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Hochbegabte im Beruf

Ergebnisse einer Pilotstudie zu Berufsbiographien, Positionen
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und Berufszufriedenheit

Gifted People at the Workplace
Results of a Pilot Study on Occupational Biographies, Positions and Job
Satisfaction

KURZFASSUNG: In den letzten Jahren ist ein zunehmendes 6ffentliches Interesse am Thema
Hochbegabung zu beobachten, der Fokus richtet sich dabei oft auf die berufliche Situation
von Hochbegabten und entsprechende Stereotype. Der Forschungsstand dazu ist bisher al-
lerdings uibersichtlich, einige Ergebnisse deuten auf Probleme fehlender Kongruenz zwischen
Hochbegabten und ihrer Berufsumwelt hin. Es wird auf potentielle Probleme in der sozialen
Interaktion mit Vorgesetzten und Kollegen sowie auf Unzufriedenheit im Beruf verwiesen. Im
vorliegenden Beitrag wird der Frage nachgegangen, welche Bildungs- und Berufsbiographien
Hochbegabte aufweisen, welche Positionen sie in welchen Berufsfeldern einnehmen und wie
zufrieden sie mit ihrem Beruf sind. Dabei wird auf eine selektive Stichprobe von n = 277 Mit-
gliedern eines Hochbegabtenvereins zuriickgegriffen. Die Ergebnisse offenbaren eine zumeist
akademische Ausbildung der Teilnehmenden, die zudem iiberdurchschnittlich hiufig Fiih-
rungspositionen einnehmen oder selbststindig sind. In der Berufszufriedenheit zeigen sich
keine Unterschiede zu Nicht-Hochbegabten.

Schlagworte: Hochbegabung, hochbegabte Erwachsene, Bildungsbiographie, Berufsbiogra-

phie, Position, Berufszufriedenheit

ABSTRACT: In recent years, there has been an increasing public interest in giftedness with a
special focus on the vocational situation and corresponding stereotypes of gifted individuals.
Existing research results are scarce and heterogeneous. Some studies found an insufficient
congruence between gifted individuals and their work environments as well as potential social
problems with colleagues and job satisfaction. This study identified which vocational pathways
are pursued by gifted individuals, what positions and domains they work in, and if they are
satisfied with their professional situations. The study sample included n = 277 members of an
association for gifted individuals. The research results showed that the sample is highly educat-
ed and the participants often work in superior positions or are self-employed. Regarding job
satisfaction, no differences between gifted and non-gifted persons were found.

Keywords: Giftedness, Gifted Adults, Educational Biography, Career Biography, Position, Job

Satisfaction



Hochbegabte im Beruf 661

1. Ausgangssituation und Fragestellung

Hochbegabung wird — insbesondere in populirwissenschaftlicher Literatur und den
Massenmedien — oftmals als Synonym fiir absonderliches Verhalten verwendet (HoRO-
WITZ, 1994 ). Hochbegabte werden als unsportliche Auf8enseiter, als sehr klug, aber auch
als wunderlich und sozial gestort dargestellt (SCHWIEBERT, 2015; HOSSIEP et al., 2013;
DIETRICH, 2007). Zwei Drittel der deutschen Bevolkerung haben negative Stereotype
zu Hochbegabten (BAUDSON, 2016). Neben der Darstellung in den Medien sind ein wei-
terer Grund fiir die in der Literatur beschriebenen negativen Zuschreibungen die oft zu-
grunde gelegten selektiven und verzerrten Stichproben, die von Selbsthilfegruppen oder
Beratungsstellen gewonnen werden (SPARFELDT/ROST/LEMME, 2009). Forschung
zum Konstrukt Hochbegabung und korrespondierenden padagogisch-psychologischen
Herausforderungen ist durchaus vorhanden, allerdings konzentrierte sich diese zumin-
dest in fritheren Jahren vor allem auf hochbegabte Kinder und Jugendliche (BAUDSON,
2016; BAUDSON/PRECKEL, 2013; BERGOLD/WIRTHWEIN/ROST/STEINMAYR, 2015;
FREEMAN, 1985, 2001, 2010; FREUND-BRAIER, 2001; ROST/HANSES, 1994, 2009; SCHIL-
LING, 2002; SPARFELDT, 2006; TERMAN, 1922; WIRTHWEIN/ROST, 2011). Studien iiber
hochbegabte Erwachsene sind eher selten (URBAN, 2001). In den letzten Jahren ist ein
zunehmendes offentliches Interesse an Hochbegabung und speziell an hochbegabten
Erwachsenen und ihrer beruflichen Situation zu beobachten (DIETRICH, 2007; GROLL,
2011; HUSSLA, 20103; KINZELMANN, 2013; REIBLEIN, 2013 ). Auch dabei werden oftmals
Stereotype skizziert. Man sagt Hochbegabten nach, dass sie nicht gut mit Kollegen und
Vorgesetzten zurechtkommen (GROLL, 2011; HUSSLA, 2010b; PLUCKER/LEVY, 2001;
SCHEER, 2015) oder aufgrund der Vielzahl ihrer Interessen Schwierigkeiten bei der Be-
rufswahl haben (GROLL, 2011; GUSOVIUS, 2005; KINZELMANN, 2013; SCHWIEBERT,
2015; SPARFELDT, 2006). Zudem werden ihnen Schwierigkeiten mit Hierarchien nach-
gesagt (GROLL, 2011; SCHWIEBERT, 2015). Pauschal wird auch von der Unzufriedenheit
Hochbegabter im Beruf gesprochen (BRACKMANN, 2010; PLUCKER/LEVY, 2001).

Sollten die Stereotype zutreffen, wire dies aus ressourcenorientierter Sicht proble-
matisch, da die Unternehmen die Hochbegabung und das der Hochbegabung zugrun-
de liegende Potenzial der Mitarbeiter nicht hinreichend nutzen (KINZELMANN, 2013).
Ferner wiirde sich die Situation auch fir die Hochbegabten selbst als duf8erst unbefrie-
digend und mit Blick auf die Arbeitsleistung auch riskant darstellen. Aufbauend auf die-
sen offenen Fragen sind eine empirische Bestandsaufnahme und eine Analyse der be-
ruflichen Situation von Hochbegabten sowie die Erfassung der eigenen Wahrnehmung
der Hochbegabten erstrebenswert. Ziel der vorliegenden Pilotstudie ist es daher, einen
Forschungszugang in dieses Themenfeld zu er6ffnen und jenseits von Stereotypen em-
pirisch haltbare Ergebnisse zur Berufswahl und zur beruflichen Situation von Hochbe-
gabten zu erhalten. Nach einer theoretischen Grundlegung beschreibt der Beitrag erste
deskriptive Ergebnisse einer Fragebogenerhebung. Alle Probanden sind Mitglieder des
Hochbegabtenvereins Mensa in Deutschland e.V. (MinD). Die selektive (nicht repri-
sentative) Stichprobe von n =277 Probanden liefert erste Einblicke in Bildungs- und
Berufsbiographien, Karrieren und Berufszufriedenheit.
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2. Theoretische Grundlegung und Forschungsstand
2.1 Definition von Hochbegabung

Bis heute existiert weder ein gemeinsames Verstindnis noch eine einheitliche Defini-
tion von Hochbegabung (BAUDSON, 2016; GAGNE, 1993; SPARFELDT, 2006). Bedeut-
sam ist indes die Unterscheidung zwischen potential- und performanzorientierten
Hochbegabungsdefinitionen. Letztere gehen davon aus, dass Hochbegabung beob-
achtbar ist. Hochbegabt ist demnach nur, wer erkennbare und weit iberdurchschnitt-
liche Leistungen erbringt. Potentialorientierte Definitionen verstehen Hochbegabung
hingegen als Disposition. Hochbegabt ist, wer eine bestimmt Anlage hat, welche sich
aber nicht notwendigerweise im Verhalten duflern muss (HOLLING/KANNING, 1999;
MONKS/KATZKO, 2005). Begabung und Leistung sind damit keine Synonyme, denn
die Umsetzung einer Begabung in Leistung hingt von einer Vielzahl von Variablen ab
(bspw. Unterstiitzung durch Eltern und Lehrer, Motivation). Damit sind hohe Leistun-
gen ein potentielles Anzeichen fiir eine hohe Begabung, aber nicht alle Hochbegabten
erbringen hohe Leistungen (KLAUER, 1992).

In den meisten Definitionen wird eine tiberdurchschnittlich hohe Intelligenz vo-
rausgesetzt, auch wenn diese dann durch weitere Faktoren erginzt wird. Intelligenz
kann somit als Kern der Hochbegabungskonzepte und -definitionen angesehen werden
(PRECKEL, 2010; SPARFELDT, 2006 ). Die im deutschen Raum am weitesten verbreitete
Definition von Hochbegabung im Sinne von Potenzial stammt von ROST, der allgemei-
ne Intelligenz definiert als ... die Fihigkeit, sich schnell und effektiv deklaratives und proze-
durales Wissen anzueignen, es in variierenden Situationen adiquat einzusetzen, aus den da-
bei gemachten Erfahrungen zu lernen und zu erkennen, auf welche anderen Situationen die so
gewonnen Erkenntnisse transferierbar sind und auf welche nicht.” (ROST, 2009, S. 20; dhn-
lich auch GUSTAFSSON, 1994, S. 470; HOLLING/KANNING, 1999, S. 26). SPARFELDT
(2006, S. 48) erginzt, dass hierfiir ,neben psychologischen (vor allem die hohe prognostische
Validitdt fiir verschiedene [ Leistungs-Kriterien), insbesondere erfassungspraktische und me-
thodische Griinde sprechen.”

Diesem Ansatz folgen weitere Autoren (FREEMAN, 2001; LACKNER, 2012; MONKS/
KATZKO, 2005; SCHWIEBERT, 2015). Da eine qualitative Definition keiner Belastung
standhilt, schlagen ROST/SPARFELDT (2017) eine quantitative Definition vor, die fiir
Hochbegabung einen Intelligenzwert vorschligt, der mindestens zwei Standardab-
weichungen tiber dem Mittelwert liegt, also einen IQ von 130 bzw. einen Intelligenz-
Prozentrang von 98 aufweist. Folgt man dieser Hochbegabungsdefinition, ist der Anteil
Hochbegabter in der Bevolkerung auf rund 2 % der Intelligenzbesten festgelegt (rOST/
SPARFELDT, 2017). Diese Definition hat sich weitgehend durchgesetzt (HOLLING/
KANNING, 1999; SPARFELDT, 2006). Im Bereich der beruflichen Bildung und der
Hochbegabungsforschung zu Erwachsenen werden erginzend performanzorientierte
Begabungsfacetten herangezogen (STAMM, 2005 ET PASSIM). Hierbei ist allerdings zu
beriicksichtigen, dass die erklirende Variable (Intelligenz) und die zu erklirende Varia-
ble (Leistung) nicht mehr klar voneinander trennbar sind. Die von ROST/SPARFELDT
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(2017) vorgeschlagene quantitative Definition basierend auf einer potenzialorientierten
Hochbegabungsdefinition scheint daher vorliegend besonders praktikabel.

2.2 Stand der Forschung zu Hochbegabung
Personlichkeit von Hochbegabten

Bisherige Annahmen zur Personlichkeit Hochbegabter lassen sich in zwei Hypothesen
zusammenfassen: Die Harmonie-Hypothese beschreibt einen positiven Zusammen-
hang zwischen Hochbegabung und emotionalen und psychosozialen Eigenschaften wie
Extraversion, Geselligkeit und Adaptivitit (BERGOLD et al., 2015; ROST/CZESCHLIK,
1994; SPARFELDT, 2006). Demnach sind Hochbegabte Nicht-Hochbegabten nicht nur
in der Begabung, sondern in einer Vielzahl von Eigenschaften wie z.B. sozialer Kom-
petenz iiberlegen (BAUDSON, 2016; BAUDSON/PRECKEL, 2013; ROST/CZESCHLIK,
1994). Die Disharmonie-Hypothese geht dagegen davon aus, dass Hochbegabung mit
einer Vielzahl von negativen Eigenschaften, vor allem mit sozialen und emotionalen
Defiziten, verkniipft ist (BAUDSON, 2016; BAUDSON/PRECKEL, 2013; SPARFELDT,
2006). Jiingere Befunde unterstiitzen eher die Harmonie-Hypothese, nach welcher Un-
terschiede im emotionalen und sozialen Status meist zugunsten der Hochbegabten aus-
fallen (BAUDSON, 2016; BERGOLD et al., 2015; ROST/CZESCHLIK, 1994 ). Terman zeigte
bereits in seiner Lingsschnittstudie aus den 1920er Jahren, dass hochbegabte Kinder
sich kaum von normalbegabten Altersgenossen unterscheiden, ihnen in einigen Eigen-
schaften (Gesundheit, Sozialverhalten) allerdings tiberlegen sind (CROSS/CASSADY/
DIXON/ADAMS, 2008; FETTERMAN, 1994; SPARFELDT, 2006 ). Termans Studie wurde
jedoch ob methodischer Unzulinglichkeiten kritisiert (BAUDSON, 2008; FREEMAN,
2010; GIGER, 2009).

Das Marburger Hochbegabtenprojekt, eine zentrale deutsche Lingsschnittstudie,
zeigt, dass hochbegabte und normalbegabte Jugendliche viele Gemeinsamkeiten hin-
sichtlich ihrer Personlichkeit haben. Hochbegabte, vor allem Erwachsene, haben ein
iiberwiegend positives Selbstkonzept (ROST/HANSES, 1994, 2009). Auch etwaige ne-
gative Vorurteile beziiglich des Sozialverhaltens lassen sich nicht bestitigen. Hochbe-
gabte Jugendliche haben durchaus spezielle Interessen, teilen aber auch Interessen mit
nicht-hochbegabten Gleichaltrigen (HOBERG/ROST, 2009; SCHILLING, 2002). Damit
haben Hochbegabte grundsitzlich weder eine grofere Interessenvielfalt noch eine ho-
here akademische Ausrichtung der Interessen (HOBERG/ROST, 2009). Hochbegabte
Jugendliche haben gute Peer-Beziehungen (CROSS et al,, 2008; SCHILLING, 2002), sie
scheinen lediglich ein ,reiferes Freundschaftskonzept” (SCHILLING, 2009, S. 414) zu
besitzen. Dabei legen sie mehr Wert auf die Qualitit ihrer Freundschaftsbeziehungen
als auf deren Quantitit. Allerdings lief3 sich die These, dass sich Hochbegabte lieber
wenige feste als viele oberflichliche Freunde suchen, bislang nicht empirisch bestiti-
gen (SCHILLING, 2009). Auch Studien zur Lebenszufriedenheit von Hochbegabten
zeigen heterogene Ergebnisse (BERGOLD et al.,, 2015; WIRTHWEIN/ROST, 2011). So
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konnten Teilstudien der Marburger Lingsschnittstudie keine Unterschiede zwischen
der Lebenszufriedenheit von hochbegabten und nicht-hochbegabten Jugendlichen und
Erwachsenen finden, lediglich im Bereich Freizeit zeigten Hochbegabte eine geringere
Zufriedenheit (BERGOLD et al., 2015; WIRTHWEIN/ROST, 2011). Unterschiede zeigen
sich dennoch in den Bereichen, die fiir die Lebenszufriedenheit von hoher Bedeutung
sind. Bei Hochbegabten wird der grofite Anteil der Varianz in der Lebenszufriedenheit
durch Berufszufriedenheit und bei Normalbegabten durch die Zufriedenheit mit sich
selbst und Freunden aufgeklirt (WIRTHWEIN/ROST, 2011). WIRTHWEIN/ROST (2011)
begriinden dies damit, dass Hochbegabte eventuell in herausfordernderen Berufen mit
langeren Arbeitszeiten titig sind und dadurch weniger Zeit fiir Freizeitaktivititen ha-
ben.

(Berufliche) Leistung von Hochbegabten

Unterschiede zwischen Hochbegabten und Nicht-Hochbegabten bestehen vor allem
in leistungsnahen Variablen, sind aber insgesamt selten und wenn vorhanden nur ge-
ring (SPARFELDT et al,, 2009). Die Harmonie-Hypothese beschreibt eine Uberlegen-
heit der Hochbegabten hinsichtlich Erfolg und Leistung (BAUDSON, 2016; BAUDSON/
PRECKEL, 2013), auch im Erwachsenenalter (BAUDSON, 2008). Zahlreiche empirische
Studien zeigen, dass Intelligenz mit Ausbildungs- und Berufserfolg positiv korreliert
(KRAMER, 2009; ROST, 2013; SCHMIDT/HUNTER, 2000 ). Demnach miissten Hochbe-
gabte erfolgreich in ihren Berufen sein. Fiir den berufsbildenden Bereich zeigt sTaMM
(2004) in einer Schweizer Langsschnittstudie, dass bei Jugendlichen mit einem iiber-
durchschnittlichen IQ (120 Punkte und hoher, sTAMM, 2006) der Ausbildungserfolg
nicht allein durch Intelligenz aufgeklart werden kann (STAMM/NIEDERHAUSER, 2008).
Fiir hochbegabte Underachiever in der beruflichen Bildung zeigt BADEL (2014), dass
neben dem Einzelpradikator Intelligenz auch internale und externale Moderatoren wie
Fehlen von effektiven Lernstrategien, Ziellosigkeit und fehlende soziale Netzwerke fiir
den (mangelnden) Schulerfolg verantwortlich sind. Studien iiber die tatsichliche beruf-
liche Situation von hochbegabten Erwachsenen sind jedoch rar und zeigen heterogene
Befunde (SPARFELDT, 2009). Es lasst sich zeigen, dass Hochbegabte stirker an intellek-
tuell-forschenden und weniger an sozialen Berufen interessiert sind als Normalbegabte
(SPARFELDT, 2006). Das geringere soziale Interesse zeigt aber lediglich ein geringeres
Interesse an den Bereichen des Lehrens und Erziehens und nicht ein geringeres Interes-
se an sozialen Kontakten (SPARFELDT, 2006). HERRNSTEIN/MURRAY (2010) zeigen,
dass ein Zusammenhang zwischen Intelligenz und Berufswahl sowie -status besteht. Sie
beschreiben Berufsgruppen, in denen der durchschnittliche IQ von Mitarbeitern bei 120
Punkten oder hoher liegt. Zu diesen Berufen zihlen Buchhalter, Architekten, Hochschul-
lehrer, Arzte, Ingenieure und Anwilte. Andere Autoren gehen davon aus, dass Hochbe-
gabte ihr Potenzial im Beruf nicht vollstindig ausnutzen (HOSSIEP/FRIEG/FRANK/
SCHEER, 2013) und unzufrieden mit ihrer beruflichen Laufbahn sind (PLUCKER & LEVY,
2001). Dies steht jedoch im Widerspruch zu Ergebnissen von BERGOLD et al. (2015) und
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WIRTHWEIN/ROST (2011). HOSSIEP et al. (2013) berichten detaillierter, dass Hochbe-
gabte im Beruf eine schwichere Teamorientierung, Kontaktfihigkeit und Fithrungsmo-
tivation, dafiir aber eine hohere Gestaltungsmotivation aufweisen. Unklar ist, ob und
in welchem Umfang Hochbegabte trotzdem Fithrungspositionen einnehmen. Neben
diesen vereinzelten Erkenntnissen gibt es keine empirisch haltbaren Aussagen zur Be-
rufszufriedenheit und deren Bedingungsfaktoren bei Hochbegabten.

Berufszufriedenheit

Zu den Bedingungsfaktoren von Berufszufriedenheit gibt es verschiedene Ansitze,
speziell aus dem Bereich der Berufswahltheorien. Nach HOLLAND (1962) kénnen
die meisten Personen und Berufsumwelten anhand von sechs Typen (realistisch, for-
schend, kiinstlerisch, sozial, unternehmerisch, konventionell) beschrieben werden.
Menschen suchen die fiir sie passende Arbeitsumgebung (gleiche Typen), in der sie
ihre Fihigkeiten einbringen sowie ihre Interessen ausleben kénnen. Die Interaktion
zwischen Personlichkeit und Arbeitsumwelt, sowie soziale, personliche und externe
Einflisse (Intelligenz, ethnische Identitit, soziale Klasse, Religion) bestimmen das
Verhalten des Individuums (HOLLAND/GOTTFREDSON, 1981; SPOKANE, 1996 ). Hol-
land postuliert, dass Menschen sich Berufsumfelder suchen, die ihrer Personlichkeit
entsprechen (SPOKANE, 1996). Diese Passung zwischen Personlichkeitstyp und der
Umwelt, wird als Kongruenz bezeichnet (SPOKANE, 1996)". Zufriedenheit und Erfolg
sind das Ergebnis der Kongruenz zwischen Personlichkeit und Umwelt. Menschen,
die jene von der Umwelt geforderten Fahigkeiten besitzen sind zufriedener. Fehlende
Kongruenz kann negative Konsequenzen haben, z.B. die Entscheidung nicht zu arbei-
ten, wenn der Zustand der Nichterwerbstitigkeit mehr Belohnung als die Erwerbsti-
tigkeit bietet (HOLLAND/GOTTFREDSON, 1981; SPOKANE, 1996). Auflerdem fiihrt In-
kongruenz tendenziell zu Berufswechseln (HOLLAND/GOTTFREDSON, 1981). Studien
zur Kongruenz von Berufstitigen zeigen unterschiedliche Ergebnisse. Es bleibt daher
unklar, ob der Personlichkeitstyp wirklich substantiell die Berufswahl beeinflusst (su-
PER, 1981). Auch SUPER (1953) geht davon aus, dass Menschen nach Berufen suchen,
die ihren persénlichen Charaktereigenschaften entsprechen. Das Selbstkonzept wird
durch Selbstbeobachtung der einzigartigen Charaktereigenschaften, durch soziale
Interaktionen und durch Riickmeldungen von anderen gebildet. Die Berufswahl ist
der Versuch das Selbstkonzept im Berufsleben umzusetzen. Die getroffene Wahl wird
evaluiert und untersucht, in wie weit der gewihlte Beruf das Selbstkonzept beinhal-
tet. Dies geschieht in einem andauernden Prozess, um die Passung zwischen Selbst
und Situation zu erhdhen (HARTUNG, 2013). Jeder Beruf verlangt eine bestimmte
Kombination von Eigenschaften, Interessen und Charakterziigen (SUPER, 1953). Al-

1 Das Konstrukt der Kongruenz ist vom weiter oben skizzierten Konstrukt der Harmonie zu unterscheiden.
Wihrend ersteres sich auf eine Passung zwischen Berufsumwelt und Personlichkeit bezieht, meint letzte-
res eine Passung von kognitiven (Intelligenz) und sozialen Fihigkeiten.
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lerdings gibt es eine Toleranz, so dass jeder Mensch mehrere Berufe ausiiben kann und
in einem Beruf mehrere Personlichkeitstypen arbeiten. Der Grad der Zufriedenheit
hingt davon ab in welchem Mafl eine Person ihr Selbstkonzept im Beruf umsetzen
kann (HARTUNG, 2013; SUPER, 1953, 1981; SUPER/SAVICKAS/SUPER, 1996 ). Bei der
Betrachtung der Berufszufriedenheit von Hochbegabten wird hiufig auch ihre Mul-
tipotentialitit herangezogen, die dazu fithren kann, dass sie zunichst bei der Berufs-
wahl zu Unentschlossenheit neigen, dem aktuell gewihlten Beruf nur bedingt Wich-
tigkeit zuschreiben, dennoch Perfektionismus anstreben und ggf. hiufiger den Beruf
wechseln (SPARFELDT, 2009). Dies konnte zu einer geringen Berufszufriedenheit
fihren. Die von der Disharmonie-Hypothese postulierten sozialen und emotionalen
Defizite von Hochbegabten (BAUDSON/PRECKEL, 2013) konnten zu Schwierigkeiten
mit Kollegen, Mitarbeitern und Vorgesetzten und damit wiederum zu einer geringen
Berufszufriedenheit fithren. Bezogen auf die in der Literatur beschriebenen berufli-
chen Schwierigkeiten von Hochbegabten bieten die dargestellten Theorien zwei un-
terschiedliche Erklirungsansitze. Sowohl fehlende Kongruenz als auch die Annahme
der Disharmonie-Hypothese fithren wie bereits dargestellt zu Berufsunzufriedenheit.
Erginzend stellen HOLAHAN/HOLAHAN/WONACOTT (1999) fest, dass Hochbegabte
eine hohere Berufszufriedenheit aufweisen, wenn sie, nach subjektivem Empfinden,
ihre intellektuellen Fahigkeiten im Beruf umsetzen konnen.

3. Fragestellungen

Bisher existieren in der Forschung keine Ergebnisse zur Kongruenz von Hochbegabten
oder zur sozialen Kompatibilitit im beruflichen Umfeld. Auflerdem findet man kaum
Ergebnisse zur beruflichen Situation von Hochbegabten. Die vorliegende Arbeit soll
daher erste empirische Ergebnisse fiir diese Thematik schaffen. Aufbauend auf dem
tiberschaubaren Forschungsstand ist es das Ziel des vorliegenden Beitrags, die berufli-
che Situation Hochbegabter zu beschreiben und mit herrschenden Stereotypen abzu-
gleichen. In der Pilotstudie werden Bildungsbiographien, berufliche Positionen und
die Berufszufriedenheit betrachtet. Die Untersuchung umfasst hochbegabte Erwach-
sene, die ihre Ausbildung abgeschlossen haben. Folgende Fragestellungen stehen dabei
im Fokus: (1) Welche Bildungswege verfolgen Hochbegabte? (2) Welche beruflichen
Positionen nehmen Hochbegabte in welchen Berufsfeldern und Beschiftigungsfor-
men ein? (3) Wie zufrieden sind Hochbegabte mit ihrer beruflichen Situation?
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4. Anlage der Untersuchung
4.1 Durchfithrung und Stichprobe

Die Studie wurde im Sommer 2016 durchgefiihrt. An einer Studienteilnahme interes-
sierte Mitglieder von Mensa in Deutschland e. V. wurden per E-Mail kontaktiert und
um eine Teilnahme an der onlinebasierten Fragebogenerhebung gebeten. Von 983
Empfingern nahmen 277 Personen teil (Riicklaufquote 28%). Die selektive (nicht-
reprisentative) Stichprobe von 277 Teilnehmer (46.6 % minnlich) ist im Durchschnitt
42.9 Jahre alt (SD = 9.82, Min = 19, Max = 78). Mensa in Deutschland e. V. ist der grofite
deutsche Verein fiir Hochbegabte, in dem Mitglieder sich vernetzen und austauschen.
Alle Mensa-Mitglieder miissen bei Aufnahme in den Verein mit einem Intelligenztest
nachweisen, dass sie einen IQ von mindestens 130 Punkten haben. Die Studie folgt so-
mit der quantitativen Definition von Hochbegabung. Damit ist die Stichprobe dieser
Pilotstudie selektiv und nicht reprisentativ, bietet aber durch ihre klare Abgrenzung ein
interessantes Feld fiir einen ersten Zugang.

4.2 Instrumente

Der Fragebogen besteht aus fiinf Teilen:

1. Soziodemografische Daten (Alter, Geschlecht, Einkommen)

2. Ausbildung (Schulabschluss, Berufsausbildung, Studium)

3. Berufsstatus (Branche, Sektor, hierarchischer Status, Beschiftigungsverhiltnis)

4. Karrierebiographie

5. Berufszufriedenheit (Vorgesetzte, Titigkeit, Bezahlung, Belastung, Kollegen, Allge-
meine Berufszufriedenheit)

Die Teile 1—4 enthalten offene und geschlossen Fragen, zum Teil mit mehreren Ant-
wortmoglichkeiten.

Die Messung der Berufszufriedenheit erfolgte durch eine adaptierte Version von
MERZ (1979) zur Messung der Berufszufriedenheit von Lehrkriften. Die Teilnehmer
gaben ihre Zufriedenheit mit den einzelnen Items auf einer Likert-Skala von 1 ,trifft
gar nicht zu“ bis 6 ,trifft vollstindig zu“ an. Die folgende Tabelle zeigt Beispielitems,
Reliabilititen, Mittelwerte und Standardabweichungen fiir die einzelnen Subskalen. Es
offenbaren sich gute Reliabilititen (Cronbachs Alpha) zwischen .77 und .96.
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Tab. 1: Subskalen Berufszufriedenheit, Beispielitems und Reliabilititen

Subskalen Beispielitem Reliabilitit Mittelwert SD

Berufszufriedenheit (Cronbachs Alpha)

Vorgesetzte Mein/-e Vorgesetzte/-r 0.93 4.11 114
lasst mir viel Freiheit.

Tatigkeit Ich iibe meine Titigkeit 0.92 3.95 1.0§
sehr gerne aus.

Bezahlung Fir meine Titigkeit werde ich 0.95 3.83 1.38
angemessen bezahlt.

Belastung Ich fiihle mich nach der Arbeit 0.88 2.88 .96
sehr miide und
abgespannt.

Kollegen Ich treffe mich mit meinen 0.77 3.69 79

Kollegen auch gerne
auflerhalb der Dienstzeit.

Allgemeine ‘Wenn ich noch einmal 0.96 3.65 1.26
Berufszufriedenheit wihlen konnte, wiirde ich

sofort wieder den gleichen

Beruf ergreifen.

5. Ergebnisse

Forschungsfrage 1: Welche Bildungswege verfolgen Hochbegabte?

Die befragten Hochbegabten sind itiberdurchschnittlich gebildet. 14 Teilnehmer
(5.05%) haben die Schule mit mittlerem Schulabschluss (mittlere Reife, Fachober-
schulreife, (qualifizierter) Sekundarabschluss, je nach Bundesland) verlassen. 239 der
277 Teilnehmer (86.28 %) haben eine Hochschulzugangsberechtigung (fachgebunden/
allgemein, berechtigt zum Studium an einer Universitit), weitere 7.94 % eine Fachhoch-
schulzugangsberechtigung (berechtigt zum Studium an einer Fachhochschule). 33.4 %
der Teilnehmer haben einen Universitatsabschluss, 23.5% eine andere Form des Hoch-
schulabschlusses (z.B. Fachhochschule), 10.4 % sind promoviert. Neben den Personen
mit Studienabschluss entschieden sich 22.7 % fiir eine duale Ausbildung.

Abbildung 1 zeigt, welche Ausbildungswege die jeweiligen Schulabsolventen
(N = 275 giiltige Antworten) genommen haben.*

Bezogen auf die gesamte Stichprobe absolvierten die Teilnehmer eine duale Be-
rufsausbildung bevorzugt in den Bereichen Biiro und Verwaltung (19.18 %), Finanzen,
Controlling und Recht (15.01%) sowie IT und EDV (13.7%). 40 Teilnehmer (54.79 %
der Teilnehmer mit Berufsausbildung) schlossen dabei zwei oder mehr Ausbildungen
ab. Im Studium favorisierten die Teilnehmer vor allem die Felder Rechts- und Wirt-
schaftswissenschaften (23.32 %), Naturwissenschaften und Mathematik (20.63 %) sowie

2 Esist zu beachten, dass einige Teilnehmer mehrere Ausbildungs- oder Studienabschliisse aufweisen und
daher mehrmals in der Darstellung enthalten sind.



Hochbegabte im Beruf 669

Abb. 1: Pfaddiagramm Ausbildung

Ingenieurwissenschaften (20.18 %). 83 Teilnehmer (37.22 % der Studierten) entschieden
sich fiir ein zweites Studium, 14.8 % beendeten sogar ein drittes Studium. Ein Masterstu-
dium wurde dabei als zweites Studium gezihlt. Diplom- oder Magisterabschliisse sind
dem Masterabschluss gleichgestellt, werden jedoch aufgrund des Aufbaus nur als ein
Studium gezihlt.

Forschungsfrage 2: Welche beruflichen Positionen nehmen Hochbegabte in welchen Berufsfel-
dern und Beschdftigungsformen ein?

Die Studie zeigt, dass die meisten Teilnehmer im Bereich IT und Naturwissenschaften
(26.7%) titig sind, gefolgt von sozialen und kulturellen Berufen (13.4 %), Wissenschaft
und Forschung (11.6 %) und Recht, Finanzen und Medien (11.2 %).

Insgesamt 87 % der Teilnehmer arbeiten in Vollzeit oder Teilzeit (69.8% Vollzeit,
17.3 % Teilzeit), wobei mehr minnliche als weibliche Erwerbstitige in Vollzeit arbeiten
(93.91% der Minner, 67.46 % der Frauen). 2.5 % iiben eine geringfiigige Beschiftigung
aus. 6 Teilnehmer (2.2%) haben wechselnde Beschiftigungsverhiltnisse. Es zeigen
sich dabei geschlechtsabhingige Unterschiede in der Beschiftigungsform (x2 = 31.572,
p =.000), da vor allem mehr Frauen als Minner in Teilzeit arbeiten. 17 Teilnehmer
(6.1%) sind nicht erwerbstitig (Arbeitslose, Vorruhestindler/-innen, Rentner/-innen
und Studierende ohne Nebenverdienst). Davon sind 6 Teilnehmer (2.2 % der befragten
Hochbegabten) arbeitslos. Die Einordnung in Voll- und Teilzeit basiert auf einer Selbst-
einschitzung der Teilnehmer. Dadurch kénnen auch Selbststindige sich selbst einer
Vollzeit- oder Teilzeitbeschiftigung zuordnen.
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Tab. 2: Art des Beschiftigungsverhiltnisses nach Geschlecht

N = 277 Teilnehmer Minnlich Weiblich Total
(9% des Merkmals) (% des Merkmals) (% von N)
Vollzeit 108 (55.9%) 85 (44%) 193 (69.8%)
Teilzeit 7 (14.6%) 41 (85.4%) 48 (17.3%)
Altersteilzeit 1 (100%) o 1 (0.4%)
Geringfiigige 2 (28.6%) s (71,4 %) 7 (2.5%)
Beschiftigung
Beurlaubung 1 (25%) 3 (75%) 4 (1.4%)
Nicht erwerbstitig 8 (47%) 9 (s3%) 17 (61%)
Verschiedenes 2 (333%) 4 (66.7%) 6 (22%)

Die abhingig beschiftigten Teilnehmer arbeiten iberwiegend im privaten Sektor
(60.0% vs. 32.9 % im 6ffentlichen Dienst). Ein Drittel ist selbststindig titig (33.9 %). Das
Geschlecht hat keinen Einfluss auf den Beschiftigungssektor (x* = 7.843, p = .020). Die
befragten Hochbegabten arbeiten meist in kleinen oder mittelstindischen Unterneh-
men (36.4%). 13 % sind dabei fiir Kleinstunternehmen bis 9 Personen titig. Ein Viertel
der Teilnehmer (25.3 %) ist in Grofunternehmen ab 500 Beschiftigten titig.

Gefragt nach der Anzahl ihrer momentan bestehenden Beschiftigungsverhaltnisse
gaben 70.4 % ein, 4.3 % zwei und 0.7 % mehr als zwei abhingige Beschiftigungsverhalt-
nisse an. 17 % gaben an, dass sie gar nicht abhingig beschiftigt sind. 24.4 % der abhingig
Beschiftigten iiben zusitzlich eine selbststindige Tdtigkeit aus.

Im Durchschnitt waren die Teilnehmer seit ihrem letzten Ausbildungsabschluss bei
3 Arbeitgebern beschiftigt, wobei die Spanne bis 20 Arbeitgeber reicht (Median = 2,
SD =2.45).

72 Teilnehmer (26 %) iiben eine Fiithrungsposition aus (52.8 % minnlich). Dabei
gibt es keine Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts (x* = 1391, p = .499). 63.2 % der
Teilnehmer sind weisungsgebunden titig. Die hochbegabten Fithrungskrifte tragen da-
bei im Mittel Verantwortung fiir 38 Mitarbeiter (Median = 6, SD =109.9, Max = 650),
wobei 75 % fiir bis zu 15 Mitarbeiter verantwortlich sind. Von den Fithrungskriften sind
fast die Hilfte auf der hdchsten Leitungsebene (23.61%) titig oder keiner Hierarchie-
ebene zuordenbar wie z. B. Professoren, Arzte, Schulleiter usw. (23.61% ). Die restlichen
Teilnehmer sind der Fach-, Gruppen-, Abteilungs- oder Bereichsleitung zuzuordnen.

Mehr als die Hilfte der Teilnehmer hat ein monatliches Nettoeinkommen von 1.500
bis 4.000€ (54.5%). Nur 8.3 % der befragten Hochbegabten haben ein Nettoeinkommen
von unter 1000€ pro Monat.

Forschungsfrage 3: Wie zufrieden sind Hochbegabte mit ihrer beruflichen Situation?

Die Teilnehmer zeigen insgesamt eine hohe Zufriedenheit, in den Skalen Zufriedenhei-
ten mit dem/der direkten Vorgesetzten, der Titigkeit und der Bezahlung die hochsten
Werte.
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Subskala N Mittelwert SD
Vorgesetzte 224 4.11 1142
Tiatigkeit 263 3.95 1.0§
Bezahlung 263 3.83 1.38
Belastung® 263 2.88 .96
Kollegen 263 3.69 79
Allgemeine Berufszufriedenheit 263 3.65 1.26

Mittelwertvergleiche zeigen Gruppenunterschiede in der Berufszufriedenheit der be-
fragten Hochbegabten im Hinblick auf Beschiftigungsverhiltnis und hierarchischen

Status.

Tab. 4: Mittelwertvergleiche nach Art der Beschiftigung

Subskala N Mittelwert SD
Tatigkeit  Nicht-abhingig Beschiftigte 43 438 .96 F =59
Abhingig Beschiftigte 202 3.93 99  P=-008
Cohens d = .45
Kollegen  Nicht-abhingig Beschiftigte 43 3.99 70 F=.096
Abhingig Beschiftigte 202 3.67 79  P=o14
Cohensd = .42
ABZ Nicht-abhingig Beschiftigte 43 4.09 1.24 F = .005
Abhingig Beschiftigte 202 3.63 1.22 I(): :};Z:;Z d= 38

Nicht-abhingig Beschiftigte sind zufriedener mit ihrer Tatigkeit und den Kollegen und
weisen insgesamt eine héhere Zufriedenheit (allgemeine Berufszufriedenheit) auf.

Tab. 5: Mittelwertvergleiche nach hierarchischer Position

Subskala N Mittelwert SD

Tatigkeit  Fihrungskraft 72 434 1.06 F=4.433
weisungsgebunden 168 3.71 .91 %o};:r(::d _ 64

ABZ Fithrungskraft 72 4.06 119 F=1706
weisungsgebunden 168 3.40 1.27 % :};Zr(::d .

Auch Fihrungskrifte zeigen hohere Zufriedenheitswerte in den Bereichen Tatigkeit
und allgemeine Berufszufriedenheit als weisungsgebundene Beschiftigte.

3 Die Skala Belastung ist invers und wurde fiir die Ergebnisdarstellung umgepolt, d. h. 1 zeigt eine sehr gerin-
ge Belastung und 6 eine sehr hohe Belastung an.
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Eine lineare Regressionsanalyse (OLS) zeigt, dass die Subskala allgemeine Be-
rufszufriedenheit signifikant und positiv von der Subskala Titigkeit beeinflusst wird
(B = 882, p < .01). Die Subskalen Bezahlung (p = .109) und Belastung (B = -.069) zeigen
geringere aber trotzdem signifikante Einfliisse (p < .05). Der Einfluss von Vorgesetzten
(B =-.048) und Kollegen (B = -.015) ist negativ, aber nicht signifikant. Dies ist ein ers-
ter Hinweis darauf, dass die Berufszufriedenheit von Hochbegabten stark von ihrer
Tatigkeit abhingt, die Personen als aufgabenorientiert gelten. Ergianzend zu bisherigen
Annahmen zeigen die Ergebnisse, dass Vorgesetzte und Kollegen einen negativen, aber
eben nicht signifikanten, Einfluss ausiiben.

Tab. 6: Pridikatoren der allgemeinen Berufszufriedenheit

Pridiktor B SEB B VIF
Konstante -.32 27

Vorgesetzte -.0§ .04 -.09 1.55
Tatigkeit 1.0§ .05 .88** 1.67
Bezahlung 1 .03 a* 12

Belastung -.09 .04 -.o7* 1.29
Kollegen -.02 .06 -.02 171

**p < 0.01, *p < 0.05

6. Diskussion und Ausblick

Die deskriptiven Befunde bieten einen ersten Uberblick in einer bislang iiberschauba-
ren Erkenntnislage und deuten - vorsichtig interpretiert — darauf hin, dass sich Hoch-
begabte nicht negativ von Normalbegabten unterscheiden. Die Studie zeigt zunichst
eine erwartungskonform hochgebildete Stichprobe. 94.22 % der Teilnehmer haben eine
Hochschulzugangsberechtigung, deutlich mehr als im deutschen Durchschnitt wie der
Mikrozensus 2015 zeigt (29.47% mit Hochschulzugangsberechtigung). Gleiches gilt
fiir die Studienabschliisse (33.4 % mit Universititsabschluss im Vergleich zu 9.08 % der
deutschen Bevélkerung) und Promotionen (10.4 % der Teilnehmer, nur 112 % der Be-
volkerung) (STATISTISCHES BUNDESAMT, 2016). Erste Hinweise auf nichtlineare Bil-
dungsbiographien liefern Teilnehmer, die mehrere Ausbildungs- und Studienabschliisse
aufweisen. Mehr als die Hilfte der Teilnehmer mit Berufsausbildung entschieden sich
im Anschluss fiir eine zweite Ausbildung, 14.8 % fir ein drittes Studium. In einer linearen
Bildungsbiographie wiren im derzeitigen Bildungssystem eine Ausbildung und zwei Stu-
dienabschliisse (Master- und Bachelorstudium werden getrennt gezihlt) zu erwarten.

Die hohe Anzahl an Berufstitigen im Bereich IT und Naturwissenschaften sowie
Forschung und Entwicklung bestitigen Ergebnisse zur Berufswahl von Hochbegabten.
Demnach interessieren sich hochbegabte Jugendliche stirker als nicht-hochbegabte Ju-
gendliche fiir forschende Titigkeiten (SPARFELDT, 2006).
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Die befragten Hochbegabten arbeiten zumeist in reguliren Beschiftigungsverhalt-
nissen. Hier lsst sich keine Tendenz zu Arbeitslosigkeit oder wechselnden Beschifti-
gungsverhiltnissen erkennen. Im Vergleich zu einer normalverteilten Stichprobe zeigt
sich, dass die Teilnehmer hiufiger in Vollzeit arbeiten als der Bundesdurchschnitt
(93.91% vs. 88.97 % der Minner und 67.46 % vs. 50.25% der Frauen) (STATISTISCHES
BUNDESAMT, 2016). Gleichzeitig arbeiten hochbegabte Frauen weniger in Vollzeit als
Minner, jedoch deutlich héufiger als der Bundesdurchschnitt. Hochbegabte sind hau-
figer selbststindig tatig als die deutsche Bevolkerung (179% der Teilnehmer und 10.33 %
der Erwerbstitigen) (STATISTISCHES BUNDESAMT, 2016). Annahmen, dass Hochbe-
gabte ofter ihren Arbeitgeber wechseln, konnten nicht bestitigt werden. Die Teilnehmer
waren durchschnittlich bei drei Arbeitgebern beschiftigt. Laut einer Studie der Europi-
ischen Kommission wechselten 14 % der Deutschen in ihrem Arbeitsleben noch nie den
Arbeitgeber. 66 % wechselten bereits ein- bis fiinfmal, 7% sechs- bis zehnmal und 1%
mehr als zehnmal den Arbeitgeber. Die anderen 12 % der Befragten waren nie erwerbs-
titig (10 %) oder konnten keine Angabe machen (2 %) (EUROPAISCHE KOMMISSION,
2009). Diese Aussagen sind vergleichbar zu den dargestellten Ergebnissen der Studie.

Der Anteil von Fithrungskriften in der Stichprobe ist deutlich héher als bei der
deutschen Bevolkerung (Fithrungskriftequote in Deutschland 1172 %) (IFD ALLENS-
BACH, 2016). Die Ergebnisse zeigen zudem einen deutlichen Unterschied zwischen
den teilnehmenden hochbegabten Frauen und dem Bundesdurchschnitt, wo der Frau-
enanteil an Fiihrungspositionen nur 28.8 % betrigt (SCHMIDT/STETTES, 2018). Die
befragten Hochbegabten sind demnach hiufiger selbststindig titig und nehmen hiufi-
ger Fithrungspositionen ein. Beides deutet darauf hin, dass Hochbegabte eigenverant-
wortliche und abwechslungsreiche Titigkeiten bevorzugen. Unterschiede zeigen sich
bei den befragten hochbegabten Frauen, sie arbeiten mehr und in héheren Positionen
als nicht-hochbegabte Frauen. Es scheint, als ob sich hochbegabte Frauen eher im Be-
ruf durchsetzen. Das Nettoeinkommen der Teilnehmer ist ahnlich dem durchschnittli-
chen Nettoeinkommen in Deutschland (1.500€ bis 4.000€ 54.5% der Teilnehmer und
49.49 % der Deutschen). Lediglich beim Anteil der geringen Einkommen zeigen sich
Unterschiede (bis 1.100€ 8.3 % der Teilnehmer und 24.57 % der Deutschen) (STATISTI-
SCHES BUNDESAMT, 2017), was auf die hohe Erwerbstitigenquote und das hohe Bil-
dungsniveau der befragten Hochbegabten zuriickzufiihren ist.

Die befragten Hochbegabten zeigen eine durchschnittliche bis tiberdurchschnitt-
liche Zufriedenheit, wobei erwartungswidrig die Zufriedenheit mit Vorgesetzten am
hochsten ist, da sie den anfangs dargestellten Stereotypen widerspricht. Als erwar-
tungsgerecht kann die Zufriedenheit mit der Titigkeit angesehen werden, die auch den
starksten Einfluss auf die allgemeine Berufszufriedenheit ausiibt. Hochbegabte kénnen
demnach als aufgabenorientiert bezeichnet werden. Frithere Annahmen, dass Hochbe-
gabte Schwierigkeiten im sozialen Umgang haben, konnten im Rahmen der Studie nicht
bestitigt werden, die Zufriedenheit mit Vorgesetzten und Kollegen ist hoch. Die hoch-
begabten Teilnehmer erreichen insgesamt eine Berufszufriedenheit von 61.5 %. Andere
Studien zu Arbeits- und Berufszufriedenheit zeigen Zufriedenheiten der Teilnehmer zu
87.5% (ERNST & YOUNG GMBH, 2015). Vorsichtig interpretiert deuten die Daten darauf
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hin, dass Hochbegabte weniger Berufszufriedenheit als Nicht-Hochbegabte empfinden.
Dem entgegen stehen die Erkenntnisse von WIRTHWEIN & ROST (2011) nach denen
sich die Berufs- und Lebenszufriedenheit der beiden Gruppen nicht unterscheidet. Es
bleibt zu klaren, ob Inkongruenz zwischen Personlichkeit und Umwelt bei Hochbegab-
ten vermehrt vorkommt. Ferner bleibt unklar, ob Hochbegabte ihr volles Potenzial im
Beruf entfalten.

Limitiert wird diese Pilotstudie durch eine verhiltnismifig kleine und selektive
Stichprobe, die nicht reprisentativ fiir die Hochbegabten steht. Es konnen ferner kei-
ne detaillierten vergleichenden Aussagen zu Nicht-Hochbegabten getroffen werden, da
keine Vergleichsstichprobe von Nicht-Hochbegabten erhoben wurde. Die Studie liefert
auch keine Ergebnisse zur Frage, ob die Unterschiede in der Berufszufriedenheit von
Hochbegabten nur individueller Natur sind oder systematische Unterschiede bestehen.

Zusammenfassend betrachtet zeigt die Studie jedoch erste Ergebnisse iiber die be-
rufliche Situation von Hochbegabten. Durch die Analyse von Bevolkerungsstatistiken
konnten erste Vergleiche zwischen Hochbegabten und Normalbegabten gezogen wer-
den. Die Studie schlief3t sich damit bereits bestehenden empirischen Untersuchungen
tiber Hochbegabung im Kindes- und Jugendalter an, erweitert die Erkenntnisse in der
Hochbegabungsforschung aber auf Erwachsene und fokussiert als eine von wenigen
bereits existierenden Studien die berufliche Situation. Im nichsten Schritt der Studie
werden problemzentrierte Interviews mit Hochbegabten durchgefiihrt, um die Bedin-
gungsfaktoren fiir ihre Berufszufriedenheit zu erfahren. Dazu wird ein spezieller Fokus
auf die Konstrukte der Kongruenz und Adaptabilitit gelegt.
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