Leistungen ze|g-
ten, gehorten bereits zu Lehrbeginn zu den Leistaaghwécheren. Allgemein unterschieden
sich talentierte misserfolgreichen Auszubildende den erhobenen Merkmalen der Schul-
laufbahn nicht allzu stark von besonders erfolgréien Lernenden. Einzig bei der Frage, ab
die Lernenden gerne zur obligatorischen Schule gamy zeigte sich, dass talentierte Auszu-
bildende mit schlechten betrieblichen Leistungengsifikant lieber zur obligatorischen
Schule gegangen sind als Lernende mit besonderseguteistungen, was jedoch in ersts
Linie auf die vergleichsweise stark ausgepréagte Gicimlust der besonders Erfolgreichen zU
rickzufihren ist. Talentierte Auszubildende mit delchten betrieblichen Leistungen schétg-
ten weiter den Stellenwert eines guten Betriebsklsrim Lehrbetrieb geringer ein und nah
men im Betrieb mehr Generationenkonflikte wahr al®ch leistende Lernende. Sie waren
zudem signifikant weniger stark der Ansicht als loeslers Leistungsstarke, dass gute Lejs-
tungen im Lehrbetrieb Anerkennung finden und beurtien die Forderung im Lehrbetriel
deutlich und signifikant schlechter.

D
-

Forschungsfrage 9: Lehrbetriebe und Berufsschulendsonders erfolgreicher Lernender

Welche Merkmale kennzeichnen Lehrbetriebe und Bessthulen mit besonders erfolgre
chen Auszubildenden?

In den folgenden Ausfihrungen soll abschliesserdigewerden, welche Merkmale Lehrbe-
triebe und Berufsschulen von besonders erfolgreicheszubildenden (HL) kennzeichnen.
Dazu werden die Betriebe und Schulen der unterchargysfrage 7 diskutierten 26 hoch leis-



tenden Auszubildenden betrachtet und denjenigema@hschnittlich Erfolgreichen (DL) ge-
genubergestellt.

Die Analysen zeigten, dass die erfolgreichen Ausdebden den verschiedensten Berufsfel-
dern entstammten, wobei der Anteil mit 38% (10 &ees) fir den Bereich 'Organisation und
Verwaltung’ am héchsten war, gefolgt von den Beriffern ’Information und Kommunika-
tion’ mit rund 12% sowie 'Heil- und Pflegeberuf&/jetall- und Maschinenbau’ und den tech-
nischen Berufen mit jeweils rund 8%. Daneben warénigreiche Auszubildende in geringerer
Zahl auch im Gastgewerbe, der Holzverarbeitung al#en Verkauf zu finden. Fir die Be-
triebsgrosse gemessen an der Anzahl MitarbeitemddBetrieb kann festhalten werden, dass
sich Betriebe von besonders erfolgreichen Berufsiglen tendenziell durch eine grossere An-
zahl an Mitarbeitenden auszeichneten (vgl. Tali#8be Der Unterschied war moderat aber sta-
tistisch nicht signifikant. So arbeiteten mit rusdo der besonders erfolgreichen Auszubilden-
den mehr als die Halfte in Betrieben mit mehr &dvbtarbeitenden, wogegen dieser Anteil bei
den durchschnittlich Erfolgreichen mit 46% tiefagl Weiter lag der Anteil an Auszubildenden
aus kleineren Betrieben mit weniger als 20 Angkstelbei den besonders leistungsstarken
Auszubildenden mit rund 23% tiefer als bei den keden mit durchschnittlichen Leistungen
(44%). Bezuglich des Anspruchsniveaus des Lehdles ergaben sich kaum Unterschiede
zwischen Betrieben von besonders erfolgreichendumchschnittlich erfolgreichen Lernenden.
In der zweiten Befragung Mitte der Lehrzeit wurdeseés von durchschnittlich leistenden Ler-
nenden geringfligig hoéher eingeschatzt als von hoeistenden (M_=3.88, M, =3.99,
F=0.49, p=.49); im dritten Lehrjahr war kein Unth®d mehr vorhanden (=3.88,
MpL=3.89, F=0.00, p=.99). Fir die allgemeine Beurtejldes Betriebsklimas zeigten sich Un-
terschiede insofern, dass dieses von besondelgreréhhen Auszubildenden zwar nicht signi-
fikant, aber tendenziell besser beurteilt wurdevals den durchschnittlich Erfolgreichen (t2:
My =4.58, Mb =4.34, F=1.84, p=.18; t3: M=4.31, Mp.=4.09, F=1.14, p=.29). Den Stel-
lenwert eines guten Arbeits- und Betriebsklimasasaien erfolgreiche und durchschnittlich er-
folgreiche Auszubildende in ihrem Lehrbetrieb s&hmlich ein.

Fur die differenzierte Analyse verschiedener Aspelds Arbeitsklimas zeigte sich, dass dieses
von erfolgreichen Berufslernenden insgesamt besisgeschétzt wurde als von durchschnitt-
lich Erfolgreichen. So gab es den Lernenden zufotgelritten Lehrjahr in Betrieben mit er-
folgreichen Lernenden signifikant weniger Konflikterischen jungeren und alteren Mitarbei-
tenden als in Betrieben von durchschnittlich Enfeighen (M; =1.54, My =1.97, F=4.27,
p=.04) und der Arbeitsalltag bestand den Lernerméolge tendenziell weniger stark aus den
immer gleichen Routinearbeiten ohne AbwechslungNtd =1.88, My =2.24, F=2.84, p=.09;
t3: MyL=v2.15, Mp.=2.51, F=2.52, p=.12).

In Betrieben von hoch leistenden Auszubildendenagabus Lernendensicht fur gute Leistun-
gen signifikant mehr und haufiger Anerkennungy(M3.92, My =3.26, F=5.95, p=.02) und
das Forderengagement der Ausbildungspersonen sttigiar zu sein (M =3.62, My =3.23,
F=2.33, p=.13) als in Betrieben mit durchschnittlieistenden Auszubildenden. Am deut-
lichsten unterschieden sich Betriebe von besonedddgreichen Lernenden von denjenigen
mit lediglich durchschnittlich Leistenden bei deiditigkeitseinschétzung der Talentférderung
durch die Ausbildungspersonen. In Unternehmen \amh teistenden Lernenden war den Vor-
gesetzten die Forderung der Fahigkeiten und Taldete Auszubildenden hochsignifikant
wichtiger als in Betrieben durchschnittlich Erfagher (M;.=4.88, M, =4.56, F=8.40,
p=.00). Neben dem deutlich héheren Mittelwert zegtkn sich Betriebe besonders erfolgrei-
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cher Lernender bei dieser Frage zudem durch eisentlech geringere Streuung aus, womit in
diesen Betrieben die Ausbildungspersonen der Fahggkund Talentforderung geschlossen
einen sehr hohen Stellenwert einrfdumten. Weitagteeich, dass in Betrieben von Hochleis-
tenden die Auszubildenden ausgepragter der Ansianén als in Betrieben durchschnittlich
leistender Lernender, dass ihre Vorgesetzten dseehaenden Aufgaben so klar kommunizie-
ren, dass sie genau wissen was zu tun ist. Diestaré¢hied war nicht signifikant und ver-
gleichsweise moderat ausgepragt(#4.19, My =3.95, F=1.24, p=.27).

Tabelle 26: Merkmale Lehrbetriebe und BerufsschutmHochleistenden (HL) und Durch-
schnittsleistenden (DL)

HL (N=26) DL (N=101)

M S M < F p Eta’
Merkmale Betrieb
Betriebsgrosse ° 358 142 328 1.51 0.81 .37 .01
Anspruchsniveau
t2 3.88 71 3.99 .65 0.49 .49 .00
t3 3.88 77  3.89 .78 0.00 .99 .00
Betriebsklima/-umfeld allgemein
t2 4.58 .64 434 .81 1.84 .18 .02
t3 4.31 .88  4.09 .92 1.14 .29 .01
Stellenwert guten Betriebsklimas
t2 4.04 92 398 1.00 0.08 .78 .00
t3 385 1.01 387 1.04 0.01 .93 .00
Generationenkonflikte
t2 1.73 96 1.73 .81 0.00 1.00 .00
t3 1.54 .81 1.97 .96 4.27 .04 .04
Abwechslungsarmut
t2 1.88 91 224 .94 284 .09 .02
t3 2.15 97 251 1.00 252 .12 .02
Anerkennung Leistung t3 392 102 326 1.28 595 .02 .05
Wichtigkeit Forderung fiir Ausbildner/in {3 4.88 .33 4.56 .54 8.40 .00 .07
Optimale Forderung der Fahigkeiten t3 3.77 .76  3.47 1.08 1.78 .19 .02
Forderengagement Ausbildner/in t3 3.62 .98 323 1.18 2.33 .13 .02
Fahigkeit bei Arbeiten optimal einbringent 3.62 90 344 1.03 0.60 .44 .01
Interaktion Auszubildende- Ausbildner/in t3
Beurteilung bestehendes Verhaltnis A-A  4.23 1.03 4.09 1.04 0.36 .55 .00
Unterstltzung durch Ausbildner/innen 4.04 .96 4.00 .96 0.03 .86 .00
Von Ausbildner/innen ernst genommen 4.35 .80 426 1.02 0.14 .71 .00
Klare Kommunikation von Aufgaben 4.19 .94  3.95 .96 1.24 .27 .01
Berufsschule
Anspruchsniveau
t2 3.65 1.02 3.90 .95 1.29 .26 .01
t3 3.46 .65  3.76 .90 254 .11 .02
Berufsmaturitatsklasse (O=nein; 1=ja)
t2 27 45 .33 A7 y’=0.34 .56
t3 27 45 .28 45 ¥’=0.00 .95

HL=Hochleistende zu Messzeitpunkt t3, DL=Durchstisigistende zu Messzeitpunkt t3; Fallzahlen kdnjeen
nach Messzeitpunkt aufgrund fehlender Werte vamipiMittelwerte M und Standardabweichungen s; h&her
Werte bedeuten ausgepragtere Ausmasse der Varfadiheme Zustimmung; t2=Erhebung 2, t3=Erhebungkd; S
len: Wertebereich 1-5; °© Anzahl Mitarbeitende: 1512=6-20, 3=21-50, 4=51-100, 5=mehr als 100; * Arg
Ausbildner/in.

Das Anspruchsniveau der Berufsschule wurde vonraese erfolgreichen Lernenden tiefer
eingeschatzt als von durchschnittlich erfolgreichemenden. Der Unterschied war im dritten



Lehrjahr etwas starker ausgepragt als im zweiterfelilte aber auch hier das Niveau statisti-
scher Signifikanz (t2: M =3.65, Mp.=3.90, F=1.29, p=.26; t3: M=3.46, My =3.76, F=2.54,
p=.11). Der Anteil an Berufsmaturand/innen betrateuden hoch leistenden Auszubildenden
27% und bleibt vom zweiten zum dritten Lehrjahr &@amt. Bei Berufslernenden mit durch-
schnittlichen Leistungen lag dieser Anteil im zwaitLehrjahr mit rund 33% etwas hoher und
sank im dritten Lehrjahr mit 28% auf das Niveau liech leistenden Auszubildenden.

Fazit Forschungsfrage 9: Welche Merkmale kennzeidmLehrbetriebe und Berufsschulen
mit besonders erfolgreichen Auszubildenden?

Betriebe von besonders erfolgreichen Berufslernendeeichneten sich zwar tendenziegll
durch eine gréssere Anzahl an Mitarbeitenden auschit jedoch durch ein hoheres An-
spruchsniveau, tendenziell jedoch durch ein besseBetriebsklima. Solche Betriebe zeich-
neten sich daruber hinaus dadurch aus, dass siesihtAuszubildenden signifikant mehr und
haufiger Anerkennung entgegen brachten und sich &tér in ihrer Férderung engagierten
und diese auch als besonders wichtig erachtetenn \d@sonderem Interesse und Brisanz |st
darlber hinaus die Tatsache, dass besonders erfalgre Lernende das Anforderungsniveau
der Berufsschule tendenziell tiefer eingeschatztals durchschnittlich erfolgreiche Ler
nende. Diese Tatsache verweist darauf, dass erfatgre Lernende in der schulischen Au
bildung nicht ihren Fahigkeiten entsprechend gefded und gefordert wurden.

U7
1

Exkurs: Auszubildende mit vierjahriger Berufslehre

Wie verlauft die weitere Entwicklung der Leistungszellenz bis zum Abschluss der beruf
chen Ausbildung bei Lernenden mit einer vierjahrigeBerufslehre?

Einige der Berufslernenden in der Stichprobe absdbkn eine vierjahrige Berufslehre. Auf-
grund der geringen Anzahl an Untersuchungsteilneldier® in der vierten Erhebung, werden
Auszubildende mit vierjahriger Berufslehre, im Ramudieses Exkurses gesondert behandelt.
Wahrend die Leistungen der Lernenden einer vidgahr Lehre aus dem Talentpool ihren
Vorgesetzten zufolge konstant leicht anstiegenNH=3.55; t2: Mp=3.62; t3: Mp=3.74; t4.
M+1p=3.75), schwankten diejenigen der Lernenden deglehsgruppe laut relativ stark (vgl.
Abbildung 13). So schnitten die durchschnittlichlgdleten Lernenden zu t1 besser ab als die
Uberdurchschnittlich begabten Lernenden (t1c¥B.72), fallen dann stark ab (t2:\M3.41).
Dann wendete sich das Blatt erneut und die Lernebd&ler Gruppen wurden zu Zeitpunkt t3
mehr oder wenig ahnlich eingestuft (t3;3.74; t3: M,c=3.77). Zum Zeitpunkt t4 am Ende
der Ausbildung gelang es den Lernenden aus derl&ieinggruppe die Auszubildenden aus
dem Talentpool deutlich zu Giberholen (t4yd#4.13)* Die Leistungsentwicklungen der Ler-
nenden mit vierjahriger Ausbildung decken sich detsigrechend mehr oder weniger mit den-
jenigen der Lernenden mit dreijahriger AusbilduAgn Ende der Ausbildungszeit war es die
Vergleichsgruppe, die leistungsmassig vorne lag.

% Trotz des erheblichen Ausmasses waren die Utiede angesichts der geringen Fallzahlen allesaht n

signifikant.
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Abbildung 13: Betriebliche Leistung (Fremdeinschi@g) von Lernenden einer vierjahrigen
Berufslehre, Talentpool (TP) und Vergleichsgruppg€&) zu Zeitpunkt t1, t2, t3 und t4

Betrachtet man die Selbsteinschatzungen der Berotstden einer vierjahrigen Lehre, sieht
das Bild deutlich anders aus (vgl. Abbildung 14ie Deistungsselbsteinschatzungen der tber-
durchschnittlich und durchschnittlich begabten leexsen waren mehr oder weniger deckungs-
gleich. Die Selbsteinschatzung fiel insgesamt wadhrder ersten drei Lehrjahre héher aus als
die Fremdeinschéatzung und fiel zum Zeitpunkt t4tltguab.
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Abbildung 14: Betriebliche Leistung (Selbsteinsehidiy) von Lernenden einer vierjahrigen
Berufslehre, Talentpool (TP) und Vergleichsgruppg€&) zu Zeitpunkt t1, t2, t3 und t4



Fazit Auszubildende mit vierjahriger Berufslehre:

Zum Zeitpunkt t4 am Ende der Ausbildung wurden dieistungen der durchschnittlich be
gabten Lernenden von ihren Vorgesetzten deutlichhkd eingestuft als diejenigen der tbef-
durchschnittlich begabten Lernenden. Entsprechendottten sich die Leistungsentwicklur
gen der Lernenden mit vierjahriger Ausbildung meloder weniger mit derjenigen der Lel
nenden mit dreijahriger Ausbildung; am Ende der Abiddungszeit lag die Vergleichsgruppe
leistungsmassig vorne. Die Lernenden selber schétgelbst ihre Leistungen wahrend der
ersten drei Lehrjahre héher ein als ihre Ausbildusgersonen, korrigieren ihre Einschat
zungen jedoch am Ende der Ausbildung im vierten dateutlich nach unten.

5.3.3 Gruppendiskussionen

Zur Beantwortung der Frage, ob Uberdurchschnitttiegabte Lernende andere Faktoren mit
Leistungsexzellenz in Zusammenhang bringen als hdahmittlich begabte, wurden zwei
Gruppendiskussionen durchgefihrt. An einer Beruflechim Raum Ostschweiz wurden bei
Auszubildenden des Detailhandels Begabungstestslenit Leistungsprufungssystem (L-P-S)
von HORN (1983) durchgefuhrt. Auf Basis der Testérgsse wurde eine Gruppe von uber-
durchschnittlich begabten Lernenden (8 weibliche dnmannliche Lernende) sowie eine
Gruppe von durchschnittlich begabten Lernendendibhehe und 4 ménnliche Lernende) zu-
sammengestellt. In diesen beiden Gruppen wurden@twnde lang verschiedene Aspekte rund
um berufliche Leistungsexzellenz diskutiert. DiesRissionsleitenden stellten die Ausgangs-
frage “Was hat einen Einfluss auf die betrieblich&istungen?” und hielten die Diskussion
bei Bedarf mit Hilfe von kurzen Inputs am Laufene Diskussionen wurden auf Video aufge-
nommen und anschliessend transkribiéiie Durchfiihrung und Auswertung erfolgte dabei
in Anlehnung an die dokumentarische Methode (BOHR8A2000; BOHNSACK, NENT-
WIG-GESEMANN & NOHL, 2007).

Im Folgenden werden verschiedene bedeutende AspekImisammenhang mit Leistungsex-
zellenz geordnet nach vier Oberthemen prasentvetthe sowohl bei den Gberdurchschnittlich
begabten, wie auch bei den durchschnittlich begalb¢enenden abgeleitet werden konnten. Es
sind dies externe Einflisse des Betriebes, im sflemi das Arbeitsklima; Leistungsanforde-
rungen an Lernende, Férdermassnahmen und Entlolsawig Personenmerkmale, insbeson-
dere Motivation, Interesse am Thema und Selbstugtr und -organisation wird. Schliesslich
werden die wichtigsten Erkenntnisse der Gruppengisibn der Uberdurchschnittlich begabten
denjenigen der durchschnittlich begabten Lernemggenibergestellt und zusammengefasst.

Arbeitsklima

Ein Hauptthemengebiet beider Gruppendiskussionetches die Lernenden im Zusammen-
hang mit Leistungserbringung zu beschaftigen s¢hiaren verschiedene Aspekte des Ar-
beitsklimas wie die Beziehungen zum Lehrmeisteris@u den Mitarbeitenden und Kunden,
Stérungen und Ablenkungen und deren AuswirkungdaiiKonzentration, Arbeitszeiten- bzw.

Pausenregelungen oder der Umgang mit Fehlern.

Beide Gruppen verbrachten einen Grossteil der Bskn mit Ausfihrungen lber ihBezie-
hungen zu ihren Vorgesetztaahrend die Uberdurchschnittlich begabten Leraertiemati-

' Die Transkripte sowie die nach Oberthemen gedesneelevanten Textpassagen befinden sich im separa

Anhang.
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sierten, dass bei einer guten Beziehung zur Ausihgdperson die Motivation deutlich hoher
sei, gute Leistungen zu erbringen, konzentrierieim die durchschnittlich begabten Lernenden
eher auf gegenseitigen Respekt und WertschatzuegnWin Lernender am Arbeitsplatz nicht
respektiert und wertgeschatzt wirde, beispielswgesade weil er noch nicht abschliessend
ausgebildet sei, sei er auch nicht motiviert, dugestungen zu erbringen. Gute gegenseitige
Beziehungen seien das A & O eines ertragsforderAdeeitsklimas. In beiden Gruppen frag-
ten die Gruppenleitenden die Lernenden, was sie 3tatement ,durch Zutrauen entstinde
Leistung” meinen wirden. Die Uberdurchschnittlidgabten Lernenden bekraftigten, dass sie
das Zutrauen des Vorgesetzten zu konzentrierteneit®rb anrege. Es sei eine Herausforde-
rung, die Vorgesetzten zu beeindrucken. Oft wirdemende als ,bléd“, und ihre geleistete
Arbeit als minderwertig angesehen. Die Ausbildurgspnen kdnnten die Lernenden viel bes-
ser motivieren, indem sie ihnen das Geflhl gabamwoelle Arbeit zu leisten und ihnen Ver-
trauen schenkten. Standiges ,mach’, mach’, maclolt Seiten der Ausbildungspersonen fiih-
re nicht zu einer Beziehung, welche zu guten Laggtn motiviere. Die durchschnittlich be-
gabten Lernenden sahen dies &hnlich. Einige spnamidem an, dass es wichtig sei, die Aus-
bildungsperson duzen zu dirfen. Duzen lockere tieo&phare auf.

Doch nicht nur die Beziehung zum Lehrmeister war diegendlichen wichtig, beide Gruppen
nannten auch diBeziehung zu den Mitarbeitendals wichtige Determinante fiir gute Leistun-

gen. Die Uberdurchschnittlich begabten Lernenddremaleutlich l&nger lGber diese Thematik
gesprochen als ihre durchschnittlich begabten igete Sie diskutierten dariiber, wie wichtig

im Geschaft ein guter Zusammenhalt und gegenseitigetrauen unter den Mitarbeitern seien.
Soziale Kontakte am Arbeitsplatz seien mehr aldwelr Wenn jeder still an seinem Platz sit-

ze und vor sich hin arbeite, komme es dementspnelche schlechten Arbeitsresultaten. So-
ziale Kontakte missten jedoch gepflegt werden, mic® nur Sache der Mitarbeitenden sei. Es
liege auch an den Lernenden, welche sich mit Saflalitemihen sollten, sich ins Team zu in-
tegrieren. Dem stimmten die durchschnittlich begalternenden zu, indem sie sich in ihrer
Diskussion auf die forderlichen Wirkungen von Teamdkeit und gegenseitiger Unterstut-

zung fokussierten.

In der Gruppe der durchschnittlich begabten Lerearichm im Rahmen der diskutierten Aus-
wirkungen von Beziehungen auf die Leistungserbniggain weiteres Phdnomen zur Sprache,
welches die Uberdurchschnittlich begabten Lernendeniger ausgepragt zu beschéftigen
schien: dieBeziehung zu den Kundedginige durchschnittlich begabte Lernende schietien
Erfahrung gemacht zu haben, dass gewisse Kundem gie erfuhren, dass sie von einem
Lehrling betreut wurden, ablehnend reagiert halas sei krankend und wirke sich negativ
auf die Arbeitsmoral aus.

Zum Arbeitsklima gehdren jedoch nicht nur die Bbmieg zu Vorgesetzten, Mitarbeitern und
Kunden. Ein weiterer wichtiger thematisierter Behedes Arbeitsklimas waregussere Ein-
flisse So wird die Gute der Leistungen nicht nur dur@ziBhungen, sondern auch durch die
Gestaltung des Arbeitsplatzes und die zeitliched&rung der Arbeit beeinflusst. Dementspre-
chend ausserten sich die Uberdurchschnittlich hegdbernenden zum Thema &ussere Stérun-
gen und Ablenkungen und deren Wirkung auf die Katragion, was bei den durchschnittlich
begabten Lernenden unbeachtet geblieben ist. Deskwiurde, ob es forderlich oder hinder-
lich sei, wahrend der Arbeit Hintergrundmusik UbB@dio zu horen. Schliesslich kamen die
Lernenden zum Konsens, dass es im Biro eher aitillsollte, wenn anspruchsvolle Denkauf-
gaben erledigt wirden, wahrend bei der Erledigumganspruchslosen Routineaufgaben gerne



auch mal Musik abgespielt werden durfe. Problerolatigirke sich Larm, beispielsweise frem-
de Telefongesprache, auf die Konzentration und de&speechend auf die Leistungen aus.

Uber dieArbeitszeiten- und Pausenregelungrde in der Gruppe der tiberdurchschnittlich be-
gabten Lernenden vergleichsweise wenig gesproddienLernenden waren sich uneinig, wie
sich Pausen auf die zu erbringende Arbeitsleistumyvirkt. Wahrend bei einigen Lernenden
regelmassige Pausen zu besseren Leistungen fidagten andere, dass es ihnen nach den
Pausen an Motivation mangle, weiter zu arbeiterr ede nachdem sie in der Pause entspannt
hatten, zu miude seien, um leistungsorientiert waitgbeiten. Die durchschnittlich begabten
Lernenden &usserten zudem das Anliegen, nicht earAdbeitsbeginn resp. dessen Endzeit
mehr oder weniger selbstbestimmend festlegen zaék@rsondern auch wahrend der Arbeits-
zeit einigermassen autonom Pausen einlegen zundurfe

Das Arbeitsklima wird aber noch von etwas anderaeghhaltig beeinflusst: es ist dies tie-
triebliche Fehlerkultur Auch dieses Themengebiet war nur bei den durcilisioth begabten
Lernenden ein Diskussionsinhalt. Sie fuhrten aasscdes wichtig sei, auch mal einen Fehler
machen zu durfen. Wenn Fehler nicht diskutiert, sanktioniert wiirden, wirke sich dies ne-
gativ auf die Leistungen aus. Es wurde allerdingshaangemerkt, dass manche Lernende ei-
nen Fehler immer wieder machen wirden. Dann seebs wohl angebracht, den Lernenden
durch eine Sanktion zu mehr Konzentration zu beweg@undtenor der Diskussion zum
Thema Fehlerkultur war, dass es unverzichtbarséen mit den Mitarbeitern zu kommunizie-
ren um Missverstandnisse zu vermeiden.

Leistungsanforderungen, Férdermassnahmen und Entlahung

Neben verschiedenen Aspekten des Arbeitsklimasevuird den Gruppen explizite und impli-
zite Leistungsanforderungen, welche an die Lernemg@stellt werden diskutiert. Diese wurden
vor allem von den Uberdurchschnittlich begabtemeeden thematisiert. Es sei schwierig, be-
triebliche Leistungen messen und beurteilen zuemolln den zu bewertenden Kriterienlisten
stinden Aufgaben, welche nur schwer zu bewaltiggens aber auch solche ,die vollig I&-
cherlich sind! Kopiergerat bedienen...” Die Einschiiig auf diesen Kriterienlisten sage nur
wenig Uber die eigentlich erbrachte Leistung ausgeferkt wurde auch, dass nicht nur die
verschiedenen Betriebe, sondern sogar die untedathien Abteilungen innerhalb eines Be-
triebes anders bewerten wirden. Wahrend es an @riaelativ leicht sei, gute Noten zu ma-
chen, sei es an einem anderen schier unmoglicBelieertung ,sehr gut* zu bekommen. Bei
den meisten Lernenden sei der Betrieb daran irsiergésdass sie gute Noten erhalten. Man las-
se sie nicht ohne eine Vorwarnung durchfallen.

Zu den Leistungsanforderungen des Betriebes getidti, ob sich die Lernenden tber- oder
unterfordert fiihlen. SowoHUber-, wie auch Unterforderungjihrt laut Ergebnissen der Ar-
beitspsychologie zu schlechteren Leistungen algjuaté Anforderungen. Die Uberdurch-
schnittlich begabten Lernenden diskutierten langé dber das Thema Unterforderung, wel-
ches sie sehr zu beschaftigen schien. Nicht nueitsiiberlastung sei ,scheisse”, auch ,Unter-
forderung, wenn du zu wenig hast”. Es sei wichtign ganzen Arbeitstag lang genltgend be-
schaftigt zu sein. Sonst sei das Arbeitsleben lgngweilig.” Man musse sich dann mit ,He-
rumhangen®, Email schreiben oder Internet surfesthéftigen. Um die Lernenden trotz man-
gelndem Arbeitsanfall zu beschaftigen, gabe ihrnemdsbildungsperson ,irgendeinen Mall*,
was die Motivation und gleichzeitig den Willen Zwgistungserbringung sanke. In diesem Rah-
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men wird auch ein Generationenproblem angeschnittendas sind so alte Weiber in dieser
Abteilung, die sind so eingefahren, auf das, wasyschen, die arbeiten schon 35 Jahre dort,
die haben nur immer stur den gleichen Weg, undgidie sich gar nicht gewohnt zu wechseln®.
Die Beschéftigung eines Lehrlings bedinge die Bechaft aller Mitarbeiter, diesen auch wirk-
lich zu beschaftigen. Dies sehen auch die Lerneadsrder durchschnittlich begabten Gruppe
so. Wichtig sei, dass man eine ,gescheite Arbegkdmme. Wenn eine KV-Lernende drei
Stunden am Tag Gabelstapler fahren musse, sentibsim Sinne der Sache. Es sei besser
(zu) viel zu tun zu haben und Verantwortung Gbemmei zu kénnen, als wenn keine Arbeit zu
erledigen sei. So fuhle man sich gebraucht und everdrtgeschéatzt. Ein Problem sahen die
durchschnittlich begabten Lernenden in gelegerghcBelastungssituationen. Manchmal wur-
den private Probleme zu Fehlern am ArbeitsplatzeiihMan bekomme dann immer weniger
und weniger Arbeit und werde auch weniger respekdiis vorher. So sdhen die Mitarbeiten-
den nicht mehr, was die Lernenden eigentlich konmérden und ob sie Verantwortung tber-
nehmen kénnten. Wenn man in so einer Situationetvieht kbnne, liege es nicht nur an ei-
nem selber, sondern auch an den Vorgesetzten urgksi®rten Beziehung.

Konkrete Férdermassnahmemvaren nur bei den durchschnittlich begabten Leraendin
Thema. Sie fihrten aus, dass das Erledigen vonddetilfsarbeiten auf die Dauer nur wenig
befriedigend sei. Gefdrdert wiirden sie sich fihleann sie an den grésseren Arbeitsprojekten
ihrer Mitarbeiter teilhaben durften. Sie umschrailamit das Forderkonzept ,Enrichment’,
welches vorsieht, den Arbeitsalltag der Lernendénamspruchsvolleren Aufgaben zu berei-
chern. Gleichzeitig wird von den Lernenden jedosbhaherausgehoben, dass kleine Arbeiten
oft abwechslungsreicher seien als langere Arbeisalimen Projekt. In diesem Rahmen setzen
die Lernenden Forderung mit Abwechslung gleich.sBisei ihnen sehr wichtig. Doch von
Nichts komme nichts; man musse sich auch selbgir @éafisetzen, dass man abwechslungsrei-
che Arbeit erhalte.

Sowohl fur die Gberdurchschnittlich begabten, wiehafiir die durchschnittlich begabten Ler-
nenden war Geld und Entldbhnung neben den Arbedfigrh ein zentrales Thema. Einige der
Lernenden bekommen Leistungslohn, der von den Soten und den betrieblichen Leis-
tungsbewertungen abhéangig ist. Dies sei ein Ansfmmssere Leistungen zu erbringen. Auf die
Aussage ,Ja was willst du machen, Geld ist das Wgste (ist einfach so)", folgte der Ein-
wand, dass nicht nur der Lohn, sondern auch deeisibhalt wichtig sei. Auch wenn man viel
verdienen wirde, gehe man kaputt, wenn man dieitAnpght gerne erledige. Die Lernenden
mochten zudem gerne selber bestimmen, ob sie neglenFoder mehr Lohn beziehen. Schén
sei auch, wenn gute Leistungen mit einem bezalftgmulkurs oder Sprachferien entléhnt
wurden. Dies sei aber lange nicht in jedem BetdebFall. Heutzutage misse man froh sein,
Uberhaupt eine Lehrstelle zu haben, da sei diediintgy grundsétzlich zweitrangig.

Personenmerkmale

Doch nicht nur Einflisse des Betriebes haben laatlcernenden einen Einfluss auf die Leis-
tungserbringung. Wichtig seien auch personenintBaktoren, sogenannte Selbstkompetenzen
der Lernenden. Eine dieser Selbstkompetenzen seAdzeiten unter Druck. Zu diesem The-
mengebiet dusserten sich lediglich die Uberdurchbibh begabten Lernenden. Wahrend sich
robuste Fachkréfte vom Druck durch die Arbeitssituekaum beeinflussen lassen, sieht dies
bei den Uberdurchschnittlich begabten Lernendenb&schen anders aus. Sie und ihre Ar-
beitsleistungen scheinen punktuell unter dem Aepeiinter Druck zu leiden. Arbeiten unter



Druck steigere die Angst davor, etwas falsch zuhreacGerade wenn sie sich wéhrend Leis-
tungsbeurteilungen beobachtet fihlen wirden, ssewie gelahmt und wiirden nur noch Feh-
ler machen. Dann sei es wichtig, dass man mit dengésetzten und den Mitarbeitern dartber
reden kénne, denn im Prinzip wirden sie den Stothgeherrschen und rein theoretisch sehr
wohl erfolgreich erledigen kdnnen.

Eine der wichtigsten Selbstkompetenzen ist SibstorganisationJe besser sich ein/e Ler-
nende/r organisieren kann, desto besser sind Wiahticheinlich auch seine Leistungen.
Wahrend die Uberdurchschnittlich begabten Lernenidleer die Selbstorganisationsaspekte
Zeitplanung, Ressourcen akquirieren und Zielsetznrgprachen, war bei den durchschnittlich
begabten die Selbstandigkeit, Flexibilitdt und Winartung ein Thema. So wurde diskutiert,
dass nur wer einen guten Zeitplan erstelle, autd lgeistungen erbringen wirde. Es sei wich-
tig, sich bei eigenen Unlanglichkeiten nach Nadkhil erkundigen und keine Angst haben zu
missen, sich bei Fragen an die Mitarbeiter zu wen8lasserdem solle man nicht a priori mit
seinen Leistungen zufrieden sein. Es sei wichtth snmer wieder kleine Ziele zu setzen und
diese mit Prioritaten zu gewichten. Zuverlassigkeélbstandigkeit, Flexibilitat und Plnktlich-
keit seien Eigenschaften, welche mit der Erbringuog guten Leistungen zusammen hangen
wirden. Eine ausgepragte Frustrationstoleranzussieasdem wichtig, da man sich auch tber-
winden kénnen miusse, ab und zu etwas zu tun, wasnicht gerne mache. Wer Verantwor-
tung ubernehmen diirfe, habe auch die Chance, sgNertrauens wirdig zu erweisen.

Zur Selbstorganisation als Selbstkompetenz derdreten kommen zudeiMotivation, Inte-
resse am Thema und SelbstvertraaésLeistungsdeterminanten hinzu. Motivation untk4
resse am Thema seien wichtig fur gute Leistungezin@m sowohl die Uberdurchschnittlich
wie auch die durchschnittlich begabten Lernendean),[wenn einer] einfach arbeiten kommt
und ein wenig dort ist und einfach wenn er etwasele kann, gut ist und sonst halt keine Mo-
tivation hat und (...) sich einfach nicht integriért), dann hilft das auch nicht...“ Motivation
fur gute Leistungen kénne das Ziel sein, die Lejueabzuschliessen und in den Abschluss-
prifungen gute Noten zu erzielen. Es sei wichtig,Atbeit gerne zu erledigen, um gute Leis-
tungen zu ermdglichen. Dazu gehore auch, die filkation mit dem Arbeitsprodukt. Ausser-
dem misse man an sich glauben und ein starkest\atbsuen haben. Aussagen, wie dass es
sich bei den Lehrjahren um ,drei beschissene Jametle, die es durchzustehen gelte und,
dass das Geld trotzdem kéame, egal ob man gutesotkichte Arbeiten erledige, sprechen fir
den Leistungslohn als Alternative zum Fixlohn ufslzusatzlicher Motivator fiir gute Leistun-
gen.

Fazit

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass iedietlen Gruppen bezuglich des Diskus-si-
onsinhaltes nur wenig unterschieden. Beide Grupgesen darauf hin, dass gute Leistungen
nur in einem guten Arbeitsumfeld entstehen konmedem soziale Kontakte unter den Mitar-
beitenden und das gegenseitige Vertrauen gepfleglem. Die tUberdurchschnittlich begabten
Lernenden wiesen zudem darauf hin, dass sich dainehgute Beziehung zur Ausbildungsper-
son die Arbeitsmotivation deutlich erh6he und halmsgesamt langer Uber die Beziehungen
zu den Mitarbeitenden gesprochen als die durchibtimibegabten Lernenden. Diese unter-
schieden sich von den Uberdurchschnittlich Begaintsofern, dass ihnen der gegenseitige Re-
spekt und die Wertschatzung der Vorgesetzten bessndchtig zu sein schien. Betont wurde,
dass gegenseitiges Duzen die Atmosphéare auflocBsiele Gruppen sprachen an, dass es
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wichtig sei, dass die Leistungen anhand von adaquéatiterien gemessen wirden. Eher moti-
vationshindernd sei der Fakt, dass verschiedeneit§dber dieselben Leistungen oft unter-
schiedlich messen und bewerten wirden. Beide Grupp&nten zudem die Wichtigkeit der
Motivation der Lernenden, sich aktiv in das Arbiigsn zu integrieren, sowie des allgemeinen
Interessens am Thema. Nur bei den durchschnittkgfabten Lernenden angesprochen wurden
konkrete Fordermassnahmen, wobei gefordert wutidd,. &nenden am Arbeitsplatz vermehrt
durch Enrichment zu férdern, statt regelméassigmuiHilfsarbeiten zu betrauen. Weitere Un-
terschiede zwischen den beiden Gruppen ergabennsiofern, dass die Uberdurchschnittlich
begabten Lernenden sich eingehender mit explizith impliziten Leistungsanforderungen
befassten, und auch das Thema Unterforderung sstaestarker zu beschaftigen als die durch-
schnittlich Begabten. Zudem unterschieden sictGdigopen dahingehend, dass die Uberdurch-
schnittlich begabten Lernenden Uber die Selbstisgaonsaspekte Zeitplanung, Arbeiten un-
ter Druck, Ressourcen akquirieren und Zielsetzurgggachen, wogegen die durchschnittlich
Begabten die Selbstandigkeit, Flexibilitdt und \réweortung als leistungsrelevante Aspekte
zum Thema machten.

Im Rahmen der Gruppendiskussionen konnten insgespamnende Erkenntnisse darliber ge-
wonnen werden, welche Aspekte fur tberdurchschatittind durchschnittlich begabte Lernen-
den besonders bedeutsam sind oder wie Prozesspidi@ieise Motivationsprozesse, ablau-
fen und welche Faktoren dabei eine Rolle spielen.



6 ZUSAMMENFASSENDE DISKUSSION

In den vorangehenden Kapiteln sind die ErgebnigseStudie ,Hochbegabt und ,nur’ Lehr-
ling?* (Kapitel 5) und ihrer Verlangerung ,Begabumgd Leistungsexzellenz in der Berufsbil-
dung” (Kapitel 6) dargestellt worden. Abschliessaatden nun die zentralen Befunde des ge-
samten Untersuchungszeitraumes von 2004 bis 2@3&miiert und einige weiterfihrende Ge-
danken erlautert. Neben einer Replikation und Daslan der Hauptergebnisse der Projektver-
langerung in zusammengefasster Form (Kapitel 6ohgé&ntriert sich dieses Kapitel auf die
kritische Diskussion ihrer Relevanz in Hinsicht da Auswahlverfahren (Kapitel 6.2) und die
Begabtenforderung als bildungspolitische Aufgabepikel 6.3).

6.1 Haupterkenntnisse

Mit Blick auf die Haupterkenntnisse lasst sich zthsi einmal die empirische Evidenz unserer
Befunde in sechs Punkten bilanzieren. Wie in deteifung bereits erwahnt, fokussiert diese
Studie aus methodischen Griinden auf Lernende raijadriger Berufslehre. Lernende mit
vierjahriger Ausbildung wurden in einem Exkurs imrangehenden Kapitel gesondert behan-
delt.

1. Als erstes Hauptergebnis lasst sich festhalters dasin der ersten Halfte der Ausbildung
feststellbare signifikante Leistungsvorsprung daeritierten Auszubildenden im dritten
und letzten Lehrjahr mit der signifikanten Leistastgigerung der durchschnittlich begab-
ten Auszubildenden verschwand. Der Talentpool eergtar konstant bleibende Leistun-
gen, aber es war vor allem die Vergleichsgruppédchveedie Leistungsunterschiede wett-
machen konnte. Dieser Befund verweist mit aller thehkeit darauf, dass Leistungsexzel-
lenz keine statische, sondern eine von Erfahrumgd-Lernméglichkeiten abhangige Gros-
se ist, die sich standig verandert. Das Ergebnistdgpn der Tendenz fur die Konvergenz-
hypothese, welche besagt, dass sich die Leistwmennterschiedlich begabten Menschen
im Laufe der Zeit angleichen. Es lasst aber auehFdirmulierung einer neuen Hypothese
offen, die von uns benannte ,Ubertreffungshypothd3iese Hypothese besagt, dass iber-
durchschnittlich begabte Auszubildende ihren, inAlgfangsphase der Ausbildung festge-
stellten Leistungsvorsprung gegenuber durchscluhitBegabten wahrend der Ausbildung
einblissen und am Ende von Letzteren gar leisturgggéberholt werden.

Vor diesem Hintergrund ergeben sich verschiedergdsr fur die berufliche Grundbil-
dung: Weshalb verlor der Talentpool seinen Leissungsprung, und weshalb konnte sich
die Vergleichsgruppe so deutlich verbessern? &bineLehrbetrieben .feste Leistungs-
obergrenzen’, welche dazu fuhren, dass sich Ubendannittlich begabte Lernende, die
sich schnell an neue Situationen und Aufgaben aepakonnen, in ihrem Lehrbetrieb re-
lativ rasch ihren ,Zenit’ erreichen? Werden flircda Lernende keine individuellen Stan-
dards gesetzt? Gibt es keine Wettbewerbsorienger@icher scheint, dass es der berufli-
chen Grundbildung bis anhin nicht gelungen isertaérte Auszubildende kontinuierlich
und auf ihrem individuellen Leistungsniveau zu rdund zu fordern. Da den befragten
Ausbildenden nicht bekannt war, ob es sich beinihf@iszubildenden um Gberdurch-
schnittlich oder durchschnittlich begabte Lernehdadelte, muss offen bleiben, inwiefern
das Potenzial des Talentpools nicht erkannt odemniaht ,forderwirdig’ betrachtet wurde.
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2. Die Gruppe der Underachiever, d.h. Uberdurchsdichitbegabte Lernende, welche mit
schlechten Leistungen aus der obligatorischen dhulie Berufsbildung eingetreten war,
verzeichnete zu Beginn der Ausbildung vergleichsevaichlechte betriebliche Leistungen.
In der ersten Halfte der beruflichen Ausbildung ki@m sie sich jedoch klar steigern, ver-
zeichneten jedoch in der zweiten Halfte wiederumeweideutlichen Leistungsriickgang.
Demzufolge gelang es ihnen nicht, die in der erstélite festgestellte vielversprechende
Leistungsentwicklung fortzusetzen und die Berufi®eahit der im Vergleich zur obligatori-
schen Schule thematisch neuen Ausrichtung fur eMenbeginn’ zu nutzen. Unsere Da-
ten zeigen, dass Auszubildende mit schlechtendidithen Leistungen insgesamt weniger
gunstige Personlichkeitsmerkmale zeigten und auelbetriebliche Umwelt, wie das Ar-
beitsklima oder die Unterstiitzung, negativer béltete Insgesamt erlaubt unser Untersu-
chungsdesign aber nicht, die vielféaltigen Hinergigiler Leistungsentwicklung der Unde-
rachiever detailliert zu eruieren. Es ist deshalinschenswert, die Forschung zu erwar-
tungswidrigen Leistungs- und Personlichkeitsentiicgen in der beruflichen Grundbil-
dung zu intensivieren.

3. Weibliche Auszubildende des Talentpools hattelm zu Ausbildungsbeginn durch tenden-
ziell bessere Leistungen ausgezeichnet als ihrenlcen Kollegen. Dieser Leistungsvor-
sprung zeigte sich am Ende des zweiten Ausbildahgsg nicht mehr. In der Vergleichs-
gruppe konnten sowohl die Frauen als auch die Méhne Leistung steigern, weshalb es
im dritten Lehrjahr zu einer Angleichung der Lerggen von durchschnittlich und tber-
durchschnittlich begabten Frauen kam. Insgesamdlenz die mannlichen Auszubildenden
sowohl im Talentpool wie auch in der Vergleichsgrepm dritten Lehrjahr tendenziell
bessere Leistungen als die weiblichen. Dies wateinVergleichsgruppe offensichtlicher
der Fall als im Talentpool.

Weshalb dies so ist, kann auf Basis der hier diskeh Daten kaum eindeutig beantwortet
werden. Denkbar sind verschiedene Szenarien, s, ef@gs die mannlichen Auszubilden-
den die Leistungsexzellenz starker entwickeln kenrgls ihre Kolleginnen, oder dass die
Ausbildungspersonen die mannlichen AuszubildendeBeginn der Lehre etwas kritischer
beurteilten, und somit im Geschlechtervergleichtietieinschatzten, wogegen die weibli-
chen Auszubildenden mdglicherweise von einem sogdea Sympathiefaktor profitieren

konnten. Aufgrund des Forschungsdesigns ist esrifit moglich, weniger spekulative

Aussagen zu den Hintergrinden dieser geschlechifisppen Entwicklungen und Dispa-

rititen zu machen. Dazu bedarf weiterer Forschwoei insbesondere den Berufsfeldern
besondere Beachtung gegeben werden sollte.

4. Die zu Lehrbeginn gemessenen kognitiven Fahigkéiggten auf die betrieblichen Leistun-
gen im letzten Lehrjahr einen unbedeutenden, inféadenz sogar gegenlaufigen Einfluss.
Demzufolge wirkte sie sich nur zu Beginn der Ausiarigszeit positiv und im Vergleich zu
andern Variablen eher gering auf die betrieblickeesiung aus. In der Tendenz ergab sich
sogar ein negativer Zusammenhang zur betrieblidlestung. Personlichkeitsmerkmale,
insbesondere die Leistungsmotivation, die Wahrnaetgnuon belastendem Stress oder
Merkmale des Betriebes wie das Betriebsklima uedL@istungsanerkennung hingen hin-
gegen signifikant positiv mit der Leistung im lemtLehrjahr zusammen. Auch die retro-
spektiven Analysen bestéatigen die zentrale Bedgutliaser Faktoren. Nicht diejenigen
Auszubildenden erreichten am Ende der Ausbildunghehes Performanzniveau, die Uber



die hochsten intellektuellen Fahigkeiten verfigtsondern diejenigen, die am starksten
motiviert waren, gute Leistungen zu erbringen soiber gunstige Umweltmerkmale wie
ein gutes Betriebsklima und Férderumfeld verfugiendem gute Leistungen gewdrdigt
und unterstitzt wurden. Die besondere Bedeutund.-distungsmotivation und betriebli-
cher Aspekte fur die Entwicklung von Leistungsebaret ging zudem auch aus den Grup-
pendiskussionen hervor. Weiter erwies sich die Higtkfamilie bei allen Probandinnen
und Probanden, also nicht nur bei denjenigen désnffmols, als bedeutende Variable fir
die Beurteilung der Leistungen durch die Ausbildapersonen. Diese Befunde geben zu
kritischen Uberlegungen und Fragen Anlass, inwietie Ausbildenden einem auch in den
PISA-Studien (fur die Schweiz: RAMSEIER & BRUHWILERO003) klar zum Ausdruck
kommenden so genannten Mittelschichtbias unterlaBemnach unterliegen Lehrperso-
nen — und dies dirfte fur unsere Studie in gleicersmass auch fur Ausbildende gelten —
verstarkt der Uberzeugung, mit bildungsnaheremedilseien auch hohere intellektuelle
Fahigkeiten verbunden.

Insgesamt decken sich die Ergebnisse mit den Befumigr Expertiseforschung ERICS-
SON et al. (1993), wonach fir die Entwicklung voeidtungsexzellenz neben einer meh-
rere Jahre dauernden qualitativ anspruchsvollemgibuund Lernphase vor allem der Mo-
tivation die grosste Bedeutung zukommt, wahrenddewoderierende Effekte der berufli-

chen Begabung/Intelligenz nahezu unbedeutsam sind.

. Ab dem zweiten Ausbildungsjahr wurde der grossiedex Auszubildenden in den Betrie-
ben gefdrdert. Zur Anwendung kamen dabei fast imireeMethode des Enrichments (An-
reicherung), seltener der Akzeleration (Beschlewmig und externen Férderung. Nur ganz
wenige Lernende wurden dagegen in speziellen Fgmnaepen gefdrdert. Unterschiede be-
zuglich der Begabung zeigten sich dahingehend, taesdurchschnittlich begabte ver-
mehrt durch Akzeleration gefordert wurden als dsctimittlich begabte Lernende; diese
hingegen vermehrt durch Enrichment. Die Foérderuog Fahigkeiten und Talenten war
sowohl den Auszubildenden als auch deren Ausbilsiogigonen ausgesprochen wichtig.
Letztere unterstitzten eine zukinftige Berufsadsibidy explizit, die sich starker auch auf
die Exzellenentwicklung konzentriert als auf dierhinterfragt wichtige - Behebung von
Defiziten. Sie betonten jedoch, dass die Begleighuon Defiziten meist einfacher sei, weil
keine neuen, schwierigen Aufgaben entwickelt wenagissen. Wichtig war ihnen insbe-
sondere ein gelungenes, individuelles Forderzusarspiel, d.h. ein fallspezifischer For-
derentscheid. Gefordert wurde auch eine Neudedmitier Rolle der Auszubildenden, wel-
che eine aktive Suche nach Talenten beinhaltenmibhdlem Willen, die Motivation der
Lernenden zu steigern, einhergehen sollte. Lemzellten deshalb in dieser Hinsicht neu
definiert werden. Eine effiziente Begabungsférdgrimder beruflichen Grundbildung soll-
te nicht nur die Ausbildenden in die Verantwortur@hmen. Vielmehr sollte sie zwischen
obligatorischen Schulen, Berufsschulen und Lehiddstr gemeinsam und unter Berlck-
sichtigung des familidren Kontextes und der Mitértler Eltern konzipiert werden.

. Bei Ausbildungsabschluss besonders leistungsfahigzubildende (,Hochleister’) zeigten
nicht nur zu Beginn die besten Leistungen, sonéermten diese auch kontinuierlich und
signifikant verbessern. Erstaunlich ist dabei, dassvahrend der obligatorischen Schulzeit
mit Schulunlust und Schulverdruss zu kédmpfen gehalien. Von besonderem Interesse
ist, dass sich die Hochleister in den kognitivehigk&eiten kaum von durchschnittlich er-
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folgreichen Auszubildenden unterschieden. Gleidkeauch fir Leistungsmotivation und
Stressbelastung insgesamt zu vermerken. Anderen8efzeigten sich jedoch in der Beur-
teilung der betrieblichen Aspekte: Hochleister vnamat ihnen insgesamt starker zufrieden
(weniger Routinen, gréssere Abwechslung, hoherekemaung, klarere Kommunikation)
als ihre durchschnittlich leistenden Kollegen. Dsgsegelt sich auch in der Tatsache, dass
die Ausbildenden von Hochleistern die Talentforaersignifikant ernster nahmen und ihre
Leistungen besser beurteilten als diejenigen vorchdghnittlich Erfolgreichen. Zusam-
mengefasst kann festgehalten werden, dass si@ndiEende der Ausbildungszeit besonders
erfolgreichen Auszubildenden nicht durch Uberduchhgtliche kognitive Fahigkeiten von
durchschnittlich Erfolgreichen unterschieden, sonde erster Linie durch eine positivere
Beurteilung des Betriebsklimas sowie forderrelegnAispekte.

Insgesamt zeigt die Studie, dass Lernende, welahesimem Uberdurchschnittlichen ausge-
pragten Begabungspotential in die Berufslehre efiatr, nicht unbedingt diejenigen sind, wel-
che am Ende der Ausbildung exzellente Leistungénirgren und umgekehrt. Damit betétigt
sich der Befund aus der Expertiseforschung (BAIRB85; ERICSSON et al., 1993), dass
Umwelt- und Personlichkeitsmerkmalen, wie dem Arhddima, Aspekten der Férderung oder
der Leistungsmotivation der Lernenden, weitaus ggvies Bedeutung fir die Entwicklung von
Leistungsexzellenz zukommen als den kognitiven gkihien. Im Rahmen einer Publikation,
welche im Rahmen dieses Projekts im Frihjahr 2@@gfgestellt wird, soll zudem auf die in
diesem Bericht nur angedeutete Frage, inwiewesiasbei den beobachteten Veranderungen
der Leistungsunterschiede um Regressionseffektdettareingegangen werden. Eine weitere
in Bearbeitung stehende Publikation mit geschleg®zifischem Fokus stellt die Leistungsex-
zellenz von begabten Frauen und Mannern mit iheshrigjungsfaktoren in den Mittelpunkt.

6.2 Implikationen der Ergebnisse fur das Auswahlverfahen

Unsere Ergebnisse legen nahe, dass Uberdurchichniitgabte Berufslernende nicht unbe-
dingt auch hoch leistende Berufslernende sind. DE&&enntnis fuhrt zur Annahme, dass es
mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht geniigt, mit disrufslernenden zu Beginn der Ausbildung
einen Test zur beruflichen Begabung, wie ihn beispieise das Leistungsprufungssystem L-
P-S von HORN (1983) darstellt, durchzufihren. Viglhmscheint es sinnvoll, die Lernenden
zusatzlich zu einem Test zur beruflichen Begabungusbildungsbeginn einem Test zu unter-
ziehen, welcher sie auch betreffend weiterer Fekt@instuft, welche sich laut unseren For-
schungsergebnissen auf die betrieblichen Leistuagswirken. Dazu gehdren vor allem Fak-
toren wie betriebliche Leistungsmotivation und pagche Konstitution, insbesondere Stress-
resistenz. Zu bertcksichtigen ware bei einem Auswveafahren auch unser Befund, dass die
am Ende der beruflichen Ausbildung besonders edalgen Auszubildenden trotz vergleich-
bar guten schulischen Leistungen mit einer gewisgmulmudigkeit und Schulverdrossenheit
zu kampfen gehabt hatten. Deshalb sollten beim Abswerfahren motivationale Variablen in
erster Linie bezuglich der beruflichen Situatiohadyen werden.

Im deutschen Sprachraum bieten sich zwei Verfahemonders gut daftr an, Lernende in Be-
zug auf diese Faktoren einzustufen. Es sind diesBdahumer Inventar zur berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung (BIP) (HOSSIEP, PASCRHEMUHLHAUS, 2000; HOSSIEP
& MUHLHAUS, 2005) sowie das Leistungsmotivationsem¢ar (LMI) (SCHULER & PRO-
CHASKA, 2000). Sowohl das BIP (HOSSIEP, PASCHEN &MILHAUS, 2000; HOSSIEP



& MUHLHAUS, 2005) wie auch das LMI (SCHULER & PRO@¥ KA, 2000) sind nor-
mierte Testverfahren, welche imstande sind, diverdikatoren fur erfolgversprechende Leis-
tungsentwicklungen zu visualisieren. Das Bochumeemtar zur berufsbezogenen Personlich-
keitsbeschreibung erfasst im Berufsleben relev®aesonlichkeitsfacetten, da Uberfachliche
Kompetenzen eine bedeutsame Determinante desibkenflErfolgs darstellen. Mit insgesamt
14 Dimensionen werden personliche Eignungsvoraussgen wie Arbeitsverhalten (Gewis-
senhaftigkeit, Flexibilitat, Handlungsorientierundperufliche Orientierung (Leistungsmotiva-
tion, Gestaltungsmotivation, Filhrungsmotivationdl soziale Kompetenzen (Sensitivitat, Kon-
taktfahigkeit, Soziabilitdt, Teamorientierung, Dasetzungsstérke) ebenso erfasst wie die psy-
chische Konstitution (Emotionale Stabilitat, Belmskeit, Selbstbewusstsein). Neben dem
Selbstbeurteilungsfragebogen existiert ein Fremdibegungsbogen, der zum Abgleich von
Selbst- und Fremdbild genutzt werden kann. Diebéstonders wertvoll, da so aufgrund der
Ergebnisse Wahrnehmungsdiskrepanzen thematisiedewekénnen. Vorgesetzte und Ler-
nende erhalten durch den BIP gleichermassen eifil Bes Lehrlings, woraus gezielte For-
dermassnahmen abgeleitet werden konnen. Das Lgshetivationsinventar integriert die
wichtigsten Dimensionen, die in verschiedenen bLeigsmotivationstheorien angesprochen
werden. Dabei wurde der Versuch unternommen, imsioese alle berufserfolgsrelevanten
Aspekte zu berlcksichtigen. Der Test unterscheiiletDimensionen Beharrlichkeit, Domi-
nanz, Engagement, Erfolgszuversicht, FlexibiliElaw, Furchtlosigkeit, Internalitat, kompen-
satorische Anstrengung, Leistungsstolz, Lernbenedtls, Schwierigkeitspraferenz, Selbstan-
digkeit, Selbstkontrolle, Statusorientierung, Wettlerbsorientierung und Zielsetzung.

Wenig befriedigend scheint in diesem Rahmen dieg®oe, dass Testverfahren wie das Leis-
tungsprufungssystem, das Bochumer Inventar zurfdismogenen Personlichkeitsbeschrei-
bung oder das Leistungsmotivationsinventar lediglion dafir speziell ausgebildeten Perso-
nen (vornehmlich Psychologen) durchgefiihrt werddhes. Sinnvoll ware dementsprechend
die Entwicklung von Testverfahren, welche von darsiildungspersonen selbst durchgefuhrt
und idealer Weise jahrlich wiederholt werden konn#&ahrend die berufliche Begabung nam-
lich ein statischer Wert zu sein scheint, sind &t wie Leistungsmotivation oder Stressre-
sistenz variabel und verandern sich mit der Zestntacht den Eindruck, dass der Wunsch nach
einfachen und schnell durchfihrbaren Tests relaéit verbreitet ist. Auch in den Workshops
der Fordertagung ist das Bedurfnis geaussert worstdohe Verfahren ohne fachmannische
Unterstitzung ressourcensparend am Arbeitsplathélihren zu kénnen.

6.3 Vorschlage fir eine angemessene Begabtenférderung

Wer aus den Ergebnissen dieses Projekts den Schiklsts dass es sich nicht lohne, Gber-
durchschnittlich begabte Lernende speziell zu féivdda sie ihren Leistungsvorsprung gegen-
Uber den durchschnittlich begabten Lernenden rhiekten ausbauen oder zumindest aufrecht
erhalten kénnen und die leistungsbesten Lernenadr unbedingt diejenigen mit den hdchs-
ten Begabungspotentialen waren, liegt falsch. Igeaeeil scheint es wahrscheinlich, dass die
Uberdurchschnittlich begabten Lernenden gerade sieihoch zu wenig geférdert wurden, ihr
Begabungspotential ungentigend ausschopften, unthldegren Leistungsvorsprung nicht
ausbauen konnten. Die Befragungen der Ausbildumgspen zeigten, dass Fordermassnah-
men im ersten Lehrjahr eher selten, recht zufailid wenig gezielt eingesetzt wurden, weil sie
die Lernenden zu Beginn der Lehre noch zu wenigggiinnt hatten, um sie adaquat zu for-
dern. In der Tat berichteten sowohl Ausbildungspees wie auch Lernende im zweiten Lehr-
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jahr von mehr angewendeten Fordermassnahmen, Babji¢ts in Form von Anreicherung

(Enrichment) des Curriculums mit zusatzlichen, selgeren Aufgaben oder mehr Ver-
antwortungszuschreibung und durch beschleunigtelduinrung des Curriculums (Akzelera-
tion). Dieses Bild spiegelt sich auch in den Resatt der dritten und vierten Befragungswelle
wider.

Bevor allerdings konkrete Vorschlage fur adaquatel€rmassnahmen gemacht resp. gegeben
werden, muss bericksichtigt werden, dass Fordenictg nur durch zusatzlichen Lernstoff
oder schnellere Lernprozesse umgesetzt werden kamderung ist ein weitreichendes Kon-
zept, das verschiedenste Aspekte, wie beispielswaigh Verhaltensweisen der Lernenden
und deren Vorgesetzten oder die Gestaltung desit8kbmas beinhaltet. In ein adaquates
Forderkonzept sind dementsprechend Faktoren umbatkaligten Akteure, konkret die For-
dernden, die Geférderten und das Forderumfeld, exiicksichtigen. Erfolgreiche Forderung
bedingt die Bereitschaft einer Person, sich aut eandere Person einzulassen, Zeit und
manchmal auch Geld in diese zu investieren undekBliithe und Aufwand zu scheuen, daran
zu arbeiten, dass sich diese Person optimal im isgrezess einbringen und verwirklichen
kann. Unsere qualitativen und quantitativen Ergegmideuten in die Richtung, dass fir eine
erfolgreiche Forderung folgende Aspekte im Zusanimaeg mit demUmgang der Ausbil-
dungspersonen mit den Lernendssdeutsam sind: (dies trifft natrlich nicht nir tlie aus-
bildenden Personen, sondern auch fir die férderMitmbeitenden zu):

Ausbildungspersonen und Mitarbeitende sollten

+ sich um gute Beziehung zu den Lernenden bemiuihen.

« den Lernenden etwas zutrauen und ihnen nicht daghGgeben, minderwertig zu sein.

« den Lernenden Vertrauen entgegenbringen, sie respakund wertschétzen. Dies fordert
ihre Leistungsmotivation und aussert sich in besséeistungen.

- den Lernenden bei Versagensangsten und (privatelgs@ingssituationen Verstandnis
entgegen bringen.

- eine offene Fehlerkultur pflegen.

« die Leistungen der Lernenden anhand adaquateriéntenessen und moglichst einheitlich
bewerten.

- ihre Lernenden, wenn sie weder uber zeitliche rfownzielle Mittel zum Foérdern verfu-

gen, Uberbetrieblichen (Forder-)Kursen zuweisenghvegebeispielsweise von Schulen ange-
boten werden.

Dass es fur eine erfolgreiche Forderung auchBdieeitschaft der Lernenderselbst braucht,
betonten sowohl die Auszubildenden wie auch deresbAdenden. Sie betonten folgende
Punkte:

Lernende sollten

« sich an ihrer Arbeit interessiert zeigen und metitvsein, ausserordentliche Leistungen zu
erbringen. Um diese Motivation konstant hochzulmalbeaucht es tberlegt formulierte und
erreichbare Leistungsziele.

« an einem guten Verhaltnis zu den Ausbildungspersama den Mitarbeitenden bemuht
sein und Teamfahigkeit zeigen.

« sich konstant beziglich ihren Selbstkompetenzea Seibstandigkeit, Flexibilitat und Ver-
antwortungsbereitschaft zu steigern versuchen.



« auch selbst aktiv Fordervorschlage einbringen.

« konstant versuchen, sich leistungsmassig zu vezbessd Forderangebote optimal zu nut-
zen.

Nicht nur die Einstellungen und Verhaltensweisen @&dernden und Gefdrderten sind ver-
antwortlich fur die Qualitat der erbrachten Leigian. Laut unseren Daten sind auch verschie-
denste Faktoren aus dem betrieblichen Umfeld legstibestimmend. Dementsprechend kann
auch dieGestaltung des betrieblichen Umfeldsassgebend zur Férderung von Lernenden bei-
tragen.

Arbeitsplatze und Arbeitszeitregelungen sollten
+ die Konzentration der Lernenden z.B. durch Larmdung fordern.

+ die Selbstbestimmung der Lernenden z.B. durch £&igén und autonome Pausenregelun-
gen erhdhen.

« im Hinblick auf Bewertungs- und Entgeltungssysteffeaibel gestaltet sein (z.B. durch
Leistungslohn oder Entscheidungsmaoglichkeiten bleziiger Vergitung der Arbeit durch
Geld oder Freizeit).

Mit welchenkonkreten Férdermassnahmengeférdert werden soll, ist von Betrieb zu Betrieb
unterschiedlich. In unserer dritten Datenerhebumgisvkommt zum Ausdruck, dass in Betrie-
ben des sekundaren (Handwerk-)Sektors eher durzblédation (Beschleunigung), und in Be-
trieben des tertiaren (Dienstleistungen) Sektorsr elurch Enrichment (Bereicherung) ge-
fordert wird. Generell erscheint es sinnvoll, v.dée fir exzellente Leistungen notwendigen
Schlusselqualifikationen zu férdern. Es sind dieswler Kompetenzbereiche, Fach-, Metho-
den-, Sozial- und Selbstkompetenz. Unter Fachkoemgetverden die fachlichen Qualifikatio-
nen zusammengefasst, welche die Grundlage jedeflibken Betatigung bilden. Hierzu z&hlt
auch das Wissen Uber die jeweilige Branche sowmnkesse Uber Dienstleistungen und Pro-
dukte, Fertigungstechniken, Ablaufe, Prozesse Bie. Methodenkompetenz ist das Hand-
werkszeug fir die Umsetzung der fachlichen Gruretiagas ,gewusst wie’ bei der Arbeit; alle
Fahigkeiten und Kompetenzen, die notwendig sindeura bestimmte Aufgabe zu I6sen (logi-
sches Denken, Informationen strukturieren, Losungiegien entwickeln), fallen unter diese
Kategorie. Die Sozialkompetenz bezieht sich auf demgang mit anderen Menschen, bei-
spielsweise die Fahigkeit, mit anderen in einemnTeasammen zu arbeiten oder mit Liefe-
ranten oder Geschéftspartnern zu kooperieren. Kontand Kommunikationsfahigkeit sind
ebenfalls Teil der Sozialkompetenz. Die auf diesBelichkeit bezogenen Fahigkeiten, wie Ei-
geninitiative, Lernbereitschaft, Ausdauer oder Hiastellung zur Arbeit, bilden die Selbst-
kompetenz. Alle vier Kompetenzen gemeinsam ermbgiicdie berufliche Handlungsfahig-
keit. Erst wenn jemand nicht nur Fachwissen (Factpeienz) besitzt, sondern dieses Wissen
auch engagiert und zielorientiert (Selbstkompetenzginer fir andere verstandlichen Form
(Methodenkompetenz) in sein Team einbringen karozi@ikompetenz), ist sie/er im Beruf
voll einsatzfahig (vgl. dazu auch LANDERTSHAMMER)@3). Eine optimale Férderung von
Berufslernenden zielt gleichermassen auf alle K@npetenzbereiche ab.

Wichtig erscheint es uns zudem hervorzuheben, E@askerung keine besondere Technik ist. In
unseren qualitativen und quantitativen Daten katspgachend zum Ausdruck, dass folgende
Fordermassnahmen als besonders fruchtbar empfuvetelen:
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« Forderung durch Verantwortungsiubertragung (z.Bclidwlie Erlaubnis, anspruchsvolle
Kundengesprache zu fuhren).

- Forderung durch die Ubertragung von zusatzlicheer apeziellen, schwierigeren oder
neuen Aufgaben, welche die Lernenden selbstandenl8ollen. Dazu gehdren auch Son-
deraufgaben in anderen Abteilungen oder in andénesigwerken der Firma.

- Forderung durch die Ubernahme einer ,Mentorenfamktfiir andere Personen (z.B. an-
dere Auszubildende), welche die Lernenden in bestenAufgabenfelder einweisen und
damit Leitungsaufgaben wahrnehmen.

« Forderung durch externe Foérderkurse (z.B. Compuade+r Sprachkurse an den Berufsbil-
dungsschulen). Dieses Angebot wird noch wenig gegnda viele Akteure nur ungenigend
daruber informiert sind.

« FOrderung durch die Teilnahme an Leistungswettblegrer(z.B. Berufsschweizermeister-
schaften, Weltmeisterschaften, Jugend forscht etc.)

« Forderung durch den Besuch der Berufsmaturitatéschu

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dassefiagen einer Férdermassnahme nicht
nur von den Ausbildenden abhéangt, sondern auchdeonGeférderten und diversen betriebli-
chen Umweltmerkmalen. Wie genau gefordert wirdhtsjeder Ausbildungsperson offen.
Wichtig ist jedoch, dass gefordert wird, denn uest durch adaquate Férderung kénnen Be-
gabungspotentiale entfaltet und in exzellente Leigén umgesetzt werden.

6.4 Begabtenforderung in der Berufsbildung als bildungpolitische Auf-
gabe

Die Berufsbildung in der Schweiz hat mit dem Bebiltiungsgesetz BBG eine zukunftswei-
sende Basis fUr eine neue Strategie bekommen.nDden Artikeln 18 und 21b festgehaltene
Pflicht zur Forderung leistungsstarker Berufsledenwveist der Ausbildung des Nachwuchses
eine ganz spezifische Bedeutung zu. Erwartet vdeds das Potenzial der jungen Auszubil-
denden mit allen Mitteln zu erschliessen und so@manisieren ist, dass aus ihnen das Erfolg
versprechende Zukunftskader wird, das seine Faiggkemfassend einsetzen kann. Berufli-
che Begabtenforderung wird damit zu einer wichtjgegrufspadagogischen Aufgabe. Empi-
risch legitimiert wird sie nun durch unsere Befundelche die Existenz tberdurchschnittlich
begabter Lernender als soziale Tatsache ausweiseneistungsexzellente Berufslernende zu
fordern, bedarf es jedoch des Interesses, solclemf€azu suchen, sie zu erkennen und sie auch
anzuerkennen. Dabei gilt es insbesondere, nichjemar Berufslernenden zu beachten, welche
die Berufsmatura anstreben und im traditionellem8&izu den leistungsstarken Auszubilden-
den gehoren, sondern ebenso junge Manner und Frdigerm berufspraktischen Unterricht,
auf technischem Gebiet oder in handwerklich-prakes Tatigkeitsbereichen herausragende
Leistungen an den Tag legen und sich so als vigivechende, Gberdurchschnittlich begabte
junge Fachleute empfehlen.

Begabtenforderung ist allerdings bisher einem Hatypin unterlegen, indem sie davon ausge-
gangen ist, tberdurchschnittliche Begabung missakademischer Ausbildung einhergehen.
Demzufolge haben sich die Bemihungen um den AudeaBildungswege in den letzten zehn
Jahren stark auf diesen Weg als ,Kénigsweg' eirgiésMit der Schaffung der Berufsmaturi-
tat ist denn auch ein wichtiger Beitrag zur Aufweqg der beruflichen Ausbildung erfolgt. Die



Berufsmaturitat hat begabten Jugendlichen durchVéindung von beruflicher Grundbil-
dung und erweiterter Allgemeinbildung neue Mdgliein eréffnet. Berufsmaturanden und
Berufsmaturandinnen verfigen dadurch Uber eine eltp@ualifikation: Sie haben einen Be-
ruf und koénnen sich auf dem Arbeitsmarkt praseatieMit der Berufsmaturitat kénnen sie
zudem prufungsfrei ein Studium an einer Fachhoallsdufnehmen und so den akademischen
Bildungsweg einschlagen.

Gleichzeitig gerat die Berufsbildung in Gefahr, zmrchgangsstadium von Akademikerkar-
rieren zu werden. So hat die Neuformierung der Kdolehllandschaft Schweiz der Qualifizie-
rung der Berufsbildung als Zubringerin fur die Hasthschulen eine besondere Bedeutung
verliehen. Damit verbunden ist allerdings, dass altem schulisch qualifizierte Jugendliche
nach der Berufsausbildung in ein Fachhochschulstadibwandern. Damit die Berufsbildung
ihrer im neuen Berufsbildungsgesetz verankertercliRfhachkommen kann, auch die Entde-
ckung beruflich-praktischer Reserven und die Famdgrder beruflichen Qualitdt des Fach-
kraftenachwuchses zu garantieren, sollte sie jedweeit starker als bisher herausfordernde
Moglichkeiten und Karrierechancen fur besonderdifigiarte Auszubildende im Lehrbetrieb
anbieten.

Dies sind die Grinde, warum allgemeine und beh#liBegabung und Leistungsexzellenz neu
zu denken sind und warum Einbezug und UmsetzungBéesfsbildungsgesetzes zwingend
sind. Analog dem Leitmotiv der Gleichwertigkeit ab®ndersartigkeit fir Fachhochschulen
und Universitaten ist deshalb eigkeichwertigeStrategie zur Férderung von Leistungsexzel-
lenz zu verfolgen. Begabungspotenzial soll sowohbkademischen als auch im berufsbilden-
den Bereich als selbstverstandlich vorausgesetzgulsgefordert und gefordert werden. Die
Ausrichtung soll jedoctandersartigsein, indem zwischen einer akademisch-intellelenel
auf Hochschulniveau angesiedelten und einer explerufspraktisch ausgerichteten Férderung
unterschieden wird. Auf diese Weise kann die behdl Begabtenférderung auch zur wirksa-
men Starkung der Gleichwertigkeit von Allgemeinbitgy und beruflicher Bildung beitragen
und dariber hinaus ein wichtiges Medium fir dieterei Entwicklung und Starkung des Wirt-
schafts- und Innovationsstandortes Schweiz dagstellragfahige Karrierechancen missen al-
lerdings sowohl fur die Auszubildenden selbst alshafiir die Lehrbetriebe einen Nutzen auf-
zeigen. Unser duales System erlaubt den gleicgeeitErwerb von Fahigkeiten und Kennt-
nissen fur einen Beruf. Es gilt, gerade mit Blick die berufliche Begabtenforderung, die hohe
Wertigkeit der inner- und ausserbetrieblichen Algklyig zu erkennen.

Unbestreitbar ist, dass die Forderung deman ressources der Schweizer Berufsbildung
allgemein eine Einstellungséanderung gegeniber Rialentfaltung und Leistungseliten erfor-
dert. Die Heranbildung von Fachkraften mit klugé&uopf und goldenen Handen’ konnte ein
guter Nahrboden werden fir die Sicherung der hehgh Qualitat im internationalen Ver-
gleich und damit zu einem wichtigen Entwicklungstakdes 21. Jahrhunderts. Erstes Ziel
muss allerdings nicht nur die Steigerung der Leigsexzellenz sein, sondern ebenso die Un-
terstutzung der Potenzialentfaltung und die Entfgjtder Sozialkompetenz. Da das Schweizer
System der dualen Ausbildung durch die beiden BarBetrieb und Berufsschule getragen
wird, bietet es eine gunstige Grundlage zur systisoieen Verbindung von Bildungs- und Ar-
beitssystem. Angesichts der Europaischen Diskussiordie ,best practice’ der Nachwuchs-
qualifizierung stellt diese Dualitat eigentliche geeignete Ausgangslage fur eine fachspezifi-
sche Begabtenforderung in der Berufsbildung.
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Cand. phil. Matthias Felix studiert an der UnivisFribourg Erziehungswissenschaften.
Er hat im September 2005 Christine Ruckdascheliston als Unterassistent tibernom-
men. Seine Unterstitzung des Projekts ,Hochbegatbtnur' Lehrling” fand vor allem
im administrativen sowie im Bereich der Recherdiaé#.s

Kost Jakob (seit 01.06.2008)

B.A. (Primarlehrer), cand. MSc. Jakob Kost hat irigh das Studium zum Primarlehrer
absolviert und arbeitet seither Teilzeit im Bergéit 2007 studiert er in Fribourg Erzie-
hungswissenschaft und arbeitet als Unterassistemenem Lehrstuhl. In unserem Pro-
jekt half er bei den Aufnahmen der Gruppendiskussiomit und unterstitzte uns bei der
Auswertung der Daten der dritten Erhebung.

Muller Rebecca (seit 01.01.2006)

Lic. hum. Rebecca Miller hat in Bern Arbeits-, Riselund Medienpsychologie kombi-

niert mit Anglistik studiert. Bereits wahrend detu@um hat sie als Gesundheitsexpertin
bei Projekt ,Xsundheit* der Allgemeinen GewerbedehBasel unterrichtet, Unterrichts-

einheiten fir den Lehrkdrper gestaltet und daseRtajach zweijdhrigem Bestehen eva-
luiert. Nach Abschluss ihres Studiums Ubernahnmezsgammen mit Michael Niederhau-

ser eine Stelle als Forschungsassistentin in umsBrejekt. Ihre Aufgaben betrugen bis-
lang die Auswertung der ersten und zweiten Leistargellenzerhebungswelle und die
Endauswertung der Daten. Neben der Betreuung d&mygerten Projekts wird sie ihre

Dissertation zum Thema Hochbegabung und Delingeehziben.

Niederhauser Michael (seit 01.12.2005)

Lic. rer. soc. Michael Niederhauser hat in BerniSlogie kombiniert mit Medienwissen-
schaften studiert. Im 2003 arbeitete er an der8erkach- und Fortbildungsschule Bern
am Projekt ,Lernklima an der BFF Bern* mit. Im 200bernahm er eine Projektassistenz
am Bildungszentrum WWEF Bern. Seit Dezember 200@itate er federfihrend als For-



schungsassistent in unserem Projekt mit. Diese tfamkvird er auch im verlangerten

Projekt innehaben. Seine Aufgaben umfassten diev@reng der ersten und zweiten
Leistungsexzellenzerhebungswelle und die Endausngrier Daten. Neben der Betreu-
ung des verlangerten Projekts wird er seine DigBert zum Thema Hochbegabung und
Gender schreiben.

Pfister Armon (Zurich) (01.10.2004 bis 15.12.2005)

Lic. phil. Armon Pfister hat in Zurich Psycholodiéachrichtung Angewandte Psycholo-
gie), Betriebswirtschaft und Arbeitsrecht studidieben dem Studium arbeitete er als
Webdesigner, EDV-Supporter und Videoproduzent. Hfister war von Oktober 2004
bis Dezember 2005 am Departement fur Erziehungensshaften der Universitat Fri-
bourg als Unterassistent angestellt und kiimmecte wn die technischen Bereiche und
um das Hosting der Webpage. Unter anderem wardamzaiwan der Dateneingabe fur das
Projekt ,Hochbegabt und ,nur’ Lehrling* beteiligt.

Ruckdaschel Christine (01.10.2004 bis 15.10.2006)

Lic. phil. Christine Ruckd&aschel hat von 2001 bi®2 in Braunschweig, und von 2003
bis 2006 in Fribourg Erziehungswissenschaften usytirologie studiert. Wahrend ihres
Studiums war sie an unserem Departement als Uststastin angestellt. Sie hat das Pro-
jekt von Projektbeginn im 2004 bis September 2Q®&lieser Funktion tatkraftig un-
terstutzt. Unter anderem war sie an der Dateneangassgebend beteiligt.

Sélzer Tobias (seit 01.10.2004)

Cand. theol. Tobias Salzer studierte von 1999-2@friechisch und Hebraisch in Stutt-
gart. Im 2001 begann er das Studium der Theolagi€libingen und setzte dieses seit
2002 in Erlangen und seit Herbst 2003 in Lausaorie ferr Salzer ist am Departement
fur Erziehungswissenschaften der Universitat Frigoals Unterassistent angestellt und
kiimmert sich um die technischen Bereiche und untHies$ing der Webpage. Unter an-
derem war er an der Dateneingabe fur das Proje&thBegabt und ,nur’ Lehrling” be-
teiligt.
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8  MIT DEM PROJEKT VERBUNDENE AKTIVITATEN

Im Rahmen dieses Projektes konnten verschiedehersprechende Referenzbereiche aufge-
arbeitet werden, so Erkenntnisse aus der Expestsdfung, Uberdurchschnittlich begabte
Frauen und Berufsbildung, die Underachiever-Thetsdivie allgemein die Frage der Exzel-

lenzentwicklung. Letztlich ist auch das neue, imiRD09 startende Projekt ,Begabte Migran-

ten” aus Fragestellungen und Erkenntnissen diesgski®s hervorgegangen.

Resultat dieser Bemuhungen sind diverse Aufsatzetémnationalen wissenschatftlichen Zeit-
schriften. Weitere Kommunikationskanale innerhadlp sicientific community waren und sind
diverse internationale Kongresse und Veranstaltungealog zum Ziel, die Ergebnisse in die
Handlungspraxis (Entwicklung) zu vermitteln, wurdeele Workshops mit Schulen und Wei-
terbildungsinstitutionen durchgefiihrt, welche eimesten Transfer in die Praxis sicherstellen.
Zudem flossen die Ergebnisse direkt in die univ@rsiLehre ein. Der Masterstudiengang ,Be-
rufs- und Sozialpadagogik des Jugendalters’ enédlModul, dass spezifisch den Hintergrin-
den und Entstehungsbedingungen von beruflichertlggsexzellenz gewidmet ist. Auch im
Bachelor-Studium werden solche Fragen auf eindiileianden Ebene besprochen. Daneben
sind funf Lizentiats-, drei Master-, sieben Bachatbeiten sowie sechs Dissertationen am Ent-
stehen bzw. bereits abgeschlossen worden. In dball&éa 27 bis 30 sind diese Aktivitaten
dargestellt.

Tabelle 27: Kongresse, Tagungen und Workshops

Talentforderung in der beruflichen Grundbildungrgébnisse einer Langs-
schnittstudie. Referat am Internationalen Scheltaitffen des eidgendssischen
Hochschulinstituts fur Berufsbildung (EHB) von Ma# Niederhauser und
Rebecca Miller am 05. November 2008

Quantitative Methodological Considerations for Measy the Achievement of
ECER Goéteborg 2008 Gifted Trainees. Workshop von Melanie Stutz, Midhdiederhauser und Re-
becca Miller am 12. September 2008

Bern 2008

Smart Heads and Golden Hands. An Empirical Studidurcational Processes
of Highly Gifted Juveniles in the Swiss Vocatiofaucation System — New In-
teresting Results, Referat von Michael NiederhausdrRebecca Miiller am
12. September 2008

Hochbegabt und ,nur’ Lehrling? Ein Forschungsprojide KTI-Berufshil-
Bern 2008 dungsforschung. Werkstattgesprach an der Mai-TagesBBTs von Rebecca
Muller am 6. Mai 2008

Berufliche Begabung, Leistungsexzellenz und Gestihlé®osterprasentation
von Michael Niederhauser am 18. Marz 2008

ECER Goéteborg 2008

DGfE Dresden 2008




Tabelle 27: Kongresse, Tagungen und Workshopsgé&iaring)

Bern 2008

Fordertagung durchgefuhrt von Prof. Dr. M. Stamnizhdel Niederhauser und
Rebecca Miuller an der Universitat Bern am 31. Jag0@8

BERA London 2007

Smart Heads and Golden Hands. An empirical studgdutational processes
of highly gifted juveniles in the Swiss vocatiomalucation system. Referat von
Michael Niederhauser und Rebecca Miller am 05.e3eipér 2007

Wirzburg 2006

Hochqualifizierte in der Berufsbildung. Referatder Tagung Berufsbildung
im 21. Jahrhundert am 11. Dezember 2006

Willisau 2006

Hochbegabt und ,nur’ Lehrling? Ein Forschungsprojider KTI-Berufsbil-
dungsforschung. Vortrag an der Luzerner Bildungstgg UBIT am 8. No-
vember 2006

ECER Geneva 2006

Youth between excellence and failure. Talented ejires in Switzerland.
Referat am 15. September 2006

ECER Geneva 2006

Highly Gifted and ‘only’ Trainee. Referat der beidBoktoranden des Projekts
Michael Niederhauser und Rebecca Miiller an der ERERonference in Genf
am 13. September 2006

Warwick GB 2006

Highly Talented and ‘only’ an Apprentice? Empiri¢ahdings and Conse-
guences for the Promotion of Talented ApprentiBeserat am 8. September
2006

Wissensgesellschaft, Begabung und Beruf. ReferatizBL-Projekt am 13.

Frankfurt 2006 Juli 2006
Referat an der Jahresversammlung der BerufsbemateHBL-Projekt am 10.
Aarau 2006 -
Marz 2006
. : . — P .
Wien 2005 Sch_ullsche Leistungssteigerung — aber wie? ReferatHBL-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 28: Referate Prof. Dr. Margrit Stamm

17.10.2008 Excellence and Vocational Training. Referat bei@&CD. Seminar in Paris.

03.04.2008 Talent in the vocational training. Referat an dgetnationalen Tagung fiir Be-
rufsbildung in Amsterdam.

10.10.2008 Von klugen Kopfen, goldenen Handen und gelangweiehulschwénzern.
Neueste Ergebnisse aus der BegabungsforschungaRafeWINGS, Basel.

10.09.2008 Leistungsstarke Schulerinnen und Schuler in deui8bildung. Neueste Er-
gebnisse aus der Forschung. Key Note am ersten Edd¢Bn Zollikofen.

14.07.2008 Jugendliche Berufseinsteiger zwischen PotenzialRisiko. Eréffnungsreferat
an der Sommerakademie 2008 in Engelberg.

08.07.2008 Jugend zwischen Potenzial und Risiko. Referat amésterbildung BWYV des

Kantons Freiburg in Murten.
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Tabelle 28: Referate Prof. Dr. Margrit Stamm (Fetzang)

04.06.2008 Referat zur Forderung des beruflichen NachwuchsekeaTagung ,Forum der
Koche’ in Interlaken.

14.04.2008 Begabtenforderung in der Berufsbhildung - ErgebnisseStudie «Hoch begabt
und ‘'nur' Lehrling?» Referat an der Generalversamgtler Apprentas in Mut-
tenz.

04.04.2008 Talentférderung in der beruflichen Grundbildungulste Erkenntnisse aus der

Forschung. Referat am Berufsschulleiterseminar 2aG8entférderung in der
beruflichen Grundbildung» in Béttstein.

31.01.2008 Kluge Kdpfe und goldene Hande. Referat an der Ftadeng zur Talentférde-
rung in der beruflichen Grundbildung an der UniuétsBern.

24.01.2008 Jugend zwischen Potenzial und Risiko. Referat alntéisder internationalen
Jugend-Tagung an der Universitat Zurich.

19.04.2007 Kluge Kopfe und goldene Hande. Uberdurchschnitttiegabte Auszubildende

in der Berufshildung. Vortrag an der ECHA-Tagung &&rropean Council For
High Ability — Austria am 19./20. April auf Schlo&sterhazy (Eisen-

stadt/Wien).

13.02.2007 Begabung und Berufsbildung. Referat an der TagwrgfBbildung internatio-
nal in Wirzburg.

12.10.2007 Begabte Lehrlinge — Fakten und FérderméglichkeiReferat an der KMU-Ta-
gung in Neuchatel.

23.03.2007 Jugend, Arbeit, Identitét. Referat am Symposiunmeddg unsere Zukunft? Re-
ferat in Heerbrugg.

27.01.2007 Uberdurchschnittlich begabte Lernende in der Bailifang. Vortrag an der

Tagung fur Beruf und Arbeit in La Chaux-de-Fonds.

Tabelle 29: Veranstaltungen an der Universitatdrily

Kolloguium (BFeSg%kéL)mg und Leistungsexzellenz in der Berufsathsbd: Neue Ergebnisse

Jugendliche auf dem Weg in die BerufsausbildungRahmen des Master-

S Studienganges im FS 08)

Seminar Begabung, Erfolg und Scheitern: Wege Jugendlicheshdunser Bildungssys-
tem (im Rahmen des Master-Studienganges im FS 07)

Seminar Berufsbildung und Risikoentwicklungen (im Rahmes Master-Studiengan-
ges im WS 06/07)

Seminar Soziale Herkunft und Geschlecht in der beruflichaisbildung (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 Ské&$'05)




Tabelle 30: Qualifikationsarbeiten (*abgeschlossen)

Lizentiatsarbeit

Jugend mit Wirkung (Leistungsexzellenz und aussgdidiche Férderung)

Lizentiatsarbeit

Vom Gymnasium in die Lehre

Lizentiatsarbeit

Schul- und Berufslaufbahnen von Minderleistern (*)

Lizentiatsarbeit

Begabung und Berufsausbildung

Lizentiatsarbeit

Erfolgreiche Migrantinnen in der Berufsausbilduny (

Masterarbeit Vorlehre und Begabtenférderung
Masterarbeit Evaluation zum Case Management Berufsbildung
Masterarbeit Qualitat der betrieblichen Berufsausbildung ausléenendenperspektive (*)

Bachelorarbeit

Begabte Auszubildende in der beruflichen Grundlmitfiu

Bachelorarbeit

Auszubildende und der Stress im Betrieb

Bachelorarbeit

Berufswahl Uberdurchschnittlich begabter Auszulvitter (*)

Bachelorarbeit

Diagnoseinstrument Assessmentcenter (*)

Bachelorarbeit

Erfolgreiche Attestausbildungen aus der Sicht deszubildenden (*)

Bachelorarbeit

Erfolgreiche Attestausbildungen aus der Sicht desbdner/innen (*)

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

Dissertation

Sprachenkonzepte und berufliche Grundbildung

Dissertation

Begabte Migranten
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9 LISTE DER PUBLIKATIONEN

in Vorbereitung

STAMM, M. Leistungsexzellenz und soziale Benackgailg. Gedanken zu
mdglichen Ursachen der minimalen Reprasentanz ebiil&rn mit Minoritats-
hintergrund in den Leistungsspitzen.

in Vorbereitung

STAMM, M. Vocational training and excellence. Edtica and Training.
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STAMM, M., NIEDERHAUSER, M. & KOST, J. Die Leistushesten in der
beruflichen Ausbildung. (Zeitschrift fur Zeitschrffir Berufs- und Wirtschafts-
padagogik).
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STAMM, M., NIEDERHAUSER, M. & KOST, J. Leistungsewitklung hoch
begabter Auszubildender in der Berufsbildung.

erscheint in Berufsbildung.
Européische Zeitschrift

STAMM, M. Jugend zwischen Exzellenz und VersageycRosoziale Mo-
mentaufnahme einer geprellten Generation.

Buchpublikation
erscheint im Februar 2009

STAMM, M. (2009). Begabte Minoritaten. Kinder ungg&ndliche jenseits un-
seres Bildungssystems. Wiesbaden: FS Fachverlag.

Artikel

BRUNSCHWEILER, R. & HAGNER, A. (2008). Hochbegabtegendliche
und ihre Peers. S. 11-28. In: STAMM, M. & NIEDERHSER, M. (Hrsg.).
Begabung, Erfolg und Scheitern. SDV: Dresden.

Artikel

STAMM, M. & NIEDERHAUSER, M. (2008).Leistungsexzellenz und Hoch
begabung in der beruflichen Ausbildung. Theoretisdberlegungen und empi-
rische Befunde zu einer Schweizer Langsschnittstudi

Artikel

MAURON SCHLAPPI, A. & WUTHRICH, E. (2008). UnderachieventeFak-
ten, Fragen und Antworten zu einem uneindeutigemskakt. S. 31-58. In:
STAMM, M. & NIEDERHAUSER, M. (Hrsg.). Begabung, Bi§ und Schei-
tern. SDV: Dresden.
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MORONI, S. & STAHL, I. (2008). Hoch- und normalbédge Schulabbrecher
im Visier. S. 61-77. In: STAMM, M. & NIEDERHAUSERM. (Hrsg.). Bega-
bung, Erfolg und Scheitern. SDV: Dresden.
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BURRI, S. & MUHEIM, V. (2008). Geschlechts(a)typieBegabung. Ein
konstruiertes Phanomen?. S. 79-97. In: STAMM, MNEDERHAUSER, M.
(Hrsg.). Begabung, Erfolg und Scheitern. SDV: Dessd

Artikel

HOFER, C., ISELIN, C. & SICILIANI, S. (2008). Derifluss der Koeduka-
tion auf Selbstkonzept und Leistungsmotivatior0%117. In: STAMM, M. &
NIEDERHAUSER, M. (Hrsg.). Begabung, Erfolg und Sitdsan. SDV: Dres-

den.

Artikel

BOUSEHBA, M., LANZ, D. & ROHNER, M. (2008). Welchdrsachen hat die
Unterreprasentierung von Migrationskindern und epdjichen in Hochbega-
bungsschulen und Foérderprogrammen? S. 119-155TIAMM, M. & NIE-
DERHAUSER, M. (Hrsg.). Begabung, Erfolg und Scheit&SDV: Dresden.
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HALDEMANN, G., HOFER, B. & MOERI, M. (2008). Hochigabung und
Resilienz in Bezug auf Minoritatengruppen. S. 18%:1n: STAMM, M. &
NIEDERHAUSER, M. (Hrsg.). Begabung, Erfolg und Sitéie. SDV: Dres-
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ANHANG

Der Anhang mit den in den Projekten ,Hoch begalat pmur’ Lehrling?“ und ,Begabung und
Leistungsexzellenz in der Berufsausbildung" eintgen Fragebogen sowie den Transkripten
und dem Themenraster der Gruppendiskussionen wethem separaten Band veroffentlicht.



