
NAVIGATION
Hauptnavigation schließen
Dossiers  Dropdown umschalten
Alle Artikel
Podcast
Über evido.
Kontakt
evido-magazin  Dropdown umschalten
Impressum
Datenschutz
Newsletter
Cookie-Einstellungen

FÜHRUNG & ENTWICKLUNG

Ankommen gestalten: Wie Schulen
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Der Start an einer neuen Schule ist für Lehrkräfte – ob
Berufseinsteigende oder Erfahrene – eine Phase der Orien-
tierung und Eingewöhnung. Auch Schulen stehen vor der
Aufgabe, neue Kolleginnen und Kollegen nicht dem Zufall zu
überlassen. Ein gut gestaltetes Onboarding schafft Klarheit,
Zugehörigkeit und Vertrauen und stärkt die Schulentwick-
lung nachhaltig.

Für berufseinsteigende wie auch erfahrene Lehrkräfte beginnt mit dem Start an
einer neuen Schule eine Phase des Ankommens und der Orientierung.
Gleichzeitig steht auch die Schule selbst vor einer wichtigen Aufgabe: Wie gelingt
es, neue Lehrkräfte so zu integrieren, dass sie sich schnell zurechtfinden, ihre
Stärken einbringen und Teil der Schulkultur werden? 

An vielen Schulen verlaufen Einarbeitungsprozesse bislang informell und beruhen
auf kollegialem Engagement. Ob neue Kolleginnen und Kollegen gut ankommen,
hängt häufig von individueller Initiative, persönlichen Kontakten und manchmal
auch vom Zufall ab. Genau hier setzt das Konzept des Onboardings an: Es
versteht Einarbeitung als bewusst gestaltbaren Führungsprozess.

ONBOARDING

Der Begriff Onboarding bezeichnet den Prozess der fachlichen, sozialen und
kulturellen Einarbeitung. Das Ziel besteht darin, Rollenklarheit, Zugehörigkeit
und wertekompatibles Handeln zu fördern (Lohaus & Habermann, 2016). 

Während sich Forschung und Praxis bislang vor allem auf
Unterstützungsprogramme für Berufseinsteigende konzentrieren, sind die



Einarbeitungsprozesse erfahrener Lehrkräfte beim Schulwechsel weitgehend
unerforscht (Stirzaker, 2004; Aitken & Harford, 2011; Mecham et al., 2023). Von
Onboarding-Maßnahmen werden positive Effekte auf Rollenklarheit,
Selbstwirksamkeit und soziale Integration erwartet (Lohaus & Habermann, 2016).
Ebenso werden eine höhere Arbeitszufriedenheit, stärkeres Commitment und
geringere Fluktuation diskutiert (Lohaus & Habermann, 2016; Ingersoll & Strong,
2011). 

Für Schulen stellt sich daher weniger die Frage, ob Onboarding notwendig ist,
sondern vielmehr, wie es unter den besonderen Bedingungen einer
Bildungsorganisation als lose gekoppeltes System wirksam gestaltet werden kann
(Baldridge et al., 1974). 

Bausteine wirksamer Einarbeitung in Schulen
Zur inhaltlichen Strukturierung lässt sich Onboarding als Zusammenspiel
fachlicher, sozialer und werteorientierter Integration verstehen (Brenner, 2020).
Dies verdeutlicht, dass Einarbeitung nicht nur der Informationsvermittlung dient,
sondern ebenso der Beziehungsgestaltung und der Entwicklung kultureller
Passung. 

Fachliche Integration: Kennenlernen von Abläufen, Materialien, Curricula und
Zuständigkeiten

Soziale Integration: Aufbau von Beziehungen, Kommunikationswegen und
Vertrauen

Werteorientierte Integration: Vertrautwerden mit Schulkultur, Normen und
gelebten Praktiken 

Ein wirksames Onboarding stiftet Sinn und gibt Orientierung. Es macht implizite
Normen sichtbar, verringert Missverständnisse und schafft Rollenklarheit.
Schulkultur zeigt sich dabei nicht in Leitbildern, sondern im gelebten Alltag, in
Ritualen, Entscheidungsprozessen und Umgangsformen, in denen Werte
tatsächlich wirksam werden (Schein, 2010). Da sich kulturelle Werte nicht in
Regeln fassen lassen, ist das Ziel keine vollständige Konformität, sondern
gegenseitige Erwartungsklarheit. Hier entscheidet sich, ob das Schulklima als
Ausdruck der gelebten Kultur eine Einarbeitung unterstützt oder erschwert
(Stirzaker, 2004). 
 



Zentrale Erkenntnisse für die Gestaltung von Onboard-
ing-Prozessen
Mehrere Forschungsergebnisse zeigen, welche Faktoren für ein wirksames
Onboarding von Lehrkräften besonders relevant sind: 

Onboarding ist ein Prozess, keine Einzelmaßnahme: Eine zeitliche Staffelung
und klar definierte Zuständigkeiten sind entscheidend (Stirzaker, 2004).

Strukturierte Kommunikation und regelmäßiges Feedback fördern
Orientierung und beugen einer Informationsüberlastung vor (Mecham et al.,
2023).

Mentoring und feste Ansprechpersonen erleichtern den Zugang zu implizitem
Schulwissen (Aitken & Harford, 2011).

Die Schulleitung schafft durch Rahmensetzung und Priorisierung die
strukturellen und kulturellen Voraussetzungen für gelingende Integration
(Stirzaker, 2004; Aitken & Harford, 2011; Mecham et al., 2023). 

Onboarding muss dabei die Besonderheiten von Bildungsorganisationen
berücksichtigen. Dazu zählen Zielunklarheit, geringe Standardisierbarkeit, hohe
professionelle Autonomie und eine ausgeprägte Kontextabhängigkeit (Baldridge
et al., 1974). 

Empirische Befunde verdeutlichen, wie sich diese Merkmale im schulischen Alltag
auswirken: Stirzaker (2004) beschreibt, dass neue Lehrkräfte ihre Aufgaben zwar
weitgehend selbstständig übernehmen, dabei jedoch stark auf informelle
kollegiale Unterstützung angewiesen sind. Aitken und Harford (2011) betonen,
dass formale Programme nur dann wirksam sind, wenn sie in einer Kultur
geteilter Verantwortung verankert sind. Mecham et al. (2023) zeigen zudem, dass
fehlende strukturelle Orientierung bei gleichzeitig hoher Autonomie leicht zu
Unsicherheit führen kann. 
 

Gestaltungsprinzipien für wirksames Onboarding
Aus den vorliegenden Befunden lassen sich mehrere Gestaltungsprinzipien
ableiten, die auf die spezifischen Bedingungen schulischer Praxis ausgerichtet
sind: 

1. Phasenorientierung 



Onboarding verläuft typischerweise in drei Phasen (Lohaus & Habermann, 2016):

Vor-Eintrittsphase (Pre-boarding): Unsicherheit reduzieren, Informationen
und Ressourcen bereitstellen

Eintrittsphase: Ankommen, Rollen klären, Routinen etablieren

Metamorphosephase: Stabilisierung, volle Integration, Feedback 

Die Gestaltung der Maßnahmen sollte sich an den Bedürfnissen der jeweiligen
Phase orientieren. Zu Beginn stehen Orientierung und organisatorische
Unterstützung im Vordergrund, etwa durch Zugang zu zentralen Informationen,
eine Willkommensmappe oder die Bereitstellung von IT-Zugängen und
Materialien. Im weiteren Verlauf gewinnen kollegiale Einbindung, Feedback und
gemeinsame Reflexion an Bedeutung. 

2. Mentoring strukturiert verankern 

Mentorinnen und Mentoren sollten gezielt ausgewählt, qualifiziert und zeitlich
entlastet werden. Eine klare Rollenverteilung, regelmäßige Check-ins und
professionelles Vertrauen fördern eine offene, lernorientierte Zusammenarbeit
(Keller-Schneider & Hericks, 2014; Lichtenschopf & Schwarz, 2023). In der Praxis
kann dies bedeuten, dass Mentoring-Tandems feste wöchentliche Austauschzeiten
erhalten, Unterrichtshospitationen stattfinden oder Leitfäden mit
Gesprächsimpulsen bereitgestellt werden. Eine transparent kommunizierte Rolle
der Mentorinnen und Mentoren verhindert Missverständnisse zwischen
Unterstützung und Beurteilung. 

3. Kulturanbindung ermöglichen 

Erwartungen, Rituale und Entscheidungswege sollten transparent gemacht
werden; Schulleitung und Kollegium übernehmen dabei die Rolle kultureller
Übersetzerinnen und Übersetzer (Buchheim & Weiner, 2014). Dazu eignen sich
Einführungen in Schulgeschichte und Leitwerte, Hospitationen bei erfahrenen
Kolleginnen und Kollegen oder informelle Austauschformate. Mentorinnen,
Mentoren oder Buddies spielen hierbei eine Schlüsselrolle: Sie unterstützen neue
Lehrkräfte nicht nur fachlich, sondern auch beim Verständnis impliziter Normen,
Kommunikationswege und Umgangsformen. 

Wie Stirzaker (2004) betont, hängt die Wirksamkeit eines Onboarding-Programms
maßgeblich von seiner Passung zur gelebten Schulkultur ab. Ein auf Kooperation
ausgerichtetes Konzept kann kontraproduktiv wirken, wenn entsprechende
Strukturen im Kollegium fehlen. Es drohen falsche Erwartungen, die Vertrauen
und Orientierung beeinträchtigen. 



Feedback und Evaluation etablieren
Regelmäßige Rückmeldungen in der Anfangsphase fördern Reflexion und
vermitteln Wertschätzung (Stirzaker, 2004). Geeignet sind strukturierte Check-
ins – etwa kurze Rückmeldegespräche nach den ersten Wochen und zum Ende des
Halbjahres –, ergänzende Feedbackbögen zur Einschätzung der Einarbeitungszeit
oder ein bilaterales Reflexionsgespräch mit der Schulleitung. Entscheidend ist,
dass Feedback nicht als Kontrolle verstanden wird, sondern als Gelegenheit zur
gemeinsamen Lern- und Weiterentwicklung.

TYPISCHE  STOLPERFALLEN  -  UND  WIE  SIE  SICH  VERMEIDEN  LASSEN

Informationsflut: Neue Lehrkräfte erhalten zu viele Details auf einmal und
verlieren den Überblick. Stattdessen: Den Fokus zunächst auf praktische
Fragen wie Unterrichtsorganisation, Räume oder Abläufe legen. Eine
kompakte „Willkommensmappe“ kann helfen; weitere Informationen sollten
schrittweise folgen.

Einführungsveranstaltungen mit reiner Informationsweitergabe:
Frontalvorträge bleiben wirkungslos. Stattdessen: Dialog, Hospitationen und
Austauschformate einplanen, um Orientierung und Beziehungen aufzubauen.  

Unklare Rollen im Mentoring: Mentorierende wissen oft nicht genau, welche
Rolle, Aufgaben und Verantwortlichkeiten sie haben. Stattdessen: Ziele,
Rollen und Zeitrahmen von Beginn an transparent klären, um Sicherheit und
Verlässlichkeit zu schaffen.  

Standardisierte Onboarding-Programme: Einheitliche Abläufe berücksichtigen
individuelle Erfahrungen und Schulkultur zu wenig. Stattdessen: Onboarding
an den jeweiligen Kontext und die Bedürfnisse anpassen, insbesondere
Unterschiede zwischen berufseinsteigenden und erfahrenen Lehrkräften
beachten. 

Fazit: Onboarding als Führungs- und Lernprozess
Ein wirksames Onboarding ist mehr als eine freundliche Begrüßung, es ist ein
strategischer Prozess, der fachliche Orientierung, soziale Integration und
kulturelle Anbindung vereint. Wenn Schulleitung, Kollegium, Mentorinnen und
Mentoren gemeinsam Verantwortung übernehmen, entsteht eine tragfähige Basis



für Motivation, Identifikation und eine nachhaltige Schulentwicklung. 
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