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Tamara Höfer 

Personalmangel in europäischen Justizanstalten
Erfolgsstrategien für Rekrutierung und Personalbindung

Die Personalnot bei Justizvollzugsbeamt:innen stellt in vie-
len europäischen Ländern ein zunehmend kritisches Problem 
dar. Die Herausforderungen, die mit diesem Personalmangel 
verbunden sind, beeinträchtigen nicht nur die Sicherheit und 
das Management der Justizanstalten, sondern auch die Ef-
fizienz des gesamten Justizsystems, insbesondere in Bezug 
auf die (Re)Sozialisierungsbemühungen. England und Wales, 
Frankreich und Belgien hatten in den letzten Jahrzehnten 
besonders mit Personalmangel zu kämpfen. Auch in Deutsch-
land und Österreich wird zahlreich von Personalnot berichtet. 
Diese Systeme kämpfen, wie viele andere, mit hohen offenen 
Stellenzahlen, überlasteten Anstalten und einem spürbaren 
Rückgang der Arbeitszufriedenheit unter den Beamten. Vor 
diesem Hintergrund werden neue Ansätze und bewährte Ver-
fahren aus verschiedenen internationalen Fallstudien zuneh-
mend relevant, um die bestehenden Herausforderungen zu 
bewältigen und die Situation im Justizvollzug zu verbessern.

Der Personalmangel in Europa im Überblick

Die Personalnot bei Justizvollzugsbeamt:innen in Europa 
ist auf eine Kombination von Faktoren zurückzuführen, da-
runter schwierige Arbeitsbedingungen, niedrige Löhne, hohe 
Stressbelastung und einen Mangel an Ressourcen, die den 
Beruf für potenzielle Bewerber:innen weniger attraktiv ge-
macht haben.

¡¡ In England und Wales wurde zwischen 2010-2015 die 
Zahl der benötigten Justizvollzugsbeamt:innen um 
10.000 reduziert, obwohl sich die Inhaftiertenbevöl-
kerung nicht veränderte. Dies stürzte das Justizsys-
tem in eine langfristige Personalkrise, welche zu einer 
Überlastung unerfahrener Mitarbeiter:innen führte 
und enormen Druck auf die bestehenden Beamt:innen 
ausübte, was zu erhöhtem Stress und Burnout führte. 
Erst in den letzten Jahren konnte sich der Personalstand 
wieder erholen: Laut den HMPPS Workforce Statistics1 
waren im März 2024 insgesamt 23.614 operative Justiz-
vollzugsbeamt:innen im Einsatz. 

¡¡ Auch das französische Strafvollzugssystem kämpft 
mit chronischem Personalmangel: Laut einem Interview 
mit dem Direktor der französischen Justizvollzugsver-
waltung, Laurent Ridel2, arbeiteten französische Justi-
zanstalten bei über 120 % ihrer vorgesehenen Kapazität, 
wobei ein erheblicher Teil der Personalstellen unbesetzt 
blieb. Die Überbelegung hat zu unwürdigen Lebens- und 
Arbeitsbedingungen sowie zu vermehrter Gewalt in 
französischen Justizanstalten geführt. Ein wesentlicher 
Aspekt der Bemühungen Frankreichs besteht daher da-
rin, die Inhaftiertenpopulation aktiv zu reduzieren und 
die Attraktivität der Berufe durch verbesserten Status, 
zusätzliche Leistungen und verstärkte Öffentlichkeitsar-
beit zu steigern, um die Rekrutierung und Bindung von 
Personal zu fördern.

1	 Workforce Statistics, 2024.
2	 Ridel, 2023.

¡¡ Auch Belgien sieht sich mit einem gravierenden Man-
gel an Justizvollzugsbeamt:innen konfrontiert. In den 
letzten zehn Jahren ist die Inhaftiertenbevölkerung er-
heblich gestiegen, was jedoch nicht mit einem entspre-
chenden Anstieg des Personals einherging. Der jährliche 
Bericht des Conseil central de surveillance pénitentiaire3 
(CCSP; zu Deutsch: Zentralrat für die Kontrolle des Jus-
tizvollzugs) offenbart, dass die belgischen Gefängnisse 
personell unterbesetzt sind und eine hohe Absenzrate 
aufzeigen. Die Absenzrate liegt durchschnittlich bei etwa 
30 %, erreicht in einigen Justizanstalten jedoch bis zu  
70 %. Der CCSP berichtete außerdem, dass mindestens 
31 Justizanstalten unterbesetzt waren. Die Personalkrise 
hat Auswirkungen auf die Bedingungen und Grundrech-
te der inhaftierten Personen sowie auf die Lebens- und 
Arbeitsbedingungen, was zu mehreren Streikaktionen 
(32 Tage im Jahr 2022) des belgischen Justizvollzugsper-
sonals führte.

¡¡ Deutschlands und Österreichs Justizvollzugssyste-
me haben ebenfalls mit einem Personalmangel zu kämp-
fen. In Deutschland gibt es laut Medienberichten einen 
signifikanten Mangel an Personal in den Justizvollzugs-
anstalten, welcher bereits zu ernsthaften Problemen 
bzgl. der Betreuung und Sicherheit der inhaftierten Per-
sonen, aber auch der Sicherheit der Mitarbeiter:innen 
führte4. In Österreich sind derzeit 191 Stellen in den 
Justizanstalten unbesetzt. Die Situation betrifft insbe-
sondere die Sicherheit, die Qualität der Betreuung und 
die Arbeitsbedingungen der Justizvollzugsbeamt:in-
nen5. Sowohl in Deutschland als auch in Österreich gibt 
es dringenden Handlungsbedarf, um diese Herausforde-
rungen zu bewältigen und die Situation in den Justizan-
stalten zu verbessern.

Ursachen der Personalkrise

Die Ursachen der Personalnot bei Justizvollzugsbeamt:innen 
in Europa sind vielschichtig und bilden einen Kreislauf an 
Problematiken zwischen Rekrutierung und Personalbindung. 
Vereinfacht und in Stichworten skizziert kann dieser Kreislauf 
folgendermaßen beschrieben werden:
Fehlende Anwerbung → Größere Personalnot → Größere 
Belastung des Personals & weniger Arbeitszufriedenheit (→ 
potentiell Burn-Out/ Stressbelastungsstörungen/ Abwesen-
heiten) → Höhere Mitarbeiterfluktuation → Schlechtere Ar-
beitsbedingungen → geringere Attraktivität des Berufs → 
Fehlende Anwerbung 

In Bezug auf die Personalbindung ist die Arbeitszufrie-
denheit ein entscheidender Faktor, insbesondere in „Human 
Services“-Rollen wie denen von Justizvollzugsbeamt:innen6. 
Verschiedene Elemente beeinflussen die Arbeitszufriedenheit 
negativ, darunter gesundheitliche und psychische Herausfor-

3	 CCSP, 2022.
4	 MDR, 2024.
5	 APA, 2024; Kurier, 2024; Rechnungshof, 2024.
6	 Crawley, 2013; James & Mathew, 2012; Liebling et al., 2011.
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derungen, begrenzte Möglichkeiten zur beruflichen Weiter-
entwicklung, ineffektives Management und ein Mangel an Fo-
kus auf Resozialisierung/Rehabilitation7. Die Evidenz besagt, 
dass Justizvollzugsbeamt:innen, die sich von ihren Vorge-
setzten unterstützt fühlen, Zugang zu beruflicher Weiterent-
wicklung haben und für ihre Beiträge anerkannt werden, mit 
größerer Wahrscheinlichkeit in ihren Rollen bleiben8. Daher 
sind Schulungen und berufliche Entwicklung entscheidend 
für die Bindung von Justizvollzugsbeamt:innen9. Effektives 
Management und kontinuierliche professionelle Entwick-
lungsmöglichkeiten sind entscheidend, um Beamt:innen zu 
motivieren und ihre Arbeitszufriedenheit zu steigern bzw. 
aufrecht zu erhalten. Jedoch fehlen oft jährliche Überprüfun-
gen, Mentorship und tatsächliche Karriereberatung, was zu 
einer Diskrepanz zwischen den Erwartungen der Justizvoll-
zugsbeamt:innen und der Unterstützung, die sie erhalten, 
führt10. Dieser Mangel an Unterstützung kann zu Frustration 
und dem Wunsch führen, den Dienst zu verlassen11.

Die Beziehung zwischen Justizvollzugsbeamt:innen und 
inhaftierten Personen ist entscheidend für die Reduzierung 
von Rückfällen, und gut ausgebildete, unterstützte Beamt:in-
nen können das Leben der inhaftierten Personen positiv 
beeinflussen12. Wenn jedoch die Fluktuation hoch ist, leiden 
diese Beziehungen und die gesamte Justizanstaltskultur und 
führen zu mangelnder Resozialisierungsarbeit und Anerken-
nung13. Dieser Mangel wirkt sich negativ auf die Arbeitszu-
friedenheit von Justizvollzugsbeamt:innen aus, und führt zu 
einem Verlust der Arbeitsmotivation und letztlich der Arbeits-
zufriedenheit. 

Fallstudie I: Scandinavia Prison Project 
Das „Scandinavian Prison Project“, das seinen Ursprung am 
SCI Chester in den USA hat, ist ein bemerkenswertes Bei-
spiel für die transformative Kraft eines kulturellen Wandels 
in Justizanstalten14. Inspiriert von skandinavischen Modellen 
für humane und rehabilitative Strafvollzugssysteme, zielt das 
Projekt darauf ab, eine positive Justizanstaltskultur zu etab-
lieren, die sowohl die Resozialisierungsziele sowie die Arbeits-
zufriedenheit der Beamt:innen stärkt15.

Im Rahmen des Projekts wurden mehrere wesentliche 
Veränderungen implementiert. Dazu gehörten die Einfüh-
rung von partizipativen Führungsstilen, die Förderung eines 
respektvollen Umgangs zwischen Beamt:innen und inhaftier-
ten Personen sowie die Implementierung von umfassenden 
Resozialisierungsprogrammen. Zusätzlich wurden die Justiz-
vollzugsbeamt:innen intensiv geschult, um sich auf rehabili-
tative Praktiken zu konzentrieren und eine unterstützende 
Beziehung zu den inhaftierten Personen aufzubauen16.

Die Ergebnisse des Projekts zeigen signifikante Verbes-
serungen in der Arbeitszufriedenheit und Personalbindung17. 
Durch die Schaffung eines unterstützenden Arbeitsumfeldes, 
das die Bedürfnisse und das Wohlbefinden der Beamt:innen 

7	 Fenn et al., 2024; Höfer & Polley, 2024; Williams et al., 2023.
8	 Fenn et al., 2024, Williams et al., 2023; vgl. auch die Beiträge von Klebe & Felfe 

sowie Isenhardt et al., in diesem Heft.
9	 Fenn et al., 2024; Höfer & Polley, 2024; Williams et al., 2023.
10	 Höfer & Polley, 2024; Williams et al., 2023.
11	 Höfer & Polley, 2024; Williams et al., 2023.
12	 Fenn et al., 2024; Williams et al., 2023.
13	 Fenn et al., 2024; Höfer & Polley, 2024; Williams et al., 2023.
14	 Fenn et al., 2024.
15	 Hyatt et al., 2023.
16	 Horowitz et al., 2021; Hyatt et al., 2023.
17	 Horowitz et al., 2021; Hyatt et al., 2023.

in den Mittelpunkt stellt, konnte das Projekt eine deutliche 
Reduzierung der Fluktuation erreichen. Die Beamt:innen 
berichteten von höherer Motivation und einem stärkeren 
Gefühl der Wertschätzung. Sie fühlten sich befähigt, durch 
ihre Arbeit positive Veränderungen im Leben der inhaftierten 
Personen herbeizuführen, was 
ihre berufliche Erfüllung stei-
gerte18.

Gleichzeitig förderte die 
neue Kultur ein Umfeld der Of-
fenheit und Empathie, das die 
Qualität der zwischenmensch-
lichen Beziehungen verbesserte 
und zu einer insgesamt posi-
tiveren Atmosphäre innerhalb 
der Einrichtung führte19. Die 
positive Veränderung der Kultur 
trug wesentlich dazu bei, dass 
sich die Beamt:innen stärker 
mit ihren Aufgaben identifizier-
ten und sich langfristig an die 
Institution gebunden fühlten20.

Das „Scandinavian Pri-
son Project“ am SCI Chester 
verdeutlicht, wie tiefgreifende 
kulturelle Veränderungen in 
Justizanstalten nicht nur die Arbeitszufriedenheit und Bin-
dung der Beamt:innen verbessern können, sondern auch die 
Gesamtkultur der Einrichtung positiv beeinflussen21. Durch 
den Fokus auf respektvolle, rehabilitative Praktiken konn-
te das Projekt erfolgreich eine humane und unterstützende 
Arbeitsumgebung schaffen, die sowohl den Beamt:innen als 
auch den inhaftierten Personen zugutekommt.

Fallstudie II: Unlocked Graduates Programm und die Rol-
le von Mentor:innen
Das Unlocked Graduates Programm wurde in Großbritannien 
ins Leben gerufen, um einen neuen Ansatz zur Rekrutierung 
und Entwicklung von Justizvollzugsbeamt:innen zu bieten. 
Dieses Programm zielt darauf ab, Hochschulabsolvent:innen 
in die Rolle von Justizvollzugsbeamt:innen einzuführen und 
ihnen durch Mentoring und kontinuierliche Unterstützung 
zu helfen, sich in dieser anspruchsvollen Berufswelt zurecht-
zufinden. Das Programm konzentriert sich darauf, Rückfälle 
zu reduzieren, indem es die Teilnehmenden direkt in Jus-
tizanstalten einsetzt, wo sie als Stationsbedienstete daran 
arbeiten, zu einem resozialisierenden Betrieb beizutragen, 
inhaftierte Personen zu betreuen und Initiativen zu leiten, 
die die Anstaltskultur fördern. Das Programm bietet neben 
einem fairen Einstiegsgehalt auch die Chance auf einen voll-
ständig finanzierten, maßgeschneiderten Master-Abschluss 
und die Möglichkeit, innovative Projekte zu realisieren, was 
für viele Absolvent:innen attraktiv ist22.

Ein zentraler Bestandteil des Programms ist das Men-
toring, das von erfahrenen Justizvollzugsmitarbeiter:innen 
durchgeführt wird. Diese Mentor:innen sind unabhängige 
und erfahrene Führungskräfte im Justizvollzug, die direkt 
verantwortlich für die Unterstützung der Entwicklung, Leis-

18	 Horowitz et al., 2021.
19	 Hyatt & Andersen, 2022.
20	 Horowitz et al., 2021; Hyatt & Andersen, 2022; Lambert, 2003.
21	 Lewis & Hands, 2022.
22	 Unlocked Graduates, 2024.
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tung, des Wohlbefindens und der Bindung der Programmteil-
nehmer:innen sind23. 

¡¡ Unabhängigkeit: Mentor:innen im Unlocked Gra-
duates-Programm sind nicht direkt in die täglichen 
Operationen der Justizanstalten eingebunden. Dies ge-
währleistet, dass sie objektiv beraten können, ohne Inte-
ressenkonflikte oder Druck von den Gefängnisleitungen 
zu erfahren.

¡¡ Individuelle Unterstützung: Mentor:innen bieten 
maßgeschneiderte Unterstützung, die auf den spezifi-
schen Bedürfnissen und Herausforderungen der jewei-
ligen Justizvollzugsbeamt:innen basiert. Dies kann die 
Unterstützung bei der Bewältigung von Stress, berufli-
cher Weiterentwicklung und Resozialisierungsmaßnah-
men umfassen.

¡¡ Vorerfahrungen der Mentor:innen: Die Mentor:in-
nen verfügen oft über umfangreiche Erfahrung in ver-
schiedenen Bereichen des Justizvollzugs, einschließlich 
Führungsrollen, Resozialisierungsinitiativen und strate-
gischer Planung. Diese Vorerfahrungen ermöglichen es 
ihnen, den neuen Beamt:innen wertvolle Einblicke und 
praxisnahe Ratschläge zu geben.

Studien haben gezeigt, dass Mentoring-Programme die Ar-
beitszufriedenheit von neuen Mitarbeiter:innen erheblich 
steigern kann24. Die Unterstützung der Mentor:innen im Un-
locked Programm trägt dazu bei, dass die Retentionsrate von 
Beamt:innen, die über das Unlocked Graduates-Programm in 
den Justizvollzugsdienst eintreten, in den ersten zwei Jahren 
um 14 Prozentpunkte höher ist als bei solchen, die über den 
Standardweg eintreten25. 

Allerdings gibt es nach Abschluss des zweijährigen Pro-
gramms einen deutlichen Anstieg der Abwanderung von Un-
locked-Teilnehmer:innen, welche auf folgende Faktoren zu-
rückzuführen sind26: 

¡¡ Herausforderungen in Bezug auf Gesundheit und Wohl-
befinden

¡¡ Barrieren für die Karriereentwicklung
¡¡ Ineffektives Management
¡¡ Arbeitskulturen und begrenzter Fokus auf Rehabilitation
¡¡ Externer Rollenstatus und Sichtbarkeit des Einflusses 
¡¡ Geringes Gehaltswachstum

Wie Fenn et al.27 betonen, sehen einige Absolvent:innen das 
geringe Gehaltswachstum als ein Hindernis, länger im Justiz-
vollzug zu bleiben, insbesondere wenn die höheren Verant-
wortlichkeiten in mittleren Führungspositionen nicht ange-
messen honoriert werden. Dennoch gibt es Gründe, warum 
Hochschulabsolvent:innen sich für diese Tätigkeit interessie-
ren könnten. Laut Unlocked Graduates und YouGov28 suchen 
viele Absolvent:innen nicht nur nach einem guten Gehalt, 
sondern auch nach Möglichkeiten zur beruflichen Weiterent-
wicklung und dem Wunsch, einen positiven sozialen Einfluss 
zu haben, welche von Unlocked Graduates geboten werden. 
Hoefer und Polley29 ergänzen in ihrer Studie, dass wenige 
Justizwachebeamt:innen Gehaltserwartungen als einen An-
werbungsgrund nannten und verweisen auf Herzberg et al.30 

23	 Unlocked Graduates, 2024.
24	 Nkomo et al., 2018, Weng et al., 2010.
25	 Unlocked Graduates, 2024.
26	 Fenn et al., 2024.
27	 Fenn et al., 2024.
28	 Unlocked Graduates und YouGov, 2021.
29	 Hoefer und Polley, 2024.
30	 Herzberg et al., 1959.

Zwei-Faktoren-Theorie, dass die grundlegende Anforderung 
der Teilnehmer:innen an ein Gehalt ausgeglichen und erfüllt 
sein muss, jedoch andere Faktoren einen größeren Einfluss 
auf die Personalbindung haben31.

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Mentoring 
durch erfahrene Justizvollzugsmitarbeiter:innen im Unlo-
cked Graduates-Programm einen signifikant positiven Ein-
fluss auf die Retention und Arbeitszufriedenheit während 
des Programms hat. Der Anstieg der Abwanderung nach Pro-
grammende deutet jedoch darauf hin, dass die kontinuierli-
che Unterstützung des Justizvollzugs und die Verbesserung 
von Arbeitsbedingungen, Managementpraktiken und Karrie-
reentwicklungsmöglichkeiten entscheidend sind, um die lang-
fristige Bindung der Justizvollzugsbeamt:innen zu sichern.

Einsichten und Schlussfolgerungen

Im letzten Abschnitt dieses Beitrags sollen einige Lehren und 
Schlussfolgerungen aus den dargestellten Fallstudien und 
der Literatur gezogen werden.

1. Rekrutierung und Ausbildung
Das Unlocked Graduates Programm hat sich durch seine in-
novative Rekrutierung und Ausbildung bewährt, indem es 
Hochschulabsolvent:innen für den Justizvollzug anspricht. 
Die gezielte Rekrutierung von hochqualifizierten und moti-
vierten Kandidat:innen kann auch in Deutschland und Ös-
terreich zu einer höheren Arbeitszufriedenheit und einer 
besseren Personalbindung führen. Durch die Einführung ei-
nes strukturierten und unterstützenden Auswahlverfahrens 
für diese Zielgruppe können geeignete Kandidat:innen iden-
tifiziert werden, die sowohl die erforderlichen Fachkompe-
tenzen als auch die nötige Motivation für den Justizvollzug 
mitbringen32. Ein Projekt, welches sich mit diesem Thema be-
schäftigt, ist PRISGRADS33 – ein Erasmus+ Projekt, welches 
darauf abzielt, Einblicke darüber zu geben, wie europäische 
Justizvollzugseinrichtungen als Arbeitgeber organisierte In-
itiativen zur Anziehung und Einstellung von Justizvollzugs-
beamt:innen durchführen können. 

2. Mentoring und Supervision
Das Mentoring-Modell des Unlocked Graduates Programms 
ist besonders für die Beratung und Unterstützung hervor-
zuheben. Die Unabhängigkeit und der individuelle Fokus auf 
die Bedürfnisse der neuen Beamt:innen tragen erheblich zur 
Steigerung der Arbeitszufriedenheit bei. In Deutschland und 
Österreich könnte ein ähnliches Modell etabliert werden, bei 
dem erfahrene Beamt:innen als Mentor:innen agieren, die 
unabhängig von den täglichen Anforderungen der Einrich-
tung arbeiten. Wichtig hierbei sind die Auswahlkriterien und 
Schlüsselkompetenzen der Mentor:innen, welche mit den 
(Re)Sozialisierungszielen und der Gemeinschaftsförderung 
übereinstimmen34. Die Mentor:innen könnten neue Mitarbei-
ter:innen in ihrer beruflichen Entwicklung unterstützen, ihre 
psychische Gesundheit fördern und ihnen bei der Bewältigung 
von Stress helfen35. 

Es ist verständlich, dass der aktuelle Personalmangel eine 
Herausforderung darstellt, interne Mentor:innen zu rekrutie-

31	 Dess et al., 2008; Hays, 1999.
32	 Unlocked Graduates, 2024.
33	 https://www.richtungswechsel.or.at/prisgrads/
34	 Unlocked Graduates, 2024.
35	 Hammer et al., 2024.
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ren und für diese Arbeit freizustellen. Dennoch hat die Erfah-
rung von Unlocked Graduates gezeigt, dass Programme mit 
Mentor:innen, die noch in den täglichen Dienst eingebunden 
sind, oft weniger effektiv sind. Das Vertrauen, das für eine 
erfolgreiche Mentor-Mentee-Beziehung notwendig ist, ent-
wickelt sich in solchen Fällen oft nicht in gleichem Maße. Es 
ist daher entscheidend, Mentor:innen vollständig vom regu-
lären Dienst freizustellen, um den Fokus und die Qualität der 
Betreuung sicherzustellen. Diese Investition zahlt sich lang-
fristig aus, da sie zu besser ausgebildetem Personal und einer 
nachhaltigeren Personalbindung, sowohl für Mentor:innen 
als auch Teilnehmer:innen führt.
Mögliche Lösungen:
1) Externe Mentor:innen: Die Rekrutierung von erfahrenen 
Fachkräften aus ähnlichen Bereichen wie der Polizei könnte 
eine Lösung bieten, um das notwendige Know-how zu si-
chern, ohne das bestehende Personal weiter zu belasten.
2) Einsatz von Mentor:innen nahe dem Ruhestand: Erfahrene 
Beamt:innen, die kurz vor dem Ruhestand stehen, könnten 
ihr Wissen weitergeben und gleichzeitig den Übergang in den 
Ruhestand aktiv gestalten.
3) Trainer:innen als Mentor:innen: Es könnte auch sinnvoll 
sein, bereits vorhandene Ausbildner:innen oder Trainer:innen 
in die Rolle der Mentor:innen zu integrieren.
4) Zwei Jahre als unabhängige Mentor:innen: Eine gezielte 
Freistellung erfahrener Beamt:innen für zwei Jahre könnte 
nicht nur die Qualität des Mentorings sicherstellen, sondern 
auch die Bindung der Mitarbeitenden an die Institution 
erhöhen. Dies könnte insbesondere für jene Beamt:innen 
attraktiv sein, die ansonsten über einen vorzeitigen Austritt 
nachdenken.

3. Community Organising und Kultur
Das Scandinavian Prison Project verdeutlicht, wie eine posi-
tive Justizanstaltskultur entscheidend zur Verbesserung der 
Arbeitszufriedenheit und Personalbindung beitragen kann. 
Es hebt hervor, dass respektvolle und unterstützende Ar-
beitsumgebungen, die auf partizipativen Führungsstilen und 
umfassenden Resozialisierungsprogrammen basieren, essen-
ziell für eine erfolgreiche Justizvollzugsarbeit sind36. 

Im Vergleich dazu bietet das Unlocked Graduates Pro-
gramm eine wertvolle Perspektive auf Community Orga-
nising innerhalb von Justizvollzugsanstalten. Durch die 
intensive Mentoring-Komponente und die Gemeinschaft 
innerhalb des Programms wird die Zusammenarbeit inner-
halb der Justizanstalten besonders betont37. Indem solche 
Community-Organising-Praktiken und kulturelle Anpassun-
gen übernommen werden, kann eine unterstützende und re-
spektvolle Arbeitsumgebung geschaffen werden, die sowohl 
die Arbeitszufriedenheit der Beamt:innen als auch die Quali-
tät der Resozialisierungsarbeit verbessert38.

Schlussfolgerung

Die Analyse des Personalmangels bei Justizvollzugsbeamt:in-
nen in Europa und die Betrachtung internationaler Best 
Practices verdeutlichen, dass innovative Ansätze zur Rekru-
tierung, Schulung und Unterstützung von Personal entschei-
dend für die Verbesserung der Situation sind. Die Fallstudien 

36	 Hyatt et al., 2023; Horowitz et al., 2021.
37	 Unlocked Graduates, 2024.
38	 Fenn et al., 2024; Hyatt et al., 2023; Horowitz et al., 2021; Unlocked Gradu-

ates, 2024.

zeigen, dass durch eine gezielte Rekrutierung hochmotivierter 
Bewerber:innen, die Einführung effektiver Mentoring-Pro-
gramme und die Schaffung einer positiven Justizanstalts-
kultur signifikante Fortschritte erzielt werden können. Die 
Übertragung dieser Best Practices auf das deutsche und ös-
terreichische System bietet vielversprechende Ansätze zur 
Bewältigung der bestehenden Herausforderungen. Letztlich 
könnten solche Reformen zu einem nachhaltig verbesserten 
Arbeitsumfeld im Justizvollzug führen, das sowohl den Be-
amt:innen als auch den inhaftierten Personen zugutekommt 
und damit zu einem gerechteren und effizienteren Justizsys-
tem beiträgt.
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