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Mecklenburg-Vorpommern

Attraktivitat des Berufs von Lehrkraften in Mecklenburg-
Vorpommern

Lehrkrdftemangel gefihrdet die Bildungsqualitdt. Bundesweit steht das Land beim Personalmangel an Schu-
len vor besonders grofSen Herausforderungen. Die strukturellen Mdngel variieren je nach Féichern und Schul-
formen. Trotz eines sehr hohen Anteils an Lehrkréiften mit Seiteneinstieg blieben zuletzt mehrere hundert Stel-
len in den Schulen unbesetzt. Der Beruf hat offenbar an Attraktivitdt verloren. Das Projekt ,,Verbesserung der
Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern“ untersucht, wie Lehrkrdfte ihre Arbeitsbedingun-
gen bewerten und welche Handlungsoptionen bestehen. Erstmals wird systematisch erhoben, welche Vor-
schlédge Lehrkrifte machen, um die Attraktivitdt ihres Berufes zu verbessern.

Dazu haben im November 2025 mehr als 2.000 Lehrkrdfte aus allen Schulformen (aufler Férderschulen) an
einer Online-Umfrage teilgenommen. Mit einer Riicklaufquote von 17% erhalten wir ein sehr genaues Bild der
Situation in den Schulen. Damit erste Analyseergebnisse fiir die éffentliche Diskussion in Schulen und der Bil-
dungspolitik méglichst schnell bereitstehen, werden diese parallel zur laufenden Auswertung in diesen Ar-
beitspapieren veréffentlicht. Sie erscheinen in unregelmdfigen Absténden und richten sich an die Schulen, die
Bildungspolitik, die Schulentwicklung und die Offentlichkeit.

Diese Ausgabe beginnt mit einer ersten Bestandsaufnahme der Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-
Vorpommern aus der Sicht von Lehrkrdften. Im zweiten Arbeitspapier werden die Ergebnisse zudem in einem
Zwischenfazit zusammengefasst.
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1 Einleitung

Der Lehrkrdftemangel in Deutschland hat sich in den vergangenen Jahren zu einem der zentralen Probleme des
Bildungssystems entwickelt. Aktuell sind bundesweit mehr als 12.000 unbesetzte Lehrkraftstellen zu verzeichnen,
wobei die groBten Engpésse in Nordrhein-Westfalen, Sachsen-Anhalt, Berlin und Mecklenburg-Vorpommern be-
stehen. Prognosen gehen davon aus, dass bis Mitte der 2030er in den allgemeinbildenden Schulen bis zu 115.000
Lehrkrafte fehlen werden (Dohmen, 2024). Ein wesentlicher Verstarkungsfaktor des Mangels liegt in hohen Ab-
bruch- und Austrittsquoten. So betrug die Abbruchquote fiir das Lehramtsstudium nach dem zehnten Semester in
Rostock Gber 70% und an der Uni Greifswald sogar 85% (Radisch et al., 2018). Eine aktuelle Studie des Forschungs-
instituts fiir Bildungs- und Sozialokonomie zeigt, dass 2023 etwa 70.000 Lehrkréafte in Deutschland den Schuldienst
verlieBen. In Mecklenburg-Vorpommern waren es rund 9% aller Lehrkréfte, die aus dem Schuldienst ausgeschieden
sind. Auffallig ist dabei der Gberdurchschnittlich hohe Anteil nicht altersbedingter Austritte, der im Bundesvergleich
ungewdohnlich hoch ausféllt (Dohmen, 2025).

Die Folgen des Lehrkriftemangels sind Unterrichtsausfall, Uberstunden oder auch die Anhebung von Klassenstér-
ken, die sich langfristig negativ auf die Bildungsqualitdt auswirken. Trotz NotmaBnahmen, wie die Beschaftigung
von Lehrkraften liber den Seiteneinstieg, ist eine Entspannung der Situation bisher nicht in Sicht. Umso wichtiger
ist es, die bestehenden Lehrkrdfte nicht nur zu halten; sondern gleichzeitig verstarkt Anreize fiir die Aufnahme
eines Lehramtsstudiums zu setzen, Ubergangsquoten vom Studium in den Beruf zu steigern und Personen fiir einen
Berufswechsel zu gewinnen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie attraktiv der Beruf einer Lehrerin oder eines Lehrers gegenwartig
eigentlich ist. Das Konzept der Attraktivitat eines Berufes ist vielschichtig und umfasst sowohl objektive (Anzahl der
Bewerbungen, Fluktuationsrate) als auch subjektive Aspekte. Letzteres hangt stark mit dem Konzept der Arbeits-
und Berufszufriedenheit zusammen, die die Wahrnehmung zentraler beruflicher Bedingungen wie Arbeitsorgani-
sation, Kollegialitat, Flihrungsverhalten sowie Entlohnung abbildet.

Die Zufriedenheit duRert sich nicht nur in der Intention im Beruf zu verbleiben, sondern auch in der Bereitschaft,
den Beruf erneut zu wahlen oder auch weiterzuempfehlen. Beide Formen der Berufszufriedenheit gelten als zent-
rale Indikatoren fur die Attraktivitat des Lehrberufs. Zufriedene Lehrkrafte stiitzen nicht nur das System, sondern
tragen maRgeblich zu einem positiven Berufsbild in der Offentlichkeit bei. Ist die Einstellung hingegen negativ, kann
es dazu filhren, dass auch potentielle Interessenten abgeschreckt werden und damit die Ubergangsquoten der
Lehramtsstudierenden sinken und potentielle Kandidat*innen sich fiir attraktivere Berufe entscheiden.

In diesem Beitrag ist die Analyse der Attraktivitat des Lehrberufs deshalb sowohl auf die Bereitschaft zur Wieder-
wahl als auch zur Weiterempfehlung ausgerichtet. Im Zentrum steht dabei die Frage danach, welche Arbeitsbedin-
gungen aber auch persénlichen Faktoren die beiden Dimensionen der Attraktivitait maRgeblich beeinflussen. Um
das zu klaren, werden unterschiedliche Aspekte, wie Belastungsfaktoren, Gratifikationen, Selbstwirksamkeit, Kon-
flikte, Vereinbarkeit und Gesundheit auf ihre Effekte im Hinblick auf die beiden Indikatoren untersucht.
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2  Attraktivitat des Lehrberufs — aktueller Zustand

Als zentraler Indikator flr die Arbeits- und Berufszufriedenheit wurden die Lehrkréafte in der vorliegenden Studie
u.a. gefragt, ob sie ihren Beruf noch einmal wahlen wiirden, wenn sie die Wahl hitten (Abb. 1).

Nicht einmal die Hélfte (42%) konnten diese Frage bejahen. Jede fiinfte Lehrkraft ist so unzufrieden, dass sie nicht
noch einmal den Lehrberuf wahlen wiirde. Mit 39% ist jedoch die Gruppe der Unentschlossenen relativ groR. Diese
Werte zeigen eine tiefe Verunsicherung unter Lehrkraften hinsichtlich ihres Berufes an, die auch in anderen Bun-
deslandern zu finden ist. In Sachsen lehnten 14% eine Wiederwahl ab, in Hamburg waren es 17% und in Berlin
verneinten die Frage 13%. Damit stehen die schlechten Zufriedenheitswerte in Mecklenburg-Vorpommern in ei-
nem bundesweiten Trend. Differenziert nach Schulformen zeigt sich, dass an Grundschulen jede flinfte Lehrkraft
(22%) sehr unzufrieden ist, wahrend es an den Gymnasien und Berufsschulen nur 15% betrifft. Auch bezliglich des
Geschlechts gibt es signifikante Unterschiede. Frauen sind im Durchschnitt unzufriedener als ihre mannlichen Kol-
legen. Das Alter hingegen scheint keinen relevanten Einfluss auf die Berufszufriedenheit zu haben.

Neben der Wiederwahlbereitschaft ist auch die Bereitschaft, den Lehrberuf weiterzuempfehlen, ein wichtiger In-
dikator fur die Attraktivitat. Abb. 2 bestatigt den hohen Grad an Unzufriedenheit. 50% der Lehrkréfte wiirde den
Lehrberuf nicht weiterempfehlen! Nur 15% wiirden uneingeschridnkt eine andere Person ermuntern, im Schul-
dienst anzufangen.

"Wirden Sie heute noch einmal Lehrer*in werden?"
in Prozent nach Schulform

100%

90% 19 2 19 15 22 15
80%
70% 0 34
60% 39 a1 40 39
50%
40%
30%
20% 42 37 41 45 40 >
10%

0%

Gesamt Grundschulen Regionale Gymnasien KGS und IGS berufl. Schulen
(n=349) Schulen (n=297) (n=143) (n=128)
(n=317)

Ja Unsicher Nein

Abb. 1 In Hamburg konnten hingegen 18% diese Frage beja-
hen und bei den Berliner Lehrkraften waren es 20%.

Die Differenzierung nach den Schulformen (Abbildung

Ich kann alle, die dariber 3) macht aber auch deutlich, dass diese niedrigen Zu-

nachdenken, nur ermuntern im friedenheitswerte nicht von einzelnen Gruppen aus-
Schuldienst anzufangen!" gehen, sondern relativ stabil tber alle Schulformen
in Prozent (n =1.224) verteilt sind. Einzig die Lehrkrafte in den beruflichen

Schulen zeigen in M-V mit 19% etwas hohere Zufrie-
denheitswerte.

Der Anteil der unzufriedenen Lehrkrafte ist sowohl

15 Trifft zu bei der Berufswiederwahl als auch der Empfehlungs-
bereitschaft besorgniserregend hoch. Fraglich ist,

50 Neutral . . . .
3 welche Faktoren in der Lage sind, die geringe Berufs-

Trifft nicht zu zufriedenheit zu klaren, um gezielte Handlungsemp-
fehlungen abzuleiten. In der vorliegenden Studie wer-
den finf zentrale Aspekte und ihr Einfluss auf die Wie-
derwahl und Empfehlung des Lehrberufs naher unter-
sucht.

Abb. 2
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"Ich kann alle, die dariiber nachdenken, nur ermuntern
im Schuldienst anzufangen!"
in Prozent nach Schulform
100%

90%

o 50 47 49 -
70% 55 53
60%
50%
40% 44
30% 35 32 33 3 36

20%

10% 15 13 14 16 15 19

0%

Gesamt Grundschulen Regionale Gymnasien KGS und IGS berufliche
(n =345) Schulen (n = 315) (n=295) (n=143) Schulen (n =126)

Trifft zu Neutral Trifft nicht zu
Abb. 3
In friiheren Studien (MufBmann et al., 2025a, 2025b) zeigten sich die folgenden Faktoren als wichtigste Determi-
nanten der Attraktivitat:

e Subjektive Faktoren (Selbstwirksamkeit, Vereinbarkeit)

e Gratifikationskrise (Anstrengung, Gratifikation)

¢ Schulspezifische Belastungen (Bedingungen an der Schule)
e Lehrkraftemangel

¢ Konflikte (Kollegen, Vorgesetzte, Vertrauensklima)

Wie stellt sich die Situation derzeit in Mecklenburg-Vorpommern dar?

3  Subjektive Faktoren

Eine fundierte Einschatzung der Berufszufriedenheit von Lehrkraften erfordert die Beriicksichtigung individueller
und psychosozialer Faktoren, da diese mafigeblich beeinflussen, wie Belastungen wahrgenommen und bewaltigt
werden. Die Selbstwirksamkeitserwartung stellt dabei einen zentralen Pradiktor dar. Ebenso prégt die wahrgenom-
mene Vereinbarkeit von Familie und Beruf die nachhaltige Zufriedenheit im Lehramt. Im Folgenden sollen beide
Faktoren und ihr Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit ndher dargestellt werden.

Selbstwirksamkeitserwartung (nach Albert Bandura) ist der Glaube an die eigene Fahigkeit und die subjektive Ge-
wissheit, neue Aufgaben und Herausforderungen erfolgreich bewaltigen zu kénnen. Personen mit einer héheren
Selbstwirksamkeitserwartung sind besser in der Lage, Herausforderungen und Stress-Situationen zu bewaltigen
und dabei erfolgreicher, zudem weisen sie eine hohere Zufriedenheit auf. Die Erwartung eigener Selbstwirksamkeit
ist kein Personlichkeitsmerkmal, obwohl sie auch mit Personlichkeitsmerkmalen verknipft ist (Selbstbewusstsein,
Zielorientierung, Selbstmotivation usw.), sondern bezieht sich immer auf einen konkreten Kontext mit seinen je-
weiligen Anforderungen. Insofern thematisiert sie die Wechselbeziehung von Anforderungen und professionellen
Fahigkeiten, diese zu bewaltigen. Die flir das professionelle Handeln von Lehrkréften konzipierte Skala Selbstwirk-
samkeitserwartung als Lehrkraft (Jerusalem et al., 2009, S. 74) umfasst zehn berufstypischen Herausforderungen
von Lehrkraften (siehe unten).

Wie man sieht, kann die Selbstwirksamkeitserwartung als Lehrkraft als zentraler Aspekt professionellen Handelns
verstanden werden. Sie manifestiert sich nicht nur in der Uberzeugung, Aufgaben bewiltigen zu kénnen, sondern
auch in der aktiven Gestaltung des Berufsfeldes, der kontinuierlichen Anpassung an komplexe Anforderungen und
der reflektierten Nutzung eigener Ressourcen. In diesem Sinne ist sie kein statisches Personlichkeitsmerkmal, son-
dern ein dynamischer Prozess der beruflichen Selbstorganisation und Professionalisierung. Obwohl die Selbstwirk-
samkeitserwartung eine individuelle psychologische Ressource ist, wird sie maRgeblich durch die Ausbildung, die
Schulkultur und die organisatorische Unterstitzung beeinflusst. Durch die Bereitstellung von Ressourcen zur per-



Arbeitspapier zur Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern Nr. 1

Attraktive Arbeit
fiir Lehrkrafte

oy,

Mecklenburg-Vorpommern

Kurzbeschreibung

Stoffvermittlung

Kontakt mit Eltern

Kontakt mit Schiilern

Flexibilitat

Gelassenheit

Selbstwirksamkeit Unterrichten

Engagement

Kreative Ideen

Begeisterungsfahigkeit

Durchsetzungsfahigkeit

Items zur Messung der Selbstwirksamkeitserwartung

Ich weiB, dass ich es schaffe, selbst den herausfordernsten Schilerinnen bzw. Schilern den
relevanten Stoff zu vermitteln.

Ich weiB, dass ich zu den Eltern guten Kontakt halten kann, selbst in schwierigen Situationen.

Ich bin mir sicher, dass ich auch mit den herausfordernsten Schilerinnen und Schiilern in guten
Kontakt kommen kann, wenn ich mich darum bemihe.

Ich bin mir sicher, dass ich mich in Zukunft auf individuelle Probleme der Schiilerinnen und Schiler
noch besser einstellen kann.

Selbst wenn mein Unterricht gestort wird, bin ich mir sicher, die notwendige Gelassenheit bewahren
zu kénnen.

Selbst wenn es mir mal nicht so gut geht, kann ich doch im Unterricht immer noch gut auf die
Schilerinnern und Schiler eingehen.

Auch wenn ich mich noch so sehr fiir die Entwicklung meiner Schiilerinnen und Schiiler engagiere,
weil ich, dass ich nicht viel ausrichten kann.

Ich bin mir sicher, dass ich kreative Ideen entwickeln kann, mit denen ich unginstige
Unterrichtsbedingungen verdndere.

Ich traue mir zu, die Schilerinnen und Schiler fiir neue Projekte zu begeistern.

Ich kann auch gegeniber skeptischen Kolleginnen und Kollegen neue Ideen in der Schule
durchsetzen.

sonlichen und fachlichen Entwicklung, gezielte Qualifizierung, forderliche Arbeitsbedingungen und systematische
Schulentwicklung kann die Selbstwirksamkeit der Lehrkrafte gestarkt werden.

Selbstwirksamkeitserwartung
(SWE)
in Prozent (n = 1.869)

3 32

65

Abb. 4

Die klassische Reliabilitdtsanalyse der zehn Variablen zeigt
zwar einen zufriedenstellenden Wert mit einem Chron-
bachs Alpha von 0,762. Die Faktorenanalyse deutet jedoch
daraufhin, dass es sich um ein mehrdimensionales Kon-
strukt handelt. Um die Vergleichbarkeit mit vorherigen
Studien zu gewabhrleisten, wird dennoch die Gesamtskala
aus allen 10 ltems verwendet. Erganzend dazu werden zu-
satzlich Analysen mit einzelnen ltems wiedergegeben. Fir
die bessere Darstellung des Zusammenhangs der Selbst-

hohe SWE

_ wirksamkeit und der Berufszufriedenheit wurde der Ge-
mittlere SWE samtindex der 10 Items in 3 Gruppen zusammengefasst:
Geringe SWE 1) geringe Selbstwirksamkeit (Werte 1 bis 2)

2) mittlere Selbstwirksamkeit (Werte 2.1 bis 3) und
3) hohe Selbstwirksamkeit (Werte 3.1 bis 4).

Nur ein geringer Anteil von 3% der Lehrkrdfte haben eine
geringe Selbstwirksamkeitserwartung (Abb. 4). Bei 65%
sind mittlere Werte zu finden und sogar 32% wiirde man
den Antworten entsprechend eine hohe Selbstwirksam-

keitserwartung zuschreiben. Das ist zunachst ein positives Signal, denn wer Uberzeugt ist, schwierige Situationen
bewaltigen zu konnen, erlebt Belastungen weniger bedrohlich. Dadurch sinkt das Risiko fiir Stress, Erschépfung und
langfristige Beanspruchungsfolgen. Doch lasst sich dieser Zusammenhang auch in den Daten erkennen?

Flr die Berechnung der Zusammenhéange mit den Indikatoren der Berufszufriedenheit wird die Selbstwirksamkeit
als metrische Skala in die Analyse einbezogen. In Tab. 2 sind die Ergebnisse der Korrelation naher dargestellt. Die
Korrelationskoeffizienten kdnnen einen Wert zwischen -1 (perfekter negativer Zusammenhang) und +1 (perfekter
positiver Zusammenhang) annehmen. Je naher der Wert an 0 liegt, desto schwacher ist die Beziehung. Die Signifi-
kanz gibt auBerdem an, ob sich das Ergebnis auf die Grundgesamtheit Gibertragen lasst. Bei einem Wert unter 0,05
liegt die Irrtumswahrscheinlichkeit bei nur 5% und man spricht von einem signifikanten Ergebnis.
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Wiederwahlbereitschaft in Wiederwahlbereitschaft in
Abhangigkeit von: "Ich bin mir Abhangigkeit von: "Auch wenn ich
sicher, dass ich mich in Zukunft auf mich noch so sehr fiir die
individuelle Probleme der Entwicklung meiner Schiilerinnen
Schiilerinnen und Schiiler noch und Schiiler engagiere, weil ich,
besser einstellen kann." dass ich nicht viel ausrichten kann."
in Prozent in Prozent
- 100% - 100%
= 23 15 © " 26
c 80% G 80%
2 2
‘o 37 ‘o 37
g 60% 42 . g 60% .
= Nein = 44 Nein
T 40% _ T 40% _
2 Unsicher 2 Unsicher
é 20% 35 - Ja é 20% > 30 Ja
= =
0% 0%
trifft nicht  trifft zu trifft nicht  trifft zu
zu (n=634) zu (n=497)
(n=598) (n=737)
Abb. 6
Abb. 5
Tab. 1
Pearson Korrelation: Selbstwirksamkeitserwartung mit Es lasst sich klar erkennen, dass sowohl die Wiederwahl als
Indikatoren der Berufszufriedenheit auch die Empfehlung des Lehrberufs signifikant mit der
- Selbstwirksamkeitserwartung zusammenhangen: Je mehr
WIEd.erwahI_ Empféhlungs_ die Lehrkréfte der Meinung sind, die eigenen Fahigkeiten
bereitschaft bereitschaft . . 2
erfolgreich einsetzen zu kénnen, um Herausforderungen
Koeffizient 0.257 0,202 zu bewiltigen, umso eher wiirden sie ihren Beruf noch ein-
Signifikanz <0,001 <0,001 mal wihlen oder ihn und auch anderen Menschen empfeh-
N 1.234 1.224 len.

Auf Ebene der einzelnen Items wird deutlich, dass dieser Zusammenhang sowohl auf dem professionellen Selbst-
verstdndnis als auch in einer geringen Erwartung der eigenen Wirksamkeit in der Zukunft beruht. In Abbildung 5
und 6 sind die Prozentangaben der unzufriedenen Lehrkréafte, die ihren Beruf nicht noch einmal wahlen wiirden,
getrennt nach der Zustimmung zu zwei ausgewahlten Items dargestellt. Fehlender Optimismus beziglich des Ef-
fekts ihrer eigenen Fahigkeiten flihrt zu einer hoheren Berufsunzufriedenheit.

Eine hohe Selbstwirksamkeit bildet eine grundlegende Voraussetzung flir padagogische Professionalitat, die den
Umgang mit komplexen und herausfordernden Unterrichtssituationen ermdglicht. Lehrkrafte mit ausgepragter
Selbstwirksamkeit zeigen ein professionelles Selbstverstdandnis, das durch Verantwortungsiibernahme, Gestal-
tungsanspruch und Zukunftsorientierung gekennzeichnet ist. Die signifikanten Zusammenhéange zwischen dieser
beruflichen Professionalitat und der Berufszufriedenheit unterstreichen die Bedeutung dieser Ressource fiir die
langfristige berufliche Bindung.

,Ich bin soooo gerne Lehrerin, aber ich denke tdglich dariiber nach, welchen anderen Beruf ich ergreifen kénnte,

der mir freie Wochenenden und einen wirklichen Feierabend erméglicht. Ich weifs um meine Privilegien, schitze

mein hohes Gehalt und den langen Sommer. Ich weif3, dass es ein Gliick ist, jeden Feiertag mit meiner Familie
zusammen sein zu kénnen, aber im Alltag ersticke ich an meinen 54-Stunden-Wochen. [...] Ich habe zu wenig Zeit
fiir meine Kinder, meinen Mann, meinen Hund, meinen Garten, meine Eltern, meine Geschwister, meine Freunde
und von fiir mich selbst gar nicht zu sprechen.”

Ein weiterer wichtiger Faktor, der sich auf die Berufszufriedenheit auswirken kann, ist die wahrgenommene Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben. Lehrkréfte, die ihre privaten und beruflichen Verpflichtungen als gut kompa-
tibel erleben, berichten haufiger von héherem Wohlbefinden und geringerer emotionaler Erschopfung. Die Integra-
tion dieser personlichen Faktoren erlaubt somit ein differenziertes Verstandnis der Bedingungen, die zur Aufrecht-
erhaltung beruflicher Zufriedenheit und langfristiger Gesundheit im Lehrberuf beitragen.
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In Tab. 2 wird zunachst deutlich, dass die Arbeit fiir die groRe Mehrheit der Lehrkrdfte nicht geniligend Zeit fiir
Familie, Partner/in, Freundschaften und privaten Interessen ldsst. Diese starke Beeintrachtigung der Work-Life Ba-
lance ist besonders prekar vor dem Hintergrund, dass gerade in Deutschland der Lehrberuf eigentliche eine hohe
Familienfreundlichkeit aufweist und Vereinbarkeit gerade fiir die Frauen ein zentrales Motiv bei Berufswahl dar-
stellt (Scharfenberg, 2020). Die schlechte Situation der Lehrkréfte zeigt sich auch im Vergleich mit den Zahlen des
DGB Reports zu den reprasentativen Beschéaftigten in Deutschland. Hier berichten nur 25% von einer eingeschrank-
ten Vereinbarkeit (DGB-Index Gute Arbeit, 2025, S. 14), bei den Lehrkraften der vorliegenden Studie sind es drei
Mal so viele.

Tab. 2
Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur Vereinbarkeit ("Lasst Ihnen lhre Arbeit geniigend Zeit fiir
Familie, Partner/in, Freundschaften und private Interessen?") in Prozent, Fallzahlen in Klammern

Wiederwahlbereitschaft
Vereinbarkeit Gesamt Ja Nicht sicher Nein Gesamt (N)
Nein 30 28 46 26 100 (366)
In geringem MaRe 51 41 40 19 100 (617)
in hohem MaRe 19 62 30 8 100 (235)
In sehr hohem MaRe 1 86 7 7 100 (14)
Gesamt (N) 100

Der negative Effekt der fehlenden Abstimmung beruflicher und privater Aufgaben schlagt sich auch in der Berufs-
zufriedenheit nieder. Nur 28% der Lehrkrafte, die unzufrieden mit der Vereinbarkeit sind, wirden den Beruf noch
einmal wahlen. Beziglich der Weiterempfehlung sind die Zahlen sogar noch eindeutiger (Abb. 7). Nur 10% wiirden
anderen den Beruf als Lehrkraft empfehlen. Bei Personen, die sehr zufrieden mit der Vereinbarkeit sind, wiirden
hingegen 43% eine Empfehlung aussprechen. Interessant ist, dass dieser Zusammenhang véllig unabhangig von der
Wochenarbeitszeit ist und sowohl fur Teilzeit- als auch Vollzeitbeschéftigte gilt.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die eigene Professionalitat (Selbstwirksamkeitserwartung) aber auch die wahr-
genommene Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zentrale Einflussfaktoren fiir die Berufszufriedenheit von
Lehrkraften sind. Gerade eine negative Einschatzung der Entwicklung der Arbeitssituation wirkt sich negativ auf
Empfehlungen aus. Die Daten zeigen nicht nur eine ausgepragte Beeintrdchtigung der Work-Life-Balance, sondern
auch deren unmittelbare Konsequenzen fiir das berufliche Selbstverstandnis und die langfristige Bindung an den
Lehrberuf. Besonders kritisch ist, dass ein GroRteil der Lehrkrafte ihre beruflichen Anforderungen als nur schwer
mit familidren und privaten Bediirfnissen vereinbar erlebt, was in deutlichem Widerspruch zu der gesellschaftlichen
Erwartung und dem Ruf des Lehrberufs als familienfreundliche Tatigkeit steht. Eine mangelnde Vereinbarkeit kann
damit die strukturellen Herausforderungen wie Fachkraftemangel, hohe Fluktuation und sinkende Attraktivitat des
Berufs weiter verstédrken. Eine hohere Selbstwirksamkeit hingegen kann sich positiv auf die Resilienz und den Um-
gang mit Krisen auswirken.

Empfehlungsbereitschaftin Abhangigkeit zur Vereinbarkeit

in Prozent
100%
90% 21
80% 35
49
70% 63
60% 36
S0% Trifft nicht zu
40% 40 Neutral
30% 37 Trifft zu
20% 42 28
o 25
10% 14 10
0%
In sehr hohem Male In hohem MaRe In geringem MaRe Nein
(n=14) (n=235) (n=617) (n=366)
Abb. 7
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4  Attraktivitat und Gratifikationskrise

Die Gratifikationskrise gilt als einer der zentralen Pradiktoren fiir die Berufszufriedenheit. Ein Ungleichgewicht zwi-
schen beruflichem Einsatz und den erhaltenen Belohnungen stellt nicht nur einen gesundheitlichen Risikofaktor
dar (Hinz et al., 2016; Siegrist, 2012; Unterbrink et al., 2007), sondern fihrt auch zu Unzufriedenheit und Frustra-
tion. Wird der soziale Tausch insgesamt als vorteilhaft bewertet, kann hingegen eine hohe Arbeitszufriedenheit
entstehen.

Das Konzept der Gratifikationskrise entstammt dem Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI) (Siegrist, 2015). Es be-
schreibt ein Missverhiltnis zwischen dem, was Beschaftigte investieren (Anstrengung / Effort: Arbeitsaufwand, En-
gagement, Verantwortung), und dem, was sie dafiir zurtickerhalten (Gratifikation / Reward: Anerkennung, Gehalt,
Sicherheit, Entwicklungsperspektiven). Zur Einschatzung des AusmaRes der Gratifikationskrise bei Lehrkraften in
Mecklenburg-Vorpommern wird in der vorliegenden Studie die ERI-Skala verwendet. Die 16 Items werden zu je-
weils einer Summenskala fiir den Grad der Anstrengung und fiir den Umfang der Gratifikationen zusammengefasst.
Anschliefend wird der Anstrengungs- Gratifikations-Quotient gebildet, wobei ein Korrekturfaktor die unterschied-
liche Anzahl an Variablen beriicksichtigt. Ein Quotient oberhalb von 1,0 (Imbalance) weist auf eine Gratifikations-
krise hin. Dadurch dass die Befragten mehr investieren als sie zuriickerhalten, wird das grundlegende menschliche
Prinzip der Reziprozitat verletzt, was sehr starke Emotionen und Stressreaktionen auslost (Siegrist, 2015).

Im Folgenden werden sowohl die einzelnen Items der Subskalen Anstrengung (Effort) und Gratifikation (Reward)
als auch der Gesamtquotient in Abhangigkeit von den Indikatoren der Berufszufriedenheit vorgestellt.

Kurzbeschreibung Itemtext

Zeitdruck Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht haufig groRer Zeitdruck.
Unterbrechungen Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestort.
Verantwortung Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwortung zu tragen.

Mehrarbeit Ich bin haufig gezwungen, Mehrarbeit zu leisten.

Korp. Anstrengung Meine Arbeit ist korperlich anstrengend.

Steigende Anforderungen Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden.

Die ERI-Skala umfasst vier Subskalen: Anstrengung, Wertschatzung, beruflicher Aufstieg und Beschaftigungssicher-
heit. In den nachsten Abschnitten werden diese vier Subskalen zunéchst beschrieben und ihre Kennwerte in der
vorliegenden Stichprobe berichtet. AnschlieBend wird der Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit untersucht,
um zu bestimmen, welcher Aspekt den starksten Einfluss ausubt.

4.1 Anstrengung

Damit Sie einen persénlichen Eindruck bekommen, welche "Berufe" der Lehrer so abdeckt: 1. Veranstaltungs-
und Reisekaufmann; 2. Psychologe und Diagnostiker; 3. Seelsorger und Sozialarbeiter; 4. Verwaltungsfachange-
stellter; 5. IT-Fachmann; 6. Mentor;7. Fiihrungskraft (Klassenleitungen, Fachschaften, Steuergruppen, Konferen-

zen); 8. Hausmeister und Reinigungspersonal; 9. Sekretdr; 10. LEHRER! Das sind lediglich die Aufgaben, die ich

abdecke. Es gibt Kollegen, die noch wesentlich mehr leisten.

Die Subskala Verausgabung besteht aus 6 Items. Jedes Item umfasst vier Skalenpunkte: (1) Personen ohne Belas-
tung bzw. ohne Leidensdruck bis (4) Personen mit einem hohen Leidensdruck.

In Abb. 8 sind die Verteilungen der sechs Items fir alle Lehrkrafte dargestellt. Fiir vier der sechs Belastungsformen
zeigen die Lehrkrafte alarmierend hohe Kennwerte. 80% der Lehrkrafte fiihlen sich durch Zeitdruck stark oder sehr
stark belastet, 68% durch regelmaRige Mehrarbeit und 73% durch eine Zunahme der Arbeitsanforderungen. Diese
Werte verdeutlichen eine strukturelle und dauerhafte Uberlastung im Lehrkrafteberuf. Die nahezu flichende-
ckende Erfahrung von Zeitdruck weist darauf hin, dass zentrale Aufgaben wie Unterrichtsvorbereitung, Korrektur-
arbeiten, Elterngesprache oder administrative Tatigkeiten innerhalb der verfigbaren Arbeitszeit kaum zu bewalti-
gen sind. Die hohe Quote regelméaRiger Mehrarbeit unterstreicht, dass Lehrkrafte systematisch tiber das vertraglich
vorgesehene ArbeitsmaR hinaus tatig werden miissen, um die vielfaltigen Anforderungen erfiillen zu kénnen. Die
deutliche Mehrheit, die eine steigende Arbeitsanforderungen wahrnimmt, spricht zudem fiir eine dauerhafte Be-
lastung, die sich liber die Jahre verstarkt und nicht lediglich auf temporare Spitzen zurlickzufiihren ist. Insbesondere
die Aussicht steter Verschlechterung wird sehr beanspruchend empfunden.
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Belastungsfaktoren
in Prozent (n = 1.719 bis 1.760)

100%
’ M sehr stark belastend
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70%
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50% W maRig belastend
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20% nicht belastend
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Zeitdruck Unterbrechungen Verantwortung Mehrarbeit ~ Karp. Anstrengung steigende
Belastung
Abb. 8
Belastung durch Zeitdruck nach Schulform Belastung durch Mehrarbeit nach Schulform
in Prozent in Prozent
100% 100%
s 36] 56 aox
60% 60%
o oEmn o
20% 20%
16 16 13 20
0% 3 3 4 4 0%
Grundschulen (n = Regionale Schulen  Gymnasien KGSund IGS berufi. Schulen Grundschulen Regionale Schulen  Gymnasien KGS und IGS berufl. Schulen
488) (n=445) (n=440) (n=202) (n=185) (n=488) (n=445) (n=440) (n=202) (n=185)

1= trifft nicht zu oder nicht belastend = maRig belastend w stark belastend W sehr stark belastend

Abb. 9

Belastung durch steigende Anforderung nach Schulform

w trifft nicht zu oder nicht belastend = matig belastend W stark belastend W sehr stark belastend

Abb. 10

Belastung durch kérperliche Anstrengung nach Schulform

in Prozent in Prozent
100%
- B
60%
s
20%
14
0% 8
Grundschulen  Regionale Schulen  Gymnasien KGS und 1GS berufl. Schulen Grundschulen (n = Regionale Schulen  Gymnasien KGS und IGS berufl. Schulen
(n=4s8) (n=445) (n = 440) (n=202) (n=185) 488) (n =445) (n = 440) (n=202) (n=185)

Das Belastungsmuster zeigt sich Gber alle Schulformen hinweg (Abb. 9-12), die leichten Abweichungen in den Hau-
figkeiten sind nicht signifikant.

In einem zweiten Schritt werden nun die 6 Indikatoren in Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit dargestellt.
Abhangige Variablen sind einerseits die Bereitschaft den Beruf noch einmal zu wahlen, mit den drei Kategorien: (1)
erneute Wahl des Lehrberufs, (2) Unsicherheit und (3) keine erneute Wahl des Lehrberufs und andererseits auch
die Empfehlungsbereitschaft. In Abb. 13 bis 18 sind die Anteile der Lehrkrafte in den jeweiligen Gruppen je nach
Belastungsstarke in Bezug zur Wiederwahlbereitschaft dargestellt. Zunachst wird deutlich, dass in Arbeitssituatio-
nen ohne Belastung bzw. ohne Leidensdruck (Kategorie 1) der Anteil der zufriedenen Lehrkrafte am hochsten ist
(griin). Bei allen Belastungsfaktoren sinkt die Zufriedenheit mit steigender Belastung deutlich ab. Die Unentschlos-
senheit (blau) und die Unzufriedenheit (orange) nehmen dagegen zu.

In der Gruppe mit der héchsten Belastung ist der Anteil der unzufriedenen Lehrkrafte Gber alle Formen hinweg am
groRten. Bei sehr hohem Zeitdruck wiirden dementsprechend nur noch 31% der Lehrkréafte ihren Beruf noch einmal



Attraktive Arbeit
fiir Lehrkrafte

K1 /)

Arbeitspapier zur Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern Nr. 1

Mecklenburg-Vorpommern

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von

Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit von
Belastung durch Zeitdruck

Belastung durch Unterbrechungen

in Prozent in Prozent
100 100
80 66 63 80
. 52
60 60
a1 45 44 5 8
40 27 31 40 35 34
“ 18 41 38
20 11 0 15 27
10 24 13 20
0 0
keine Belastung  schwache Belastung sehr starke Belastung keine Belastung  schwache Belastung  starke Belastung  sehr starke Belastung
(n=41) (n=195) (n=437) (n=354) (n=319) (n = 369) (n=190)
Ja Unsicher Nein Ja Unsicher Nein
Abb. 13 Abb. 14
Wiederwahlbereitschaft in Abhéngigkeit von Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von
Belastung durch Verantwortung Belastung durch Mehrarbeit
in Prozent in Prozent
1 100
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57
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(n=110) (n=459) (n=4 (n=264) (n=164) (n=221) (n =475) (n=372)
Abb. 15 Abb. 16
Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von
Belastung durch kérperliche Belastung steigender Belastung der Arbeit
in Prozent in Prozent
100 100
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16 9
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wahlen. Bei einer sehr hohen korperlichen Belastung sind es sogar nur 19%. Unter den Lehrkraften, die das Item
»Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden” verneinen, sind nur 9% unzufrieden. Wird
jedoch die stete Steigerung der Arbeitsanforderungen wahrgenommen, liegt der Anteil bei 28%.

Dies zeigt, welchen groRen Effekt gute Arbeitsbedingungen auf die Zufriedenheit aber auch die Attraktivitdt des
Berufes haben. Ebenfalls interessant ist die Gruppe der Unentschlossenen, die sich nicht sicher sind, ob sie — vor
die Wahl gestellt — noch einmal Lehrkraft werden wiirden: Von den Effekten der Belastung verhalten sie sich fast
identisch mit den Unzufriedenen, jedoch immer mit einem relativ gleichbleibenden Niveauunterschied. Die parallel
verlaufenden Muster von unzufriedenen Lehrkraften und der Gruppe der Unentschlossenen sind in diesem Zusam-
menhang besonders relevant. Sie deuten darauf hin, dass bereits moderate Belastungsniveaus ausreichen kénnen,
um Ambivalenzen zu erzeugen, die langfristig in manifeste Unzufriedenheit libergehen kann. Die relativ konstante
Differenz zwischen den beiden Gruppen legt nahe, dass Unentschlossene eine Art ,,Ubergangszone” besetzen: Sie

Tab. 3
Spearman Korrelation: Empfehlungsbereitschaft mit Belastungsindikatoren

Unter- Verant- koérperliche steigende

Zeitdruck brechungen wortung Mehrarbeit Anstrenung Belastung
Koeffizient 0,164 0,152 0,103 0,145 0,089 0,229
Signifikanz <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0.002 <0,001
N 1.224 1.222 1.224 1.222 1.223 1.220
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sind weder eindeutig zufrieden noch eindeutig unzufrieden, reagieren jedoch sensibel auf Veranderungen der Ar-
beitsbedingungen. Dieser Gruppe kommt damit eine zentrale Rolle in der Personalentwicklung und Arbeitsgestal-
tung zu, da sie als besonders empfanglich fiir VerbesserungsmalRnahmen gelten kann. Diese Effekte zeigen sich
unabhangig von den Schulformen.

Der Zusammenhang mit der Empfehlungsbereitschaft wird, da es sich um eine ordinale Variable handelt, in einer
Korrelationsmatrix in Tab. 3 dargestellt. Alle sechs Belastungsfaktoren zeigen einen signifikanten Zusammenhang
mit der Bereitschaft anderen Personen den Lehrberuf weiterzuempfehlen. Am starksten ist der Zusammenhang fiir
die Entwicklung der Arbeitsbelastung: Je mehr die Lehrkrafte das Gefiihl haben, dass die Arbeitsbelastung in den
letzten Jahren fiir sie angestiegen ist, umso geringer ist ihre Bereitschaft den Beruf weiterzuempfehlen. Insofern
erscheint es besonders wichtig zu sein, um Stress zu mindern, MaRnahmen zu ergreifen, um eine positive Zukunfts-
perspektive zu begriinden.

4.2 Wertschdtzung

Die Lehrkrdfte, die noch da sind, werden ohne Dank und Anerkennung mit Arbeit zugeschiittet. An Regionalen Schulen
ballen sich die Probleme, vor denen wir stehen, und wir haben das Gefiihl, damit alleingelassen zu werden.

Die Wertschatzung ist einer von drei Indikatoren fiir die Gratifikation und stellt damit einen Kontrast zur Anstren-
gung und Belastung dar. Die Skala umfasst finf Items und ist inhaltlich gedreht. Die Auspragung (1) umfasst alle
Personen, die die Aussage verneinen und die Situation als sehr belastend wahrnehmen. Hingegen nehmen Lehr-
krafte mit einem Wert von (4) keine Belastung war oder konnen Gratifikation bejahen. Eine Ausnahme ist das ne-
gative ltems zur Ungerechtigkeit, dass inhaltlich dem der Operationalisierung der Belastung entspricht.

In Abb. 19 wird deutlich, dass die Wertschatzung fiir einen GroRteil der Lehrkréfte gegeben ist. 79% sind mit der
Wertschatzung durch ihre Kollegen und Kolleginnen zufrieden. 67% fiihlen sich bei der Arbeit nicht ungerecht be-
handelt. Ein heterogenes Bild zeigt sich beziglich der Angemessenheit der Anerkennung. Wenn die Lehrkréfte an
all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denken, halten 66% die erfahrene Anerkennung fiir nicht ange-
messen. Auch die Anerkennung durch den Vorgesetzten und die Unterstiitzung wird kritischer gesehen. 4 von 10
Befragten sind hier mit der erfahrenen Wertschatzung unzufrieden. Doch in welchem Zusammenhang stehen die
einzelnen Items mit der beruflichen Zufriedenheit?

Kurzbeschreibung Itemtext

Anerkennung Vorgesetzte Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene.

Anerkennung Kolleg*innen Ich erhalte von meinen Arbeitskolleg*innen die Anerkennung, die ich verdiene.

Unterstltzung Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene Unterstltzung.

Ungerechtigkeit Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht behandelt.

Angemessene Anerkennung Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene

Anerkennung fur angemessen.

Wertschatzung Indikatoren
in Prozent (n = 1.697 bis 1.701)

100% o o W - H -9- W sehr stark belastend
13

90%
15 13

80% 18 26
70% ”n 10 stark belastend
14
60%
50% 31 maRig belastend
40% 79
30% 58 59 ¢/
trifft nicht zu oder
20% 34 nicht belastend
10%
0%
fehlende fehlende fehlende Ungerechtigkeit Angemessene
Anerkennung Anerkennung Unterstiitzung Anerkennung
Vorgesetzte Kolleg*innen

Abb. 19
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Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zur fehlenden
Anerkennung durch Vorgesetzte
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Abb. 20
Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur
fehlenden Unterstiitzung
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Abb. 22

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zur fehlenden
angemessenen Anerkennung
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Abb. 23

(n = 808)

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zur fehlenden
Anerkennung durch Kollegen
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Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur
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in Prozent
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In Abbildungen 20 bis 24 ist die Berufszufriedenheit in
Abhangigkeit zur fehlenden Wertschatzung dargestellt.
Die Abbildungen zeigen ein dhnliches Muster wie zuvor
bei den Belastungen. Je hoher die Wertschatzung ist,
desto zufriedener sind die Lehrkrafte. Besonders deut-
lich wird dies bei der erfahrenen Anerkennung: 56% der
Lehrkrafte, die sich fiir ihre erbrachte Leistung entspre-
chend anerkannt fiihlen, wiirden ihren Beruf noch ein-
mal wahlen (griine Linie). Hingegen sind nur 13% unzu-
frieden (orange Linie). Interessant ist in diesem Zusam-
menhang, dass die Kategorien 1 bis 3 nur einen schwa-
chen oder selektiven Effekt auf die Zufriedenheit haben.
Es scheint also vor allem eine groRRe Rolle zu spielen, ob
die Wertschatzung vorhanden ist oder nicht —und nicht unbedingt wie belastend das Fehlen wahrgenommen wird.
Dies konnte bedeuten, dass Wertschatzung kein linearer Faktor ist, sondern eher einem Schwellenmodell folgt:
Entscheidend ist weniger die Intensitat, sondern das grundsatzliche Vorhandensein wertschatzender Interaktio-
nen. Fehlt diese Schwelle, scheint der positive Einfluss auf die Zufriedenheit weitgehend auszubleiben, selbst wenn
die fehlende Wertschatzung nicht als stark belastend eingestuft wird. So sinkt, abgesehen von der Anerkennung
durch Arbeitskolleg*innen, der Anteil der Unentschlossen zu Gunsten der zufriedenen Lehrkrafte, wenn eine Wert-
schatzung gegeben ist.

Wie auch schon bei der Belastung, zeigen die Korrelationen der Empfehlung des Lehrberufs und mit den Items zur
Wertschatzung signifikante Zusammenhange (Tab. 4). Besonders stark ist der Effekt bezliglich der Unterstltzung:

Tab. 4
Spearman Korrelation: Empfehlungsbereitschaft mit Indikatoren zur Wertschatzung
keine
Anerkennung | Anerkennung Ungerechtig- | Angemessene
Vorgesetzte Kollegen Unterstitzung keit Anerkennung
Koeffizient 0,210 0,082 0,238 0,160 0,202
Signifikanz <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,002
N 1.218 1.222 1.222 1.221 1.221
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Je mehr Lehrkrafte in schwierigen Situationen eine angemessene Unterstiitzung erhalten, umso eher wiirden sie
den Lehrberuf an anderen Personen empfehlen.

Diese Ergebnisse unterstreichen die zentrale Bedeutung von Wertschatzung als psychosozialem Ressourcenfaktor
im Lehrberuf. Wahrend Belastungen primar als Risikofaktoren wirken, fungiert Wertschatzung als protektiver Me-
chanismus, der Zufriedenheit stabilisieren und die berufliche Selbstwirksamkeit starken kann. Die besonders aus-
gepragten Effekte der erlebten Anerkennung deuten darauf hin, dass Riickmeldungen zur eigenen Leistung mal3-
geblich zur Zufriedenheit im Beruf beitragen. Die stark erhdhte Bereitschaft, den Lehrberuf erneut zu wahlen, wenn
Anerkennung vorhanden ist, bzw. den Beruf weiterzuempfehlen zeigt, wie unmittelbar Anerkennungsprozesse auf
die wahrgenommene berufliche Sinnhaftigkeit wirken.

Dieser Befund impliziert, dass Wertschatzung nicht lediglich als Abwesenheit von Kritik oder Negativitat verstanden
werden sollte, sondern als aktive und sichtbare Form sozialer Unterstiitzung.

4.3 Arbeitsplatzsicherheit

Dass sich die Arbeitsplatzsicherheit positiv auf die Berufszufriedenheit auswirkt, wurde bereits in zahlreichen Stu-
dien deutlich (Metaanalyse: Hur, 2022). Die Lehrkrafte wurden deshalb in der vorliegenden Studie gefragt, ob sie
eine Verschlechterung ihrer Arbeitssituation erwarten bzw. ob ihr eigener Arbeitsplatz gefdhrdet ist. Im Unter-
schied zu anderen Berufen gibt es fir diese Berufsgruppe die Verbeamtung, weitere Einflussfaktor ist der Lehrkraf-
temangel. Der hohe Anteil an Verbeamtungen in Kombination mit der Unterbesetzung fiihrt dazu, dass es nur einen
minimalen Anteil an Lehrkraften gibt, die ihren eigenen Arbeitsplatz als gefahrdet sehen (Abb. 25).

Kurzbeschreibung Itemtext
Arbeitssituation Ich erfahre - oder erwarte - eine Verschlechterung meiner Arbeitssituation.
Arbeitsplatzsicherheit Mein eigener Arbeitsplatz ist gefahrdet.

n Prozent (n=1725bis 1.727) B sehr stark hoch. Nur 6% haben Sorge, dass sie ih
. () ) -

100% — — belastend

je2 ren Arbeitsplatz verlieren konnten.
80% stark belastend Dieser Anteil ist unabhangig von der
Beschéftigungsart. Sowohl Beamte als
60% 36 auch Tarifangestellte sorgen sich nur

. 94 ?jfﬁend wenig um ihren Arbeitsplatz.
17 Diese fehlende Varianz zeigt zum ei-
- trifft nicht zu nen das groRe Sicherheitsempfinden
27 g:gs’t!:y beziiglich der beruflichen Zukunft,
0% gleichzeitig lassen sich dadurch nur
Arbeitsplatzsituation Arbeitsplatzsicherhheit schlecht Zusammenhange darstellen.
Deutlich heterogener sind die Antwor-
Abb. 25 ten beziglich der Frage, ob sich die Ar-

beitssituation verschlechtern kdnnte.
Uber 70% fiihlen sich dadurch belastet (Abb. 25). Gleichzeitig bezieht sich dieses Item jedoch nicht eindeutig nur
auf die Arbeitsplatzsicherheit, sondern kann inhaltlich von den Lehrkréften deutlich weiter interpretiert sein. Die
erwartete Verschlechterung kann sich dementsprechend auch auf die Arbeitsbedingungen beziehen. Entsprechend
dieser Verteilungen zeigen die Items zur Arbeitsplatzsicherheit in Abbildung 26 und 27 gemischte Ergebnisse. Wah-
rend die Gefahrdung des eigenen Arbeitsplatzes keinen Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit zeigt, haben
Lehrkrafte ohne Zukunftspessimismus (Ich erwarte eine Verschlechterung meiner Arbeitssituation) eine deutlich
hohere Bereitschaft den Beruf noch einmal zu wahlen (63%).
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Wiederwahlbereitschaft in Abhéngigkeit zur Belastung durch Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur Belastung durch
eine Verschlechterung der Arbeitsplatzsituation fehlende Arbeitsplatzsicherheit
in Prozent in Prozent
100 1o
20 63 20
50 a4 47 a . 6
2 a7
40 27 42 s
i 40 33 a0 !
0
20 29 39 42
0 11 15 20
keine Belastung schwache Belastung  starke Belastung sehr starke Belastung 19 19
(n=311) {n=214) {n = 440) (n=269) 0 7 13
) . keine Belastung  schwache Belastung  starke Belastung  sehr starke Belastung
Ja Unsicher Nein (n=1.161) (n=15) (n=24) (n=32)
Abb. 26 Abb. 27

4.4 Berufliches Fortkommen

Die "Zweiklassengesellschaft" in den Schulen Mecklenburg-Vorpommerns [...] sorgt aber unter den angestellten
Lehrkrdften fiir eine immens hohe emotionale Mehrbelastung. Das ureigenste Prinzip der Gewerkschaften "Glei-
cher Lohn fiir gleiche Arbeit" wurde und wird mit Fiifsen getreten. Selbst angestellte Leitungsmitglieder verdienen
mehrere hundert Euro im Monat weniger als ihre verbeamteten Lehrkrdfte!

Bei der vierten und letzten Dimension der Gratifikation stehen das berufliche Fortkommen im Mittelpunkt.

In Abb. 28 zeigt sich zundchst, dass die Mehrheit der Lehrkrafte zufrieden ist mit ihrer beruflichen Stellung. Aber
auch ein nicht unerheblicher Anteil kritisiert das berufliche Fortkommen sowie das nicht der eigenen Leistung ent-
sprechende Gehalt.

Besonders hoch ist die Unzufriedenheit beziiglich des Gehalts bei der Gruppe der Lehrkréfte im Seiteneinstieg (Abb.
29). Nur ein Viertel empfindet die Entlohnung fiir ihre erbrachte Leistung als angemessen. Auch jede sechste Tarif-
angestellte kritisiert das Gehalt als nicht leistungsangemessen. Die unterschiedliche Behandlung der Beschafti-
gungsgruppen fiihrt zu einem Gefiihl der Ungerechtigkeit und der fehlenden Wertschatzung.

Kurzbeschreibung Itemtext

Aufstiegschancen Die Aufstiegschancen in meinem Bereich sind schlecht.

Berufliche Stellung Wenn ich an meine Ausbildung denke, halte ich meine berufliche Stellung flir angemessen.

Berufl. Fortkommen Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich meine personlichen

Chancen des beruflichen Fortkommens fiir angemessen

Gehalt Wenn ich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich mein Gehalt fiir angemessen.

Berufliches Fortkommen Indikatoren

in Prozent
100%
| [— S E— I 7
80% 12 o 1>
¢ 4 19
22 22
60%
23
40% 75
57 56
20% 45
0%
Aufstiegschancen Berufliche Stellung Berufl. Fortkommen Gehalt
(n=1.708) (n=1.684) (n=1.657) (n=1.669)
trifft nicht zu oder nicht belastend maRig belastend stark belastend M sehr stark belastend

Abb. 28
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Im Folgenden sind die vier Items im Zu-
sammenhang mit der Wiederwahlbe-
reitschaft dargestellt. Im Gegensatz zur

Belastung durch nicht leichtungsangemessenes
Gehalt nach Beschaftigungsgruppen

in Prozent
100% Belastung und Wertschatzung sind hier
| B die Zusammenhinge nicht so stark aus-
20% 18 13 gepragt (Abbildungen 30 bis 33). Aber
24 es zeigt sich dasselbe Muster, dass nicht
60% 23 23 23 zwingend die wahrgenommene Belas-
)3 tung, sondern vielmehr Gberhaupt die
20% 24 Moglichkeit des beruflichen Fortkom-
o5 mens eine Rolle spielt. Unter den Lehr-
20% 48 35 kraften, die ihr berufliches Fortkommen
28 als nicht leistungsangemessen empfin-
0% den und das gleichzeitig als groRe Belas-
Gehalt Lehrkrafte Gehalt Gehalt Gehalt Beamte tung wahrnehmen (Kategorie 1), wiir-
(n=1437) Seiteneinsteiger  Tarifangestellte (n=806) den nur 32% ihren Beruf noch einmal
(n=193) (n=852) wahlen. Sinkt die wahrgenommene Be-
trifft nicht zu oder nicht belastend maRig belastend Iastung (Kategorie 2 und 3) bleibt der
stark belastend m sehr stark belastend Anteil fast unverindert (33%)_ Sind die
Lehrkrafte jedoch der Meinung, dass ihr
Abb. 29 berufliches Fortkommen ihren Leistun-

gen entspricht, steigt der Anteil der zu-
friedenen Lehrkrafte auf 49%.

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass auch strukturelle Unterschiede im erreichten beruflichen Status und den Auf-
stiegsmoglichkeiten eine wichtige Rolle fir die berufliche Zufriedenheit spielen. Die deutlich geringere Zufrieden-
heit der Lehrkrdfte mit Seiteneinstieg und der tarifbeschéaftigten Lehrkrafte mit ihrer Vergiitung weist darauf hin,
dass Vergitungsmodelle und Statuszuweisungen innerhalb des Schulsystems nicht nur objektive Einkommensun-
terschiede erzeugen, sondern auch subjektiv als Anerkennung erfahren werden. Das Gefiihl von Ungleichbehand-
lung wird in der organisationspsychologischen Forschung regelmaRig als bedeutsamer Pradiktor fiir Unzufrieden-
heit, verminderte Motivation und geringere Bindung an die Institution ausgewiesen. In diesem Sinne ist nachvoll-
ziehbar, welche Wirkungen unterschiedliche Vertrags- und Besoldungsformen haben kénnen.

Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur Belastung durch Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zur Belastung durch
fehlende Aufstiegschancen nicht der Ausbildung entsprechendes berufliches Fortkommen
in Prozent in Prozent
00 100
80 80
47 5
60 48 €0
' 41 48 40 40 42
a0 40 27 2
40 37 2 38 7 30
34 34 20 33
20 28 28
25 18 0 16 18
o 15 keine Belastung schwache Belastung starke Belastung  sehr starke Belastung
keine Belastung schwache Belastung  starke Belastung  sehr starke Belastung (n=915) (n=138) (n=67)
(n=711) (n = 256) (n=146) (n=111) (n=105)
Ja Unsicher Nein Ja Unsicher Nein
Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit zur Belastung durch Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zur Belastung
nicht leistungsangemessenes berufliches Fortkommen durch nicht leistungsangemessenes Gehalt
in Prozent in Prozent
100 100
80 80
60 49 60 49
3 44 39 45 39
40 33 a0 A0 33
37 33 32 37 39 34
20 30 20 29
24 24 21 21
0 14 0 14
keine Belastung  schwache Belastung  starke Belastung  sehr starke Belastung keine Belastung  schwache Belastung  starke Belastung  sehr starke Belastung
(n=692) (n=265) (n=178) (n=288) (n=558) (n=285) (n=213) (n=174)

15



Attraktive Arbeit
fiir Lehrkrafte

1/ +/

Arbeitspapier zur Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern Nr. 1

Mecklenburg-Vorpommern

4.5 Anstrengungs-Gratifikations-Quotient (ERI)

Im folgenden Abschnitt wird die Summe aller einzelnen Items in Form eines Quotienten aus Anstrengung und Gra-
tifikation in Abhéangigkeit zur Zufriedenheit betrachtet. Bei der Auswertung folgen wir der Vorgehensweise bei
Siegrist et al. (2004), um einen direkten Vergleich mit friiheren Studien vornehmen zu kénnen. (In jingeren Versi-
onen wurden die Antwortoptionen leicht verdndert.) Demnach fiihren die jeweiligen Antworten auf jede Frage zu
Punktwerten zwischen 1 und 5. Die Ergebnisse zu jedem Thema werden als Summenwerte der Einzelfragen aus-
gewiesen (z.B. Anstrengung). Bei sieben Fragen zu Anstrengung lassen sich also zwischen 6 und 30 Punkten errei-
chen. Der Anstrengungs-Gratifikations-Quotient ermittelt sich aus dem Verhaltnis von Anstrengungen und Gratifi-
kationen, wobei die unterschiedliche Anzahl an Variablen durch einen Korrekturfaktor ausgeglichen wird. Bei ei-
nem Quotienten oberhalb von 1,0 (Imbalance) liegt ein hohes Risiko fiir die Gesundheit vor. Zahlreiche Studien
belegen diesen Zusammenhang (Siegrist, 2015). Beispielsweise gaben Beschéftigte im oberen Drittel des Quotien-
ten eine ,mehr als 2,5 fach erhéhte Wahrscheinlichkeit an, in den letzten beiden Jahren durch kérperliche Be-
schwerden bedingte erhebliche Einschrankungen der Leistungsfahigkeit und des Wohlbefindens erfahren zu ha-
ben, im Vergleich zu Angehorigen der Referenzgruppe (unteres Terzil)“ (Rodel et al., 2004, S. 233)

Nach Ergebnissen von Lehr et al. (2009) beginnt der Bereich erhdhten Risikos bereits bei 0,715. Diese Grenze wird
im folgenden Abschnitt verwendet, allerdings werden in allen Auswertungen und Grafiken nur eine Stelle hinter
dem Komma wiedergegeben (0,7). Entsprechend erscheint es fiir Vergleiche sinnvoll, zusatzlich zur Imbalance
(Quotient oberhalb von 1,0) zwischen einer Gruppe mit positiver Bilanz von Anstrengungen und Gratifikationen (0
bis 0,7) und einer Gruppe, die durchaus Schwierigkeiten bekommt, beides auszubalancieren (Balance-Bereich 0,71
—1,0) zu unterscheiden. Bei der statistischen Uberpriifung der Zurechnung der Fragen zu den einzelnen Bereichen
im Sample mittels Faktoranalyse mussten wir feststellen, dass die Frage ERI12 sich nicht als Messung der Gratifika-
tion darstellte, sondern von Lehrkréften inzwischen als Anstrengung aufgefasst wird. Diese Anderung in der Inter-
pretation der Skala wird bei der Indexbildung beriicksichtigt. Dies deckt sich mit Studienergebnissen aus Berlin und
Hamburg und ist so zu interpretieren, dass Lehrkrafte in Deutschland offenbar keine optimistischen Erwartungen
mit der zukiinftigen Entwicklung ihres Berufes verbinden.

Gratifikationsquotient in Abhangigkeit zur Schulform

in Prozent

100%
90%

27 24 29
80% 34 31
70% Imbalance
60% - 35
50% 36 39 38
40% Balance Bereich
30%
209% 41

35 30 32 31
1o Positive Balance

0%
Grundschulen Regionale Gymnasien KGSund IGS  berufl. Schulen
(n=407) Schulen (n=380) (n=168) (n=150)
(n=374)

Abb. 34

1 Die zusatzliche Kategorie im Vergleich zu den vorherigen Analysen ergibt sich daraus, dass die Antwortoptionen
,Belastung liegt nicht vor” und , Belastung verursacht keinen Leidensdruck” nicht zusammengefasst wurden.
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35% der Lehrkrdfte ziehen eine positive Bilanz aus Anstrengung und Gratifikation. 37% befinden sich im Balance-
Bereich zwischen 0,7 und 1,0. Aber rund ein Drittel (29%) befindet sich in der Gratifikationskrise. Sie erfahren eine
,Imbalance”. Der Anteil ist in Hamburg und Berlin ebenso hoch wie in Mecklenburg-Vorpommern.

Der Vergleich zwischen den Schulformen in Abb. 34 zeigt, dass der Anteil der Lehrkrafte mit einer Imbalance be-
sonders hoch in den Regionalschulen ist, wahrend die Gymnasiallehrkrafte ein besseres Gleichgewicht zwischen
Anstrengung und Belastung aufweisen.

In Abb. 35 wird der Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit deutlich. Ein Drittel der Lehrkrafte, fir die die
wahrgenommenen Belastungen starker ins Gewicht fallen als die Gratifikation, wiirden ihren Beruf nicht noch ein-
mal wahlen. In der Gruppe der Lehrkrafte im Balance-Bereich sind hingegen nur 16% so unzufrieden. Mit Abstand
am hochsten ist jedoch die Zufriedenheit in der Gruppe mit einer positiven Bilanz. Erhalten Lehrkréfte viel Wert-
schatzung und angemessene berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten im Verhaltnis zu Belastungen wiirden 66% ih-
ren Beruf noch einmal wéahlen.

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit zum Gratifikationsquotient
in Prozent (n = 1.096)
100%

8
90% 16
32
80% 26
70%
Nein
60% 43
50%
45
40% Unsicher
30% 66
20% 41
Ja
10% 23
0%
Positive Balance Balance Bereich Imbalance

Abb. 35

5 Schulspezifische Belastungen

,,Die gréfste Arbeitsbelastung habe ich dadurch, dass ich: - fast jede Handlung dokumentieren muss - Dokumen-
tation oft sowohl digital als auch in Printform erfolgen muss [...] Meine Arbeitsleistung besteht so nur aus 1/3
Unterrichten und 2/3 Verwaltungsaufgaben, Organisation von aufSerunterrichtlichen Aufgaben, Kommunikation
mit Eltern/Schiilern/Kollegen/Schulleitung/externen Partnern/Schulpsychologe u.v.m.”

Die Analysen beziglich des ERI-Index haben gezeigt, dass gerade Belastungen ein wichtiger Pradiktor fir die Be-
rufszufriedenheit darstellt. Da bisher die Belastungsfaktoren nur allgemein erfasst wurden, sollen in diesem Kapitel
der Einfluss konkreter schulspezifischer Aspekte untersucht werden.

In einem ersten Schritt werden die fiinf Faktoren: Dokumentationsaufgaben, fachfremder Unterricht, Gebaudein-
frastruktur, Klassenleitungstatigkeit und Inklusionsaufgaben betrachtet. Die Lehrkrafte wurden gefragt, wie haufig
sie mit den jeweiligen Aufgaben betreut sind, bzw. haufig es vorkommt, dass sie in unzulanglichen Rdumen unter-
richten miissen. Die Antwortoptionen konnten auf einer 4er Skala von ,,Nie” bis ,Sehr hdufig” ausgewahlt werden.
Anschliefend wurde der Belastungsgrad auf einer 4er Skala erfasst. Aus beiden Informationen wird fiir die weitere
Analyse ein Index gebildet.

In der Abb. 36 sind die empfundenen Belastungen nach den schulspezifischen Indikatoren dargestellt.

Wiéhrend fachfremder Unterricht nur fiir 23% der Lehrkréfte eine starke bis sehr starke Belastung darstellt, haben
die Dokumentationsaufgaben einen deutlich héheren negative Effekt. Nur 3% der Befragten geben an, dass sie
keine Dokumentationsaufgaben zu erledigen haben bzw. sich nicht dadurch belastet fiihlen. Eine fast ebenso starke
Belastung entsteht durch Klassenleitungstatigkeiten und Inklusionsaufgaben.

Fiir die Analyse des Zusammenhangs mit der Attraktivitdt werden die Antwortoptionen zu drei Gruppen zusam-
mengefasst: 1) starke bis sehr starke Belastung 2) wenig Belastung 3) keine Belastung oder trifft nicht zu. In Abb.
37 bis 39 sind der Anteil der Zufriedenen Lehrkrafte — also solche, die ihren Beruf noch einmal wahlen wiirden —in
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Schulspezifische Belastungen
in Prozent (n = 1.550)

100% g1
8 7
90% 13 17 3 5
29 )
80% 4 kammt nicht vor
22 2
70% .
: 9 gar nicht belastend
0% 42 32
50% weniger belastend
3
20 M 33
40% 4 sehr belastend
o h k bel d
B sehr stark belasten
20% EE
- I .
Dokumentations-  fachfremder schlechte Klassenlehrer- Inklusions
aufgaben Unterricht Gebdudeinfrastruktur  tatigkeit aufgaben

Abb. 36

Abhangigkeit zu den schulspezifischen Belastungsfaktoren dargestellt. Es zeigt sich, dass alle drei Variablen einen
Effekt auf die Berufszufriedenheit aufweisen. Der Anteil der zufriedenen Lehrkréfte liegt bei Personen mit hoher
Belastung durch Dokumentationsaufgaben bei nur 40%. Fillt diese Form der Belastung weg, steigt der Anteil auf
57%. Das gleiche Muster zeigt sich auch beziglich der Klassenleitungstatigkeit und den Inklusionsaufgaben. Ein
Flinftel der Lehrkrafte, die diese Tatigkeiten als sehr belastend empfinden, sind unzufrieden und wiirden ihren
Beruf nicht noch einmal auswahlen.

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass schulspezifische Zusatzaufgaben einen deutlich negativen Einfluss auf die
wahrgenommene Attraktivitdt des Lehrberufs haben. Zugleich legen die Befunde nahe, dass eine Reduktion oder
bessere strukturelle Unterstiitzung dieser Tatigkeiten das Potenzial besitzt, die Attraktivitdt des Lehrberufs nach-
haltig zu erhéhen. Werden schulspezifische Belastungen nicht ausreichend kompensiert, erhéhen sie das Risiko
von Unzufriedenheit.

Wiederwahlbereitschaft in Abh3ngigkeit von Belastung durch Wiederwahlbereitschaft in Abhangigkeit von Belastung durch
Dokumentationsaufgaben Klassenleitungstatigkeiten
in Prozent in Prozent
00 100%
19 4 20 17 12
80% 30 80%
31 32 33
60% 41 13 60% 43
Nein Nein
% a0%
o Unsicher Unsicher
55 57 51 54
20% 40 Ja 20% 37 Ja
o o
hohe Belastung geringe Belastung  keine Belastung/kommt hohe Belastung geringe Belastungkeine Belastung/kommt nicht vor
(n=1.046) (n=156) nicht vor {n=829) (n=267) (n=129)
(n=30)
Abb. 37 Abb. 39
Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von Belastung durch
Inklusionsaufgaben
in Prozent
100%
21 17 14
80%
27
60% 42 38
Nein
40%
Unsicher
59
209 38 45 1a
0%
hohe Belastung geringe Belastung keine Belastung/kommt
(n = 805) (n=294) nichtvor
(n=128)
Abb. 38
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6 Lehrkraftemangel

Neben den Raumen und Arbeitsaufgaben ist ein weiterer wichtiger Faktor der Lehrkraftemangel, denn dieser bleibt
in der Schulorganisation nicht ohne Folgen. Wenn die Personaldecke zu diinn ist, werden Lehrkrafte dazu veran-
lasst, vorlibergehend mehr Stunden zu unterrichten als sie eigentlich wollen. Dies betrifft nicht nur Teilzeitkrafte,
sondern es ist durchaus Ublich, dass auch Vollzeitkrafte Gber ihr volles Deputat hinaus noch zusatzliche Stunden
Ubernehmen sollen. Dies kann zu Unzufriedenheit im Hinblick auf die Arbeitsbelastung fiihren.

In der vorliegenden Studie wurden die Lehrkrafte nicht nur gefragt, ob sie an ihrer Schule vom Lehrkraftemangel
betroffen ist, sondern fiir die Personen, die einen Mangel angeben, auch die individuellen Folgen eines solchen
Mangels erfasst. Folgende 9 Items zielen darauf ab, den Lehrkrdftemangel aus Sicht des Lehrpersonals zu erfassen:
Die Skala der Items reicht von (1) gar nicht bis (4) in sehr hohem MaRe.

Kurzbeschreibung Itemtext

Zusétzliche Aufgaben Ich muss zuséatzliche Aufgaben ibernehmen.

Uberstunden Ich muss Uberstunden leisten (Vertretungsstunden, bezahlte oder unbezahlte Mehrarbeit).
Vertragliche Arbeitszeit Ich leiste eine hohere vertragliche Arbeitszeit, als ich mochte.

Vertretung Ich muss sehr kurzfristig Unterricht vertreten.

Betreuung Ich muss mehr Referendar*innen, Praktikant*innen und Seiteneinsteigende betreuen.
Fachfremder Unterricht Ich muss in dadurch mehr fachfremd unterrichten.

GroRe Lerngruppen Ich muss Uber langere Zeit GbergroRe Lerngruppen (z.B. Klassenzusammenlegung) unterrichten.
Stillarbeit begleiten Ich muss nicht von mir betreute Klassen bei der Stillarbeit aufgrund fehlenden Personals begleiten.
Aufgaben Homeschooling Ich muss Aufgaben fir Klassen erstellen, die aufgrund fehlenden Personals zu Hause lernen.

Im Folgenden ist zundchst der allgemeine Zusammenhang des Lehrkrdftemangel mit der Berufszufriedenheit (Wie-
derwahlbereitschaft) dargestellt. Zunadchst wird deutlich, dass, wenn {iberhaupt, nur ein schwacher Zusammen-
hang zwischen den beiden Faktoren zu finden ist (Abb. 40). An Schulen, die gar nicht vom Lehrkraftemangel betrof-
fen sind, wiirden 54% der Lehrkréfte ihren Beruf noch einmal wahlen. 18% hingegen lehnen es ab. Hingegen geben
nur 41% der Lehrkrafte mit einer sehr hohen Belastung durch den Lehrkrdftemangel an, zufrieden zu sein. Eine
mogliche Ursache fiir den schwachen Zusammenhang kénnten die Fachunterschiede sein.

Lehrkrafte von ein und derselben Schule gaben so sehr unterschiedliche Bewertungen liber den Mangel ab: von in
geringem Malfe bis in sehr hohem MaRe. Rund jede vierte Perosn ist an diesen Schulen unzufrieden. In Tab. 5 sind
die Ergebnisse einer Korrelation zwischen den einzelnen Items mit der Berufszufriedenheit wiedergegeben.

Wiederwahlbereitschaft getrennt nach Lehrkraftemangel
in Prozent (n = 1.096)

100%

16
18 21 24
80%
29 Nein
60% 41
42 36 Unsicher
Ja
40%
54
20% 43 37 41
0%
gar nicht in geringem MaRe in hohem MaRe in sehr hohem MaRe
(n=126) (n=574) (n=381) (n=152)

Abb. 40

19



Attraktive Arbeit
fiir Lehrkrafte

1/ +/

Mecklenburg-Vorpommern

Tab. 5

Arbeitspapier zur Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern Nr. 1

Spearman Korrelation: Berufszufriedenheit mit Folgen des Lehrkraftemangels (1)

Zuséatzliche Vertragliche

Aufgaben Uberstunden Arbeitszeit Vertretung Betreuung
Koeffizient 0,092 0,059 0,059 0,118 0,030
Signifikanz 0,002 0,052 0,05 0,000 0,319
N 1.107 1.104 1.107 1.105 1.108

Spearman Korrelation: Berufszufriedenheit mit Folgen des Lehrkraftemangels (2)

Fachfremder GrolRe Stillarbeit Aufgaben
Unterricht Lerngruppen begleiten Homeschooling
Koeffizient 0,104 0,092 0,033 0,041
Signifikanz 0,001 0,002 0,266 0,177
N 1.108 1.108 1.108 1.107

Wie schon beim Lehrkrafteman-
gel allgemein zeigen auch die
konkreten Folgen nur einen
schwachen Zusammenhang. Der
starkste Effekt geht von dem I-
tem ,Ich muss sehr kurzfristig
Unterricht vertreten” aus. Je
haufiger die Lehrkrafte aufgrund
des Mangels Unterricht ber-
nehmen mussen, desto unzufrie-
dener sind sie. Einen ahnlichen,
wenn auch schwacheren Effekt,
finden wir bei der Haufigkeit, zu-
satzliche Aufgaben zu Uberneh-
men, dem Unterrichten von

fachfremden Stunden, aber auch fiir GbergroRe Lerngruppen. Die Haufigkeit von Mehrarbeit, die Betreuung von
Referendar*innen, begleitete Stillarbeit oder die Aufgabenerstellung zu Hause haben hingegen keinen signifikan-
ten Effekt auf die Berufszufriedenheit.

Der schwache Zusammenhang zwischen Lehrkraftemangel und Berufszufriedenheit lasst sich jedoch wahrschein-
lich zum Teil auf die Operationalisierung zurlickfiihren. In den offenen Angaben wird deutlich, dass viele Lehrkrafte
ihren Beruf aus Leidenschaft ausiiben und ihn gerne wieder ergreifen wiirden, aber sie empfinden die aktuellen
Umstdnde unter denen sie arbeiten als stark belastend und prekar. Diese Gruppe wahlt zwar aus idealistischen
Griinden den Beruf noch einmal, ist aber dennoch mit ihrer derzeitigen Situation stark unzufrieden. Der Zusam-
menhang hatte sich evtl. in einer Frage zur Arbeitszufriedenheit niedergeschlagen (die nicht erfragt werden
konnte), wird aber bei der Berufszufriedenheit unterschéatzt. Zusatzlich kann es zu einer Unterschatzung des Effek-
tes kommen, wenn der Lehrkraftemangel nicht direkt, sondern als Mediatorvariable wirkt: der Effekt des Lehrkraf-
temangels entfaltet sich erst Giber die Belastungsempfindung.

Tab. 6

Spearman Korrelation: Belastung durch Mehrarbeit mit Folgen
des Lehrkraftemangels (1)

Zusatzliche Vertragliche

Aufgaben Uberstunden Arbeitszeit Vertretung Betreuung
Koeffizient 0,287 0,35 0,242 0,243 0,091
Signifikanz 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 1.355 1.355 1.352 1.357 1.351

Spearman Korrelation: Belastung durch Mehrarbeit mit Folgen
des Lehrkraftemangels (2)

Fachfremder GrolRe Stillarbeit Aufgaben
Unterricht Lerngruppen begleiten Homeschooling
Koeffizient 0,148 0,163 0,172 0,146
Signifikanz 0,000 0,000 0,000 0,000
N 1.350 1.350 1.350 1.350
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Einen weiteren Hinweis darauf
liefert der Zusammenhang zwi-
schen den Folgen des Lehrkraf-
temangels und den Belastungs-
items des ERI (Tab. 6). Hier zeigt
sich deutlich, dass die, durch
den Lehrermangel ausgel6sten,
Personalengpdsse sich auf die
empfundene Mehrarbeit signi-
fikant auswirken
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7 Schulklima

,Die Anzahl von Verweigerung, Ubergriffen und Verhaltensausbriichen hat stark zugenommen. Kinder sind nur
wenig belastbar, héren schlecht zu, respektieren nur sich selbst, wenig anstrengungsbereit, zeigen schlechte
Grundfertigkeiten ...... “

Soziale Konflikte, sowohl mit Vorgesetzten, Schiilern aber auch im Kollegium gefdhrden eine erfolgreiche Arbeit
und stellen insofern eine starke Belastung dar, die zu einer erhdhten Unzufriedenheit fiihren kann. Lehrkrafte ste-
hen im schulischen Alltag vor einem komplexen Geflige sozialer Interaktionen, in denen Konflikte nahezu unver-
meidlich sind. Angesichts steigender gesellschaftlicher Erwartungen an Schulen, zunehmender Heterogenitat der
Schilerschaft und wachsender administrativer Anforderungen gewinnt das Verstandnis der Zusammenhange zwi-
schen Konfliktgeschehen und beruflicher Zufriedenheit weiter an Bedeutung. Die Auseinandersetzungen kdnnen
dabei auf drei verschiedenen Ebenen stattfinden: mit den Vorgesetzten, den Kolleg*innen oder Schiiler*innen bzw.
Eltern. Welche dieser drei Ebenen sich besonders stark auf die Berufszufriedenheit ausiibt, soll Bestandteil dieses
Kapitel sein. Dariiber hinaus stellt sich aber auch die Frage, inwieweit Lehrkrafte an ihrer Schule sich ermuntert
fihlen, sich offen duRern zu kdénnen, ohne zwischenmenschliche Risiken einzugehen. Beispielsweise indem sie
Probleme ansprechen kdnnen, ohne negative Konsequenzen flirchten zu missen. Ein Vertrauensklima hat sich als
wichtige Ressource in Organisationen erwiesen, um Fehler korrigieren und Neuerungen umsetzen zu kénnen. Ob
sich die Befunde aus friiheren Erhebungen auch flr die Lehrkrafte in Mecklenburg-Vorpommern bestatigen lassen,
soll im Rahmen dieses Kapitel gepriift werden.

In Abb. 41 sind die Belastung durch soziale Konflikte mit den drei beschriebenen Gruppen sowie den Rechtferti-
gungsdruck gegeniiber den Eltern und den Umgang mit schwierigen Schiilern im Schulalltag dargestellt. Zunachst
fallt auf, dass Konflikte mit allen drei Personengruppen von fast allen Lehrkréften mehr oder weniger belastend
wahrgenommen werden. Besonders hervorzuheben sind die Konflikte mit Schilern und Eltern. 57% der Befragten
empfinden sie als stark oder sehr stark belastend. Der Schwerpunkt liegt jedoch deutlich auf dem Umgang mit
schwierigen Schilerinnen und Schilern. Es gibt keine Lehrkraft, die im Arbeitsalltag nicht mit ihnen konfrontiert
ist. 38% flihlen sich durch schwierige Schiler stark belastet und sogar 32% sehr stark.

Hinzu kommt, dass die meisten Konflikte im Arbeitsalltag mit Schiler*innen bzw. Eltern ausgetragen werden. 39%
der Lehrkrafte berichten, dass sie oft oder sogar sehr haufig Konflikte dieser Art haben. Hingegen haben nur 13%
ofter Konflikte mit ihrem Vorgesetzten und sogar nur 9% mit ihren Kollegen.

Indikatoren fiir Konflikte
in Prozent (n = 1.550)

100% 5 4 10 3
17
28 8
80% 4 27
37 5
50% a1 38 kommt nicht vor
29 38 gar keine Belastung
0 eher wenig Belastung
% 36
3 25 starke Belastung
26 M sehr starke Belastung

20%

Konflikte mit Konflikte mit Konflikte Rechtfertigungs- Schwierige
Schiilern/Eltern Kolleg*innen Vorgesetzten druck Schiler

0%

Abb. 41
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Spearman Korrelation: Belastung durch Konflikte mit
Wiederwahlbereitschaft

Konflikte mit Konflikte mit
Schiilern/ | Konflikte mit Vorge- Rechtfertig- | Schwierige
Eltern Kollegen setzten ungsdruck Schiiler
Koeffizient -0,174 -0,028 -0,120 -0,179 -0,262
Signifikanz 0,000 0,000 0,330 0,000 0,000
N 1.232 1.233 1.232 1.223 1.225
Spearman Korrelation: Belastung durch Konflikte mit
Empfehlungsbereitschaft
Konflikte mit Konflikte mit
Schilern/ | Konflikte mit Vorge- Rechtfertig- | Schwierige
Eltern Kollegen setzten ungsdruck Schiler
Koeffizient 0,136 0,106 0,148 0,124 0,193
Signifikanz 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 1.222 1.223 1.222 1.213 1.215

Wie sieht nun der Zusammenhang mit der Be-
rufszufriedenheit aus? In Tab. 7 und 8 sind die
Ergebnisse der Korrelationen der Haufigkeit von
Konflikten mit der Empfehlungs- und der Wie-
derwahlbereitschaft dargestellt. Es zeigt sich,
dass Konflikte mit Schiuler*innen/Eltern sowie
mit Vorgesetzten die Zufriedenheit signifikant
negativ beeinflussen, wahrend Konflikte mit
den Kolleginnen und Kollegen sich unterschied-
lich auswirken. Streitigkeiten mit jenen schei-
nen demnach die eigene Bereitschaft, den Beruf
noch einmal zu wahlen, nicht signifikant zu be-
einflussen, hingegen wirkt es sich negativ auf
die Empfehlung des Berufs aus. Der starkste Ef-
fekt geht jedoch von der Belastung durch

schwierige Schiiler aus: je groRer die Belastung ist desto seltener wiirden die Lehrkrafte ihren Beruf noch einmal
wahlen. Aber auch der Rechtfertigungsdruck wirkt sich negativ aus. 52% der Lehrkréfte die keine Belastung durch
die Eltern empfinden, wiirden sich wieder fiir den Beruf entscheiden. Bei Personen mit hohem Belastungsempfin-
den sind es hingegen nur 34%.

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von Belastung durch
schwierige Schiilerinnen und Schiiler

100%

80%

60%

40%

20%

0%

hohe Belastung

Abb. 42

21

44

35

(n=808)

in Prozent

12

29

58

geringe Belastung

(n=134)

20

20

60

keine Belastung/
kommt nicht vor
(n=284)

Nein
Unsicher

Ja

100%

80%

40%

20%

Abb. 43

Wiederwahlbereitschaft in Abhdngigkeit von Belastung durch
Rechtfertigungsdruck gegenuiber Erziehungsberechtigten

in Prozent
23 14 19
38 30
44
Nein
Unsicher
49 52
32 Ja
hohe Belastung geringe Belastung keine Belastung/
(n=564) (n=459) kommt nicht vor

(n=200)

Durch diese Ergebnisse wird erkennbar, dass MaRnahmen zur Verbesserung der Arbeitszufriedenheit nicht allein
auf strukturelle oder organisatorische Aspekte abzielen diirfen, sondern zwingend auch die Qualitat sozialer Inter-
aktionen und die Konfliktkultur an Schulen beriicksichtigen missen.

Der zweite Aspekt der Konfliktkultur bezieht sich auf das Vertrauensklima. Ein Arbeitsumfeld mit offener Kommu-
nikation, in dem Fehler als Lernchancen betrachtet werden, kénnte einen positiven Effekt auf die Berufszufrieden-
heit aufweisen. Fir die Messung dieser Vertrauenskultur wird folgender Index zur psychologischen Sicherheit her-
angezogen:

Kurzbeschreibung

Offene Ansprache

Wertschatzung

Risiko

Schaden

Offene Schulleitung

Itemtext

An meiner Schule kann ich auch Probleme und schwierige Themen offen ansprechen.

Meine besonderen Fahigkeiten und Begabungen werden in meiner Schule wertgeschatzt.

An meiner Schule kann ich mich trauen, ein personliches Risiko einzugehen.

Niemand an meiner Schule wirde absichtlich etwas tun, das meiner Arbeit schadet.

Ich kann gegeniber der Schulleitung auch Probleme und schwierige Themen offen ansprechen.

Die Faktorenanalyse zeigt, dass alle Items dasselbe Merkmal messen und damit als Index in die Analyse einbezogen
werden konnen. Der Index wird zu Gunsten einer besseren Darstellung der Ergebnisse in drei Gruppen unterteilt:
negative Vertrauenskultur (Werte 1 - 2); mittlere Vertrauenskultur (Werte 2.1 - 3) und eine positive Vertrauenskul-
tur (Werte 3.1 - 4).
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Mit Abbildung 44 wird zunachst wird deutlich, dass die Mehrheit der Lehrkrafte ein gutes Vertrauen hat, schwierige
Themen ansprechen kann oder sich auch traut, mal ein Risiko einzugehen. 33% lassen sich sogar der Gruppe mit
positivem Vertrauensklima zuordnen, wahrend nur 14% ein geringes Sicherheitsempfinden aufweisen.

Dass die Moglichkeit, Konflikte anzusprechen, ohne negative

Vertrauensklima (VK) Konsequenzen zu erwarten, fiir die Berufszufriedenheit rele-
vant ist, wird in Abbildung 45 deutlich. Von den unsicheren
in Prozent (n = 1.665) Lehrkraften wiirden 28% ihren Beruf nicht noch einmal wahlen.

Gehoren die Befragten hingegen zu der Gruppe mit positivem
Vertrauensklima sinkt der Anteil der Unzufriedenheit auf 13%.
Auch der Anteil der Unentschlossenen ist in dieser Gruppe

14 . . . . . .
deutlich geringer. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass nicht nur
. ein effektives Konfliktmanagement mit der Folge eines konflikt-
33 kein VK freien Umfeldes ein wichtiger Pradiktor fiir die Berufszufrie-
schwachs VK denheit darstellt. Vielmehr spielt auch eine zentrale Rolle, wie
positive VK wertschatzend und offen die Schulkultur gestaltet wird. Lehr-
54 krafte missen jederzeit das Vertrauen haben, schwierige An-
liegen einbringen und besprechen zu kénnen.
Abb. 44
Wiederwahlbereitschaft getrennt nach Vertrauensklima
(n =1.096)
100%
! 13
90 )8 20
80%
70% 34
Nein
60%
M Unsicher
50% 45
Ja
40%
30%
53
20% 39
27
10%
0%
negativ (n = 173) mittel (n = 647) positiv (n = 414)
Abb. 45
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8 Resiimee: Einflussfaktoren auf Berufszufriedenheit und Attraktivitdt des Lehrberufs

In diesem Kapitel wurden die Informationen zusammengetragen, die nétig sind, um die Attraktivitat des Berufs von
Lehrkraften in Mecklenburg-Vorpommern bewerten zu kénnen. Die Ergebnisse deuten auf eine grofle Gruppe von
Unzufriedenen unter den Lehrkriften hin. Uber die Halfte der Lehrkrifte steht einer Wiederwahl ihres Berufes
ablehnend gegenliber oder ist sich nicht sicher, ob sie diesen erneut wahlen wiirden. Nur 15% wirden den Beruf
weiterempfehlen. Wenn man die Lehrkrafte also selbst fragt, dann wird deutlich, dass der Beruf viel von seiner
Attraktivitat verloren hat. Dieser besorgniserregende Befund betrifft alle Schulformen gleichermafRen. Hinzu
kommt, dass auch die beschriebenen Belastungsfaktoren Personen eher abhalten werden, ein Lehramtsstudium
bzw. den Lehrberuf anzustreben. Der hohe Anteil an Lehrkraften, die sich in der Gratifikationskrise befinden, zeugt
davon, dass vielfach die Anstrengungen, die mit dem Beruf verbunden sind, im Vergleich zu den erlangten Gratifi-
kationen als viel zu hoch empfunden werden.

Abb. 46 zeigt eine Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse der hier vorgenommenen Analyse.

Die Berufszufriedenheit wird positiv von verfligbaren Ressourcen bestimmt. Dazu gehdren zum einen die eigene
Professionalitdt (Selbstwirksamkeitserwartung als Lehrkraft). Lehrkréfte, die aufgrund Ausbildung, Qualifizierung
oder Berufserfahrung Vertrauen in ihre eigenen Fahigkeiten entwickelt haben, zeigen sich resilienter gegeniiber
Krisen und Konflikten. Fehlt hingegen das Selbstvertrauen und die Einstellung gegeniiber der Zukunft sind pessi-
mistisch, wirkt sich dies negativ auf die Zufriedenheitswerte aus.

Zum anderen wirkt sich die erfahrene Anerkennung und Unterstiitzung positiv aus. Erhalten Lehrkrafte Anerken-
nung flr ihre Anstrengungen und angemessenes Feedback fiir ihre Leistungen und werden zudem fair behandelt,
beeinflusst es die Zufriedenheit mit dem eigenen Beruf positiv. Zentral ist hierbei nicht nur die Anerkennung durch
den Vorgesetzten, sondern auch die erfahrene Unterstiitzung in schwierigen Situationen. Abgesehen von der schul-
spezifischen Wertschatzung spielen aber auch der gesellschaftliche Respekt und Ansehen eine wichtige Rolle. Es
stéarkt das Selbstwertgefiihl und die Motivation von Lehrkraften und tragt damit direkt zur Qualitat ihres Unterrichts
bei.

Die Bedeutung der Wertschdtzung zeigt sich auch an den Ergebnissen des Kapitels Schulklima: Hier wurde zum
einen deutlich, wie wichtig ein von Offenheit und Vertrauen gepragtes Schulklima ist, zum anderen wie stark soziale
Konflikte dieses beeintrachtigen konnen. Ein wertschatzendes, von Vertrauen gepragtes Umfeld, in dem angemes-
sen mit unvermeidlichen Konflikten umgegangen wird, stellt einen wichtigen Pradiktor fir die Berufszufriedenheit
dar. Ein effektives Konfliktmanagement kann bei der Beseitigung von Auseinandersetzungen und Frustration hel-
fen.

Demgegenliber lassen sich vier Faktoren benennen, die sich negativ auf die Berufs- und Arbeitszufriedenheit aus-
wirken.

Die Belastungen aufgrund der Arbeitszeit und der Arbeitsintensitdt sind von den Lehrkraften ganz klar benannte
zentrale Risikofaktoren. 96% der Lehrkréfte sind von Zeitdruck betroffen, 86% leisten regelmaRig Mehrarbeit und
9 von 10 berichten von einer Zunahme der Arbeitsanforderungen. Dieser Stress wird durch den Lehrkraftemangel

Zeitdruck,
Lehrkrafte Mehrarbeit,

Fehlende Empfundene
Vereinbarkeit Beruf Ungerechtigkeit
und privates Leben beim Entgelt

Belastungen
- Mangel Steigende
Belastungen

Bereitschaft, Beruf

erneut zu wahlen

Berufszufriedenheit Attraktivitat

Bereitschaft, Beruf

weiterzuempfehlen

Anerkennung und
Unterstiitzung

Professionalitat

Ressourcen

Abb. 46
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noch verscharft.

Die hohe Arbeitsbelastung wirkt sich auch auf das Privatleben aus und flihrt zu einer mangelnden Vereinbarkeit.
81% hat auf Grund der Arbeit nicht mehr geniigend Zeit fir Familie oder Freundschaften und die Teilhabe am
sozialen Leben. Gerade fiir den Lehrberuf, der in Deutschland traditionell als besonders familienfreundlich gilt, ist
diese Entwicklung gravierend. Die Vereinbarkeit ist ein wichtiger Faktor bei der Berufswahl. Ist diese nicht gegeben,
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit eines Austritts aus dem Lehrberuf.

Als dritten Punkt wird die Zufriedenheit auch beeintrachtigt, wenn eine Ungerechtigkeit empfunden wird. Die un-
gleiche Verglitung zwischen Lehrkradften mit Seiteneinstieg, Tarifangestellten und Beamten hat sich als ein wichti-
ges Thema fiir die Lehrkrafte herausgestellt. Besonders deutlich artikulieren Seiteneinsteigende, aber auch Tarif-
angestellte das Gefiihl, ungleich behandelt zu werden. Gleiches Gehalt fiir gleiche Arbeit ist fiir die Motivation aber
auch die wahrgenommene Anerkennung der eigenen Leistung wichtig.

Der Lehrkraftemangel kommt aktuell als weitere Herausforderung hinzu. Es hat sich gezeigt, dass er nicht direkt
die Berufszufriedenheit beeintrachtigt, sondern sich vielmehr indirekt auswirkt, indem durch gréRere Klassen, zu-
satzliche Aufgaben und haufigere Vertretungen die Arbeitsbelastungen weiter steigen.

All diese Faktoren zeigen vermittelt Gber den Indikator Wiederwahl- und Empfehlungsbereitschaft eine begrenzte
Attraktivitat des Berufes an.

Besonders besorgniserregend ist zudem mit etwa 30% der hohe Anteil an Lehrkraften in der Gratifikationskrise.
Diese Lehrkrafte kommen beim Vergleich von im Beruf insgesamt erbrachten Anstrengungen und erhaltenen Gra-
tifikationen, zu dem Schluss, dass ihr Arbeitgeber seinen Teil des sozialen Tausches von Geben und Nehmen nicht
mehr erfillt. Dies sorgt nicht nur fir Unzufriedenheit, sondern ist auch ein Indikator fir eine erhéhte Gesundheits-
gefahrdung —was im folgenden Arbeitspapier zur Gesundheit ndher analysiert werden soll.

Das Risiko ist also groR, dass sich als Folge einer solchen Stimmung unter den Lehrkraften nicht nur weniger junge
Menschen fir den Lehrberuf entscheiden, sondern auch vermehrt aktive Lehrkrafte aus dem Dienst ausscheiden.
Der dadurch zusatzlich verursachte Mangel wirkt sich dann wiederum auf die Arbeitsbelastung aus. Ein sich selbst
verstarkender Kreislauf, der langfristig die Funktionsfahigkeit des Bildungssystems gefdahrden kann.

Um dieser Entwicklung entgegenzuwirken, erscheint es notwendig, strukturelle Verdnderungen anzustofRen. Dazu
gehoren zum einen verldssliche MaRRnahmen zur Reduktion der Arbeitsbelastung: In erster Linie werden zusatzliche
Ressourcen zur Bewaltigung der Aufgaben und das Abgeben von Aufgaben an andere Beschaftigtengruppen erfor-
derlich, um die Arbeitsintensitat splrbar zu reduzieren. Ohne nachdriickliche MaRnahmen wird das starke Gefiihl
einer steten Verschlechterung der Arbeitsbedingungen, das die Berufszufriedenheit maRgeblich pragt, nicht wei-
chen. Dariber hinaus, kdnnen transparente und gerechte Vergitungsmodelle sowie wirksamere Manahmen ge-
gen den Lehrkraftemangel helfen. Es muss eine Arbeitssituation geschaffen werden, bei der Lehrkréfte ausreichend
Zeit haben, sich auch um ihr privates Leben zu kimmern und am sozialen Leben angemessen teilzuhaben.

Auf der anderen Seite kénnen die Ressourcen der Lehrkréfte gestarkt werden. In dieser Auswertung haben sich die
Entwicklung der Professionalitat (z.B. durch Fortbildungen oder gemeinsame Schulentwicklungsprozesse), die ge-
zielte Férderung einer Kultur der Anerkennung und Unterstiitzung sowie ein vertrauensvolles und offenes Schul-
klima als Attraktivitdt fordernd herausgestellt. Nur wenn es gelingt, diese Stellschrauben gleichzeitig zu adressie-
ren, kann der Lehrberuf langfristig an Attraktivitat gewinnen und somit einen entscheidenden Beitrag zur Sicherung
der Bildungsqualitat in Mecklenburg-Vorpommern leisten.

*
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Zur Stichprobe und Methode der Umfrage

Die hier prasentierten Ergebnisse basieren auf einer Vollerhebung aller Lehrkréfte an 6ffentlichen Schulen in Meck-
lenburg-Vorpommern (ausgenommen die Forderschulen). Um alle 435 Schulen gleichermalen zu erreichen, wur-
den alle Schulleitungen und zusatzlich auch die Personalrate per E-Mail kontaktiert, mit der Bitte die Umfrage an
die Lehrkréafte ihrer Schule weiterzugeben. Es wurden zwei Erinnerungsmails versandt. Zuséatzlich wurden die Lehr-
krafte Gber die Verteiler der Gewerkschaft kontaktiert. 2.028 Personen sind der Einladung zur Umfrage gefolgt,
1.228 haben alle Fragen beantwortet. Dies entspricht einer Riicklaufquote von 17%. Bei den Gymnasiallehrkraften
ist diese Quote mit 21% besonders hoch. Von den Lehrkradften an den Regionalschulen nahmen 14% teil. Das
Sample bildet hinsichtlich des Geschlechts und dem Teilzeitstatus die Struktur der Grundgesamtheit gut ab. Aller-
dings ist der Anteil der Personen Uber 50 Jahren unterreprasentiert — dies sollte bei Interpretationen beachtet
werden.

Die hier eingesetzten Methoden und Instrumente werden in fritheren Studien der Kooperationsstelle der Univer-
sitdt Gottingen zu Arbeitszeit und Belastung (Niedersachsen 2016, Frankfurt 2020, Sachsen 2022) sowie zur Digi-
talisierung im Schulsystem 2021 ausfiihrlich beschrieben. Aufgrund der Methodengleichheit liegen Vergleichsda-
ten vor. Bei der Prdsentation von Haufigkeitsverteilungen wurde stets geprift, inwieweit es sich auch um statis-
tisch bedeutsame Zusammenhange handelt (Korrelationen; Varianzanalysen, T-Test). Bei der Datenprasentation
sind rundungsbedingte Differenzen in den Summen maéglich. AuRerdem variiert durch Abbriiche im Verlauf des
Fragebogens die angegeben Gesamtfallzahl. Bei den Zitaten im Text handelt es sich um Ausziige aus den offenen
Angaben der Befragten.

Das Forschungsprojekt zur Attraktivitdt des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern wird von
der Max-Trager-Stiftung gefordert.
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