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Der prognostizierte Lehrermangel flhrt schon jetzt zu einer immer
groBer werdenden Konkurrenz der Schulen um gut ausgebildete
Lehrer*innen (Klemm & Zorn, 2017). Immer haufiger wird daher auf
Quereinsteiger*innen zurtickgegriffen (B6hmann, 2011). Der Beitrag
geht den Fragen nach, welche Kompetenzen Quereinsteiger*innen
mitbringen kénnten, im Sinne der Lehrerprofessionalitadt sollten und
wie der Prozess der Personalauswahl von Quereinsteiger*innen auf-
grund des wachsenden Wettbewerbs optimiert werden kann. Aus-
gangspunkt der Uberlegungen ist das EPIK-Modell, welches die Do-
maéanen der Lehrerprofessionalitdt beschreibt. Auf dessen Basis wird
eine beispielhafte Personalrekrutierung abgeleitet, welche sich den
Methoden aus dem betrieblichen Personalmanagement bedient.

EPIK — ein Modell der Lehrerprofessionalitat

Zugrundeliegende Kompetenzen der Lehrerprofessionalitat werden
bspw. in der Arbeitsgemeinschaft Entwicklung von Professionalitdt im
internationalen Kontext (EPIK) verdeutlicht. Fiinf Domé&nen der Pro-
fessionalitdt von Lehrer*innen werden in diesem Modell genannt:
die Reflexions- und Diskursfahigkeit, das Professionsbewusstsein, das
Personal Mastery, die Differenzfahigkeit und die Kollegialitdt (Herzog-
Punzenberger, 2012). Alle Domanen werden aus der Perspektive des
Subjekts und der Struktur erldutert. Die Reflexions- und Diskursfahig-
keit fokussiert das Teilen von Kénnen und Wissen. Selbstbeobach-
tung, ermdoglicht durch soziale Kompetenz und Distanz zum eigenen
Unterricht, sowie Reflexion- und Kommunikationskompetenz im Ge-
sprach mit schulischen und auBerschulischen Akteuren, werden unter
dieser Domane gefasst. Das Professionsbewusstsein meint die eigene
Wahrnehmung als Expert*in. Eine selbstbewusste, aber auch selbst-
kritische, Vertretung der eigenen Professionalitdt nach AufSen und die
Wahrnehmung des eigenen Gestaltungsbereichs sowie -spielraums,
zeigen sich auf der Seite des Subjekts. Die Seite der Struktur fokussiert
eine professionsbewusstseinsfordernde Organisation, Moglichkeiten
der weiteren Qualifikation wie auch offene Karrierewege. Personal
Mastery, die Kraft der individuellen Konnerschaft, zielt auf den situa-
tionsgerechten und wirksamen Einsatz des Kbnnens und Wissens der
Lehrperson. Entsprechende Strukturen ermoglichen dabei den dazu
notwendigen eigenen Weg zu finden, eine offene Fehlerkultur zu for-
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dern und Lernen zu ermdoglichen. Differenzfahigkeit, beschrieben als
den Umgang mit kleinen aber auch groRen Unterschieden, meint die
Umsetzung von maligeschneiderten individuellen Lernférderungen.
Dazu gehort zum einen das Wissen Uber unterschiedliche Lern-, In-
tegrations- und Kommunikationsfahigkeiten der Schilerschaft, zum
anderen eine entsprechende Beobachtungskompetenz und vor allem
Einfiihlungsvermdgen. Diversity muss entsprechend als Ressource an-
erkannt und Heterogenitat von struktureller Seite moderiert werden.
Die Domane der Kollegialitdat umfasst eine erfolgreiche Zusammen-
arbeit, die Bildung einer professionellen Community in Schulen und
mit aulBerschulischen Partnern. Auf Seite des Subjekts bedarf es dazu
einer entsprechenden Offenheit und sozialer Kompetenz, auf Seiten
der Struktur die Schaffung der Voraussetzung einer produktiven Ko-
operation durch entsprechende Raumlichkeiten, Zeit und Kontinuitat
(Schratz, Paseka & Schrittesser, 2011; Schrittesser, 2013).
Lehrerprofessionalitat und die dazu notwendigen Kompetenzen sind
entsprechend gepragt von wissenschaftlichen Kenntnissen, Praxis-
erfahrung sowie Routine und Habitualisierung der entsprechenden
Tatigkeiten im Berufsalltag. Der Bedarf nach einer doppelten Profes-
sionalitat, welche einen wissenschaftlich-reflexiven und einen pada-
gogisch-praktischen Habitus beinhaltet (Helsper, 2001), verdeutlicht
mogliche Defizite die Quereinsteiger*innen aufweisen kdnnten. Diese
haben zwar haufig einen fachspezifischen Hintergrund, und damit ei-
nen wissenschaftlich-reflexiven Habitus, meist jedoch keine padagogi-
sche Ausbildung und werden, wenn sie das Referendariat nicht regu-
lar durchlaufen haben, aktuell haufig im Schnellverfahren defizitar auf
den Lehrberuf vorbereitet (Schmoll, 17.08.2018).

Eine optimale Personalrekrutierung

Die aktuelle Entwicklung der Schullandschaft fokussiert immer mehr
die Eigenverantwortung jeder einzelnen Schule und fiihrt zu einer in-
dividuellen Profilbildung der Schulen. Ebenso treten die Schulen an-
gesichts des Lehrermangels in einen immer starkeren Wettbewerb
untereinander (Klemm & Zorn, 2017). Folglich benétigen die Schulen
far eine gelungene Schulentwicklung passende Lehrer*innen, die die-
se Profilbildung durch ihre Kompetenzen mitentwickeln. Zuséatzlich zu
den EPIK-Kompetenzen kommen profilbildende Fahigkeiten wie Flexi-
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bilitat, Kreativitat, Digitalisierungskompetenzen oder Reflexionsfahig-
keit hinzu (Schmid, Winkler & Gruber, 2016). Auch betriebswirtschaft-
liche Fahigkeiten wie Interdisziplinaritdat, Networkingkompetenzen
oder Innovationsfahigkeit spielen aufgrund der beschriebenen Veran-
derungen eine immer gréRere Rolle (Voigt & Engel, 2018). Uber die-
se Kompetenzen verfligen vor allem Quereinsteiger*innen, die zuvor
einen Beruf in der freien Wirtschaft ausgelibt haben (Brandstadter,
Schleiting & Sonntag, 2018). Neben den beschriebenen Kompetenzen
im EPIK-Modell sind es diese betriebswirtschaftlichen Kompetenzen,
die fur die Schulleitung durch einen strukturierten Auswahlprozess zu
eruieren sind, um die passenden Kandidat*innen fiir das individuelle
Schulprofil ausfindig zu machen.

Der Rekrutierungsprozess in der Wirtschaft ist wesentlich aufwen-
diger gestaltet. Daher lohnt es sich, einen genaueren Blick in diese
Verfahren zu werfen. Zunachst einmal missen potenziell passende
Quereinsteiger*innen auf die Schule aufmerksam werden. Daher ist
es ratsam, dass Schulen in ihre AuRendarstellung investieren. In der
Wirtschaft spricht man von Employer Branding: die Entwicklung einer
eigenen Arbeitgebermarke. Damitist es moglich, sich von anderen Mit-
bewerbern positiv abzuheben (Schuhmacher & Geschwill, 2009). Jede
Schule ist einzigartig und es gilt ,,genau diese Punkte zu identifizieren,
seine Identitat als Arbeitgeber zu entdecken und diese nach aulRen
zu kommunizieren. Und zwar nicht anhand austauschbarer Worthiil-
sen und Slogans, sondern anhand echter und praktischer Beispiele”
(Knabenreich 2015, S. 6). Es kdnnen zur Darstellung des Profils bspw.
authentische Fotos oder Erfahrungsberichte von Lehrer*innen einge-
setzt werden. Zum anderen kann eine eigene Karriere-Website auf der
Schulhomepage eingerichtet werden, auf der die Interessent*innen ei-
nen Uberblick iber vakante Stellen, Weiterbildungsmoglichkeiten und
sonstige Vorzlige der Schule erhalten. Diese Website ist als eine Art
Arbeitgeber-Visitenkarte zu sehen und gerade Quereinsteiger*innen
aus der Wirtschaft sind es gewohnt, sich liber die Homepages poten-
ziell interessanter Arbeitgeber zu informieren. Die Bedarfsmeldungen
auf der o6sterreichischen Plattform ,,GetYourTeacher” (BMBWF, 2018)
bzw. die Stellenanzeigen auf der Karriere-Website der Schulhomepage
sollten nicht nur die individuellen Anforderungen an die zukinftigen
Lehrkrafte, sondern auch die Vorziige der jeweiligen Schule heraus-
stellen. Es gilt sich als attraktive Schule und damit potenzieller Arbeit-
geber vorzustellen (Kanning, 2017).
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Geht man den gedachten Rekrutierungsprozess weiter, kommt es
nach einer erfolgreichen Vorauswahl geeigneter Bewerber*innen
zu personlichen Auswahlgesprachen. Wie bereits beschrieben, kon-
nen Quereinsteiger*innen fur den Lehrberuf interessante, vor allem
in der freien Wirtschaft erworbene, Kompetenzen aufweisen. Diese,
wie auch die padagogische Eignung im Rahmen der beschriebenen
EPIK-Domanen der Lehrerprofessionalitat, gilt es, in strukturier-
ten Interviews herauszuarbeiten. Diese sind durch ein einheitliches
und systematisches Vorgehen gekennzeichnet. Mit den Kompetenz-
feldern des EPIK-Modells als objektive Kriterien kénnen dabei alle
Bewerber*innen anhand eines einheitlichen Bewertungs- bzw. Beob-
achtungsbogens miteinander verglichen werden (Achouri, 2011; Kan-
ning & Staufenbiel, 2012). In den Interviews bietet es sich an, konkrete
situationsorientierte Fallbeispiele zu konstruieren oder mit Videoana-
lysen zu arbeiten. Dabei kann die Reaktion auf einen gezeigten Aus-
schnitt einer eher turbulenten Unterrichtsstunde und vorgetragene
Verbesserungsvorschldage der Bewerber*innen Aufschluss lber vor-
handene Kompetenzen geben. Erkennen diese eine fehlende Diffe-
renzierung und Individualisierung des Unterrichts? Wie konstruktiv
Uben sie Kritik am gesehenen Unterricht und entsprechen die Verbes-
serungsvorschlage dem Teamgeist des Schulprofils? Wie offen zeigen
sie sich gegeniiber dem Einfordern von Hilfe, bei dem im Video gezeig-
ten allein unlésbaren Problem? Beschreiben sie dadurch zugleich ihre
eigene Reflexions- und Diskursfahigkeit?

Es ware auch denkbar, die engere Auswahl der Bewerber*innen eine
Hospitationsunterrichtsstunde an der eigenen Schule durchfiihren zu
lassen. Diese konnte dhnlich eines Assessment Centers, wie es in der
Wirtschaft eingesetzt wird, als Arbeitssimulation unter geschulter Be-
obachtung stattfinden (Achouri, 2011). Es kdnnten der Umgang mit
Schiler*innen, didaktische und methodische Kompetenzen, das Per-
sonal Mastery sowie die Differenzfahigkeit beobachtet werden. Die
geeignetsten Bewerber*innen bekommen dabei ein Unterrichtsthe-
ma in einer bestimmten Klasse vorgegeben. Die Klasse sollte authen-
tisch aus dem Schulalltag gewdahlt sein und keine perfekte Muster-
klasse darstellen, um die Fahigkeiten der Bewerber*innen tatsachlich
einschatzen zu konnen und diesen zugleich die Moglichkeit zu geben,
den Schulalltag und das Schiler*innenklientel kennenzulernen. Die
Unterrichtsstunde wird vorab von den Bewerber*innen selbststandig
theoretisch als auch praktisch vorbereitet. Eine ausfiihrliche didakti-
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sche sowie methodische Planung und ein Verlaufsplan wird der Jury,
welche aus einem Vertreter bzw. einer Vertreterin der Schulleitung,
des Kollegiums und der Schiilerschaft gebildet wird, vor der Stunde
vorgelegt. Die Jury beobachtet die Bewerber*innen wahrend des Un-
terrichts und macht sich entsprechende Notizen anhand des struk-
turierten Beobachtungs- und Bewertungsbogens. Dabei dienen die
EPIK Domanen erneut als objektive Kriterien, ergdanzt von weiteren
moglichen individuellen Kompetenzen. Eine anschlieRende Bespre-
chung der Stunde, in welcher die Bewerber*innen ihre Stunde selbst
bewerten, ermoglicht einen Einblick in die Reflexions- und Diskursfa-
higkeit sowie das Professionsbewusstsein. Gerade die Perspektive der
gemischten Jury ermoglicht dabei einen vielschichtigen Eindruck und
den Einbezug mehrerer Beteiligter am Bewerbungsprozess.

Resiimee

Die Veranderungen in der Schullandschaft hinsichtlich der individu-
ellen Schulentwicklung und des Lehrermangels bediirfen neuer Me-
thoden der Personalrekrutierung. Besonders Quereinsteiger*innen
kdnnen, mit ihren in der Wirtschaft erworbenen Kompetenzen, neue
notwendige Impulse fir die aktuelle Entwicklung der Schulautonomie
bringen. Wie in diesem Artikel deutlich wird, kénnen dabei Impulse
aus dem betrieblichen Personalmanagement aufgenommen und mit
den Anforderungen der Kompetenzmodelle der Lehrerprofessionali-
tat sinnvoll miteinander verbunden werden.
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