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Zusammenfassung

Die zunehmende Inanspruchnahme von Beratung und Begleitung im Rahmen von
Schulentwicklungsvorhaben durch Schulen l6st seit einigen Jahren einen Bedarf an
zusatzlichen Qualifizierungsangeboten fiir die Tatigkeit in der Schulentwicklungsberatung
(SEB) aus. Solche viersemestrigen Hochschullehrgiange (HLG) werden von der Padagogischen
Hochschule  (PH) angeboten, um einen ausreichenden  Personalpool  fir
Schulentwicklungsberatungstatigkeiten aufzubauen.

Dieser Artikel geht der Frage nach, aus welchen Motiven sich aktive Lehrende fiir das Studium
im HLG SEB bewerben und wie ein Onboardingprozess professionsférderlich fir neu in der
SEB Tatige gestaltet werden kann. Ein theoriegeleitetes Onboardingkonzept (OnKonSeb)
wurde 2021 entwickelt, bis 2023 umgesetzt und begleitend evaluiert. Die Ergebnisse
brachten unter anderem zutage, dass die kollegiale Begleitung von Lehrgangsabsolvent*innen
in der beruflichen Einstiegsphase eine wesentliche Saule fir eine nachhaltigere
Professionalisierungsbereitschaft darstellt. Berufseinsteigende gewinnen Sicherheit in ihrer
Tatigkeit und sie werden ermutigt, sich kollegial auszutauschen und die erworbenen
Kompetenzen im schulischen Beratungsfeld einzusetzen. Das begleitende Onboarding kann
lohnend sein: Die Quote der zur Verfligung stehenden Beratenden ist aktuell héher als vor
Einflihrung des Onboarding-Konzepts.

Stichwérter: Schulentwicklungsberatung, Onboarding, Motivation

1 Einleitung

Die Reformprojekte im Bildungssystem bringen viele neue Anforderungen an die
Selbstentwicklungsfahigkeit der Schulen sowohl in fachlicher als auch prozessgestalterischer
Hinsicht (Dedering, 2017).
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Qualitatsentwicklung und Schulentwicklungsvorhaben sind von den schulischen
Akteur*innen in komplexeren Zusammenhdngen (Unterrichts-, Personal- und
Organisationsentwicklung) zu betrachten, also neu zu denken und prozesshaft zu gestalten
(Rolff, 2016). Das Anliegen bzw. die Notwendigkeit Schulentwicklungsprozesse systematisch
und prozesshaft zu gestalten, flihrt zu gesteigerter Nachfrage fir externe
Schulentwicklungsberatung bzw. -begleitung (Schwarz & Uberlacker, 2023). Diese Erfahrung
geht einher mit dem Entwicklungsplan fir Padagogische Hochschulen, in welchem eine
Starkung der Schulentwicklungsberatung (SEB) als ein strategisches Ziel definiert wurde
(BMBWF, 2019). Es braucht unter anderem einen strategisch gesicherten Pool an
qualifizierten Schulentwicklungsberater*innen und passgenaue
(Weiter)Qualifizierungsangebote (PH NO, 2019b).

Dieser Beitrag geht der Frage nach, aus welchen Motiven sich aktive Lehrpersonen fiir das
Studium im Hochschullehrgang SEB bewerben und wie ein Onboardingprozess gestaltet
werden kann, damit er sich professionsférderlich auf das Handeln der Berufseinsteigenden
auswirken kann.

2 Theoretische Grundlagen

2.1 Externe Schulentwicklungsberatung

Die Einbeziehung schulexterner Beratung und Begleitung im Schulentwicklungsprozess kann
dabei unterstiitzen, Veranderungsvorhaben in einem strukturierten Prozess gemeinsam zu
definieren und zu gestalten. Die externe Perspektive der Beratenden kann neue Impulse fir
das im besten Fall datengestiitzte Infragestellen der bisherigen Praxis auslésen und das
Entstehen neuer Zielbilder begleiten.

Schulentwicklungsberatungsprozesse werden von den Beratenden gemeinsam mit der
Schulleitung bzw. dem Kollegium nach einer Analysephase in strukturierter Form geplant und
umgesetzt. Entscheidungen werden von den Verantwortlichen an der Schule getroffen und
die Schulentwicklungsberater*innen sind als Supportsystem dafiir zu betrachten, welches auf
den Prozess und die gemeinsame Reflexion achtet.

Es ist auch fir die PH NO von groRem Interesse, iiber einen Pool an mit vielseitigen
Kompetenzen ausgestatteten Beratenden zu verfliigen, um Schulen bedarfsorientiert und
standortbezogen bei ihren Entwicklungen begleiten zu kénnen.

Im Hochschullehrgang Schulentwicklungsberatung (HLG-SEB) kdénnen Kolleg*innen aus
dem schulischen Umfeld in vier Semestern vielseitige Kompetenzen fir den Einsatz als
systemische Berater*innen im schulischen Feld erwerben (PH NO, 2019a).

Die Teilnehmenden stehen zum Uberwiegenden Teil aktiv als Lehrpersonen im Schuldienst,
und sie sind bereit, nach erfolgreicher Absolvierung des Lehrganges die berufliche
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Doppelbelastung durch die Tatigkeit als Schulentwicklungsberater*in auf sich zu nehmen
(Schwarz, 2021).

2.2 Motivationsmodelle

Durch aktives Handeln wird die Motivation stark beeinflusst. Daraus kann abgeleitet werden,
dass durch Motivationsmallnahmen bei Mitarbeiter*innen ein gewiinschtes Verhalten
aufgebaut werden kann. Ziel von Motivationsmalinahmen ist die Forderung der persénlichen
Weiterentwicklung und der Arbeitsleistung (Becker, 2019). Maslow (1977) geht davon aus,
dass alle Menschen Selbstverwirklichung zum Ziel haben und somit die gleichen Motive als
Grundlage vorweisen. Bei der Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (1993) spielen
die intrinsische Motivation (Bedirfnis nach Kompetenz und Selbstbestimmung) und die
extrinsische Motivation (Bedirfnis nach Kompetenz, Selbstbestimmung und soziale
Eingebundenheit) eine zentrale Rolle, die durch Anreize Einfluss auf das Handeln nehmen.
Eine vertiefte Analyse der relevanten Aspekte im Umfeld, die Mitarbeiter*innen zu héheren
Arbeitsleistungen bzw. zur Motivation fir die Organisation zu arbeiten veranlasst, ist
notwendig. Um Mitarbeiter*innen zu motivieren, gilt es laut Zwei-Faktoren Theorie nach
Herzberg die Hygienefaktoren (Verwaltung, Fihrung, Arbeitsbedingungen, Bezahlung) zu
optimieren und die Motivatoren (Leistung vollbringen, Anerkennung, interessante
Arbeitsinhalte, Verantwortung Ubernehmen) den individuellen Motiven ansprechend zu
gestalten (Becker, 2019, S. 63).

Das menschliche Handeln wird schon lange mit der Frage nach Beweggriindung und der
Motivation beforscht. Dreer (2016) leitet aus den oben genannten Theorien vier essentielle
Bediirfnisse ab, die im Berufseinstieg besondere Beachtung aufweisen sollten. Die Bedirfnisse
nach Einflihrung in den Schulalltag, Einbindung in das Kollegium, Selbsterprobung und nach
Selbstverwirklichung als Lehrperson kénnen durch Mentor*innen unterstiitzt und erfillt
werden. Freude, Leistungsfahigkeit, Engagement, Wohlbefinden und
Anstrengungsbereitschaft sind die Folgen (Dammerer, 2019).

Laut Becker (2019, S. 31) stehen hinter jeder Motivation individuelle Motive und
Bediirfnisse, auf welche individuell situativ eingegangen werden muss. In der Bestimmung der
Motivation spielen die intrinsische und die extrinsische Motivation eine wesentliche Rolle.
Dadurch ist es moglich, direkt auf erwiinschtes Verhalten, wie z. B. Zusammenarbeit und
Kooperation, Flexibilitdat, Selbststandigkeit und positive Haltung und Bindung an die
Organisation einzuwirken bzw. zu férdern (Becker, 2019).

2.3 Onboarding von Berufseinsteigenden

Onboarding umfasst den gesamten Prozess der Integration und somit zur Optimierung der
Leistungsentfaltung von neuen Mitarbeiter*innen (Losek, 2019, S. 21). Dabei handelt es sich
um fachliche Integration (Einarbeitung bestimmter Aufgabenstellungen und der
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Verinnerlichung der Daten und Fakten einer Organisation) und um soziale Integration
(Gemeinschafts- und Zusammengehorigkeitsgefihl) (Schiffer & epubli GmbH, 2017).

Laut Lemke et al. (2020) sind im Onboardingprozess drei wesentliche Punkte zu beachten:
Es braucht erstens eine*n Verantwortliche*n zum Managen des Onboardingprozesses,
zweitens klar definierte Strukturen und Prozesse und drittens flexibel einsetzbare Ressourcen
(z.B. Raum, Zeit, Personal etc.).

Lohaus & Habermann (2016) beschaftigen sich in der Organisationsentwicklung mit
Gelingensbedingungen, wie z.B. das zligige Versenden des Arbeitsvertrages, die Zuweisung
einer Ansprechperson, die Gestaltung des Kontaktes zum Onboardee, ebenso wie einen
herzlichen erster Arbeitstag oder Welcome-Day sowie die Unterstlitzung bei der sozialen
Integration und zeitnahe Feedbackgesprache durch Mentor*innen.

Ein standortspezifisch entwickeltes Onboarding-Konzept fokussiert auf die systematische
Gestaltung individueller beruflicher Einstiegsprozesse neuer Mitarbeiter*innen wirkt
nachhaltig auf die Motivation (Lichtenschopf & Schwarz, 2023). In Anlehnung an das
Phasenmodells von Lemke (2020) wurde vom  Koordinationsteam  der
Schulentwicklungsberatung (SEB) an der PH NO ein Onboardingkonzept fiir
Schulentwicklungsberatende (OnKonSEB) entwickelt und in der Umsetzung begleitend
beforscht (Lichtenschopf, 2023), welches im Folgenden (siehe Abb.1) dargestellt wird.

Wahrend des Hochschullehrganges lernen die angehenden
Schulentwicklungsberater*innen Beratungselemente kennen und sammeln in begleiteten
Beratungsprojekten Beratungspraxis (Preboarding). Im Laufe des Hochschullehrganges
werden die Studierenden liber das Procedere und die Arbeitsbedingungen fir die Tatigkeit in
der Schulentwicklungsberatung am Standort PH NO informiert.

* begleitetes
Praxisprojekt

¢ Kennenlernen von
Beratungselementen

sl =jiestlsl=iee | *Informationen beziiglich PH-NO
einkommen * Beratungssystem PH-NO

* Koordinationsteam — SEB-
Community

* Vertrauensaufbau

* Onboarding-SEB mit einer/m
Tandempartner/in aus dem

Konkret Koordinationsteam
onkrete * Arbeiten im Tandem

Auftrage * Gegenseitiges Feedback
* Aufbau von Vertrauen

. * Updates
Professiona- * Inserviceangebote
|iSierung * Intervisionen

Abbildung 1: Onboardingkonzept der PH NO (Eigendarstellung)
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Erste Kontakte mit Berater*innen-Kolleg*innen kdnnen die Studierenden schon wahrend
des viersemestrigen HLG aufbauen. Dies geschieht durch Begegnungen mit Trainer*innen in
den Lehrveranstaltungen, durch Zusammentreffen mit Kolleg*innen aus dem SEB-
Koordinationsteam der PH NO oder durch die intensive Zusammenarbeit in den
Praxisprojekten und Community-Meetings. Vor der ersten Beauftragung wird mit der
Koordinatorin der SEB ein Arbeitslibereinkommen getatigt, in dem alle wesentlichen Daten
und Informationen zum Rahmen der Tatigkeit besprochen und schriftlich vereinbart werden
(Orientierung).

Der erste Beratungsauftrag nach Abschluss der Qualifizierung wird gemeinsam mit einer*m
Tandempartner*in aus dem Koordinationsteam durchgefiihrt. Dabei wird einer situativen
Anwendung der Vielzahl der foérderlichen Rahmenbedingung beim Onboarding neuer
Mitarbeiter*innen Beachtung geschenkt, z. B. durch gegenseitiges Feedback und Aufbau von
vertrauensvollem, wertschatzenden Umgang (Integration). Der nachhaltige
Kompetenzaufbau erfolgt durch bedarfsorientierte Professionalisierungsangebote, wie z. B.
SEB-Update, Bundestagungen, Inservices etc. (Lichtenschopf, 2023).

An der PH NO sind folgende Leitlinien obligatorisch fiir die Begleitung von Berater*innen-
Mentees (Lichtenschopf, 2023, S. 70):

Herzliches Willkommen — wertschatzender Empfang beim Schulentwicklungsberatungs-
Update, Symbole — Anker; Einfiihrung ist Chefsache; Konkreter Einarbeitungsplan —
Rahmenbedingungen kldren; Anschluss — soziale Integration; Angenehme Atmosphare —
authentisch und menschlich kommunizieren; Vertrauen schaffen — Grundvoraussetzung fir
die psychologische Sicherheit; neue Mitarbeiter*innen als Teil der Community. Motivierte
Mitarbeiter*innen - starkerer Antrieb fir Leistung; Best-Practise-Beispiele austauschen —
Lust auf Beratung; Tandems mit erfahrenen Kolleg*innen am Beginn der Beratungen;
Informationen, Schulungen und Anweisungen gut dosieren; kleine Projekte und Aufgaben
Ubergeben; Abschlussgesprach nach dem ersten Arbeitstag.

3 Forschungsdesign

Qualitativen Forschungsarbeiten (Lichtenschopf, 2023; Ponzer, 2023) untersuchten welche
Motive bei der Entscheidung zur Ausbildung zur*zum Schulentwicklungsberater*in eine Rolle
spielen und wie ein Onboardingprozess das Tatigsein in der Schulentwicklungsberatung
nachhaltig unterstitzen kann.

Mit der Zielsetzung, zuklnftig moglichst viele gut ausgebildete
Schulentwicklungsberater*innen fir das Feld der externen Beratung zur Verfligung zu haben,
werden fir den Lehrgang motivierte Kolleg*innen gesucht, die bereit sind, sich mit den sehr
umfangreichen Kompetenzen, Fertigkeiten und Werkzeugen aktiv und kollaborativ

ISSN 2313-1640 429



®
ME 11. Jg. (2024), Nr. 3 — More of Research

SOURCE Konferenzband zum Tag der Forschung

auseinanderzusetzen. Im Bewerbungsprozess fiir die Aufnahme in den HLG wurden
Motivationsschreiben der Aspirant*innen eingereicht. Durch eine inhaltsanalytische Analyse
(Mayring, 2010) dieser Schriftstiicke konnten die Motive zur Wahl der Ausbildung erkundet
und auf Grundlage der Selbstbestimmungstheorie von Deci & Ryan (1993) nach extrinsischen
und intrinsischen Motivationen untersucht werden.

Die Resonanz auf die wahrgenommene Wirkung des pilotierten Onboardingkonzepts
wurde 2022 mittels Ratingkonferenz (Fragebogen und Gruppendiskussionen) und 2022/23 im
Rahmen von neun Leitfadeninterviews in der Kohorte der 2022/23 neu im Berufsfeld
Schulentwicklungsberatung tatigen Berater*innen erhoben.

Dazu wurden theoriegeleitet deduktive Kategorien gebildet, welche sich wie folgt
definieren: Organisation, Professionalisierung, Coaching und soziale Integration (siehe Kap.
3.2).

Auf Grund der geringen StichprobengrolRe kann aus den Ergebnissen und Erkenntnissen
keine Allgemeingiiltigkeit abgeleitet werden. Fiir die Arbeit an der PH NO kénnen diese jedoch
wesentliche Impulse fir die Weiterentwicklung des Aus- bzw. Weiterbildungsangebotes fir
Schulentwicklungsberatung darstellen.

3.1 Motivation Schulentwicklungsberater*in zu werden

Die Analyse der Motivationsschreiben der Studierenden vor Beginn des HLG SEB (Abb. 2) und
die Erhebung von Motiven nach einem halben Jahr Tatigkeit als Berater*in (Abb. 3) hat
ergeben, dass Uberwiegend intrinsische Motivationen (IM) zur Entscheidung fir die
Ausbildung gefiihrt haben. Intrinsische Motive definieren sich z. B. haufig durch das Handeln
im Beruf, dem Streben nach Professionalisierung und Kompetenzerwerb. Weniger Nennungen
gab es bei Motivationsfaktoren, wie Interesse, Herausforderungen, Austausch mit
Kolleg*innen oder der Einbringung von Fahigkeiten aus Fort- und Weiterbildungen (siehe
Tabelle 1).

EM1 Aufstiegsmoglichkeit

EM2 Arbeit als Schulentwicklungsberater*in

EM3 Geldverdienen

IM1 Handeln im Beruf

IM2 Professionalisierung, Kompetenzerwerb

IM3 Interesse

IM4 Herausforderungen

IM5 Austausch mit Kolleg*innen

IM6 Einbringung Fahigkeiten aus Fort- und Weiterbildung
IM7 Abwechslung

Tabelle 1: intrinsische und extrinsische Motivationsgriinde - Kategorien (Lichtenschopf, 2023, 5.93)
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Im Bereich extrinsischer Motivationen wurden bei den Motivationsschreiben nur zwei
Unterkategorien gefunden, die sich mit neun und einer Nennung von insgesamt 75
Nennungen sehr gering widerspiegelt. Bei den genannten Motiven gab es unter den Bereichen
Aufstiegsmoglichkeit und Arbeit als Schulentwicklungsberater*in noch einen weiteren Bereich
wie Geld verdienen (siehe Abb. 2 & 3).
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Abbildung 2: Grafik: induktiven Kategorien der Motivationsschreiben  Abbildung. 3: Grafik: Motivsammlung bei der Gruppendiskussion
(Quelle: Lichtenschopf, 2023, S. 93) (Quelle: Lichtenschopf, 2023, S. 95)

Durch diese Analyse der Daten kann der vorsichtige Schluss gezogen werden, dass die
intrinsische  Motivation sehr hoch sein muss, um den Hochschullehrgang
Schulentwicklungsberatung zu besuchen, um anschliefend als Schulentwicklungsberater*in
tatig zu sein. Die Organisation, in diesem konkreten Fall die Padagogische Hochschule, kann
durch extrinsische Motivationen wie Angebote von Intervisionen, Leitfaden fir
organisatorische Bereiche und regelmaRige gemeinsame Arbeitsphasen in prasenter
Abhaltung allgemein die Motivation forcieren (Lichtenschopf, 2023). Ob diese Annahme auch
in weiter Folge halt, lasst sich in weiteren Untersuchungen beobachten.

3.2 Resonanz zum Onboardingkonzept

Die Analyse der Daten aus der Ratingkonferenz bzw. den Gruppendiskussionen (Lamnek &
Krell, 2016) zeigt, dass es besonders viele Nennungen (N=36) fiir die Kategorien Organisation
und soziale Integration (N=18) gibt, welche wichtige Bereiche im Onboardingkonzept
darstellen, da diese Kategorien vor allem zu einem guten Start in das neue Tatigkeitsfeld
beitragen, Orientierung bieten und den Verbleib in der Organisation férdern (Lohaus &
Habermann, 2016). In der Organisation schatzen die Schulentwicklungsberater*innen die
Unterstltzung bei birokratischen Abldufen und die Zusammenarbeit in den Tandems. Die
sozialen Integrationen wird von den Schulentwicklungsberater*innen durch ein positives
Gefuhl der Zusammengehorigkeit in der Berater*innen-Community wahrgenommen.
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Die Kategorie Professionalisierung (N=11) wurde fir die Interviewten im HLG ausreichend
abgedeckt, nach einem halben Jahr Beratungstatigkeit gibt es noch keinen Wunsch nach
weiteren Qualifizierungsangeboten. In der Kategorie Coaching (N=13) wurden vor allem die
zeitnahen Feedbackgesprache mit den Coaches betont.

Name Definition

Die Strukturen der Schulentwicklungsberatung an der PH NO sind bekannt und man
kann sich orientieren. Die Moodle-Plattform dient als Informationsquelle. Die
organisatorischen Ablaufe sind nachvollziehbar. Die Berater*innen stehen in
Kontakt mit dem Koordinationsteam.

RQ1-1: Organisation

Die erworbenen Kompetenzen werden gefestigt und im Beratungssetting durch
RQ1-2: Einbringung professionalisiert. Die jeweiligen Starken werden in der Beratung
Professionalisierung gezielt eingesetzt. Weiterqualifizierungen und Intervisionen werden angeboten und
angenommen. Die Rolle der Berater*in ist klar.

Die neuen Berater*innen werden vom Koordinationsteam und den
RQ1-3: Coaching Tandempartner*innen unterstitzt. RegelmaRig finden Reflexions- und
Feedbackgesprache statt. Die Einarbeitungsphase wird unterstiitzend empfunden.

Die Berater*innen fiihlen sich der Community zugeordnet und bringen sich aktiv in
Entwicklungsprozesse ein. Die Wahl der Tandempartner*innen wird je nach
Expertise und Ortlichkeit getroffen.

RQ1-4: Soziale
Integration

Tabelle 2: Onboarding - Kategorien (Lichtenschopf, 2023, S. 90 f.)

Diese Ergebnisse decken sich (iberwiegend mit den Onboarding-Gelingensbedingungen
von Lohaus & Habermann (2016). Sie kdnnen weiterhin als Handlungsanregungen im Bereich
des Onboardings von neuen Mitarbeiter*innen im Bereich der Schulentwicklungsberatung
dienen. Anregungen sind z. B. einen wertschatzender Empfang am ersten Arbeitstag zu
gestalten, eine Einfiihrung in den Arbeitsbereich durch die Teamleitung, die Vorbereitung
einer Willkommensmappe mit Leitfaden fiir immer wiederkehrende Abldufe, sowie ein
konkreter Einarbeitungsplan mit klaren Rahmenbedingungen.

Das Bekanntmachen mit fur die berufliche Zusammenarbeit wesentlichen Kolleg*innen
und die Ernennung geeigneter Mentor*innen férdern die soziale Integration und somit den
Anschluss im Kollegium. Die Grundvoraussetzung eines gelungenen Onboarding-Prozesses ist
eine vertrauensvolle Beziehung mit dem Kollegium. Dadurch verspiliren die neuen
Mitarbeiter*innen psychologische Sicherheit und fihlen sich als Teil des Teams. Weiters hat
die Studie gezeigt, dass die Menge an Informationen, Schulungen und Anweisungen fir
Tatigkeiten zeitlich und mengenmiRig gut dosiert sein soll, um Uberforderung gleich zu
Beginn des Berufseinstiegs zu vermeiden.

Eine sehr zentrale Rolle kommt den Tandempartner*innen, die als Mentor*innen
fungieren, zu. Daher ist es fir eine Organisation essenziell, eine geeignete Person zu finden
und gemeinsame Erwartungen an den Prozess zu definieren. Die Tandempartner*innen
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unterstiitzen vor allem in den Bereichen Organisation, Coaching und soziale Integration. Im
organisatorischen Bereich sind sie Ansprechpersonen fir Fragen in Ablaufen. Durch das
Coaching, das sehr gepragt von Feedback ist, erlangen die neuen Kolleg*innen rasch
psychologische Sicherheit und lernen durch die Einbindung die anderen Kolleg*innen kennen.
Umso rascher eine Einbindung durch z.B. gemeinsame Weiterbildung, Qualifizierungen,
Konferenzen, Teamsitzungen usw. stattfinden, desto schneller kdnnen sich Onboardees ein
positives Gefluhl der Zusammengehorigkeit wahrnehmen. Die Studie hat ergeben, dass die
Rollenbeschreibung der Aufgaben im Onboarding-Prozess von Mentor*innen sehr wichtig ist,
damit eine Gleichwertigkeit in der Ausfihrung der Praxis gewdhrleistet ist (Lichtenschopf,
2023).

Esist zu bertlicksichtigen, dass die vorliegende Studie bestimmte Einschrankungen aufweist,
welche die Generalisierbarkeit der Ergebnisse nicht zulasst. Die Erkenntnisse beziehen sich
ausschlieBlich auf die Absolventinnen und Absolventen des HLGs Schulentwicklungsberatung
2019-2021. Diese neuen Schulentwicklungsberater*innen zeigen in dieser qualitativ
angelegten Studie, dass sie intrinsisch hoch motiviert sind, in die Berater*innen-Community
gut integriert sind, durch den Hochschullehrgang Beraterkompetenzen aufgebaut haben, die
sie in der Tatigkeit der Beratung gut einsetzen kénnen. Laut Ponzer (2023) weisen die
Absolvent*innen des HLG hohe personenbezogene Kompetenzen, wie in den Bereiche
Reflexion, Rollenklarheit, Selbstwirksamkeit auf. Ein enormes Wissen zu den professionellen
Kompetenzen eines Beratungsprozesses wie Auftragsklarung, Contracting, Architektur,
Management sind in dieser Studie ebenso nachgewiesen worden.

Die  neuen Schulentwicklungsberater*innen sehen den  Hochschullehrgang
Schulentwicklungsberatung mit der Kombination des Onboarding-Konzepts als wichtige Saule
der Integration in das neue Berufsfeld an.

Wie sich die Entwicklung der Motivation und der Verbleib in der Organisation in den
nachsten Jahren gestaltet, bleibt abzuwarten und kénnte in den nachsten Jahren durch
weitere Evaluationen beforscht werden (Lichtenschopf 2023, Ponzer 2023).

4 Zusammenfassung: Motivation durch Onboarding

Forderlich auf z.B. berufliche Zufriedenheit und Bindungsgestaltung, Arbeitsleistung,
Beteiligung an Denkprozessen und Fehlzeiten wirkt in vielerlei Hinsicht die Motivation von
Mitarbeiter*innen (Becker, 2019). Teamleitungen kdnnen sich das Wissen um menschliche
Bedirfnisse nach Kompetenz und Eingebundenheit (Deci & Ryan, 2000) beim Entwickeln von
Onboarding-Prozessen zunutze machen. Dazu ist es notwendig, die Wiinsche, Anliegen,
Starken sowie Schwéachen der Mitarbeiter*innen zu analysieren, um durch Unterstiitzung ihre
professionelle Arbeit entsprechend einzusetzen. Berlicksichtigt man das Bedirfnis nach
Wertschatzung, steigert es die Motivation der Beteiligten (Lichtenschopf & Schwarz, 2023).
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Zusammenfassend kann der vorsichtige Schluss gezogen werden, dass ein
standortspezifisches Konzept fur Berufseinsteiger*innen im Feld der
Schulentwicklungsberatung nicht nur transparentes Vorgehen ermdoglicht, sondern in hohem
Male professionelles Verhalten der Mitarbeiter*innen sicherstellt, den Prozessbeteiligten
Orientierung spenden und Handlungssicherheit geben kann. Die neuen Kolleg*innen sind
somit rascher fokussiert und orientiert ihre Tatigkeiten ausiiben zu kénnen. Dadurch wird die
Mitarbeiterbindung durch Motivationsférderung forciert (Lichtenschopf & Schwarz, 2023).
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