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Angesichts des Mangels an Lehrpersonen sind Strategien zur Rekrutierung und Aus-
wahl nicht nur fir die Aufrechterhaltung des Unterrichts, sondern auch fiir die Si-
cherung der Unterrichtsqualitat von Bedeutung. Aus diesem Grund untersucht der
Beitrag Strategien zur Personalrekrutierung und -auswahl aus der Perspektive von
Lehramtsstudierenden (N = 70). Basierend auf einem offenen Fragebogen und Fokus-
gruppeninterviews zeigen die inhaltsanalytisch ausgewerteten Daten u.a. dass ge-
zielte Anwerbeprogramme, attraktive Arbeitsbedingungen, berufliche Anerkennung
sowie Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten zentrale Strategien darstellen, die
gleichsam die Berufszufriedenheit beeinflussen. Auf Grundlage der diskutierten Ergeb-
nisse blindelt der Beitrag Strategien zur Personalrekrutierung und -auswahl.

SCHLUSSELWORTER: Lehrpersonenmangel, Personalrekrutierung und -auswahl,
Arbeitsbedingungen

1. Problemstellung

Der Mangel an Lehrpersonen ist ein globales und hochaktuelles Thema (vgl. Huber
et al, 2023, S.37; Steiner-Khamsi, 2011, S. 40), auf das im deutschsprachigen Raum
seit (iber 20 Jahren in regelmafSigen Abstanden hingewiesen wird (vgl. Dobrich et
al, 2004, S.19; Treptow & Rothland, 2005, S.318; Klemm, 2010; S. 52; Klemm & Zorn,
2017, S.8, 28). Die Kultusministerkonferenz (KMK, 2023) geht fiir Deutschland bis
zum Jahr 2035 von einem erheblichen Missverhaltnis zwischen dem verfiigbaren
Lehrkrafteangebot und dem -bedarf mit einer prognostizierten Liicke von etwa
68.000 Lehrpersonen aus. Das Forschungsinstitut fir Bildungs- und Sozialokono-
mie (FIBS) erwartet bis Mitte der 2030er-Jahre einen Lehreriinnenmangel an all-
gemeinbildenden Schulen zwischen mindestens 115.000 und moglicherweise tiber
175.000 (vgl. Dohmann, 2024). In der Schweiz miissen im Bereich der Sekundar-
stufe | 26.000 bis 29.000 Lehrpersonen zwischen 2022 und 2031 neu eingestellt
werden (vgl. Huber et al,, 2023, S.39). Der Nationale Bildungsbericht fiir Osterreich
aus dem Jahr 2021 weist ebenfalls einen eklatanten Mangel an Lehrer:innen aus, der
in den einzelnen Bundeslindern unterschiedlich ausgepragt ist (vgl. BMBWE, 2021,
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S.160, 217; Huber & Lusnig, 2022, S.51). Landerubergreifend sind im Hinblick auf
den Mangel an Lehrpersonen mindestens

drei Elemente bedeutsam: die Altersstruktur der Kollegien, die Entwicklung der
Schiilerzahlen sowie die Betreuungsrelationen, also die Zahl der Schiiler und Schi-
lerinnen, die je Lehrerstelle angesetzt wird. (Klemm, 2010, S.53; vgl. Huber et al,
2023, S.38; Steiner-Khamsi, 2011, S. 40)

Mit Blick auf den Lehrer:innenmangel erscheint auch ein Umdenken bei der Re-
krutierung und Auswahl von Lehrpersonen erforderlich (vgl. SWK, 2023, S.57; En-
gel & Voigt, 2019; Treptow & Rothland, 2005). Einerseits, da sich der Wettbewerb
um qualifiziertes Lehrpersonal splirbar intensiviert (vgl. Klemm & Zorn, 2017) und
andererseits, da davon auszugehen ist, dass regular qualifizierte und fachgerecht
unterrichtende Lehrpersonen alles in allem grofiere Erfolge bei ihren Schiiler:in-
nen als andere Gruppen von Lehrpersonen erzielen (vgl. Cramer & Rothland,
2022; Groschner & de Zordo, 2022; Terhart, 2016, S.286). Aus diesem Grund unter-
sucht der Beitrag, welche Strategien Schulen fiir die Rekrutierung und Auswahl
von Lehrpersonen verfolgen kdnnen, um darliber qualifizierte Lehrpersonen zu
gewinnen. Fir die Beantwortung wird zundchst in den Prozess der Personalaus-
wabhl eingefiihrt, anschlieflend Personal- und Rekrutierungsstrategien analysiert
und darauf aufbauend ein Rekrutierungsmodell vorgestellt. Im Anschluss wird
das methodische Vorgehen beschrieben sowie die Ergebnisse prasentiert und dis-
kutiert. Der Beitrag schlief3t mit einer Zusammenfassung von Strategien fiir die
Rekrutierung und Auswahl von Lehrpersonen auf Grundlage des vorgestellten
Rekrutierungsmodells.

2. Zum Auswahlprozess von Lehrpersonen

Forschungen zur Auswahl von Lehrpersonen zeigen, dass gangige Methoden wo-
moglich nicht (mehr) ausreichen, um qualifizierte Lehrpersonen zu identifizieren.
Der Nachweis erforderlicher Dokumente und Eignungstests sind ein guter An-
satz, um kompetente Lehrer:innen zu finden, da dabei (Fach-)Wissen (iberpriift
und Einblicke in ihre Einstellungen, Uberzeugungen und Werte gewonnen wer-
den konnen (vgl. Kasonde & Chipindi, 2020, S.244). Zusitzlich konnten jedoch
auch personliche Gesprache miteinbezogen werden, um besser abzuschatzen, ob
Kandidat:innen charakterliche Eigenschaften (wie z.B. zuhéren kénnen) mitbrin-
gen, die flr eine erfolgreiche Tatigkeit als Lehrperson von Bedeutung sind (vgl.
Kasonde & Chipindi, 2020, S.244; Wang et al,, 2003). Internationale Studien zeigen
beispielsweise, dass Schulen offene Stellen transparent kommunizieren und Lehr-
personen nach (akademischen) Leistungen auswéhlen und einstellen, mit trans-
parenten Einstellungsverfahren wie z.B. strukturierten Interviewsystemen (vgl.
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Mutuku et al., 2021, S.283 f; Ozbal & Gokge, 2018, S.177; Peterson, 2002; Nelson,
1994, S.88). Sie beriicksichtigen Erfahrungen und frithere Leistungen der Bewer-
ber:innen, um ein qualifiziertes Team zu bilden (vgl. Mutuku et al., 2021, S.284;
Treptow & Rothland, 2005, S.310). Treptow und Rothland (2005) kommen in ihrer
Studie zum Auswahlverfahren bei der Besetzung von Lehrer:innenstellen in Nord-
rhein-Westfalen zu dem Ergebnis, dass an erster Stelle der personliche Eindruck
bzw. das Auftreten der Kandidat:innen genannt wird, gefolgt von der Facherkom-
bination, dem Eindruck hinsichtlich ihrer padagogischen Kompetenz und der
Passung zum Kollegium. Die Passung der Bewerber:innen zum Schulprofil und
die Bereitschaft zur Mitarbeit am Schulprogramm spielen eine deutlich geringere
Rolle (vgl. Treptow & Rothland, 2005, S.311).

Grundsatzlich muss fiir den deutschsprachigen Raum festgehalten werden, dass
es kaum systematische empirische Studien zur Praxis und Wirkung der (neuen)
Personalauswahl- und Einstellungsverfahren gibt. Auch detaillierte Untersuchun-
gen der verschiedenen Aspekte der Personalgewinnung und -beforderung stehen
im deutschsprachigen Raum noch aus (vgl. Thiel & Schewe, 2022, S.74; Treptow &
Rothland, 2005, S.308). Allerdings ist festzustellen, dass sich die Entwicklung im
Schulwesen zunehmend in Richtung Selbststandigkeit und individueller Profilie-
rung und Personalauswahl durch die einzelnen Schulen bewegt (vgl. Thiel & Sche-
we, 2022, S.78; Meetz, 2007, S. 65; Treptow & Rothland, 2005). Eine gezielte Perso-
nalauswahl im Vergleich zu Unternehmen ist im Schulbereich aber dennoch stark
eingeschrankt, da Lehrer:inneneinstellungen vorwiegend durch administrative
Verfahren bestimmt und von Bildungsbehorden (wesentlich) mitgesteuert werden
(vgl. Thiel & Schewe, 2022, S.73). In diesen Verfahren wird die Sicht hauptsichlich
auf Bewerber:innen gerichtet (Was erwarten wir von lhnen?) und weniger (bis gar
nicht) auf die Schule (Was konnen wir bieten?) (vgl. GEW, 2022; Meetz, 2007, S.67).
Obwohl schon lange (vgl. z.B. Nelson, 1994, S. 88) auf gute Arbeitsbedingungen an
Schulen, um qualifizierte Lehrer:iinnen anzuziehen, hingewiesen wird, findet eine
empirische Auseinandersetzung damit selten statt. Im Kontext des Lehrpersonen-
mangels erscheint es daher bedeutsam, dass Schulen proaktiv agieren und sich im
Wettbewerb um qualifiziertes Personal engagieren (vgl. Huber et al,, 2023, S. 42 f.).
Sie sollten ihre Vorziige aktiv bewerben, indem sie aufzeigen, welche Mafinahmen
sie beispielsweise fiir die Berufszufriedenheit ergreifen, welche Aufstiegsmoglich-
keiten existieren oder welche attraktiven Arbeitsbedingungen sie bieten kdnnen
(vgl. Huber et al,, 2023, S. 42 f; SWK, 2023, S.57).

2.1 Wettbewerb um qualifiziertes Personal

Um zu zeigen, wie Schulen ihre Vorziige aktiv bewerben kénnen, um dariiber
qualifizierte Lehrpersonen zu erreichen, lohnt ein Blick auf Rekrutierungsprozesse
der Wirtschaft und deren deutlich komplexere Methoden. Eine davon ware z.B.
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das Aufzeigen attraktiver Arbeitsbedingungen (Stichwort Employer Branding).
Hierfiir sollten Schulen in ihr 6ffentliches Erscheinungsbild investieren, d. h. eine
attraktive Arbeitgebermarke und (digitale) Visitenkarte aufbauen (vgl. Kanning,
2017; Terhart, 2016, S.282 ff; Engel & Voigt, 2019, S.53). Eine zusatzliche Option
besteht in der Einrichtung einer Karriereseite auf der Schulwebseite. Diese bie-
tet Interessierten z.B. die Moglichkeit, sich {iber offene Stellen sowie schulinterne
Weiterbildungsangebote zu informieren (vgl. Engel & Voigt, 2019, S.53). Aligemein
sollten weitreichende kreative Personalgewinnungsstrategien erprobt werden, wie
beispielsweise Aushange an den entsprechenden hochschulischen Instituten und
universitdren Fakultaten. Auch konnte bereits bei Schiiler:innen der Oberstufe fiir
den Lehrpersonenberuf geworben werden (vgl. SWK, 2023; Huber et al,, 2023, S. 43;
Huber & Lusnig, 2022, S.57). Eine Untersuchung von Darling-Hammond (2010) an
Schulen in North Carolina zeigt beispielsweise, dass Schulen alle College-Kosten,
einschliefilich eines verbesserten und vollstandig finanzierten Lehrer:innenausbil-
dungsprogramms tibernehmen, als Gegenleistung fiir eine mehrjahrige Lehrtatig-
keit an der jeweiligen Schule.

»However, recruiting and keeping good teachers — both novice and experienced
teachers — is equally a matter of attending to key working conditions that matter
to them. In addition to those often considered, like class sizes, teaching loads, and
the availability of materials, these include teacher participation in decision-making,
strong and supportive instructional leadership from principals, and collegial learn-
ing opportunities.” (Darling-Hammond, 2010, p.26)

Zu einem attraktiven Arbeitsplatz gehoren ferner eine gute Work-Life-Balance,
das Aufzeigen von Zukunftsperspektiven, Larmschutzkonzepte, eine positive
Feedbackkultur, die Einrichtung von Schularbeitspliatzen und Ruheraumen fiir
die Lehrer:innen sowie ein positives zwischenmenschliches Klima am Arbeitsplatz
(Struyven & Vanthournout, 2014; Hanushek & Rivkin, 2007; Ingersoll, 2001). Des
Weiteren sind ein zugewandter Fiihrungsstil der Schulleitung, mehr Kooperation
zwischen Kollegium und Betreuungspersonal, Teambuilding-Veranstaltungen, die
Forderung von Autonomie und kollegialer Unterstiitzung, die Erstellung von Per-
sonalentwicklungskonzepten sowie eine Unterstiitzung in den ersten Berufsjah-
ren von Bedeutung (vgl. Huber et al,, 2023, S. 43 f; Huber & Lusnig, 2022, S.57 ff.).

2.2 Ein strategisches Modell zur Rekrutierung von Lehrpersonen:
»Reverse-Recruiting-Strategie”

Auf Grundlage bisheriger Erkenntnisse und im Kontext des Lehrpersonenmangels
wird das Modell ,Reverse Recruiting” (entgegengesetzte Anwerbung) als grund-
legende Strategie zur Rekrutierung von Lehrpersonen herangezogen. Im Hinblick



PADAGOGISCHE HORIZONTE 9-1 2025 43

auf Schulen beschreibt der Begriff , Reverse Recruiting”, dass sich Schulen bei (ange-
henden) Lehrpersonen ,bewerben” (Stock-Homburg & Grof3, 2019, S.161). Reverse
Recruiting bildet das Pendant zur klassischen Rekrutierung, bei dem sich Lehrper-
sonen bei Schulen bewerben (vgl. Stock-Homburg & Grof3, 2019, S.161). In diesem
Sinne dreht sich der Bewerbungsprozess um und Schulen gehen aktiv auf (ange-
hende) Lehrpersonen zu: Die Schule ,bewirbt” sich bei potenziellen Lehrpersonen,
anstatt dass sich Lehrpersonen auf ausgeschriebene Stellen bewerben (vgl. Stock-
Homburg & Grof3, 2019, S.159—-164). Uber diese Strategie, die vor allem in Bereichen
zur Anwendung kommt, in denen ein Fachkraftemangel besteht (vgl. Stock-Hom-
burg & Grof3, 2019, S.197), versucht eine Schule sich als attraktive Arbeitgeberin zu
prasentieren (vgl. Kanning, 2017). Reverse Recruiting zielt aus Sicht einer Schule
also darauf ab, das Interesse und die Aufmerksamkeit von (angehenden) Lehrper-
sonen zu gewinnen und sie fiir sich zu begeistern (vgl. Stock-Homburg & Grof3,
2019, S.161-164). Uber die ,Reverse-Recruiting-Strategie” sind die Identifikation
relevanter Bediirfnisse zukiinftiger Arbeitnehmer:innen und die ldentifikation
potenzieller neuer Mitarbeiter:innen wesentliche Aspekte (vgl. Stock-Homburg &
Grof3, 2019, S.162). Durch das Erfassen von Bedrfnissen potenzieller Bewerber:in-
nen tragen Schulen dem Wandel von einem ,Arbeitgebermarkt” hin zu einem ,Ar-
beitnehmermarkt” Rechnung (vgl. Stock-Homburg & Grof3, 2019, S.162).

3. Empirische Rahmung

Ausgehend von der theoretischen Rahmung “Reverse-Recruiting” war Ziel der
Untersuchung herauszufinden, welche Strategien Schulen fiir die Rekrutierung
und Auswahl von Lehrpersonen aus Sicht von Lehramtsstudierenden verfolgen
konnen. Die Stichprobe bezog sich auf 70 Studierende im Bachelorstudiengang
des Lehramts Sekundarstufe Allgemeinbildung an der Universitat Innsbruck.

3.1 Offener Fragebogen (OF)

Fiir das Forschungsprojekt wurde zunachst ein offener Fragebogen mit sieben
Fragen (siehe Tabelle1) als initiale Methode der Datenerhebung gewahlt, um ein
grundsatzliches Verstandnis der Ansichten der Teilnehmenden zu schulischen
Arbeitsbedingungen zu erhalten (vgl. Ziill & Menold, 2019). Aus der Gesamtgrup-
pe der 70 Teilnehmenden wurden 37 Personen (w =24, m=13) per Zufallsprinzip
ausgewahlt und an diese der offene Fragebogen via E-Mail am 02.11.2023 versandt.
Dieser sollte bis spatestens 21.11.2023 retourniert werden. Von den insgesamt 37 ver-
sandten Fragebogen wurden 21 retourniert, was einer Riicklaufquote von 56,76 %
entspricht. Die tibrigen 33 Teilnehmenden aus der gesamten Stichprobe (N =70)
wurden nach Erhalt und einer ersten Sichtung der Fragebogen zu Fokusgruppen-
interviews eingeladen, um die Einsichten aus den Fragebogen weiter zu vertiefen.
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Offener Fragebogen zu schulischen Arbeitsbedingungen

(1) Welche Ressourcen sollten Schulen fiir ein professionelles und zufriedenes Arbeiten
bereitstellen?

(2) Welche Werte und Haltungen sollten Schulen vertreten und wie sollten diese nach
innen und aulen kommuniziert werden?

(3) Welche Mafinahmen sollten Schulen ergreifen, um ein unterstiitzendes und kolla-
boratives Arbeitsumfeld zu fordern?

(4) Welche Kommunikationsstrukturen wiinschen Sie sich an Schulen?

(5) Wie konnen Schulleitungen Lehrer*innen gegeniiber Wertschatzung und Anerken-
nung zeigen?

(6) Welche Mafinahmen sollten Schulen ergreifen, um eine gute Work-Life-Balance zu
unterstiitzen?

(7) Welche Strategien fiir die Rekrutierung und Auswahl (Bewerbungs- und Auswahl-
prozess) von Lehrpersonen konnten Schulen aus lhrer Sicht verfolgen?

TAB.1 Offener Fragebogen

3.2 Fokusgruppeninterview (FGI)

Fokusgruppen dienen als organisierte Diskussionsrunden, die darauf abzielen, Ein-
stellungen und Meinungen zu spezifischen Fragen in einer offenen und einladen-
den Umgebung zu sammeln. Vogl (2019, S.695) und Flick (2017, S. 259 ff.) betonen
die Bedeutung der Interaktion innerhalb der Gruppe, die tiber einen einfachen
Austausch von Argumenten hinausgeht. Um eine zielfiihrende und tiefgehende
Diskussion zu gewahrleisten, wurde die Gruppengrofie mit Vogl (2019, S.698) auf
vier bis neun Teilnehmende limitiert. Insgesamt wurden die 33 Personen (w =23,
m =10), die den offenen Fragebogen nicht erhalten haben (siehe Kapitel 3.1), tiber
ein zufalliges Auswahlverfahren in finf unterschiedlich grofSe Gruppen eingeteilt,
basierend auf der Annahme, dass ab der fiinften Diskussionsrunde keine neuen
Erkenntnisse mehr zu erwarten sind (vgl. Flick, 2017, S.260). Die zuvor festgelegten
Termine wurden ebenfalls zufallig den fiinf Fokusgruppen zugeordnet. Als Diskus-
sionsgrundlage (Interviewleitfaden) dienten die offenen Fragen aus dem Fragebo-
gen, um die Gesprache zielgerichtet zu lenken, ohne die freie Meinungsauflerung
zu beschranken (vgl. Vogl, 2019, S.697). Um nah an den Daten zu bleiben, wurden
die Fokusgruppeninterviews direkt im Anschluss daran nach den Regeln, wie sie
Kuckartz und Radiker (2024, S.2—4) benennen, transkribiert.

3.3 Strukturierende Inhaltsanalyse

Ausgewertet wurden die Daten aus den Fragebogen und den Transkripten der
Fokusgruppeninterviews mithilfe von MAXQDA 2022 (iber eine inhaltlich struk-
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turierende Analyse. Dabei wurde das gesamte Textmaterial nach thematischen
bzw. gegenstiandlichen Gesichtspunkten sowohl deduktiv (Hauptkategorien) als
auch induktiv (Subkategorien) kodiert (vgl. Kuckartz & Ridiker, 2024; Mayring
& Fenzl, 2019, S.637; Flick, 2017, S. 413 f.). In der ersten Phase der Analyse wurden
Kategorien aus dem Fragebogen abgeleitet (vgl. Kuckartz & Radiker, 2024, S.37). In
der zweiten Phase wurden dhnliche Kategorien zusammengefiihrt und reduziert,
um die Analyse zu straffen (vgl. Mayring & Fenzl, 2019, S. 644). In der dritten Phase
wurden aus den verbliebenen Hauptkategorien Subkategorien induziert, um eine
flexible Anpassung des Materials zu gewahrleisten und die Daten zu verfeinern
(Feinkodierung) (vgl. Kuckartz & Radiker, 2024; Mayring & Fenzl, 2019, S. 645). Auf
eine Kontrollkodierung durch eine zweite Person wurde verzichtet, da die Fragen
des Leitfadens nahezu eins-zu-eins als Hauptkategorien (ibernommen wurden
und dadurch die Fehleranfilligkeit beim Kodieren gering ist (vgl. Kuckartz & Ra-
diker, 2024, S.50). Fiir diesen Beitrag werden die Ergebnisse zur Hauptkategorie
»Strategien zur Rekrutierung und Auswahl von Lehrpersonen” prasentiert.

Hauptkategorie | Kodier-Regel (Definition) Ankerbeispiel

Strategien zur In dieser Kategorie werden samt- »Die Auswahl soll trans-

Rekrutierung liche Aussagen tiber Sichtweisen zu parent erfolgen und die

und Auswahl von | Rekrutierungsmafinahmen bzw. zum | Vielfalt der Bewerber soll

Lehrpersonen Einstellungsprozedere von Lehrperso- | berticksichtigt werden”
nen zusammengefasst. (OF_9, Pos. 18).

TAB. 2 Hauptkategorie, Kodier-Regel und Ankerbeispiel (vgl. Ziill & Menold, 2019, S. 858)

4. Ergebnisse zur Hauptkategorie ,Strategien zur Rekrutierung und
Auswahl von Lehrpersonen®

4.1 Subkategorie: Rekrutierungsstrategien

Schulen konnten im Hinblick auf das Anwerben von Absolvent:iinnen auf sich
aufmerksam machen, indem zu ,Meets and Greets" (FGI_2, Pos.54) an Univer-
sitditen und Hochschulen eingeladen wird und Schulen sich dort als Arbeitgeber
prasentieren (vgl. FGI_1, Pos. 69; FGI_2, Pos.52). Eine weitere Moglichkeit ware ein
»Schnuppertag fir Lehrpersonen” (FGI_3, Pos. 44; vgl. Pos. 47) an Schulen, damit
sich angehende Lehrpersonen ein Bild von der Schule machen konnen (vgl. FGI_2,
Pos. 45; FGI_3, Pos. 48). Nach ersten schulischen Einblicken in Praktika waren diese
zwei Moglichkeiten Gelegenheiten, Gesprache mit Schulleitungen zu fithren (vgl.
FGI_2, Pos.54).

Im Hinblick auf ein aktives Zugehen von Schulen auf angehende Lehrpersonen
ist es fiir Studierende auch von Bedeutung, wie sich die Schule digital nach auf3en
prasentiert.
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Wir leben in einer digitalisierten Welt und wenn eine Schule sich gut prasentieren
will und sich auch positiv den Lehrern gegeniiber prasentieren will, [...] dann fangt
das damit an. (FGI_3, Pos. 49)

Ein Faktor dabei ist die Gestaltung der Homepage, die als erster Kontaktpunkt
dient und Interessierten die Moglichkeit bietet, einen Eindruck von der Schule so-
wie ihren Schwerpunkten (wie dem Leitbild, dem Schulprogramm etc.) zu gewin-
nen (vgl. FGI_3, Pos. 49). Auf der Homepage sollten neben Hinweisen zu Punkten
und Themen, die der Schule wichtig sind, auch Punkte (ein Uberblick) zu finden
sein, an denen gerade gearbeitet wird.

Wenn ich einfach nur hinschreibe bei uns funktioniert das und das nicht, dann ist
das ein Blodsinn. Aber wenn ich sage, wir arbeiten gerade daran, diese Probleme
noch zu verbessern mit diesen konkreten Vorschlagen, dann habe ich gleich ein
Bild. Okay, dann sehe ich darauf muss ich mich einstellen. Aber ich sehe auch, daran
wird gearbeitet, ich kann mich daran beteiligen usw. (FGI_3, Pos.51)

Fiir ein professionelles Arbeitsumfeld heben die Studienteilnehmenden Mit-
bestimmung als zentrale Facette hervor. Diese Facette sollte sich beispielsweise
darauf erstrecken, Meinungen und Forderungen von Lehrer:innen zu beriicksich-
tigen, speziell auch die der jiingeren (neuen) Lehrpersonen, die moglicherweise
frische und innovative Ideen einbringen konnen (vgl. OF_11, Pos.10; OF_12, Pos.17;
OF _13, Pos. 42; OF_21, Pos. 21). Auch die Ubertragung von Verantwortung, die Be-
riicksichtigung der Interessen der Lehrpersonen und finanzielle Anreize spielen
eine wesentliche Rolle bei der Frage, wie Schulen z.B. bei Stellenausschreibungen
auf sich aufmerksam machen kénnen (vgl. OF_4, Pos.1s, 23; OF_s, Pos.2; OF _s,
Pos.2; OF 6, Pos.1; OF_6, Pos.1, 2; OF _7, Pos.11, 12; OF_8, Pos.18; OF 10, Pos.1;
OF _12, Pos.17; OF_13, Pos. 37, 39; OF _19, Pos.22; OF_20, Pos.26; FGI_1, Pos. 42—47;
FGI_4, Pos.55).

Im Kontext mit Rekrutierungsstrategien sollten Schulen ferner die Moglich-
keit anbieten, dass vor allem in den ersten drei Unterrichtsjahren weniger Unter-
richtsstunden gehalten werden konnen und Zeit fiir Feedback bereitgestellt wird
(vgl. OF_a, Pos.23; FGI_s, Pos.6). Ebenfalls sollten Schulen herausstellen, wie sie
Bediirfnisse von Lehrpersonen in berufsbegleitenden Ausbildungen beriicksich-
tigen, um eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Ausbildung zu erméglichen
(vgl. OF_3, Pos.11; OF_3, Pos.13; OF_19, Pos.27). In diesem Zusammenhang wurde
auch betont, dass Schulen beispielsweise bei Ausschreibungen anfiihren sollten,
wie sie den Unterricht unterstiitzen (konnen). Hier empfahlen die Befragten vor
allem das Bereitstellen einer Online-Plattform, auf der Lehrpersonen Unterrichts-
plane und -materialien teilen, erganzen und tiberarbeiten kdnnen, um die Zusam-
menarbeit und den Austausch zu erleichtern, die Qualitat der Unterrichtsplanun-
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gen zu steigern und die Arbeitslast in der Unterrichtsvorbereitung zu verringern
(vgl. OF_4, Pos.18; OF_8, Pos.12 und 21; OF_10, S.2; OF_12, Pos.12; OF_13, Pos. 25
und 48; OF_18, Pos. 8; FGI_1, Pos. 21; FGI_3, Pos.33).

4.2 Subkategorie: Auswahlprozess

Nach Meinung der Befragten sollte in einer Schule eine heterogene Lehrer:innen-
schaft unterrichten, die nach Fachkenntnissen und ohne jegliche Diskriminierung
ausgewahlt wird (vgl. OF_1, S.1; OF_2, S.2; OF_3, Pos.15; OF_7, Pos.18; OF _10, S.2).

Die Auswahl soll transparent erfolgen und die Vielfalt der Bewerber soll beriick-
sichtigt werden.” (OF_9, Pos.18)

Die Methodik der Auswahl verlangt dabei eine transparente Vorgehensweise, in
der eine Gruppe von Personen (z.B. Schulleitung, Lehrer:innen, Schiiler:innen, El-
ternvertretung), basierend auf klaren und objektiven Kriterien, Entscheidungen
begriindet (vgl. OF_3, Pos.15; OF_6, S.2; OF_9g, Pos.17; OF_12, Pos.21; OF _15, S.3;
FGI_s, Pos.68; FGI_4, Pos.83, 93; FGI_2, Pos.47). Im Rahmen dieses Verfahrens
sollten Bewerber:innen nach Einreichung ihrer schriftlichen Unterlagen zu einem
personlichen Vorstellungsgesprach eingeladen werden. Dieses Gesprach konnte
auch praktische Ubungen umfassen, die im Rahmen des Unterrichts an der Schule
stattfinden kdnnten, um die Fahigkeiten der Kandidat:innen besser einzuschatzen
(vgl. OF_3, Pos.15; OF_4, Pos.20; OF_s, S.2; OF_6, S.2; OF_8, Pos.26; OF_10, S.2;
OF_19, Pos.32). Dort sollte es auch zu einer Schulfithrung und Gesprachen mit
dem Fachkollegium kommen, wo (iber Perspektiven, die Bewerber:innen in die
Schule einbringen mochten, gesprochen werden kann (vgl. OF_8, Pos.27; OF 1o,
S.2; OF_15,S.2; OF_17, Pos. 9; OF_18, Pos.16; FGI_2, Pos. 45). Zur Sprache kam auch,
dass es fiir Lehrpersonen (Studierende) im Rahmen des Auswahlverfahrens von
Bedeutung ist, dass bei einer Absage fiir weitere Bewerbungen ein transparentes
Feedback hilfreich ware (vgl. OF_20, Pos.24).

5. Diskussion der Ergebnisse und Fazit

Im Hinblick auf Rekrutierungsstrategien sind die in den Ergebnissen vorgeschla-
genen ,Meets and Greets” bzw. ,Schnuppertage” vergleichbar mit Praktiken des
Employer Brandings der Wirtschaft, wo Unternehmen gezielt potenzielle Nach-
wuchskrifte, beispielsweise auf Messen, ansprechen und sich als attraktive Ar-
beitgeber prasentieren (vgl. Kanning, 2017; Terhart, 2016). Durch weitere Perso-
nalgewinnungsstrategien, wie Aushange an Hochschulen und Universitaten und
gezielte WerbemafSnahmen bei Schiiler:innen der Oberstufe (Sekundarstufe II),
konnen Schulen ebenfalls potenzielle Lehrpersonen ansprechen (vgl. Huber et al.,
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2023; Huber & Lusnig, 2022). Diese Mafinahme konnte Schulen helfen, frithzeitig
in Kontakt mit Personen zu treten, die moglicherweise ein Lehramtsstudium an-
streben. Weiterfiithrend konnten Schulen sich beispielsweise einmal jahrlich mit
moglichen Kandidat:innen austauschen, sich nach dem Studium erkundigen, sie
aber auch in spezifische Fragen, die die Schule gerade beschiftigen, miteinbezie-
hen. Durch den friihzeitigen Kontakt ist beabsichtigt, potenzielle Kandidat:innen
auf die jeweilige Schule aufmerksam zu machen und Vorziige bzw. Rahmenbedin-
gungen aufzuzeigen.

Die digitale Prasenz von Schulen spielt ebenfalls eine entscheidende Rolle, um
bei angehenden Lehrpersonen auf sich aufmerksam zu machen. Eine gut gestal-
tete Homepage kann als digitale Visitenkarte der Schule dienen. Sie bietet z.B.
die Moglichkeit, Informationen (iber offene Stellen, Weiterbildungsmoglichkei-
ten und weitere Vorteile der Schule zu prasentieren (vgl. Engel & Voigt, 2019).
Dort sollten auch aktuelle und langfristige Themen der Schul- und Unterrichts-
entwicklung offengelegt werden, um angehenden Lehrpersonen einen Uberblick
zu Aufgaben- und Entwicklungsfeldern zu bieten. Darliber konnen angehende
Lehrpersonen Partizipationsmoglichkeiten erkennen, die Mitbestimmung und
die Beriicksichtigung personlicher Interessen ermdoglichen kdnnen. Im Sinne der
»Reverse-Recruiting-Strategie” wiirde dies bedeuten, dass Schulen ein realistisches
Bild von sich vermitteln. Wer qualifizierte Lehrpersonen gewinnen méochte, sollte
nicht nur Starken betonen, sondern auch offen mit bestehenden Herausforderun-
gen umgehen (siehe Kapitel 4.1). In diesem Sinne sollten sich Schulen im Wett-
bewerb um Personal als lernende und entwicklungsorientierte Organisationen
prasentieren. Internationale Forschungsergebnisse unterstiitzen diese Sichtweise,
indem sie zeigen, dass offen kommunizierte Arbeitsbedingungen sowie Partizipa-
tions- und Entwicklungsmaoglichkeiten entscheidend fiir die Berufszufriedenheit
und schulische Bindung von Lehrpersonen sind (vgl. Darling-Hammond, 2010;
Struyven & Vanthournout, 2014).

Uber die Homepage kénnte ebenfalls herausgestellt werden, inwiefern die
Schule Lehrpersonen (insbesondere in der ersten Berufsjahren) unterstiitzt. Hier
waren laut den Befragten beispielsweise reduzierte Unterrichtsverpflichtungen
und Feedbackmaoglichkeiten denkbar. Diese Ansichten stehen im Einklang mit
Forschungen, die die Bedeutung von Mentoring-Programmen und unterstiitzen-
den Netzwerken fiir die berufliche Entwicklung von Lehrpersonen hervorheben
(vgl. Ingersoll, 2001; Hanushek & Rivkin, 2007).

Die Ergebnisse dieser Studie heben zudem die Bedeutung einer transparenten
Auswahl von Lehrpersonen, basierend auf Fachkenntnissen und frei von Diskrimi-
nierung, hervor. Diese Forderung deckt sich mit den vorgebrachten Forschungs-
ergebnissen, die eine transparente, diskriminierungsfreie, faire und diversitatssen-
sible Auswahl von Lehrpersonen als grundlegend im Auswahlprozess erachten
(vgl. Mutuku et al, 2021; Kasonde & Chipindi, 2020; Ozbal & Gékge, 2018; Wang



PADAGOGISCHE HORIZONTE 9:1 2025 49

et al, 2003). Fir die Entscheidungsfindung konnten verschiedene Akteur:innen
(z.B.Schulleitung, Lehrer:innen, Elternvertretung) miteinbezogen werden, um das
Auswabhlverfahren moglichst objektiv und vielfiltig(er) zu gestalten (vgl. Mutuku
et al, 2021; Ozbal & Gokge, 2018). Diese Perspektive spiegelt den aktuellen Diskurs
zur Forderung von Vielfalt und Inklusion wider, der in der Literatur fiir die Quali-
tat des Unterrichts als wesentlich betrachtet wird (vgl. Kasonde & Chipindi, 2020;
Wang et al, 2003). Durch das Einbeziehen personlicher Vorstellungsgesprache
und praktischer Ubungen, wie in der vorliegenden Untersuchung vorgeschlagen,
konnen charakterliche Eigenschaften und praktische Fahigkeiten der Bewerber:in-
nen (besser) eingeschatzt werden. Dies entspricht den Empfehlungen von Kason-
de und Chipindi (2020), die betonen, dass (iber fachliche Qualifikationen hinaus
auch personliche Eigenschaften und padagogische Kompetenzen fiir eine erfolg-
reiche Beschulung von Kindern und Jugendlichen relevant sind (vgl. auch Wang et
al,, 2003). Peterson (2002) betont ebenfalls, dass tiber solche Mafsnahmen die tat-
sachliche Unterrichtskompetenz und das Engagement der Kandidat:innen sicht-
bar werden konnen.

Methodisch resiimierend bleibt zu konstatieren, dass Untersuchungen mit
offenen Fragebogen und Fokusgruppeninterviews subjektive Daten liefern, de-
ren Interpretation stark von den Forschenden abhdngt. Moderator:innen und
Gruppendynamiken konnen die Antworten beeinflussen, wie auch soziale Er-
winschtheit und dominante Teilnehmende die Ergebnisse verfalschen kénnen,
insbesondere bei sensiblen Themen (vgl. Vogl, 2019). Nichtsdestotrotz war Ziel
der Untersuchung, dem von Terhart (2016) formulierten Forschungsbedarf zu Re-
krutierungs- und Auswahlprozessen im Schulwesen aufzugreifen und empirische
Erkenntnisse dazu zu liefern. Diese werden abschlieflend in tabellarischer Form
zusammengefasst (siehe folgende Seite).
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Strategien zur Rekrutierung und Auswahl von Lehrpersonen

»Reverse-Recruit-
ing-Strategie”

Beschreibung

Gezielte An-
werbeprogramme

Aktives Engagement der Schule, um (angehende) Lehrpersonen
zu gewinnen und ihr Interesse fiir die Schule zu wecken, z.B. tiber
Aushinge sowie ,Meet and Greet-Veranstaltungen” an Hochschu-
len, Universitaten und Schulen, Ermdglichen von Einblicken in den
Schulalltag und den personlichen Austausch mit Lehrkraften im
Rahmen von Schnuppertagen

Aufzeigen attrak-
tiver Arbeitsbe-
dingungen

Betonung attraktiver Arbeitsbedingungen und Mafinahmen zur
Forderung der Berufszufriedenheit, z.B. ansprechende Arbeitsrau-
me, eine unterstiitzende Schul- und Fithrungskultur, Mentoring-
Programme, Mitbestimmungsmoglichkeiten, Verantwortungs-
tibernahme, regelmafiiges Feedback, Teambuilding-MafSnahmen,
Online-Plattform zur gemeinsamen Unterrichtsplanung etc.

Digitale Prasenz

Gestaltung und Pflege einer innovativen Homepage mit relevanten
Informationen, z.B. Leitbild der Schule, Schulprogramm, Vorziige
der Schule, Einblicke in aktuelle Projekte und Schwerpunktthemen
sowie Herausforderungen, Stellenangebote, Karriereseite etc.

Mentoring und
Feedback

Offenlegen, wie (neue) Lehrpersonen in den ersten Berufsjahren
durch Mentoring und regelmafiiges Feedback unterstiitzt werden,
2.B. kollegiale Unterrichtshospitationen, organisierte Lerngemein-
schaften, erfahrene Lehrpersonen, Lehrpersonen im Ruhestand etc.

Berufsbegleitende
Bildung

Aufzeigen, wie Bedurfnisse von Lehrpersonen in der Aus-, Weiter-
und Fortbildung unterstiitzt werden konnen, z. B. Vereinbarkeit
zwischen Ausbildung und Beruf — Work-Life-Balance

Strategien zum
Auswahlprozess

Beschreibung

Transparenter
Auswahlprozess

Offenlegen des Auswahlverfahrens fir Lehrpersonen, z.B. Vor-
erfahrungen, Fachkenntnisse, Vielfallt, Interessen etc.

Vorstellungsge-
sprache und prak-
tische Ubungen

Personliche Gesprache, z.B. iiber welche Qualifikationen Kandi-
dat:innen zusitzlich verfiigen, und praktische Ubungen fiir eine
Einschatzung der Fahigkeiten und Charaktereigenschaften der
Kandidat:innen

Vielfaltige Be-
teiligung am Aus-
wahlprozess

Einbeziehung verschiedener Akteur:innen in beratender Funktion
(Lehrpersonen, Schulsprecher:in und Elternvertretung), um einen
maoglichst objektiven Auswahlprozess zu gewadhrleisten

Feedback fir
Bewerber:innen

Riickmeldung (Feedback) an ,abgelehnte” Kandidat:innen zur
Unterstiitzung bei kiinftigen Bewerbungen

TAB. 3 Zusammenschau von Strategien zur Rekrutierung und Auswahl von Lehrpersonen
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Zusammenfassend kann mit den Ergebnissen dieses Beitrags darauf hingewiesen
werden, dass gut (iberlegte Rekrutierungs- und Auswahlstrategien zur Verbes-
serung der Bildungsqualitat, zur Starkung der Schulgemeinschaft und zur nach-
haltigen Schulentwicklung beitragen kénnen. Durch die gezielte Gewinnung und
Bindung qualifizierter und motivierter Lehrpersonen kdnnen Schulen ihre Bil-
dungsziele erreichen und eine positive und einladende Schulkultur unterstiitzen.
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