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1 Einleitung

Erst Schwarz gegen «Weiss» und dann «Mann gegen Frau(en)»?

Dass Hillary Clinton eine Frau ist, wussten die amerikanischen Wahler-
innen und Wiéhler bereits 2007, als sie sich in den Vorkampfswahlen der de-
mokratischen Partei zur US-amerikanischen Prisidentschaftswahl fiir den
schwarzen ménnlichen Kandidaten entschieden. «Schwarz gegen Weiss'» titelt
die Zeitung (Ttz; 18.01.2007) weltweit. (Winker & Degele, 2010, S. 9). Im
Wahlkampf berief sich Barak Obama auf seine ethnisch, kulturell vielfdltige
Herkunft sowie afroamerikanische Identitit, mit dem Ziel, die Identifikation
von verschiedenen Gruppen mit ihm zu ermdglichen. Das Duell ist bekanntlich
entschieden, und man mag spekulieren, ob in diesem Vorwahlkampf Rassis-
mus als politische Todsiinde, Sexismus dagegen als Kavaliersdelikt (Frank-
furter Allgemeine Sonntagszeitung, 25.05.2007) inszenieren liess. Vielleicht
gaben auch das Alter und die Generationszugehdrigkeit den Ausschlag, denn
Barack Obama galt mit seinen 46 Jahren als jung. Beachtenswert aber war die
Rede von Obama zu seinem Wahlsieg, in der er Einigung aller Biirgerinnen und
Biirger tiber die Grenzen von Race?, Klasse, Ethnizitét, Religion oder sexueller
Orientierung einforderte (Winker &* Degele, 2010, S. 9).

Barak Obama (edition.cnn.com 2008, Stand 04.11.2016 um 17.20 Uhr)
formuliert:

It is the answer spoken by young and old, rich and poor, Democrat and Republican,
black, white, Hispanic, Asian, Native American, gay, straight, disabled and not disabled.
Americans who sent a message to the world that we have never been just a collection of
individuals or a collection of red states and blue states [...].

I Die Schreibweise der vorliegenden Arbeit erfolgt nach den Regeln der schweizerdeut-
schen Rechtschreibung. Diese verwendet nicht den Buchstaben «f» sondern verwendet
immer die Schreibweise des «ss».

2 Hinweis zum Sprachgebrauch: In der englischsprachigen Literatur wird die Verwendung
des Begriffs «race», also «Rasse», als wenig problematisch eingestuft. Im deutschspra-
chigen Raum hingegen steht der Begriff eng im Kontext zum Nationalismus und ist mit
dusserster Vorsicht zu verwenden. Im Vorfeld mochte ich betonen, dass ich die Diffe-
renzierung entlang von Rassen als grundsétzlich nicht tragbar halte, aber dem Sprach-
gebrauch der von mir zitierten Autor*innen folge. Ich verwende den Begriff «race» nur
dann, wenn er fiir das Versténdnis der Ansdtze von Wichtigkeit ist.

3 Zur Erhohung der Lesbarkeit werden alle Autoren in der Klammer mit einem & geschrie-
ben, unabhingig von der urspriinglichen Schreibweise. Im Text werden die Autor*innen
mit «und» verbunden. Das Zitieren erfolgt nach den Richtlinien der American Psycho-
logical Association (APA), 2010, 6th Edition.
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Obama nimmt eine nationalstaatliche Differenzierung entlang der Linie Ame-
rikaner*innen und Nicht Amerikaner*innen auf und thematisiert gleichzeitig
in seiner imposanten Aufzdhlung von sexueller Orientierung, Ethnizitit, Be-
hinderung, Alter, Hautfarbe nicht das Merkmal Geschlecht. Existiert in die-
ser Hinsicht kein sozialer Konflikt mehr? (Winker & Degele, 2010, S. 9f)).
Die deutsche Zeitschrift «Spiegel» bezeichnet im Januar 2009 (Ausgabe 2,
05.01.2009) seine Ehefrau Michelle Obama als «Obama’s bester Manny. Sind
Frauen nun Ménner? Miissen ihre Féhigkeiten und Fertigkeiten verménnlicht
werden, um als Kompetenz anerkennenswert zu sein? Die Nicht-Nennung vom
Geschlecht in der Rede von Barak Obama spiegelt, dass Frauen formal gleich-
berechtigt sind, Geschlecht als Kategorie sozialer Ungleichheiten abgedankt
hat, wenn gleichzeitig herrschende Geschlechterstereotype mit weitreichenden
Diskriminierungen wirksam bleiben (Winker & Degele, 2010, S. 10).

Und acht Jahre spéter? Wir Ladies rocken. Nun besteht die Herausforde-
rung um das Présidentenamt zwischen Frau gegen Mann. Zwei Frauen, die
kaum unterschiedlicher sein kdnnten, priasentieren sich fiir die Wéhlerinnen
und Wibhler als gemeinsame Freundinnen. Hillary Clinton und Michelle Oba-
ma. Beide Frauen zeigen analoge Auspriagungen in Bezug auf Bildung, Re-
ligion, sexuelle Orientierung, sind Mutter und Ehefrau (mehr oder weniger)
und unterscheiden sich in den Kategorien Rasse und Ethnizitat. Es scheint, als
ob gerade diese zwei Unterscheidungsmerkmale in der vielfdltigen amerika-
nischen Einwanderungsgesellschaft von entscheidender Bedeutung sind. Das
Publikum ist bunt gemischt, wenn Michelle Obama auftritt: Weisse, Schwarze,
Latinos, muslimische Frauen mit Kopftuch und viele Homosexuelle mit LGBT
for Hillary-Shirts sind vorzufinden.

Michelle Obama (www.tagesschau.de/ausland/uswahl 04.11.2016 um
17.15 Uhr) meint:

Anyone who is interested in the rights of minorities, the self-determination of women,
more social justice, climate protection and a security policy from an experienced hand,
must give his vote in this decisive election. No one, including Barack Obama and Bill
Clinton, had ever been as prepared as Hillary Clinton. Not only did she know herself, but,
unlike her opponent, she’d fought for the rights of children and the most disadvantaged.
With the First Ladies it’s like this: We rock!

Die Konstellationen von Geschlecht, Ethnizitdit, Klasse, Schicht, Nationalitdit,
Religion oder Kultur ist nicht nur politisch und massenmedial trendy, sondern
entwerfen ebenso ein Bild der Gesellschaft, indem die Ordnung des sozia-
len Ganzen als Arrangement unterscheidbarer Gruppen erscheint (Winker &
Degele, 2010; Rosenstreich, 2011; Emmerich & Hormel, 2013). Gesellschaft
wird vor diesem Hintergrund als ein relationales, Macht- und Herrschaftsver-
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haltnisse gekennzeichnetes Gruppengefiige konstruiert. Die Sozialitdt des In-
dividuums lésst sich dann aufgrund seiner Zugehorigkeit zu unterschiedlichen
Gruppen im Sinne einer Schnittmengenlogik charakterisieren, welche wiede-
rum die Projektion der Gruppenzugehdrigkeit in das Innere des Individuums
erlaubt. Dieses Grundmuster im Verstdndnis von Gesellschaft und Individuum
bezeichnet zunichst die an Mehrfachzugehorigkeit orientierte Charakterisie-
rung des Individuums. Die Problematik einer solchen Vorstellung von Gesell-
schaft liegt aus einer erkenntniskritischen Perspektive darin, dass die Form und
die Genese der modernen Gesellschaft auf die Praexistenz sozialer Gruppen
zuriickgefiihrt werden (Emmerich & Hormel, 2013, S. 20). Die Perspektiven
auf Differenz(en) und Gleichheit(en) im Sinne von Diversitit* differenzieren
sich nach der normativen politischen Argumentationsweise, der sozialen Sicht-
weise als Chancengleichheit und Gleichberechtigung oder der funktional dko-
nomischen Betrachtungsweise von «Managing Diversity» als Business Case
(Bendl, 2004, S. 56f.). Den Ausgangspunkt bildet dabei die Auffassung, dass
Diversitét ein Konstrukt darstellt, das «[...] die Verschiedenheit, Ungleichheit,
Andersartigkeit und Individualitdt bezeichnet, die durch zahlreiche Unter-
schiede zwischen Menschen entsteht» (Aretz & Hansen, 2002, S. 10). So ldsst
sich vermuten, dass Hillary Clinton und Michelle Obama die gesellschaftliche
Mehrfachzugehorigkeit im Kontext zu Differenz(en) und Gleichheit(en) fiir
die berufliche und soziale Positionierung und Auswahlentscheidung als der
US-amerikanischen Présidentin nutzen.

Diversitdt und Personalauswahl

Berufsbezogene Auswahlentscheidungen sind sowohl fiir das Unternehmen’®
als auch fiir die Bewerberin und den Bewerber von zentraler Bedeutung. Fiir
den Kandidaten*in hiangt von ihnen in der Regel die berufliche Karrierepla-
nung ab und fiir das Unternehmen zahlt die Personalauswahl zu den kon-
sequenzenreichsten und wichtigsten Investitionen (Frintrup & Flubacher,
2014, S. 6). Laut Rosenstiel (2000) und Jéger (1995) erfolgt die Aufteilung
der Personaldiagnostik in Personalauswahl und Personalplatzierung (Selek-
tion) sowie Personal- und Organisationsentwicklung (Modifikation). Fiir die
Volksschule in der Schweiz gilt die Besonderheit, dass diese Aufgabenberei-

4 Anstelle von der englischen Bezeichnung «Diversity und Managing Diversity» werden
in der vorliegenden Untersuchung die deutschsprachigen Begrifflichkeiten «Diversitét
und Diversititsmanagement» verwendet.

5 Aus Griinden der sprachlichen Vereinfachung wird im Folgenden der Begriff Unterneh-
men verwendet. Die Ausfithrungen beziehen sich auch auf Nonprofit-Organisationen, wie
Schulen und Behorden.
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che nicht in einer Hand liegen. Unterschiedliche Ebenen, wie Schulpflegen,
Schulverwaltungen und die Bildungsdirektionen teilen sich im Prozess die
Entscheidungsverantwortung. Den Mittelpunkt aller am Prozess beteiligten
Personen bilden die potenziellen Bewerber*innen. Zu untersuchen sind deren
Kompetenzen, Potenziale, Motive, Verhaltensweisen und Einstellungen, da
Fehlentscheidungen zu tiefgreifenden Konsequenzen sowohl in menschlicher
wie auch in wirtschaftlicher Hinsicht fiihren kénnen (Kanning, 2004, S. 14f.).
Aus diesen Griinden ist es sinnvoll, Personalauswahlverfahren hinsichtlich
ihrer prognostischen Moglichkeiten und Qualitét kritisch zu beurteilen. Er-
forderlich ist die Anwendung von validen und bedarfsorientierten Verfahren,
die einerseits das Anforderungsprofil an eine Position mithilfe von Katego-
rien und Dimensionen erheben sowie anderseits die Auspriagungen bendotigter
Merkmale auf der Personenseite ermitteln (Frintrup & Flubacher, 2014, S. 6;
Kansteiner & Klose, 2017, S. 7). Dementsprechend bildet die differenzierte
Analyse menschlichen Verhaltens mit den Antezedenzien und Konsequenzen
den Kern. Studien von Bierhoft (2000) und Bohner (2002) belegen, dass Ein-
stellungen (Leitungsmotiv) und Kompetenzen (Fahigkeiten und Fertigkeiten)
als essenzielle Basis fiir Verhaltenseinstellungen (Bearbeitung einer berufli-
chen Aufgabe) und Verhaltenskonsequenzen (Losung einer beruflichen Auf-
gabe) fungieren. Insbesondere Einstellungen basieren geméss Bierhoftf (2000)
auf Wissen, bringen Werthaltungen zum Ausdruck und geben dem Handeln
Richtung sowie Intensitét. Das primére Interesse von Unternehmen im Bereich
der Personaldiagnostik bilden demzufolge die Berufsinteressen, die Leistungs-
motivation und die Arbeitszufriedenheit, da diese Faktoren im Zusammenhang
mit der Qualitdtsentwicklung innerhalb des Unternehmens verstanden werden
(ebd., S. 1411f.).

In der betriebswirtschaftlich orientierten Forschung (Becker & Seidel,
2006; Krell, 2007; Bendl, Hanappi-Egger, & Hofmann, 2012; Welpe, 2014) zur
Personalauswahl und Personalentwicklung hat in den letzten Jahren die Aus-
einandersetzung mit Diversitdt und Diversitdtsmanagement an Bedeutung ge-
wonnen. Griinde dafiir stellen gesellschaftspolitische und 6konomische Verén-
derungen dar, welche die Diversitit als soziale Vielfalt der Gesellschaft auf die
politische und rechtliche Agenda gesetzt haben. Aus betriebswirtschaftlicher
Perspektive fithren Internationalisierung, Globalisierung, Organisationsverdn-
derungen, Komplexitit von Strukturen, Produktivitdtsdruck, Innovationsdruck
und Corporate Governance zur intensiven Auseinandersetzung mit Diversitit
(Stuber, 2009, S. 34; Kansteiner & Klose, 2017, S. 7ft.). Folgen daraus sind
neben neuen gesetzlichen Vorgaben auf politischer Ebene ebenfalls die Inten-
sivierung und Ausdifferenzierung von 6ffentlichen Diskursen tiber Diversitéts-
merkmale wie Geschlecht, Ethnizitét, Kultur, Nation, Ausbildung oder Alter so-
wie die damit zusammenhingenden lebenspraktischen Phanomene, Probleme,
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aber auch Moglichkeiten und Chancen (Bendl, Hanappi-Egger, & Hofmann,
2012, S. 11f.). Diversitdtsmanagement beinhaltet integrative und ganzheitliche
gleichstellungspolitische Strategien und impliziert, dass die Integrationsziele
hinsichtlich Geschlecht, Alter, Ausbildung oder ethnisch-kultureller Herkunft
fiir das Unternehmen ein Entwicklungspotenzial bergen, welches im Rahmen
eines umfassenden Ressourcenmanagements besser erkannt und weiterentwi-
ckelt werden kann. Mdgliche betriebswirtschaftliche Folgen stellen die Ver-
besserung der Produktivitit, die Erhohung der Arbeitsmotivation oder die Sen-
kung der Fluktuation dar. Daher erkennen auch Entscheidungstridger*innen
in Organisationen zunehmend die Notwendigkeit, sich mit Diversitdtsfragen
auseinanderzusetzen, um in ihren Handlungskontexten einen entsprechenden
professionellen, auf Inklusion abzielenden Umgang zu entwickeln (Bendl et al.,
2012, S. 11f.). Als Folge wird Diversitdt vermehrt als erweiterte Merkmalskate-
gorie der Personaldiagnostik verstanden und zunehmend beriicksichtigt.

Diversitdt und Schule

Die padagogische Bezugnahme auf soziale Differenz hat seit der Teilnahme
an den PISA-Studien der OECD (Organization for Economic Cooperation and
Development) Ende der 1990er-Jahre erheblich an Bedeutung gewonnen. So
haben die PISA-Studien massgeblich dazu beigetragen, dass die Problematik
ungleicher Bildungschancen zu einer zentralen Referenz erziehungswissen-
schaftlicher Forschung und bildungspolitischer Reformaktivitdt geworden ist.
Bildung gilt zunehmend als ein zentraler Wettbewerbsfaktor, der weitreichen-
de Auswirkungen auf die weitere soziale und wirtschaftliche Entwicklung hat
(Studie Bildungsarbeit im Umbruch: Lohr, Peetz, & Hilbrich, 2013). Seither
lasst sich eine zunehmende Thematisierung von Bildungsungleichheiten im
Rahmen der empirischen Bildungsforschung beobachten. Parallel ist soziale
Differenz ebenfalls zu einem zentralen Bezugsproblem fiir die Gestaltung ins-
titutionalisierter pddagogischer Praxis avanciert. Heterogenitét, Diversitit und
Intersektionalitdt treten als erziehungswissenschaftliche Diskurse in Erschei-
nung, die ein spezifisches Unterscheidungswissen formulieren, mit dem die
Sozialitdt der Adressaten*innen padagogischen Handelns in den Blick genom-
men werden soll. Dieses Wissen beinhaltet Vorstellungen iiber die Bedeutung
sozialer Unterschiede in der gesellschaftlichen Wirklichkeit, von denen ange-
nommen wird, dass diese durch die pddagogische Wirklichkeit mitkonstruiert
werden. In der Literatur erfahren jene Kategorien eine zentrale Bedeutung,
die einem sozialwissenschaftlichen und/oder sozialstatistischen Vokabular ent-
lehnt sind: Soziale Herkunft, Klasse, Schicht, Milieu, Geschlecht, Ethnizitét,
Kultur, Migrationshintergrund, Lebenswelt usw. Dabei handelt es sich zunédchst
um begriffliche Unterscheidungen, mit denen in den Sozialwissenschaften der
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Gegenstand «Gesellschafty beobachtet und beschrieben wird (Emmerich &
Hormel, 2013, S. 9f.).

Die Umsetzung der gesellschaftspolitischen Forderungen im Spannungsfeld
zwischen Teilhabe, Selektion und der gesellschaftlichen Zuweisung erfiillt die
Organisation Schule. In einer Reihe von Studien werden Prozesse der Diffe-
renzierung (Emmerich, 2016) sowie Praktiken der Herstellung von Differenzen
rekonstruiert (Reuser, 2012). Insbesondere mit ethnografischen Studien, aber
auch durch objektiv hermeneutische Analysen von Unterrichtsvideos und Inter-
views werden die Praktiken der Geschlechterunterscheidungen, der Unterschei-
dung zwischen natio-ethno-kulturellem Wir und Nicht-Wir (Mecherli & Shure,
2015, S. 110) untersucht. Neben diesen klassischen race, class & gender-Dif-
ferenzen riickt aber im Zuge der Inklusionsdebatten auch die Frage nach der
Konstruktion von Gesundheit und Behinderung (Hinz, 2002, 2009; Werning &
Litje-Klose, 2012; Sturm, 2015;) mehr und mehr ins Blickfeld der Schul- und
Unterrichtsforschung. Die Vorstellungen von Normalitidt und der Abweichung
davon stehen dabei zur Disposition (Briau & Schlickum, 2015, S. 11). In diesen
Forschungslinien werden die zentralen Kategorien soziokultureller Heteroge-
nitit untersucht, da Bildungsstatistiken zeigen, dass Schiilerinnen und Schiiler
mit Migrationshintergrund sowie Kinder aus bildungsfernen Milieus schlech-
tere Bildungschancen haben. Studien und Publikationen zur Heterogenitéts-
thematik differenzieren die Befunde und diskutieren schulische Massnahmen
zur Verbesserung der Chancengleichheit. Was fiir die Betrachtung sozialer Dif-
ferenzkategorien gilt, ist auch fiir die unterrichtlichen Kernbegriffe Lernen und
Leisten relevant (Brdau & Fithrmann, 2014), da unter der Perspektive sozialer
Konstruktion, Lernen als beobachtbarer Prozess verstanden werden kann (Brau
& Schlickum, 2015, S. 11f.) Die mit dem Wissen um soziale Konstruktion ein-
hergehende spezifische Form der Sensibilitat und Reflexivitdt im Blick auf die
schulischen und unterrichtlichen Regeln, Praktiken und interaktionale Prozesse
fiihrt auch zu Konsequenzen auf die professionelle Arbeit der Pidagoginnen
und Padagogen (Brdaun & Schlickum, 2015, S. 12). John Hattie (2015) be-
legt mit seiner Meta-Meta Analyse, dass es «auf die Lehrer ankommt» (ebd.,
S. 38). Und auch Schulqualitdtsforschung weist aus, dass die Qualitét einer
padagogischen Organisation im Kontext zu den professionellen Einstellungen,
Handlungen und Orientierungen der Mitarbeiter*innen steht (Appius, Steger
Vogt, Kansteiner, & Blattner, 2012). Vor diesem Hintergrund stellen Lehrper-
sonen einen zentralen Schliissel zur Verbesserung der schulischen Qualitét dar.
Ihr Professionalisierungsgrad wird als wichtigster Einschulfaktor von Schul-
effektivitit angesehen (Steger Vogt, Kansteiner, & Pfeiffer, 2014, S. 33). Den
Schulleitungen die als multifunktionale Wunderwesen (Huber, 2009) oder als
transformational leader (Bonsen, 2010) die Management- und Fithrungsfa-
higkeiten besitzen, fillt in diesem Zusammengang eine doppelte Schliissel-
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rolle zu. Hattie (2015) verdffentlicht in der US-amerikanischen Schulleitungs-
zeitschrift Educational Leadership eine spezifische Meta-Meta Analyse zur
Wirkung von Schulleitungshandeln® auf die Schiilerleistungen. Sein zentrales
Ergebnis zeigt, dass der Impact’ von Schulleitungen auf Schiilerleistungen be-
merkenswert gross ist, wenn diese instruktional® fithren. Er bezeichnet das als
einen «ganz grofen Unterschied» (ebd., S. 38). Generell stellt Hattie fest, dass
die Wirkung von Schulleitungshandeln auf die Leistung von Schiilerinnen und
Schiilern nicht direkt ist, sondern indirekt iiber Formate von Schulleitungshan-
deln geschieht (Rolff & Buhren, 2017, S. 8ff.). Dieses Schulleitungshandeln
zeigt auch Wirkung auf die Professionalitdt der Lehrerinnen und Lehrern, da
Schulleitungen massgeblich fiir die Personalentwicklung (Meetz, 2007; Steger
Vogt, 2013) Verantwortung tragen (Riecke-Baulecke, 2013, S. 18).
Mentzel (1994, S. 15) formuliert:

Die Personalentwicklung kann definiert werden als Inbegriff aller Massnahmen, die der
individuellen beruflichen Entwicklung der Mitarbeiter*innen dienen und ihnen unter Be-
achtung ihrer personlichen Interessen die zur optimalen Wahrnehmungen ihrer jetzigen
und kiinftigen Aufgaben erforderlichen Qualifikationen vermitteln.

Aus dieser Definition lasst sich die Teilfunktionen ableiten, dass die Perso-
nalentwicklung fiir die bestmdgliche Ubereinstimmung zwischen den vorhan-
denen Anlagen und der Fahigkeiten der Mitarbeiter*innen und den Anforde-
rungen der Unternechmen Sorge zu tragen hat (ebd., S. 15). Folglich wird sie
mittlerweile als massgebliche Fiihrungsaufgabe der Schulleitungen eingestuft
und baut auf der Erwartung auf, dass Verdnderungen erzielt werden kdnnen
(Kansteiner & Stamann, 2015, S. 15; Kansteiner & Klose, 2017 S. 7ff.).

Und die Personalgewinnung? Die Entscheidung fiir oder gegen eine(n)
neue(n) Mitarbeiterin /Mitarbeiter hat sowohl fiir die Person als auch fiir die
Organisation einen hohen Stellenwert. Angesichts der personellen Vielfalt in
Organisationen stellt sich die Frage, wie die Rekrutierung und Auswahl von

6 Kritisch wire anzumerken, dass Hattie in der Schulleitungsstudie genau wie in der Leh-
rerstudie nur Einzelfaktoren untersucht, aber kaum das Zusammenwirken von Faktoren,
das aber vermutlich entscheidend ist. Immerhin behanelt er nicht nur Variablen des Fiih-
rungshandelns, sondern auch Fithrungskonzepte (instruktionale und transaktionale Fiih-
rung) (Rolff & Buhren, 2017, S. 10).

7 Der Impact, also die Einwirkung, wird von Hattie iiber die Effektstiarke (d) gemessen.
Sie ist bedeutsam, wenn sie grofer als der Durchschnittswert d=0.40 ist. Nach Hattie ist
der Impact transformational fithrender Schulleitungen d=0.11 und der der instruktional
fihrenden d=0.42 (Hattie, 2015, S. 38ff.).

8 Hattie fligt hinzu, dass transformationale Schulleitungen eher auf die Lehrkréfte fokussieren
und instruktionale mehr auf die Schiilerinnen und Schiiler (Rolff & B Uhren, 2017, S. 9ft.).
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Personal zur Identifikation wertschopfender Potenziale sowie zur Herstellung
von Chancengleichheit genutzt werden kann (Schubert, 2016, S. 31). Erkenn-
bar sind Ubereinstimmungen zwischen Unternehmen und Bildungsorganisatio-
nen’ indem die Personalauswahl tiefgreifende Wirkungen auf Entwicklungen
implizieren. In beiden personalpolitischen Handlungsfeldern stellt sich die Fra-
ge, was der Diversitétsblick fiir die Personalrekrutierung, Personalentwicklung,
Gestaltung von Lohn und der Personalerhaltung bedeutet (Vedder, 2016, S. 3). Im
schulischen Kontext trifft dies auch fiir die Personalauswahl von Schulleitun-
gen zu. Forschungen zum Berufsfeld von Schulleitungen erfolgen aus vielfalti-
gen Blickwinkeln, was im Folgenden zur Untermauerung der Forschungsfrage
dargestellt wird.

1.1 Fragestellung

In der angelsichsischen Literatur werden Fragen zu Schulleitungen, Effektivi-
tdt und Qualitdt von Schule (Hoy & Miskel, 2001) schon seit langerer Zeit
untersucht und sind Gegenstand intensiver, insbesondere quantitativer For-
schungen (Windlinger & Hostettler, 2014, S. 10). Im deutschsprachigen Raum
hingehen sind aufgrund der bildungsfoderalistischen Struktur und der damit
einhergehenden signifikanten Unterschiede, die sowohl Qualifizierungsmass-
nahmen als auch die Verwaltungs- und Aufgabenfelder von Schulleitungen
betreffen, die Forschungen zur geleiteten Schule tiberschaubar. Zusammen-
fassend wird Schulleitungsforschung vor allem auf Einstellungen von Schul-
leitungen sowie auf Struktur- und Prozessmerkmale der Schulleitungsarbeit
bezogen. Von Interesse sind heterogene Themenfelder wie Rollenbestimmung,
Aufgabenverteilung, Teamentwicklung, Schulleitungsqualitdt (Keller-Schnei-
der & Albisser, 2010; Kansteiner & Klose, 2017), die Wahrnehmung und Be-
urteilung des Leitungshandelns durch die Mitglieder der Schulgemeinschaft
(Bonsen et al., 2002; Kansteiner, 2002; Gerick et al., 2009) oder Berufswahl-
motive und -verlauf ebenfalls im Hinblick auf den Einfluss der Geschlechter-

9 Im Kanton Ziirich erfolgt zum Schuljahr 2017/2018 die Einfithrung zum neuen Berufs-
auftrag von Lehrpersonen. Mit die-sem werden die Erwartungen an die Lehrpersonen in
inhaltlicher wie in zeitlicher Hinsicht geklart. Den Schulleitungen dient er als Fiihrungs-
instrument. Im Rahmen der kantonalen Vorgaben erhalten die Schulen einen Spielraum,
um auf lokale und personliche Bediirfnisse einzugehen Fiir die Hauptaufgabe der Lehr-
personen, den Unterricht, stehen in der Regel rund 84 % der Nettoarbeitszeit zur Ver-
fiigung. Die weiteren in der Schule zu erledigenden Arbeiten sind den drei Tétigkeitsbe-
reichen Schule, Zusammenarbeit und Weiterbildung zugeordnet (www.vsa.zh.ch. Stand
16.01.2017 um 19.17 Uhr).
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