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• Der gegenwärtige Lehrpersonenmangel 

• begünstigt Quereinstiege in den Lehrer*innenberuf, 

• was mit Blick auf die Unterrichtsqualität kritisch betrachtet werden kann. 

• In dieser Situation erscheint es für Schulen notwendig, sich als attraktive 
Arbeitgeber zu präsentieren, um qualifizierte Lehrpersonen zu gewinnen. 

• Eine Möglichkeit dazu bietet „Employer Branding“.

Problemstellung



• Employer Branding bezieht sich auf alle Bemühungen eines Arbeitgebers, sich 
auf Arbeitnehmer*innen sowie zukünftige potentielle Mitarbeiter*innen als 
attraktiv zu präsentieren, um ein dauerhaft positives Image von Seiten des 
Arbeitgebers zu pflegen (vgl. Kanning, 2017, S. 132; Schmidt & Kilian, 2012, S. 31; Heider-Winter, 2014, S. 
12; von Walter & Kremmel, 2016).

• Employer Branding ist ein umfangreicher und langfristiger Prozess, der 
Bestandteil der Führungsverantwortung ist (vgl. Radermacher, 2013, S. 2).

Seite 3

Employer Branding

Innsbruck I Andreas Schreier I Juli 2024



Seite 4Innsbruck I Andreas Schreier I Juli 2024

• Schulen sind noch dabei zu lernen, wie und durch was sie sich von anderen 
unterscheiden können, wie sie sich zum attraktiven Arbeitgeber entwickeln 
können (vgl. DiMartino & Butler Jessen, 2016; Heider-Winder, 2014). 

• Selbsterfahrung, Möglichkeiten, berufliche Auszeiten zu nehmen, und 
Optionen der berufsbegleitenden Weiterqualifizierung für 
Arbeitnehmer*innen im Bildungsbereich an Bedeutung gewinnen (vgl. Runde et al., 
2012).

• An Bedeutung verlieren hingegen (historisch begründete) Pflichtwerte wie 
Strebsamkeit und Disziplin. 

• In der Arbeitsplatzwahl spielt die Führungs- und Organisationskultur 
(Glaubwürdigkeit, Motivation, Vertrauen, Teamorientierung, Kommunikation, 
Beziehungsgestaltung etc.) weiterhin eine Rolle (vgl. Stotz & Wedel, 2009; Burchell & Robin, 
2011; Hauser, 2009; Heider-Winter, 2014, S. 76–80; Schmidt & Kilian, 2012, S. 29; Chhabra & Sharma, 2014, p. 48). 

• „Insgesamt gibt es kaum Erkenntnisse darüber, wie (Hoch-)Schulmarketing 
effektiv oder gar effizient betrieben werden kann. Hier zeichnet sich noch ein 
großer Forschungsbedarf ab […].“ (Kanning, 2017, S. 83) 

Forschungsstand
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Aus diesem Grund erforscht der Beitrag,

welche Maßnahmen Schulen ergreifen können, um ein attraktives Arbeitsumfeld 
für angehende Lehrer*innen bereitzustellen.

Forschungsfrage
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• Organisationsbedingungen: generelle Arbeitsbedingungen (Raumsituation, 
technische Ausstattung, Lehr-Lernmittel etc.); Arbeitszeit und weitere 
Ressourcen. 

• Werthaltungen: das innerschulische und außerschulische 
Kommunikationsverhalten, der Umgang der Schulleitung mit dem Lehrpersonal, 
Verantwortungsübernahme, Lehrer*innen-Feedback etc.

• Entwicklungsmöglichkeiten: Angebote, die die Einzelschule angehenden 
Lehrer*innen bereitstellt, damit sie sich nach ihren Bedürfnissen und im Sinne 
der Schule weiter professionalisieren können. 

• Unterstützungspotenziale: Erleichterung des Berufseinstiegs (Mentoring, 
Fachteams, Unterstützungspersonal etc.), aber auch (Anforderungsvielfalt, 
Steigerung der Autonomie, Möglichkeit einer leistungsbezogenen Bezahlung, 
Work-Life-Balance etc.). 

Theoretische Operationalisierung
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• Ziel der Untersuchung ist die Beantwortung der Frage, 

welche Maßnahmen Schulen ergreifen können, um ein attraktives 
Arbeitsumfeld für angehende Lehrer*innen bereitzustellen.

• Stichprobe

Lehramtsstudierende (N=70) des Bachelorstudiengangs für die 
Sekundarstufe Allgemeinbildung, die im Wintersemester 2023/2024 
Lehrveranstaltungen beim Autor dieses Beitrags besuchten.

• Erhebungsinstrumente

Fragebogen mit offenen Fragen (N=37) und fünf Fokusgruppeninterviews 
(N=33) (vgl. Züll & Menold, 2019; Vogl, 2019). 

Methodischer Zugang
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Offener Fragebogen

• Operationalisierung: Organisationsbedingungen, Werthaltungen, 
Unterstützungspotenziale und Entwicklungsmöglichkeiten

• Die Auswahl der Stichprobe für die Fragebögen erfolgte durch eine 
Zufallsauswahl (N=37; w=24, m=13) innerhalb der definierten Zielgruppe 
(Bachelorstudierende, N=70) durch den Forscher (vgl. Akremi, 2019). 

• Von 37 versandten Fragebögen wurden 21 retourniert. Rücklaufquote 56,76 %.

• Die Teilnehmenden wurden darauf hingewiesen, dass neben Schlagworten 
auch kurze Erläuterungen zur Beantwortung erwünscht sind (vgl. Züll & Menold, 2019, S. 
857). 

• Der Fragebogen mit sieben offenen Fragen diente als initiale Methode der 
Datenerhebung, um ein umfassendes Verständnis der Ansichten der 
Teilnehmenden zu erhalten (vgl. Porst, 2019; Züll & Menold, 2019). 

Erhebungsinstrumente
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Fokusgruppeninterviews

• Teilnehmende (N=33) wurden nach Erhalt der Fragebögen und einer ersten 
Kategorisierung zu Fokusgruppeninterviews eingeladen, um Einsichten aus den 
Fragebögen weiter zu vertiefen.

• Fokusgruppen sind organisierte Diskussionsrunden, um Einstellungen und 
Meinungen zu spezifischen Fragen in einer offenen und einladenden 
Umgebung zu sammeln (vgl. Vogl, 2019, S. 695; Flick, 2017, S. 259 ff.). 

• Die 33 Personen wurden fünf unterschiedlich großen Gruppen zugelost (vier 
bis neun Teilnehmende), basierend auf der Annahme, dass ab der fünften 
Diskussionsrunde keine neuen Erkenntnisse mehr zu erwarten sind (vgl. Morgan, 

1996; Flick, 2017, S. 260; Vogl, 2019, S. 698). 

• Als Diskussionsgrundlage (Interviewleitfaden) diente der Fragebogen, um die 
Gespräche zielgerichtet auf die Forschungsfrage zu lenken, ohne die freie 
Meinungsäußerung zu beschränken (vgl. Vogl, 2019, S. 697). 

Erhebungsinstrumente
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• MAXQDA 22, über eine strukturierende Inhaltsanalyse (vgl. Kuckartz & Rädiker, 2024; 
Mayring & Fenzl, 2019, S. 637; Flick, 2017, S. 413 f.)

• Im Rahmen der Kategorienbildung wurde in einem ersten Schritt, basierend 
auf den theoretisch abgeleiteten Hauptkategorien, das Textmaterial 
zugeordnet. 

• Daraus wurden in einem zweiten Schritt Subkategorien induziert, um relevante 
Textbestandteile besser zuordenbar zu machen (vgl. Mayring & Fenzl, 2019, S. 637; Kuckartz & 
Rädiker, 2024, S. 37). 

• In einem dritten Schritt wurden ähnliche Subkategorien zusammengeführt und 
reduziert, um die Analyse zu straffen (Mayring & Fenzl, 2019, S. 644). 

• Auf die Kontrollkodierung durch eine zweite Person wurde verzichtet, da „die 
Fragen des Leitfadens nahezu eins-zu-eins als Kategorien übernommen“ (Kuckartz 

& Rädiker, 2024, S. 50) wurden und dadurch „die Fehleranfälligkeit beim Codieren 
gering“ (ebd.) ist. 

Auswertung
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Subkategorie: Arbeitsumfeld und Ressourcen

• Die Förderung eines offenen Arbeits- und Lernumfelds und angemessenen 
Lehrer*innen-Zimmern, sowie Platz und Möglichkeiten zur Entspannung 
(Ruhezonen) (vgl. OF_1, S. 1; OF_8, Pos. 31; OF_11, Pos. 2; OF_13, Pos. 26; OF_17, Pos. 7; OF_18, Pos. 3; FGI_1, 
Pos. 2; FGI_2, Pos. 13; FGI_3, Pos. 9; FGI_4, Pos. 51).

• Regelmäßige Gemeinschafts- und Sozialaktivitäten innerhalb des Kollegiums 
(vgl. OF_2, S. 1; OF_3, Pos. 6; OF_17, Pos. 3). Z. B. eine Weihnachtsfeier, Lehrer*innen-
Ausflüge oder Exkursionen – für informellen bzw. fachlichen Austausch und 
gemeinsame Erlebnisse (vgl. OF_11, Pos. 10; OF_19, Pos. 25; OF_20, Pos. 19 OF_7, Pos. 7; OF_13, Pos. 24 
und 38).

• Der Wert gemeinsamer Freizeitaktivitäten und sportlicher Betätigungen wird 
betont, wie z. B. die Einrichtung einer „Bewegten Pause“ speziell für 
Lehrpersonen, um z. B. das Wohlbefinden zu fördern (vgl. OF_19, Pos. 30; OF_15, S. 2).

Ergebnisse – Organisationsbedingungen
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Subkategorie: Arbeitszeit

• Klar definierte Arbeitszeiten (vgl. OF_2, S. 1; OF_12, Pos. 19), die auch Freistunden für die 
Vorbereitung auf kommende Unterrichtseinheiten einschließen (vgl. OF_5, S. 2; OF_8, 
Pos. 30; FGI_4, Pos. 53). 

• Lehrpersonen sind nicht rund um die Uhr erreichbar (vgl. OF_4, Pos. 12; FGI_2, Pos. 35; 

FGI_3, Pos. 24). „Dasselbe gilt auch für Krankenstände, dass man, wenn man krank 
ist, einfach krank sein darf“ (FGI_2, Pos. 39). 

• Termine, Konferenzen und interne Weiterbildungen während der Woche und 
außerhalb der arbeitsintensivsten Zeiten (vgl. OF_5, S. 2; OF_18, Pos. 14).

• Die Wichtigkeit eines flexiblen Arbeitszeitmodells wird betont, das 
insbesondere Bedürfnisse von Lehrpersonen in berufsbegleitenden 
Ausbildungen berücksichtigt, um eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und 
Ausbildung zu ermöglichen (vgl. OF_3, Pos. 11; OF_3, Pos. 13; OF_19, Pos. 27).

Ergebnisse – Organisationsbedingungen
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Subkategorie: Technische, materielle und räumliche Ausstattung

• Stühle, genügend Steckdosen, leistungsfähiges WLAN, Computer, Laptops oder 
Chromebooks, traditionelle und „moderne“ Lehrmittel wie Tafeln, Beamer, 
Drucker, Kopierer, Smartboards und Whiteboards etc. 

• Spezifische Materialien und Geräte, u. a. Bälle, Schwebebalken etc., für 
naturwissenschaftliche Experimente geeignete Labormittel. Auch der Bedarf an 
Büromaterialien wurde betont (vgl. OF_1, S. 1; OF_2, S. 1; OF_3, Pos. 2; OF_4, Pos. 4; OF_5, S. 1; OF_6, S. 
1; OF_9, Pos. 2; OF_12, Pos. 4; OF_13, Pos. 6; OF_17, Pos. 7; OF_17, Pos. 15; OF_18, Pos. 2; OF_18, Pos. 3; OF_19, Pos. 6; 
OF_20, Pos. 3; FGI_5, Pos. 3 und 4; FGI_4, Pos. 6 und 9; FGI_4, Pos. 10, 22 und 23; FGI_3, Pos. 5; FGI_3, Pos. 6, 8 und 9; 
FGI_2, Pos. 2; FGI_1, Pos. 12 und 13).

Ergebnisse – Organisationsbedingungen
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• Es wird die Bereitstellung einer Plattform empfohlen, auf der Lehrpersonen 
Unterrichtspläne und -materialien teilen, ergänzen und überarbeiten können
(vgl. OF_4, Pos. 18; OF_8, Pos. 12 und 21; OF_10, S. 2; OF_12, Pos. 12; OF_13, Pos. 25 und 48; OF_18, Pos. 8; FGI_1, 
Pos. 21; FGI_3, Pos. 33).

• Kollegiale Unterstützung und Austausch, etwa durch regelmäßige 
Feedbackrunden (vgl. OF_10, S. 1; OF_3, Pos. 11; OF_9, Pos. 7; OF_12, Pos. 4). 

• Fächerübergreifender Unterricht, Projektarbeiten und innovative Formate wie 
„FREI DAY“ (vgl. OF_4, Pos. 17; OF_11, Pos. 4 und 6; OF_17, Pos. 3; OF_20, Pos. 5; FGI_1, Pos. 15).

• Die Schule sollte Lehrpersonen auch in verwaltungstechnischen und 
administrativen Belangen unterstützen (z. B. bei Krankmeldungen von 
Schüler*innen), um deren Arbeitslast zu reduzieren (vgl. OF_3, Pos. 2; OF_12, Pos. 19; FGI_1, 
Pos. 66; FGI_4, Pos. 50; FGI_5, Pos. 30, 43).

Ergebnisse – Unterstützungspotenziale
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• Mehr Fachkräfte, die speziell in der Betreuung und Förderung von Kindern mit 
sonderpädagogischem Förderbedarf (SPF) und Verhaltensauffälligkeiten 
ausgebildet sind (vgl. FGI_2, Pos. 5). 

• Zusammenarbeit mit Universitäten und Pädagogischen Hochschulen, um 
Lehren und Lernen im schulischen Kontext stärker wissenschaftlich zu 
betrachten und zu diskutieren (vgl. OF_12, Pos. 24; FGI_2, Pos. 11).

Ergebnisse – Unterstützungspotenziale
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• In dieser Kategorie ist die berufliche Qualifikation durch Aus-, Weiter- und 
Fortbildung ein zentraler Aspekt (vgl. OF_3, Pos. 2 und 13; OF_4, Pos. 10; OF_7, Pos. 7; OF_9, Pos. 3; 
OF_10, S. 1; OF_12, Pos. 4; OF_13, Pos. 8; OF_19, Pos. 8, 30 und 37; OF_20, Pos. 4). 

• Ebenso wichtig sind Möglichkeiten zur (schulinternen) Weiterentwicklung (vgl. 

OF_3, Pos. 11; OF_9, Pos. 14; OF_10, S. 1; OF_11, Pos. 16; OF_15, S. 1; OF_17, Pos. 16; OF_21, Pos. 6), um „auch 
in Zukunft am aktuellen Stand zu bleiben und neue Methoden und 
Lerntechniken kennenzulernen.“ (OF_20, Pos. 4). 

• Die Förderung von Gruppenarbeit, einschließlich der Bildung von 
beispielsweise Peergroups, Peer-Tutoren oder Professionellen 
Lerngemeinschaften (PLGs) (vgl. OF_3, Pos. 6; OF_5, S. 1; OF_6, S. 1; OF_9, Pos. 7 und 13; OF_10, S. 1; 
OF_14, S. 1; OF_15, S. 2; OF_16, S. 2; OF_19, Pos. 13; FGI_1, Pos. 20). 

Ergebnisse – Entwicklungsmöglichkeiten
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• Schule als Arbeitsplatz, aber auch als Ort der beruflichen und persönlichen 
Entwicklung (Unterrichtsplanung – Kollektiv) (Kanning, 2017).

• Klare Arbeitszeitregelungen (Radermacher, 2013), Unterstützung durch 
Weiterbildungsmöglichkeiten, eine sehr gut ausgestattete (technische) 
Infrastruktur und Räumlichkeiten, die die Kooperation unterstützen (MS/AHS). 

• Der Faktor Raum wird zunehmend wichtiger (eigener Arbeitstisch, Fachraum 
[AHS] etc.). 

• Feedback (Konferenzen), administrative und fachdidaktische Unterstützung der 
Lehrkräfte (Assistenzkräfte, alternative Lehr-Lernformate als 
Entlastungspotentiale) (Böttger, 2012).

• Employer Branding geht Hand in Hand mit einer fortschrittlichen 
Führungskultur – die die Bedürfnisse der Lehrkräfte ernst nimmt (Kanning, 2017).

Interpretation der Ergebnisse
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• Subjektivität (Interpretation)

• Stark begrenzter Ausschnitt des Forschungsfeldes 

• Daten können nicht verallgemeinert werden

• Der Moderationseinfluss in Fokusgruppen

• Gruppendynamik kann die Offenheit (Ehrlichkeit) beeinflussen 

Limitationen
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Schule in Zeiten des Lehrpersonenmangels

• Verbesserung der Arbeitsbedingungen

• Kooperation mit lokalen Unternehmen oder Vereinen

• Einbindung von Eltern und Ehrenamtlichen

• Pensionierte Lehrpersonen (Vertretung, Unterstützung)

• Aufbrechen des 50-Minuten-Takts

• Teamteaching temporär aussetzen

• Erhöhung der Lehreffizienz durch digitale Plattformen

Ausblick
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Kategorie: Organisationsbedingungen

• Welche Ressourcen sollten Schulen für ein professionelles und zufriedenes Arbeiten bereitstellen? 

• Welche Maßnahmen sollten Schulen ergreifen, um ein unterstützendes und kollaboratives Arbeitsumfeld zu fördern?

• Wie sollte sich aus Ihrer Sicht der Bewerbungs- und Auswahlprozess an Schulen gestalten? 

Kategorie: Werthaltungen

• Welche Werte und Haltungen sollten Schulen vertreten und wie sollten diese nach Innen und Außen kommuniziert werden?

• Welche Kommunikationsstrukturen wünschen Sie sich an Schulen?

• Wie können Schulen bzw. Schulleitungen Lehrer*innen gegenüber Wertschätzung und Anerkennung zeigen? 

Kategorie: Entwicklungsmöglichkeiten und Unterstützungspotenziale

• Welche Maßnahmen sollten Schulen ergreifen, um individuelle Entwicklung zu ermöglichen und eine gute Work-Life-Balance zu 

unterstützen?

Anhang: Fragebogen
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