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Laufbahnentscheide im Lehrberuf aus
bildungsokonomischer Sicht

Stefan Denzler! und Stefan C. Wolter?

Abstract

Aus- und Weiterbildungskonzepte zur Forderung der Lehrprofessionalitiit
bleiben in ihrer Wirkung begrenzt, wenn sich nicht die am besten geeigneten
Kandidatinnen und Kandidaten fiir den Beruf interessieren oder wenn
begabte Lehrpersonen rasch wieder aussteigen. Aus okonomischer Sicht
interessieren in diesem Zusammenhang daher v.a. solche Laufbahnent-
scheide und die damit verbundenen Auswirkungen auf die Zusammensetzung
des Lehrkorpers. Im Zentrum der Betrachtungen steht die Selektion in Aus-
bildung und Beruf sowie die Motivation zum Verbleib im Beruf.
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1. Professionalitiit von Lehrpersonen aus 6konomischer Sicht

Der 6konomische Zugang zur Frage der Professionalitit von Lehrpersonen
kann als indirekt beschrieben werden, d. h. die Professionalitit wird in der
okonomischen Forschung weder normativ definiert noch empirisch direkt bei
den Lehrpersonen beobachtet, sondern als ein moglicher Ausdruck von Qualitit
verstanden, der anhand des Outputs der Arbeit der Lehrperson identifiziert wird,
also i. d. R. anhand des Leistungszuwachses der Lernenden. Die bildungstko-
nomische Forschung versucht erstens das Ausmal} zu bestimmen, in welchem
Lehrpersonen iiberhaupt fiir den Lernerfolg von Schiilern und Studierenden ent-
scheidend sind!, zweitens die beobachtbaren Unterschiede zwischen Lehrper-
sonen, die fiir Lernunterschiede bei den Lernenden verantwortlich sind, und drit-
tens die Maflnahmen, mit denen man sowohl eine positive Selektion der Lehr-
personen wie auch deren Motivation giinstig beeinflussen kann, so dass es zu

einem optimalen Bildungsoutput kommt.

Ein direkter Zugang zur Bestimmung von Professionalitit wird ansatzweise
dort versucht, wo es darum geht, die Determinanten von Leistungsunterschieden
bei den Lernenden in unterschiedlichen Charakteristiken und Verhaltensweisen
der Lehrpersonen zu suchen. Das Problem bei der empirischen Uberpriifung
dieses Ansatzes besteht vor allem darin, dass sich die relevanten Charakteristi-
ken und Verhaltensweisen hdufig nicht beobachten lassen (siehe bspw. Riv-
kin/Hanushek/Kain 2005; Hanushek 2002; Goldhaber/Brewer/Anderson 1999).
Der Umstand, dass die beobachtbaren Unterschiede zwischen Lehrpersonen die
Lernunterschiede zwischen den Lernenden hiufig nicht zu erkldren vermogen,
kann deshalb nicht so gedeutet werden, dass die Lehrpersonen fiir den Lern-

erfolg der Schiilerinnen und Schiiler unwichtig wéren.

Kein Gegenstand bildungsokonomischer Forschung ist die Frage, wie sich
Professionalitit bei angehenden Lehrpersonen ausbilden und bei aktiven Lehr-
personen weiterbilden ldsst. Diese Frage wird somit hier nicht weiter verfolgt,

was aber nicht heilen soll, dass ihr keine Bedeutung zukommt.

Die relative Beurteilung der Bedeutung von Lehrpersonen fiir den Lernerfolg muss den
Beitrag der Lehrpersonen ins Verhiltnis zur Bedeutung anderer schulischer >Produktions-
mittel« wie Lernmaterialien, Infrastruktur, Zugang zu Informationstechnologie, oder
Klassengrossen, sowie dem Lernstand und den Lernvoraussetzungen, die die Lernenden
selbst mitbringen (ausserschulisches Lernen, familidre Herkunft usw.) setzen. Eine Reihe
empirischer bildungsokonomischer Arbeiten, vor allem in den USA, hat sich mit diesen
Fragen beschiftigt, siche bspw. Hanushek 2008; Hanushek 2005; Rivkin/Hanushek/Kain
2005; Hanushek/Rivkin 2004.



2. Motivation und Selektion

Der bildungsokonomische Blick auf den Zusammenhang zwischen der
Qualitét der Lehrpersonen und der dadurch beeinflussten Schiilerleistung fokus-
siert sich, wie bereits eingangs erwihnt, auf die Faktoren, die einen Einfluss
darauf haben, wer Lehrer bzw. Lehrerin wird und bleibt, sowie auf die MaB-
nahmen, welche bei den aktiven Lehrpersonen Verhaltensweisen begiinstigen,
die den Lernerfolg der Lernenden zu steigern vermogen. Ersteres wird als Selek-

tions- und letzteres als Motivationswirkung bezeichnet.

Bei den in der okonomischen Literatur untersuchten Motivationsfaktoren
handelt es sich hauptsichlich um Anreizsysteme, wie etwa leistungsabhéngige
Entlohnungsmodelle, aber auch um nicht-monetire Aspekte der Arbeitsbedin-
gungen (siehe bspw. Lavy 2004, Lavy 2002 oder Lazear 2003). Obwohl in den
bildungspolitischen Debatten MaBBnahmen, die vor allem die Verhaltensweisen
der aktiven Lehrpersonen giinstig beeinflussen sollen, Hochkonjunktur haben,
wendet sich dieser Artikel vornehmlich den Selektionsprozessen zu. Dies gerade
weil u. E. in der bildungspolitischen Diskussion diese Prozesse gemessen an
ihrer Bedeutung fiir den Bildungsoutput zu sehr vernachlidssigt werden. Ange-
sichts der uneinheitlichen Befunde zur Wirksamkeit der Ausbildung von Lehr-
personen sowie der unklaren Effizienz von LohnmalBnahmen ist anzunehmen,
dass die Auswirkungen von Selektionsmechanismen fiir die Qualitit im Schuls-

ystem wichtiger sind, obwohl sie weitgehend unterschitzt werden.

3. Selektionseffekte und Selektionszeitpunkte

Selektionseffekte spielen iiberall dort eine grofe Rolle, wo Personengruppen
in Bezug auf wichtige Merkmale nicht homogen sind. Das bedeutet auf den
Bestand an Lehrpersonen bezogen, dass der Selektion eine umso wichtigere
Rolle zukommt, je weniger es gelingt, mittels restriktiver Bedingungen des
Zugangs zur Lehrerausbildung und zum Lehrerarbeitsmarkt sicherzustellen, dass
alle (potentiellen) Lehrpersonen gleich (gut) sind. Es sind mit anderen Worten
umso grofere Selektionswirkungen zu vermuten, je groBer der Kreis der Per-
sonen ist, die potentiell eine Lehrerausbildung beginnen kénnen und je groBer
die Heterogenitit in Bezug auf Professionalitidt, Qualitdt und Leistung zwischen

den Personen ist, die eine solche Ausbildung erfolgreich abgeschlossen haben.



Selektionseffekte finden, in Abhingigkeit von der Organisation des
Bildungssystems, an verschiedenen Stufen der Laufbahn einer Lehrperson statt
und miissen deshalb gesondert betrachtet werden. Grundsitzlich lassen sich drei
zentrale Selektionsmomente festhalten, die fiir den Bestand an Lehrpersonen im
Schuldienst entscheidend sein konnen: (1) die Selektion in die Ausbildung (inkl.
weiterer Selektionen wihrend der Ausbildung); (2) die Selektion in die Berufs-
tatigkeit, wobei hier weiter zu differenzieren ist zwischen (a) dem eigentlichen
Beschiftigungsentscheid (Berufseinstieg als Lehrerin resp. Lehrer) und im Falle
eines erfolgten Berufseinstiegs (b) der Selektion in eine bestimmte Schule, und
(3) der Verbleib im Beruf.! Je nach Organisation des Bildungswesens haben
diese Selektionspunkte eine unterschiedlich wichtige Funktion? und damit auch

unterschiedliche Auswirkungen.

3.1. Selektion und Selbstselektion in die Ausbildung

Die meisten Bildungssysteme suchen die Selektionswirkungen in die
Lehrerausbildung durch drei Maflnahmen zu minimieren. Erstens wird der Pool
der Personen, die iiberhaupt eine solche Ausbildung aufnehmen konnen, durch
Ausbildungsvoraussetzungen (bspw. Hochschulreife) eingegrenzt. Zweitens er-
lauben es viele Systeme den ausbildenden Institutionen, weitere Einschrin-
kungen in Form von Zulassungspriifungen oder Eignungstests vorzunehmen,
und drittens konnen die ausbildenden Institutionen in unterschiedlichem Maf}
von der Moglichkeit Gebrauch machen, ungeeignete Studierende im Verlauf des

Studiums auszuschlieBen.? Je restriktiver diese Bedingungen sind, desto homo-

Zu zwei der oben beschriebenen Zeitpunkten der Selbstselektion — zur Selektion in die
Ausbildung sowie zum Beschiftigungsentscheid — geben die folgenden Aufsitze jeweils
einen umfassenden Literaturiiberblick, weshalb in diesem Beitrag nur noch selektiv auf
weitere Literatur eingegangen werden wird: Denzler/Wolter, 2008; Denzler/Fiech-
ter/Wolter 2005; Wolter/Denzler 2004; Wolter/Denzler/Weber 2003.

Wenn beispielsweise die Zuteilung der Lehrpersonen nach der Ausbildung zu den
einzelnen Schulen zentral iiber die staatliche Schulbehorde erfolgt (wie bspw. in Frank-
reich oder Osterreich), dann findet auf dieser Stufe eine ganz andere Selektion statt als in
Léndern, in denen die Zuteilung iiber einen eigentlichen Lehrerarbeitsarbeitsmarkt (Schu-
le-Lehrperson, wie bspw. in der Schweiz) stattfindet. Dies bedeutet aber noch nicht, dass
in den Systemen, in denen die einzelnen Schulen ihre Lehrpersonen nicht selber aus-
wihlen konnen, dieser Selektionszeitpunkt keine Bedeutung hitte; es ist durchaus mog-
lich, dass gerade diese fremdbestimmte Zuweisung an einen Arbeitsort wiederum einen
Effekt auf die Verbleibswahrscheinlichkeit im Schuldienst hat. Mit anderen Worten,
Selektionseffekte konnen i. d. R. nicht einfach durch zentral gefillte Entscheide ausge-
schaltet werden (siehe auch 3.2).

Hanushek/Pace 1995 finden bspw. anhand von Paneldaten von Highschool-Absolventen
aus den 1980er Jahren Hinweise auf eine Negativselektion im Bezug auf kognitive
Fahigkeiten (High School Test Scores). Allerdings zeigt sich, dass diese Negativselektion
spiter dadurch begrenzt wird, dass mit zunehmender Dauer der Ausbildung die
schlechteren Kandidaten ausscheiden. Dies fiihrt dazu, dass die Gruppe der erfolgreichen
Lehramtskandidaten ein &hnliches Leistungsprofil haben wie die iibrigen College-



gener sollte die Gruppe der Personen werden, die sich iiber eine Ausbildung zur

Lehrperson tiberhaupt fiir den Schuldienst qualifizieren kann.

Diese Homogenitit der Lehramtsstudierenden bedeutet allerdings nicht, dass
die Selektion in die Ausbildung keine Rolle fiir die Qualitit des Bildungswesens
mehr spielt, da auch in diesen Fillen die Selbstselektion, d. h. wer sich iiber-
haupt fiir die Ausbildung interessiert, zur entscheidenden Selektion werden
kann. Unter Umsténden gelingt es den ausbildenden Institutionen zwar, unter
den Bewerbern die geeignetsten Kandidaten auszuwéhlen, aber vielleicht hitte
die Qualitit im Bildungswesen insgesamt gesteigert werden konnen, wenn sich
unter den Personen, die sich gar nicht beworben hatten, einige fiir diese Aus-
bildung entschieden hitten. Unabhingig davon, wie effektiv das Bildungswesen
seine Selektionsentscheide selbst handhabt, hat die Selbstselektion der poten-
tiellen Lehrpersonen in die Ausbildung Auswirkungen auf die Qualitit der zu-

kiinftig dem Bildungssystem zur Verfiigung stehenden Lehrpersonen.

Auch wenn Professionalitit in der 6konomischen Forschung nicht ndher defi-
niert wird, so wird in der entsprechenden Literatur davon ausgegangen, dass es
gewisse Merkmale wie kognitive Fahigkeiten oder bestimmte Motive und Inter-
essen gibt, die einer hohen Qualitit zutrdglich sind und das Ausbilden einer
Lehrerprofessionalitit begiinstigen. Findet die Selbstselektion auf der Basis sol-
cher Merkmale statt, kann das problematisch sein. Die nicht zufillige Zusam-
mensetzung der Studierenden an Lehrerbildungsstétten in Bezug auf Geschlecht
oder soziale Herkunft muss fiir die Professionalitit zukiinftiger Lehrpersonen

hingegen nicht unbedingt von Bedeutung sein.

In der Forschung, namentlich jener aus dem US-amerikanischen Raum,
finden sich relativ viele Hinweise auf eine Negativselektion (hinsichtlich kogni-
tiver Fiahigkeiten) in den Lehrberuf (vgl. bspw. Podgursky/Monroe/Watson
2004; Goldhaber/Yung Hsu Liu 2003; Hanushek/Pace 1995; Murnane et al.
1991; Manski 1987; Vance/Schlechty 1982). Allerdings kdnnen die wenigsten
Studien Aussagen tiber die Selbstselektion in die Ausbildung machen; eine Aus-

nahme stellt die Analyse von Hanushek und Pace (1995) dar.

Studenten, auch wenn die urspriinglichen Aspiranten deutlich geringere Testresultate
aufwiesen.



Europiische respektive deutschsprachige Studien weisen in eine dhnliche
Richtung (vgl. bspw. Webbink 1999; Giesen/Gold 1993; Stegmann 1980) sowie
mit gewissen Einschrinkungen Spinath/van Ophuysen/Heise (2005). Grund-
sétzlich muss aber angefiigt werden, dass die empirische Literatur auf3erhalb des
angelsdchsischen Raums hierfiir ziemlich eingeschrinkt ist, weil oftmals keine
Information iiber die kognitiven Fihigkeiten der in Frage kommenden Personen
fiir entsprechende Analysen zur Verfiigung steht. Hier besteht also ein erheb-

licher Forschungsbedarf.

Beziiglich der motivationalen Faktoren finden sich neuere Aufsitze, die
zeigen, dass sich Interessenten fiir eine Lehrerausbildung gerade hinsichtlich
ihrer wissenschaftlichen Orientierung und ihres Interesses an wissenschaftlicher
Arbeit signifikant von Studierenden anderer Ficher unterscheiden (Denzler/Wol-
ter 2008; Trautwein et al. 2006 oder Denzler/Fiechter/Wolter 2005). Andere
Untersuchungen zeigen, dass an einer Lehrerausbildung Interessierte sich durch
hohe Selbstwirksamkeitserwartungen, hohe Selbsteinschitzungswerte und gene-
rell optimistische Einstellungen in Bezug auf eigene Fihigkeiten auszeichnen
sowie durch die verbreitete Uberzeugung, dass die Lehrerpersonlichkeit wich-
tiger als piddagogisches und fachliches Konnen sei (vgl. Wideen/Mayer-
Smith/Moon 1998; Kagan 1992). Auch hierzu ist die empirische Literatur aber
beschrinkt, wenn man jene Untersuchungen ausscheidet, die aufgrund selektiver
Stichproben sowie ausschlieBlicher Ex-post Befragungen nur eingeschrinkt

giiltige Aussagen erlauben (Blomeke 2004).

Wihrend bei Konzepten wie Selbstwirksamkeit oder Motiven nicht eindeutig
auf eine Negativselektion geschlossen werden kann, sind auf strukturellen und
institutionellen Merkmalen (wie etwa lokales Hochschulangebot oder kurze
Ausbildungsginge; vgl. Denzler/Wolter 2008) basierende Selektionen eher Hin-
weise darauf, dass die nicht zufillige Auswahl von Studierenden in Lehrer-

ausbildungsstitten nicht unbedingt dem potentiellen Optimum entspricht.

Aus Sicht der bildungsokonomischen Literatur wire es naheliegend, dass
Aspekte der Arbeitsbedingungen wie Lohn oder Arbeitsplatzsicherheit als Deter-
minanten des Ausbildungsentscheides einbezogen wiirden. Obwohl es einige
wenige Untersuchungen gibt, die den Ausbildungsentscheid mit den zukiinftigen
relativen Lohnerwartungen verkniipfen (siehe als jiingstes Beispiel Beffy/Fou-

gere/Maurel 2008) ist die Frage der Lohnsensitivitit beim Entscheid, eine Aus-



bildung zur Lehrperson aufzunehmen, unseres Wissens bis auf den ilteren Auf-
satz von Hanushek/Pace (1995) noch nicht wirklich untersucht worden. Hierfiir
mag der Punkt ausschlaggebend sein, dass Lohne eher fiir den Entscheid, den

Beruf tatsidchlich zu ergreifen, als wichtig erachtet wurden.

Dies mag in Bildungssystemen zutreffend sein, in denen die Ausbildung zur
Lehrperson an ein Fachstudium an einer Universitdt anschlieft. Weniger klar
diirfte es fiir Lander sein, bei denen zumindest ein Teil der Lehrpersonen in
eigenen Lehrgingen und speziellen Institutionen ausgebildet werden. Hier stellt
der Entscheid fiir eine Ausbildung zur Lehrperson ein sogenanntes >sunk invest-
ment< dar!.Wird nach der Ausbildung der Beruf nicht ergriffen, wire ein groBer
Teil der Ausbildungsinvestition verloren, und somit miissten Faktoren, die fiir
den spiteren Beruf entscheidend sind, schon beim Ausbildungsentscheid beriick-

sichtigt worden sein.

3.2. Selektion in den Beruf und den Arbeitsort

a) Beschiftigungsentscheid Lehramt

Der Arbeitsmarkt fiir Lehrpersonen ist in vielen Aspekten sehr spezifisch und
unterscheidet sich von anderen Arbeitsmirkten (vgl. Dolton 2005; Santiago
2004) und somit alternativen Beschiftigungsmoglichkeiten. Auf der einen Seite
ist in den meisten Bildungssystemen der Staat praktisch der einzige Arbeitgeber
(Monopsonist), was gerade auf die Lohnpolitik einen nicht zu unterschétzenden
Einfluss hat, und auf der anderen Seite wird die Nachfrage nach Lehrpersonen
vor allem exogen, d. h. durch die von der Demographie bestimmte Schiilerzahl
bestimmt. Der Entscheid, Lehrerin respektive Lehrer zu werden, ist also nicht
nur mit dem Entscheid fiir einen Beruf, sondern auch fiir einen sehr spezifischen

Arbeitsmarkt verbunden.?

Im Vordergrund bildungsdkonomischer Untersuchungen steht die Reaktion

des Lehrerangebots auf Lohnhohe und -veridnderungen. Verschiedene empirische

Dass Personen, die schon betréchtlich in die Ausbildung zur Lehrperson investiert haben,
danach nicht mehr stark auf Lohnschwankungen reagieren, konnte empirisch fiir die
Schweiz gezeigt werden (sieche Wolter/Denzler 2004).

Hierbei weist der Lehrerarbeitsmarkt aber auch Parallelen zu anderen Arbeitsméarkten (wie
bspw. dem Gesundheitswesen) auf, was in der Forschung hiufig vernachlissigt wird,
obwohl sich hier interessante Vergleichsmoglichkeiten ergdben. Generell schlecht
untersucht ist die Frage, wie sehr sich potentiell gute Lehrpersonen durch spezifische
Aspekte und Regulierungen des Lehrerarbeitsmarktes angezogen oder abgeschreckt
fithlen.



Untersuchungen (vgl. Chevalier/Dolton/MclIntosh 2007; Stinebrickner 2001;
Dolton 1990; Manski 1987) sind der Frage nachgegangen, ob angehende Lehr-
personen ihren Entscheid, auch tatsédchlich im Schuldienst tdtig zu werden, vom
gebotenen Lohn abhingig machen. Obwohl eine solche Lohnelastizitit einen
nachweislichen Einfluss auf das Gesamtangebot an Lehrpersonen hat, ist ein
Zusammenhang mit der Professionalitit respektive der Qualitidt der im Schul-
dienst verbleibenden oder durch den hohen Lohn angezogenen Lehrpersonen

nicht direkt gegeben.

Die Frage, ob man mit einem besseren Lohnangebot bessere und nicht ledig-
lich mehr Lehrpersonen bekommt, konnte nur untersucht werden, wenn man
tiber die qualitative Zusammensetzung des Lehrkorpers vor und nach einer
Variation des Lohnniveaus eine Aussage machen konnte, was die empirischen
Studien zur Lohnelastizitidt aus Mangel entsprechender Daten nicht tun kdnnen.
Trotzdem ist ein qualitativer Effekt des Lohnniveaus auf das Lehrerangebot zu
vermuten. Es kann davon ausgegangen werden, dass jene Lehrpersonen, welche
die besten Alternativangebote auf dem Arbeitsmarkt bekommen, die hochsten
Kompetenzen aufweisen.! Somit werden tendenziell die besten Lehrpersonen
den Schuldienst verlassen, wenn das Lohnniveau des Bildungswesens mit dem
der restlichen Wirtschaft nicht mehr kompetitiv ist. Es gibt aber auch direkte
empirische Nachweise, dass nicht alle Lehrpersonen die gleiche Lohnelastizitit
aufweisen, dass also bei Lohnveridnderungen nicht alle Kategorien von Lehr-
personen gleich reagieren (vgl. Chevalier/Dolton/McIntosh 2007; Falch 2007;
Dolton 1994; Dolton/Makepeace 1993; fiir die Schweiz: Wolter/Denzler 2004).
Dieses unterschiedliche Reaktionsverhalten verschiedener Subgruppen erklért
sektorielle Ungleichgewichte auf dem Lehrerarbeitsmarkt wie etwa den struktu-
rellen Mangel an Lehrkriften in Fichern wie Mathematik und Naturwissen-
schaften oder die Untervertretung ménnlicher Lehrpersonen auf gewissen Schul-

stufen.

Dies natiirlich unter der Voraussetzung, dass die vom restlichen Arbeitsmarkt honorierten
Kompetenzen auch jene sind, die im Schuldienst entscheidend sind. Zur Illustration sei
darauf verwiesen, dass es, als in den 90er Jahren in vielen Lindern Lehrpersonen stark in
ihren Informatikkompetenzen ,,nachgeriistet* wurden, weil diese Kompetenz nun auch fiir
den Schulunterricht als wichtig erachtet wurde, deswegen nachher teilweise zu signi-
fikanten Abgédngen aus dem Schuldienst kam, weil sich die so weitergebildeten Lehrkrifte
ihre Arbeitsmarktchancen ausserhalb des Schuldienstes markant gesteigert hatten.



b) Selektionseffekte bei der Rekrutierung von Lehrpersonen

Neben dem Entscheid, nach der Ausbildung iiberhaupt den Lehrberuf zu
ergreifen, spielt fiir das Bildungswesen auch eine Rolle, welche Lehrerinnen und
Lehrer sich fiir welche Schulen entscheiden und umgekehrt. Dies natiirlich unter
der Voraussetzung, dass — wie bereits erwihnt — solche Entscheide nicht zentral
gefillt werden. Bei diesen Entscheiden spielen in den meisten Léindern die
Lohne keine groBe Rolle, da sie i. d. R. fiir alle Lehrpersonen gleich sind.! Sind
die Lohne homogen, kann die Entscheidung iiber die Schule, welche eine Lehr-
kraft als Arbeitgeber priferiert, nicht am Lohn allein liegen. Es ist den Schulen
damit auch verwehrt, mittels LohnmaBnahmen moglichst gute Lehrpersonen

anzuziehen.

Lohnhomogenitit fiihrt aber nicht automatisch dazu, dass es auch zu einer
homogenen Verteilung der Lehrpersonen auf die Schulen kommt. Unter der
Bedingung homogener Lohne selektionieren sich gute Lehrerpersonen in Schu-
len, die eine moglichst geringe Arbeitsbelastung versprechen. Das entscheidende
Kriterium, welches Lehrkréfte hierzu heranziehen, ist die Zusammensetzung der
Schiilerschaft. Der empirische Nachweis zeigt, dass die Fihigkeiten der Lehr-
personen stark mit Schiilereigenschaften wie Herkunft und Leistung korrelieren
(vgl. Bonesrgnning/Falch/Strgm 2005; Falch/Rgnning 2005; Hanushek/Kain
/Rivkin 2004). Wie sehr diese die Lehrpersonen betreffenden Mobilitdts- und
Selektionsprozesse im Arbeitsmarkt zu einer Verstirkung der qualitativen Hete-
rogenitit des Bildungswesens beitragen, ist hingegen nicht vollstindig klar, da
der Umstand, dass gute Lehrpersonen sich — falls moglich — »einfache« Klassen
mit geringem Arbeitsaufwand aussuchen, darauf hinweisen konnte, dass sie
nicht bereit sind, ihr Potential wirklich auszuschopfen {siehe Falch/ Strgm

2005).

3.3. Berufsverbleib

Bildungssysteme konnen nicht nur durch einen generellen Mangel an
Lehrkréften bzw. an zu wenig potentiellen Kandidaten fiir das Lehramt heraus-
gefordert werden, sondern gleichermallen durch hohe Abwanderungsquoten von
bereits im Schuldienst tdtigen Lehrerinnen und Lehrern. Stellenwechsel und

Wechsel in andere Beschiftigungsfelder sind an und fiir sich nicht proble-

' Hierbei bilden wiederum Linder eine Ausnahme, welche selbst in einem vorwiegend

offentlichen Schulsystem einen Teil der Lohnsetzungskompetenz an die Schulen abge-
treten haben (bspw. Schweden).



matisch. Rotationsquoten von bis zu 10 Prozent entsprechen jenen von Berufen
im Gesundheits- oder Sozialwesen (OECD 2005). Die Frage ist immer: In
welche Richtung wirkt die damit verbundene Selektion? Bleiben eher die guten

oder eher die schlechten Lehrkrifte?

Grundsitzlich ist auch hier ein lohnelastisches Angebotsverhalten zu beo-
bachten. Sinken die relativen Lohne zu stark, ist die Wahrscheinlichkeit grof3,
dass Lehrpersonen aus dem Beruf aussteigen. Dabei kommt es wiederum zu
einer fiir das Bildungssystem ungiinstigen Selektion, indem tendenziell die
begabteren Lehrpersonen mit besseren alternativen Beschiftigungsmoglich-
keiten auBlerhalb des Schuldienstes als erste aussteigen (Podgursky/Monroe/Wat-
son 2004; Ballou/Podgursky 1997; Murnane et al. 1991), da die weniger begab-
ten Lehrpersonen eher Miihe bekunden diirften, ein gutes Stellenangebot zu er-

halten.!

Verschiedene Untersuchungen konnten zeigen, dass mittels Lohnerhohungen
die Verweildauer im Schuldienst signifikant erhéht werden konnte (vgl.
Dolton/van der Klaauw 1999; Dolton/van der Klaauw 1996; Gritz/Theobald
1996; Dolton/van der Klaauw 1995). Einige Autoren dullern sich aber skeptisch
iiber die Wirksamkeit genereller Lohnerh6hungen auf die gesamte Qualitét des
Bildungswesens (bspw. Hanushek/Kain/Rivkin 1999). Sie heben zum einen das
relativ unelastische Angebot hervor, das substantielle generelle Lohnerhohungen
notwendig machen wiirde, um den erwiinschten Effekt der langeren Berufstreue
zu erreichen. AuBlerdem fithren Lohnerhohungen dazu, dass sowohl die guten
wie die schlechten Lehrer ldnger bleiben, wenn bei den Lohnen nicht zwischen
sguten< und >schlechten< Lehrpersonen differenziert werden kann oder darf.
Somit wiirde der erwiinschte Selektionseffekt durch einen sehr hohen Preis

erkauft.

Wie beim Berufseinstieg lassen sich auch punkto Berufsverbleib Selektions-
mechanismen beobachten, die vor allem auf nicht-monetire Faktoren zuriick-
zufiithren sind. Falch und Strgm (2005) zeigen, dass die Kiindigungsneigung bei
Lehrpersonen steigt, welche in Schulen mit groer Leistungsheterogenitit, mit
vielen fremdsprachigen Lernenden oder Lernenden mit sonderpddagogischen

Bediirfnissen arbeiten sowie in Schulen mit hoheren Anteilen an nicht zerti-

' Allerdings spielt hierbei eine Rolle, ob es sich um Berufseinsteiger oder um routinierte

Lehrpersonen handelt und ob die jungen Lehrpersonen an durchschnittlich >guten< oder
»>schlechten< Schulen eine Anstellung gefunden haben (siehe Boyd et al. 2008).
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fizierten Lehrkriften. Die mit Selektionseffekten verbundenen hoheren Rota-
tionsquoten an schlechteren Schulen fiihren dann wieder dazu, dass diese
hiufiger mit jungen, unerfahrenen Lehrkriften Vorlieb nehmen miissen (Hanu-
shek/Kain/Rivkin 2004), was sich auf die Qualitdt dieser Schulen wiederum

negativ auswirkt.

4. Schlussfolgerungen und Forschungsdesiderata

Bei der Betrachtung der Professionalitit von Lehrenden wird das Haup-
taugenmerk hiufig auf den Beitrag der Aus- und Weiterbildung an die Heraus-
bildung von Professionalitit gelegt. Dabei wird oft iibersehen, dass auch die
besten Aus- und Weiterbildungskonzepte in ihrer Wirkung begrenzt bleiben,
wenn sich gar nicht die am besten geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten fiir
den Beruf interessieren oder die begabtesten Lehrpersonen am schnellsten
wieder aus dem Schuldienst ausscheiden. Prozessen der Selektion in den und aus
dem Lehrberuf miissten deshalb bei der Betrachtung der Professionalitidt des
Lehrkorpers eines Bildungswesens ebenso groBe Bedeutung zugemessen

werden.

Betrachtet man die Forschungsliteratur zu dieser Thematik, fallen viele
Unzulédnglichkeiten und blinde Flecken auf, die ein groferes Forschungsenga-

gement notwendig erscheinen lassen. Die vier wichtigsten Punkte sind hierbei:

1) Qualitative Verbesserungen bei den meisten Forschungsdesigns, d. h.
einerseits weniger qualitative Erforschungen von Ex-post-Rationalisie-
rungen schon gefillter Entscheide, da diese die wahren Griinde i. d. R.
nicht zu kldren vermogen. Andererseits der systematische Vergleich der
Lehrerpopulation mit Kontrollgruppen, da die stark selbstreferentielle
Betrachtung von Lehrpersonen keinen geniigenden Beitrag an die Erkla-

rung des Verhaltens dieser Personen liefert.

2) Der Aufbau besserer Daten. Damit sie zur Erforschung von Selektions-
entscheiden geeignet sind, sollten Daten einerseits Langsschnittcharakter
aufweisen und andererseits auch klarere Angaben iiber die Fahigkeiten
und nicht nur iiber die Motive der zu beobachtenden Personen enthalten.

Fiir Letzteres wire eine verbesserte Zusammenarbeit zwischen verschie-
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3)

4)

denen Forschungsdisziplinen in der Erforschung dieser Phidnomene

sicherlich gewinnbringend.

Solche Daten sollten es mit der Zeit auch erlauben, die Interaktionen von
Selektionen zu verschiedenen Zeitpunkten der Ausbildung und der beruf-
lichen Karriere zu erfassen. Derartige Angaben fehlen in der bestehenden

Forschung vollig, was das Risiko von Fehlinterpretationen in sich birgt.

Eine bessere Beriicksichtigung institutioneller Rahmenbedingungen
durch verstirkte international vergleichende Forschung: Die aufgrund
der Datenverfiigbarkeit fast ausschlieBlich aus den USA und einigen
nordeuropdischen Lindern stammende Forschung ist oft nicht auf andere
Lénder iibertragbar, weil sowohl die Ausbildungsmodelle wie auch die
Arbeitsmirkte fiir Lehrpersonen nach anderen Prinzipien funktionieren
und deshalb auch ganz anders gelagerte Selektionswirkungen pro-

vozieren.
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