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Auswirkungen des Lehrkräftemangels und Möglichkeiten 
der Entlastung aus Sicht von Lehrkräften 

Lehrkräftemangel gefährdet die Bildungsqualität. Bundesweit steht das Land beim Personalmangel an Schulen vor 
besonders großen Herausforderungen. Die strukturellen Mängel variieren je nach Fächern und Schulformen. Trotz 
eines sehr hohen Anteils an Lehrkräften mit Seiteneinstieg blieben zuletzt mehrere hundert Stellen in den Schulen 
unbesetzt. Der Beruf hat offenbar an Attraktivität verloren. Das Projekt „Verbesserung der Attraktivität des Lehrbe-
rufs in Mecklenburg-Vorpommern“ untersucht, wie Lehrkräfte ihre Arbeitsbedingungen bewerten und welche Hand-
lungsoptionen bestehen. Erstmals wird systematisch erhoben, welche Vorschläge Lehrkräfte machen, um die At-
traktivität ihres Berufes zu verbessern.  

Dazu haben im November 2025 mehr als 2.000 Lehrkräfte aus allen Schulformen (außer Förderschulen) an einer 
Online-Umfrage teilgenommen. Mit einer Rücklaufquote von 17% erhalten wir ein sehr genaues Bild der Situation 
in den Schulen. Damit erste Analyseergebnisse für die öffentliche Diskussion in Schulen und der Bildungspolitik mög-
lichst schnell bereitstehen, werden diese parallel zur laufenden Auswertung in diesen Arbeitspapieren veröffentlicht. 
Sie erscheinen in unregelmäßigen Abständen und richten sich an die Schulen, die Bildungspolitik, die Schulentwick-
lung und die Öffentlichkeit. 

Diese Ausgabe beschäftigt sich mit den Auswirkungen des Lehrkräftemangels sowie den Entlastungsmöglich-
keiten aus Sicht der Lehrkräfte. 
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1 Einleitung 

Der Mangel an Lehrkräften stellt gegenwärtig eine der größten Herausforderungen für das deutsche Bildungssys-
tem dar. Bundesweit sind aktuell mehr als 12.000 Stellen unbesetzt, wobei die größten Engpässe in Nordrhein-
Westfalen, Sachsen-Anhalt, Berlin und Mecklenburg-Vorpommern bestehen. Prognosen gehen davon aus, dass bis 
Mitte der 2030er in den allgemeinbildenden Schulen bis zu 115.000 Lehrkräfte fehlen werden (Dohmen, 2024).  

Die Ursachen für diesen Lehrkräftemangel sind vielfältig. Mit der Baby-Boomer Generation geht die stärkste Al-
terskohorte in den Ruhestand und hinterlässt eine große Lücke, die noch durch vorzeitige Pensionierungen und 
Kündigungen vergrößert wird (Dohmen, 2025). Gleichzeitig steigen durch die unerwartet hohe Geburtenrate 2015 
– 2021 und durch starke Zuwanderung die Schülerzahlen. Der daraus resultierende erhöhte Bedarf an Lehrkräften 
wurde in der Bedarfsplanung teilweise stark unterschätzt. Der Lehrkräftemangel wirkt sich zudem durch regionale 
Effekte unterschiedlich stark aus: In Mecklenburg-Vorpommern wo es bereits 2023/24 ein besonders ungünstiges 
Verhältnis von 15,2 Schüler*innen pro Lehrkraft gab (Deutschland: 14,2 Schüler*innen), wird der Mangel stärker 
spürbar. Zumal der Anteil von Lehrkräften über 55 Jahren mit 38% an der Spitze in Deutschland liegt.  

Darüber hinaus stellen strukturelle Steuerungsprobleme in der Ausbildungsplanung ein Problem dar. Die Zahl der 
Studienanfängerinnen im Lehramt schwankt stark zwischen Fächern und Regionen. Zusätzlich führt der sogenannte 
Lehrkräftetrichter dazu, dass auf dem Weg von Studienbeginn bis zum Berufseinstieg zu viele potenzielle Lehrkräfte 
abbrechen und erst gar nicht den Schuldienst beginnen. So betrug die Abbruchquote für das Lehramtsstudium nach 
dem zehnten Semester in Rostock über 70% und an der Uni Greifswald sogar 85% (Radisch et al., 2018). Von den 
schließlich übrigbleibenden Lehramtsabsolvent*innen wandern nicht wenige in andere Bundesländer ab, wo u.a. 
die Vergütung höher ist. 

Ein weiterer relevanter Faktor betrifft die Arbeitsbedingungen im Schulalltag. Hohe Arbeitsbelastung, zunehmende 
administrative Anforderungen, Inklusionsaufgaben sowie Herausforderungen im Umgang mit heterogenen Lern-
gruppen verringern die Attraktivität des Berufs. Dies wirkt sich einerseits dämpfend auf die Bereitschaft aus, ein 
Lehramt zu studieren. Andererseits kann es bei etablierten Lehrkräften zu einer Erhöhung der Teilzeitquote und zu 
mehr vorzeitigen Berufsaustritten führen. Eine ausführliche Betrachtung der Arbeitsbelastungen und ihrer Folgen 
für die Attraktivität des Lehrkräfteberufes findet sich in Arbeitspapier 1 der vorliegenden Reihe. Eine aktuelle Studie 
des Forschungsinstituts für Bildungs- und Sozialökonomie zeigt, dass 2023 etwa 70.000 Lehrkräfte in Deutschland 
den Schuldienst verließen. Für das Schuljahr 2022/23 sind in Mecklenburg-Vorpommern rund 9% der Lehrkräfte 
vorzeitig aus dem Schuldienst ausgeschieden. Dieser überdurchschnittlich hohe Anteil nicht altersbedingter Aus-
tritte fällt im Bundesvergleich ungewöhnlich hoch aus (Dohmen, 2025). 

Mit einem „Bildungspakt für Gute Schule 2030“ zwischen Landesregierung, Gewerkschaften und Verbänden in 
Mecklenburg-Vorpommern wurde auf die schwierige Situation reagiert. Im Rahmen des Bildungspaktes sollen 
Maßnahmen „ausreichend Lehrkräfte für die Schulen in Mecklenburg-Vorpommern zu finden, zu halten und auszu-
bilden“ gefunden werden (Ministerium für Bildung und Kindertagesförderung in Mecklenburg-Vorpommern, 
2023). Das Ministerium verfolgt nach eigenen Angaben einen konsequenten Kurs zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen an den Schulen (Ministerium für Bildung und Kindertagesförderung in Mecklenburg-Vorpommern, 
2026a), hierzu zählen u.a. Maßnahmen der Entlastung von administrativen Aufgaben, der Einsatz von Schulverwal-
tungskräften, „Alltagshilfen“ sowie Materialien, die über das Lernmanagementsystem itslearning zur Verfügung 
gestellt werden. Hinzu kommen Bemühungen, die Zahl der Einstellungen zu erhöhen u.a. mit veränderten Einstel-
lungsverfahren, der Motivation zum Seiteneinstieg in den Lehrberuf, materiellen Anreizen für Referendar*innen 
im ländlichen Raum oder durch die Ausbildung multiprofessioneller Fachkräfte (Ministerium für Bildung und Kin-
dertagesförderung in Mecklenburg-Vorpommern, 2026b).Das vorliegende Arbeitspapier untersucht in einem ers-
ten Schritt, wie sich die strukturellen Probleme konkret auf die Lehrkräfte in Mecklenburg-Vorpommern auswirken. 
Dazu wird zunächst die aktuelle Situation des Lehrkräftemangels beschrieben (Kapitel 1.1), um im Anschluss die 
Folgen des Mangels für die individuelle Arbeitssituation zu analysieren (Kapitel 2).  

In einem zweiten Schritt soll dann geklärt werden, wie Lehrkräfte die teilweise bereits in Umsetzung befindlichen 
Lösungsmaßnahmen des Bildungsministeriums bewerten und welche Lösungsansätze sie darüber hinaus selbst 
vorschlagen. Dabei geht es um Lösungen für den Lehrkräftemangel (Kapitel 3) und um konkrete Entlastungsmög-
lichkeiten (Kapitel 4). Das Arbeitspapier endet mit einer kurzen Zusammenfassung der Folgen des Lehrkräfteman-
gels sowie der Entlastungswünsche.  
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1.1 Aktuelle Situation des Lehrkräftemangels 

Der Lehrkräftemangel kann je nach Fach, Schule, Schulform und Region sehr unterschiedlich ausgeprägt sein. Daher 
soll im folgenden Abschnitt sowohl die Einschätzung des Ausmaßes des Lehrkräftemangels als auch die konkreten 
Folgen für die Lehrkraft aus der individuellen Perspektive betroffener Lehrkräfte dargestellt werden. Dabei stehen 
neben unterrichtsbezogenen Belastungen wie fachfremder Unterricht oder Vertretung auch gesamtheitliche Aus-
wirkungen auf die Gesundheit, Zufriedenheit und Selbstwirksamkeitserwartung im Vordergrund.  

In der vorliegenden Erhebung wurden die Lehrkräfte ge-
fragt, in welchem Maß ihre Schule vom Lehrkräfteman-
gel betroffen ist. Hier gibt es deutliche Unterschiede: Nur 
10% gaben an, dass es an ihrer Schule gar keinen Lehr-
kräftemangel gebe. 32% berichten von einem Mangel in 
hohem und 11% sogar in sehr hohem Maße (Abb. 1). Da-
mit unterscheiden sich Lehrkräfte von repräsentativen 
Beschäftigten des DGB-Index Gute Arbeit vor allem im 
unteren Bereich der Skala. Während der Anteil aller Be-
schäftigten, die einen hohen bis sehr hohen Fachkräfte-
mangel wahrnehmen bei 46% liegt (bei den Lehrkräften 
sind es 43%), sind es 22% die gar keinen Mangel empfin-
den.  

Interessant ist, dass diese subjektive Einschätzung inner-
halb einer Schule deutlich variieren kann. So gibt es Lehr-
kräfte an ein- und derselben Schule, deren Einschätzung von „gar nicht“ bis „in sehr hohem Maße“ variieren. Ver-
mutlich kann sich die Einschätzung des Lehrkräftemangels an großen Schulen zwischen Fächern unterscheiden. In 
Abb. 2 werden Schulformunterschiede deutlich: An den Grundschulen findet sich mit 20% der höchste Anteil an 
Lehrkräften, die keinen Mangel an ihrer Schule wahrnehmen. Im Gegensatz dazu konnten nur 3% der Lehrkräfte 
an den Regionalschulen, KGS und IGS die Frage verneinen. Der Mangel ist an den Regionalschulen am stärksten 
ausgeprägt. 62% der Lehrkräfte geben dort an, dass ihre Schule in hohem oder sogar sehr hohem Maß betroffen 
ist.  

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass eine Mehrheit der Lehrkräfte personelle Engpässe wahrnimmt. Insbesondere 
Regionalschulen, KGS, IGS und beruflichen Schulen leiden unter strukturellem Personalmangel. Die hohe wahrge-
nommene Betroffenheit deutet darauf hin, dass dort nicht nur einzelne Stellen unbesetzt bleiben, sondern der 
Schulalltag insgesamt von personellen Engpässen geprägt ist.   

 

Abb. 2 

Doch wie äußert sich der Lehrkräftemangel im konkreten Arbeitsalltag? Die folgenden Items erfassen die individu-
ellen Belastungen der Lehrkräfte. Bezogen auf insgesamt 10 Items, konnten die Befragten angeben, ob die Folgen 
für sie gar nicht, in geringem Maß, in hohem Maß oder in einem sehr hohem Maß zutreffen. Da in einer Schule 

Abb. 1 
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allgemein Zusatzaufgaben, Überstunden, Vertretung, fachfremder Unterricht usw. geleistet werden muss, wurde 
gezielt danach gefragt, ob die genannten Folgen durch den Lehrkräftemangel direkt bzw. in erhöhtem Maß bedingt 
sind. 

 

Kurzbeschreibung Itemtext 

Schlechtere Stimmung Hat sich die Stimmung unter den Kolleg*innen aufgrund des Lehrkräftemangels verschlechtert? 

Zusätzliche Aufgaben Ich muss zusätzliche Aufgaben übernehmen. 

Überstunden Ich muss Überstunden leisten (Vertretungsstunden, bezahlte oder unbezahlte Mehrarbeit). 

Vertragliche Arbeitszeit Ich leiste eine höhere vertragliche Arbeitszeit, als ich möchte. 

Kurzfristige Vertretung Ich muss sehr kurzfristig Unterricht vertreten. 

Zusätzliche Betreuung Ich muss mehr Referendar*innen, Praktikant*innen und Seiteneinsteigende betreuen. 

Fachfremder Unterricht Ich muss in dadurch mehr fachfremd unterrichten. 

Übergroße Lerngruppen Ich muss über längere Zeit übergroße Lerngruppen (z.B. Klassenzusammenlegung) unterrichten. 

Stillarbeit betreuen Ich muss nicht von mir betreute Klassen bei der Stillarbeit aufgrund fehlenden Personals begleiten. 

Homeschooling Ich muss Aufgaben für Klassen erstellen, die aufgrund fehlenden Personals zu Hause lernen. 

 

In den Abb. 3 und Abb. 4  sind die Verteilungen der jeweiligen Items dargestellt. Die erste Abbildung zeigt, dass sich 
der Lehrkräftemangel besonders stark auf arbeitsorganisatorische Aspekte auswirkt. So sind 84% der Lehrkräfte 
von zusätzlichen Aufgaben betroffen. Im Vergleich zum DGB Index liegen die Werte damit deutlich höher. Über alle 
Beschäftigte hinweg, geben dort nur 76% an von zusätzlichen Aufgaben betroffen zu sein. Bezüglich der Überstun-
den sind die Unterschiede noch größer. 85% der Lehrkräfte leisten Überstunden, im DGB Index liegt der Anteil nur 
bei 57%. Ein Zusatzaufwand für die Betreuung von Referendar*innen, Praktikant*innen und Seiteneinsteigende 
betrifft jedoch nur 47% der Lehrkräfte. Hinsichtlich der vertraglichen Arbeitszeit zeigt sich ein differenziertes Bild: 
Während 60% angeben, hiervon gar nicht betroffen zu sein, berichten 21%, dass sie eine höhere vertragliche Ar-
beitszeit haben, als sie es wünschen. Am stärksten wird jedoch eine negative Beeinflussung der Stimmung im Kol-
legium wahrgenommen. 92% der Lehrkräfte geben an, dass sich die Stimmung durch den Lehrkräftemangel ver-
schlechtert, was auf psychosoziale Folgewirkungen hinweist. Der Wert des DGB Index liegt hingegen nur bei 80%. 
Zeitdruck, hohe Arbeitsintensität und Belastung können zu chronischer Überlastung führen. Dauerhafte Belastung 
erhöht wiederum das Stressniveau und senkt die Frustrationstoleranz, wodurch Konflikte im Kollegium begünstigt 
werden. Zudem ist die Belastung zwischen Fächern und Jahrgängen vermutlich unterschiedlich verteilt. Wird Mehr-
arbeit als ungerecht verteilt wahrgenommen, kann dies Spannungen und Unzufriedenheit im Team verstärken. 

 

Abb. 3 
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Die zweite Abbildung fokussiert stärker unterrichtsbezogene Konsequenzen, die die Bildungsqualität verschlech-
tern können. Zwar geben 58% an, dadurch nicht mehr fachfremden Unterricht erteilen zu müssen. Jedoch wirkt 
sich der Mangel vielfältig aus: 43% der Lehrkräfte müssen in (sehr) hohem Maß sehr kurzfristige Vertretungen 
übernehmen. Darüber hinaus müssen Lerngruppen zusammengelegt werden. 24% berichten, dass sie aufgrund des 
Lehrkräftemangels in hohem oder sehr hohem Maße in übergroßen Lerngruppen unterrichten. Darüber hinaus 
haben 17% in (sehr) hohem Maße die Aufgabe, parallel zu ihrer Klasse andere Lerngruppen in Stillarbeitsphasen zu 
betreuen. Homeschooling spielt demgegenüber eine vergleichsweise geringe Rolle. 

 

Abb. 4 

Analog zu den Unterschieden in der Einschätzung des Lehrkräftemangels zwischen den Schulformen zeigen sich 
auch hinsichtlich der Belastungen deutliche Differenzen (Abb. 5 bis Abb. 10). Die Regionalschulen sind besonders 
von einer Verschlechterung der Stimmung im Kollegium betroffen (60% in hohem oder sehr hohem Maße). Zusätz-
liche Aufgaben fallen neben den Regionalschulen insbesondere an Grundschulen an, während nur 6% der Gymna-
siallehrkräfte dies in sehr hohem Maße berichten. Vertretungen und Überstunden folgen einem ähnlichen Muster: 
Am stärksten betroffen sind auch hier die Regionalschulen, gefolgt von Grundschulen, KGS, IGS und beruflichen 
Schulen. Auch hier zeigen die Gymnasien die geringsten Belastungen. Fachfremder Unterricht und übergroße Lern-
gruppen sind in der Tendenz hingegen eher ein Problem an den Grundschulen. 68% der Grundschullehrkräfte be-
richten, dass sie fachfremden Unterricht aufgrund des Lehrkräftemangels geben müssen, und 80% berichten von 
viel zu großen Lerngruppen. 

 

Abb. 5      Abb. 6 
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Abb. 7      Abb. 8 

 

Abb. 9      Abb. 10 

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Lehrkräftemangel ein flächendeckendes Problem darstellt, das schulform-
spezifische Schwerpunkte aufweist. Besonders stark betroffen sind Regionalschulen, KGS, IGS und berufliche Schu-
len, während Gymnasien vergleichsweise geringere Belastungen aufweisen. Grundschulen nehmen eine ambiva-
lente Position ein: Zwar ist der Mangel dort im Vergleich zu Regionalschulen weniger stark ausgeprägt, jedoch zei-
gen sich spezifische Belastungen in Bezug auf fachfremden Unterricht und übergroße Lerngruppen.  

Es dominieren vor allem arbeitsorganisatorische Konsequenzen. Man darf nicht vergessen, zusätzliche Aufgaben, 
Überstunden, kurzfristige Vertretungen und damit verbundene Flexibilitätsanforderungen gehören allgemein zum 
Beruf einer Lehrkraft. Durch die Mangelsituation erhöhen sich diese Anforderungen für die große Mehrheit der 
Lehrkräfte und müssen teilweise in doppelt so großen Lerngruppen oder mit Parallelbetreuung unterschiedlicher 
Lerngruppen bewältigt werden. Dass dies mit erhebliche psychosozialen Folgewirkungen verbunden sein dürfte, 
darauf weist die wahrgenommene Verschlechterung der Stimmung im Kollegium hin. Sie betrifft nahezu alle Be-
fragten. Die Arbeitsverdichtung durch den Lehrkräftemangel birgt Konfliktpotenzial und beeinträchtigt offenbar 
die Zusammenarbeit im Kollegium.  

Im nächsten Abschnitt werden die langfristigen Konsequenzen betrachtet, die diese Belastungsspirale für die Lehr-
kräfte hat. Die folgenden Analysen zeigen, wie sich der Lehrkräftemangel auf Gesundheit, Berufszufriedenheit und 
Verbleib im Schuldienst auswirkt. 
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2 Folgen des Lehrkräftemangels 

Der Lehrkräftemangel an den Schulen und die daraus resultierende Arbeitsbelastung sowie eine verschlechterte 
Stimmung können gravierende Folgen für die Gesundheit der Lehrkräfte haben. Gleichzeitig kann sich die Situation 
negativ auf die Arbeitszufriedenheit auswirken und die Wahrscheinlichkeit von Teilzeit oder sogar eines vorzeitigen 
Berufsausstiegs erhöhen, die wiederum zu einem höheren Lehrkräftemangel führt. Inwieweit sich daraus eine Ab-
wärtsspirale ergibt, soll im folgenden Abschnitt untersucht werden. 

Dafür wird auf Grundlage einer Faktorenanalyse aus den 
vier wichtigsten Belastungen des Lehrkräftemangels 
(Stimmung, Überstunden, Vertretung und Mehrarbeit) 
ein Index gebildet. Wie Abb. 11 verdeutlicht, besteht ein 
Zusammenhang zwischen dem Ausmaß des Lehrkräfte-
mangels und der wahrgenommenen Belastung: Je stär-
ker die eigene Schule vom Lehrkräftemangel betroffen 
ist, desto häufiger kommt es zu den beschriebenen Be-
lastungen. 

Diese Belastungen wirken sich wiederum auf unter-
schiedlichste Lebens- und Arbeitsbereiche aus. Zum ei-
nen kann der dauerhafte Stress Folgen für die Gesund-
heit (Burnout und Wohlbefinden) haben, zum anderen 
kann er sich ganz konkret auf die Berufszufriedenheit 
auswirken.  

Ein detaillierter Bericht zu den Faktoren der Berufszufriedenheit in Form von Empfehlungs- und Wiederwahlbereit-
schaft („Ich kann alle, die darüber nachdenken, nur ermuntern im Schuldienst anzufangen und wenn ich heute noch 
einmal vor der Entscheidung für einen Beruf stünden - würden ich noch einmal Lehrerin bzw. Lehrer werden.“) findet 
sich in Arbeitspapier 1.  

In den Analysen (AP1) wird deutlich, dass die Berufszufriedenheit unter Lehrkräften alarmierend gering ist: Ledig-
lich 42 % würden den Lehrberuf erneut wählen, während nur 15 % bereit wären, ihn aktiv weiterzuempfehlen. Als 
zentrale Ressourcen, die sich positiv auf Wiederwahlbereitschaft und Empfehlungsbereitschaft auswirken, erwei-
sen sich die Selbstwirksamkeitserwartung der Lehrkräfte sowie die erfahrene Wertschätzung und Unterstützung 
durch Vorgesetzte und Kolleginnen und Kollegen. Demgegenüber wirken strukturelle Belastungen – insbesondere 
chronischer Zeitdruck, regelmäßige Mehrarbeit, zunehmende Arbeitsintensität sowie eine stark eingeschränkte 
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben – als zentrale Risikofaktoren, die Unzufriedenheit maßgeblich befördern. 
Das Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI) bestätigt diesen Befund empirisch: Rund 29 % der Lehrkräfte befinden 
sich in einer manifesten Gratifikationskrise, in der die erlebten Anstrengungen die erhaltenen beruflichen Gratifi-
kationen deutlich überwiegen, was sowohl gesundheitliche als auch motivationale Konsequenzen impliziert.  

In Abb. 12 sind die Zusammenhänge von Betroffenheit, Belastung und Folgen näher dargestellt. In Tab. 1 finden 
sich die dazugehörigen Kennwerte einer Pearson Korrelation. Die Koeffizienten können einen Wert zwischen -1 
(perfekter negativer Zusammenhang) und +1 (perfekter positiver Zusammenhang) annehmen. Je näher der Wert 
an 0 liegt, desto schwächer ist die Beziehung. Die Signifikanz gibt außerdem an, ob sich das Ergebnis auf die Grund-
gesamtheit übertragen lässt. Bei einem Wert unter 0,05 liegt die Irrtumswahrscheinlichkeit bei nur 5% und man 
spricht von einem signifikanten Ergebnis. 

 

Abb. 11 
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Abb. 12 

 

Tab. 1 

 

 

Es zeigt sich deutlich, dass die Belastung durch den Lehrkräftemangel einen Effekt auf alle drei beschriebenen Be-
reiche hat. Ein differenziertes Bild ergibt sich bezüglich der Kapazitätsreduktion. Während sich die Belastung signi-
fikant auf die Stundenreduzierung auswirkt (je mehr Belastung, desto größer die Wahrscheinlichkeit, dass die Lehr-
kraft im nächsten Schuljahr ihre Arbeitsstunden reduziert), besteht zwischen der Belastung und der Überlegung, 
vorzeitig in Ruhestand zu gehen kein Zusammenhang. Ein möglicher Grund hierfür könnte sein, dass die Arbeitsbe-
lastung insgesamt bereits einen starken Anreiz setzt und die Zusatzbelastungen keinen signifikanten Unterschied 
bedingt. Hinzu kommt, dass nur Lehrkräfte ab 55 Jahren diese Frage beantworten konnten. Die Effekte auf die 
Gesundheitsindikatoren sind hingegen eindeutig. Je häufiger es zu Mehrarbeit, Überstunden und schlechter Stim-
mung im Kollegium durch den Mangel kommt, desto größer ist das Burnout-Risiko der einzelnen Lehrkraft. Auf das 
Wohlbefinden wirkt sich die Belastung hingegen negativ aus. Aber auch die Indikatoren von Berufszufriedenheit 
sind betroffen: Sowohl die Wiederwahl- als auch die Empfehlungsbereitschaft sinkt, wenn es zu zusätzlichen Belas-
tungen kommt.  

Studen-

reduzierung Frührente Burnout

Wohl-

befinden

Wiederwahl-

bereitschaft

Empehlungs-

bereitschaft

Stand. Koeffizient 0,065 0,020 0,235 -0,161 -0,126 -0,166

Signifkanz 0,016 0,708 0,000 0,000 0,000 0,000

N 1.368 350 1.109 1.102 1.107 1.099

Pearson Korrelation - Belastung durch Lehrkräftemangel auf Gesundheit, Berufs-

zufriedenheit und Verbleib im Schulsystem

Erklärungsvariable

Kapazitätsreduktion Gesundheit Berufszufriedenheit
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3 Lösungsvorschläge zum Lehrkräftemangel 

Um den Lehrkräftemangel zu bewältigen, wurden die Befragten gebeten, fünf vom Bildungsministerium bereits in 
Umsetzung befindliche Lösungsvorschläge, die als Antwortoptionen vorgegeben wurden, nach ihrer Nützlichkeit 
zu bewerten. Nur eine der vorgeschlagenen Lösungen beansprucht, eine Arbeitsentlastung zu ermöglichen (digitale 
Landesschule). Zwei Maßnahmen setzen materielle Anreize, um besonders problematische Engpässe in der Perso-
nalbesetzung abzumildern (Zulage MINT, Referendariat-Zulage). Zwei Maßnahmen mobilisieren durch materielle 
Anreize bzw. Stundenkonten zusätzliche Mehrarbeit.  

Die fünf Items konnten auf einer 5er Skala von sehr nützlich bis überhaupt nicht nützlich bewertet werden. In Abb. 
13 ist die Bewertung der jeweiligen Lösungsvorschläge in Prozent dargestellt. 

 

Kurzbeschreibung Itemtext 

Bezahlung Mehrarbeit Erhöhung der Bezahlung von Mehrarbeit 

Stundenansparen Einführung eines langfristigen Unterrichtsstundenkontos (Ansparung von Unterrichtsstunden für 
späteren Freizeitausgleich) 

Zulage MINT Zulagen für Stellen für MINT-Lehrkräfte an Regionalen Schulen und Gesamtschulen 

Referendariats-Zulage Zulagen für Referendariatsplätze, die ausgeschrieben aber länger nicht angewählt wurden 

Digitale Landesschule Einführung einer digitalen Landesschule 

 

 

Abb. 13 

Vor dem Hintergrund, der in Kapitel 2 dargestellten Belastungen, überrascht es nicht, dass die als am nützlichsten 
bewerteten Maßnahmen im direkten Bezug zur Arbeitsintensität stehen. Da die Mangelsituation Mehrarbeit erfor-
derlich macht, wünschen sich 54% der Lehrkräfte entweder die Möglichkeit eines höheren finanziellen Ausgleichs 
für ihr Engagement oder aber die Möglichkeit, die Überstunden für einen späteren Freizeitausgleich anzusparen 
(57%). Gerade vor dem Hintergrund der schlechten Vereinbarkeit des Berufes mit Familie und Privatleben (siehe 
Arbeitspapier 1) würde insbesondere die zweite Maßnahme wenigstens einen Ausgleich in der Zukunft bieten. 

Eine Zulage für MINT-Lehrkräfte an regionalen bzw. Gesamtschulen sowie eine Zulage für schlecht zu besetzende 
Referendariatsplätze empfinden 40% bzw. 43% der Befragten als nützlich. Damit zählen diese Maßnahmen im Ver-
gleich zu anderen möglichen Strategien zur Bekämpfung des Lehrkräftemangels zu den weniger stark unterstützten 
Ansätzen. Dies könnte darauf hindeuten, dass finanzielle Anreize für einzelne Fächer oder Ausbildungsabschnitte 
von vielen Lehrkräften nicht als ausreichend wahrgenommen werden, um die strukturellen Ursachen des Mangels 
zu lösen. Zudem besteht möglicherweise die Wahrnehmung, dass solche zielgruppenspezifischen Zulagen zu Un-
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gleichheiten innerhalb des Kollegiums führen können, wenn nur bestimmte Fachrichtungen oder Ausbildungswege 
profitieren. 

Die Maßnahme mit der schlechtesten Bewertung stellt jedoch die digitale Landesschule dar. Die digitale Landes-
schule ist ein innovatives Projekt der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern, das Vertretungsunterricht, 
Sprachkurse und Prüfungsvorbereitungen für Abschlussklassen digital zur Verfügung stellt. Über Lernplattformen 
und Videokonferenzsysteme können Lehrkräfte ortsunabhängig Unterricht anbieten und so Ausfallstunden aus-
gleichen. 

31% halten diese Maßnahme zur Lösung des Mangels an Lehrkräften für gar nicht nützlich. Fast 80% der Befragten 
sehen keinen Nutzen in der digitalen Landesschule. Digitale Vertretungsstunden können zwar den Unterrichtsaus-
fall reduzieren, bislang hat das Konzept die Lehrkräfte aber nicht überzeugt.  

3.1 Lösungsvorschläge zur längeren Lebensarbeitszeit 

„Die Frage ist doch eher, die Rente überhaupt gesund erreichen zu können, letztendlich müsste ich den Arbeitgeber verklagen, 
da wenig Fürsorgeflicht besteht und dadurch gesundheitliche Schäden entstanden sind.“  

Eine weitere Arbeitgeberstrategie zur Sicherung des Lehrkräftebestands ist die Verlängerung der Lebensarbeitszeit. 
Dazu müssen Arbeitsbedingungen so gestaltet werden, dass Lehrkräfte auch über ihre Regelaltersgrenze hinaus 
unterrichtend tätig sein können. Insgesamt wurden Lehrkräfte über 55 Jahren zu sieben Maßnahmen befragt, die 
auf ihren Nutzen hin bewertet werden sollten. Die Antwortoptionen wurden vom Forschungsteam im Austausch 
mit schulischen Expert*innen entwickelt.  

Kurzbeschreibung Itemtext 

Senkung Stundenzahl Eine weitere Senkung der Unterrichtsverpflichtung ohne Mindeststundenzahl (über die Altersan-
rechnung in §3 LehrArbZV-MV hinaus) 

Kleinere Klassen Eine Senkung der Klassenfrequenz, d.h. weniger Schülerinnen und Schüler pro Klasse 

Weniger Zusatzaufgaben Wenn ich weniger Zusatzaufgaben (Klassenleitung, Schulorganisation, Verwaltungsaufgaben etc.) 
erledigen müsste 

Auswahl der Klassen Ein verstärkter Einsatz im von mir bevorzugten Fach oder Klassenstufen 

Gleichartige Lerngruppen Mehr gleichartige Lerngruppen (gleiches Fach, gleiche Stufe) 

Freie Tage Wenn die Stundenplanung einen freien Tag in der Woche ermöglicht oder Rücksicht auf Betreu-
ungszeiten (Kinder, Enkel, Pflegebedürftige) nimmt 

Pausenzeiten Verbindliche Pausenzeiten in der Schule, in denen man wirklich nicht gestört wird 

 

Am nützlichsten bewerteten die Befragten die Reduzierung von Zusatzaufgaben (Abb. 14). Klassenleitung, Schulor-
ganisation und Verwaltungsaufgaben verursachen häufig einen hohen Zeitaufwand, der entweder zu Überstunden 
führt oder die Zeit für die Unterrichtsvor- und -nachbereitung und Korrekturen reduziert.  

Auch die Verringerung der Klassengrößen wurde von 65% der Lehrkräfte als hoch bzw. sehr hoch nützlich einge-
schätzt. Die Reduzierung der Klassengröße senkt nicht nur Stress, sondern vermindert zusätzlich organisatorischen 
Aufwand und Korrekturbelastungen.  

Eine weitere Senkung der Unterrichtsverpflichtung ohne Mindeststundenzahl würde für 62% die Wahrscheinlich-
keit erhöhen, auch über die Regelaltersgrenze hinaus als Lehrkraft tätig zu sein.  

Als etwas weniger nützlich wurden homogene Klassen, freie Tage in der Woche und verbindliche Pausenzeiten 
bewertet. 
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Abb. 14 

Vor dem Hintergrund, dass lediglich 18% der Befragten angeben, bis zur Regelaltersgrenze arbeiten zu wollen, er-
scheint eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen (insbesondere eine Senkung der Arbeitsbelastung) dringlich, 
um den Lehrkräftemangel nicht zusätzlich durch vorzeitige Pensionierungen zu verschärfen. 

3.2 Lösungsvorschläge für mehr Vollzeit 

Ein weiterer Vorschlag in der politischen Diskussion, der auf eine Erhöhung der verfügbaren Unterrichtskapazität 
zielt, ist die Reduzierung von Teilzeitmöglichkeiten. Daher wurde gefragt, unter welchen Bedingungen die Lehr-
kräfte bereit wären, ihre Stunden zu erhöhen? Zu diesem Zweck wurden den Teilzeitkräften fünf Maßnahmen vor-
gelegt, die sie hinsichtlich ihrer Nützlichkeit bewerten sollten. Auch diese Maßnahmen wurden vom For-
schungsteam in Orientierung an bestehenden Vorschlägen entwickelt. 

 

Kurzbeschreibung Itemtext 

Näher am Wohnort Wenn ich näher an meinen Wohnort eingesetzt würde. 

In Vollzeit zu schaffen Wenn die Arbeit in Vollzeit zu schaffen wäre. 

Arbeitszeitkonto Wenn ich die Mehrstunden über ein rechtssicheres Arbeitszeitkonto später zur Arbeitszeitreduzie-
rung nutzen kann. 

Ein freier Tag Wenn die Stundenplanung mir einen freien Tag in der Woche ermöglicht. 

Weniger Zusatzaufgaben Wenn ich weniger Zusatzaufgaben (Klassenleitung, Schulorganisation, Verwaltungsaufgaben etc.) 
erledigen müsste. 

 

In Abb. 15 sind die Häufigkeiten der fünf Maßnahmen dargestellt. Nur 11% der Befragten bewerten einen Einsatz 
näher am Wohnort als sehr nützlich. 54% würden ihre Arbeitszeit erhöhen, wenn die zusätzlich geleisteten Stunden 
später für eine Reduzierung der Arbeitszeit genutzt werden könnten. 62% halten einen freien Tag pro Woche für 
motivierend.  
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Abb. 15 

Die höchste Nutzenbewertung erhielt jedoch die Reduzierung der Arbeitsbelastung: 88% der Befragten würden 
ihre Stundenzahl erhöhen, sofern die Arbeit auch in Vollzeit bewältigbar wäre. Damit plädieren sie indirekt für eine 
Senkung der Pflichtstundenzahl für Lehrkräfte bzw. für substantielle Entlastungsmaßnahmen. Es konnte wiederholt 
gezeigt werden, dass Teilzeit als notwendige Strategie genutzt wird, um die hohe Arbeitsbelastung zu bewältigen 
und die eigene Lebensqualität zu erhalten (Mußmann et al., 2020). Vor diesem Hintergrund wird auch die Reduzie-
rung von Zusatzaufgaben von 97% der Befragten als nützliche Maßnahme zur Steigerung der Vollzeitquote einge-
schätzt. Aber wenn weder ältere Lehrkräfte (siehe 3.1) noch Teilzeitkräfte die mit dem Beruf verbundenen Zusatz-
aufgaben übernehmen sollten, müssten andere Beschäftigtengruppen gefunden werden, an die diese Aufgaben 
delegiert werden könnten (siehe unten 4.3).  

Angesichts dessen, dass 2,5% der Befragten planen, ihre Stundenzahl im kommenden Schuljahr zu erhöhen, dem-
gegenüber aber 24% eine Reduzierung beabsichtigen, erscheint die Auseinandersetzung mit der hohen Arbeitsbe-
lastung im Kontext des Lehrkräftemangels besonders dringlich. Die hohe Teilzeitquote stellt eine direkte Reaktion 
auf diese Belastungen dar. Unbezahlte Mehrarbeit, die häufig mit Stundenreduktionen einhergeht, wird in Kauf 
genommen, um die eigene Gesundheit sowie das familiäre Gleichgewicht zu wahren. 

3.3 Lösungsvorschläge zur besseren Versorgung des ländlichen Raums 

Die „Empfehlungen zum Umgang mit dem akuten Lehrkräftemangel“ der Ständigen 
Wissenschaftlichen Kommission der Kultusministerkonferenz  schlägt eine Erhöhung der Klassengrößen als Lösung 
für den Lehrkräftemangel gerade im ländlichen Raum vor (SWK, 2023, S. 39). Der ländliche Raum in Mecklenburg-
Vorpommern ist von kleinen Schulen, die nur wenige Züge und vergleichsweise kleinere Klassen aufweisen, ge-
kennzeichnet (Radisch & Vatterrott, 2024, S. 319). In einer Studie konnten Radisch und Vatterrott (2024) jedoch 
zeigen, dass eine Erhöhung der Klassengrößen gerade in diesen Regionen nur eine geringe Wirkung auf den Lehr-
kräftemangel hätte. Vielmehr stellt sich die Frage, wie der ländliche Raum für Lehrkräfte wieder attraktiver gestal-
tet werden kann. Hierzu wurden in der vorliegenden Erhebung den Befragten vier Maßnahmen zur Bewertung 
vorgelegt (Abb. 16).  



Arbeitspapier zur Attraktivität des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern Nr. 3  

13 

 

Abb. 16 

Insgesamt wird deutlich, dass alle vier Maßnahmen eher kritisch von den Lehrkräften bewertet werden. 66% be-
werten eine Zulage für die Tätigkeit im ländlichen Raum als gar nicht oder nur im geringen Maße nützlich. 67% 
würden die Beschränkung des Einsatzes auf bestimmte Wochentage nicht als sinnvolle Maßnahme bewerten. Auf-
fällig sind die Antworten zu der Aussage „Ich wäre bereit, mich für ein Halbjahr entsenden zu lassen, wenn ich dort 
eine Wohnung zur Verfügung gestellt bekäme.“ 88% der Lehrkräfte würden dies eher ablehnen. Nur 5% empfinden 
die Maßnahme als sehr nützlich. Die größte Zustimmung erreicht noch der Ausgleich der Pendelzeit mit weniger 
Unterrichtsstunden. Hier wird wieder der Wunsch nach Entlastung deutlich. Immerhin 25% der Lehrkräfte würden 
diese Maßnahme als sehr nützlich, 27% im hohen Maße nützlich bewerten. 
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4 Lösungsvorschläge zur Entlastung 

Neben den standardisierten Maßnahmen zur Bewertung wurde den Lehrkräften auch die Möglichkeit gegeben, 
eigene Vorschläge zur Entlastung zu machen. Über 700 der Befragten nutzten diese Gelegenheit und beschrieben 
in einem offenen Textfeld ihre Ideen zu Entlastungsmöglichkeiten detailliert. Die Rückmeldungen decken ein brei-
tes Spektrum ab, von organisatorischen Anpassungen über die Reduzierung administrativer Aufgaben bis hin zu 
Vorschlägen für personelle Entlastung. Im Folgenden werden die häufigsten sechs Themenfelder dargestellt. Dabei 
werden sowohl exemplarische Zitate aus den offenen Angaben herangezogen als auch Bezüge zu den Ergebnissen 
der standardisierten Befragung hergestellt. 

4.1 Abbau von Bürokratie und Verwaltungsaufwand 

Die systematische Auswertung der offenen Angaben zu den Entlastungsvorschlägen von Lehrkräften Themenfeld 
„Abbau von Bürokratie und Verwaltungsaufwand“ zeigt zwei zentrale Handlungsfelder, die nach der Häufigkeit der 
Nennung geordnet sind. 

Primär fordern die befragten Lehrkräfte die konsequente Auslagerung administrativer Aufgaben an spezialisiertes 
Fachpersonal. Insbesondere wird die Einstellung von Verwaltungsfachkräften für organisatorische Tätigkeiten als 
zentraler Entlastungsfaktor genannt. Konkret wird die Übertragung von Aufgaben wie der Beantragung von Dienst-
reisen, Klassenfahrten und Fördermaßnahmen sowie die Übernahme von Dokumentationspflichten durch Verwal-
tungs- bzw. Sekretariatspersonal gefordert. 

„Abgabe administrativer Aufgaben an eine Verwaltungsfachkraft (unsere Sekretärin macht schon viel, kann sich aber auch 
nicht zerteilen)“ 

„Übertragung von Verwaltungsaufgaben an Verwaltungsfachkräfte (Planung Klassenfahrten, Einsammeln von Zetteln und 
Geldern, Formulierung von Anschreiben)“ 

„Alltagshelfer*innen und Verwaltungsfachkraft entlasten natürlich sehr, beides haben wir aber nicht an der Schule.“ 

„Kurz: der ganze Büro- und Schreibkram und das Ablegen und Führen der Schülerakten: Ich bin Lehrer und kein Verwalter.“ 

 

  

Abb. 17      Abb. 18 

Der hohe Nutzen einer Verwaltungskraft zeigt sich auch in den standardisierten Angaben: 64% der Befragten er-
warten eine starke Entlastung durch den Einsatz von Verwaltungspersonal, 26% zumindest eine gewisse Entlastung 
(Abb. 17). Nur 10% sehen keinen Nutzen in einer solchen Maßnahme. Konkret nach der zeitlichen Entlastung durch 
solch eine Verwaltungsfachkraft gefragt, versprechen sich 35% der Lehrkräfte eine Ersparnis von mehr als 1 Stunde. 
Insgesamt 63% erwarten eine Entlastung von bis zu einer Stunde oder mehr (Abb. 18). Dies wäre ein substanzieller 
Beitrag zur Entlastung. Allerdings ist es schwierig, die Einsparpotenziale exakt zu schätzen. Es ist möglich, dass zu 
große Hoffnungen zu einer zu optimistischen Einschätzung führen und damit das Entlastungspotential überschätzt 
wird. 

Zweitens wird die Reduzierung von Dokumentationspflichten gefordert, wobei Lehrkräfte insbesondere den Um-
fang sowie die Komplexität von Protokollen, Formularen und wechselnden Vorgaben kritisieren. Die Befragten for-
dern klare, einheitliche und vereinfachte Dokumentationsstandards, um den administrativen Aufwand signifikant 
zu senken. In diesem Zusammenhang kritisieren die Lehrkräfte insbesondere den hohen zeitlichen Aufwand für die 
Erstellung von Förderplänen und Diagnostikanträgen. 
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Abb. 19      Abb. 20 

„Diese bürokratischen Pflichten haben inzwischen ein unbeschreibliches Ausmaß angenommen. Schon allein der Fakt, dass 
jedes Elterngespräch dokumentiert / protokolliert werden muss  

(mit einem völlig ungeeigneten Formular) verursacht Stress beim Lehrer.“ 

Wie in Abb. 19 deutlich wird, gehören Dokumentationsaufgaben zu den alltäglichen Aufgaben der Lehrkräfte. Nur 
1% der Befragten gibt an, keine Dokumentationsaufgaben zu erledigen. Besonders hervorzuheben ist, dass sich 
85% der Befragten hierdurch stark belastet fühlen.  

Diese Zahlen spiegeln eine langfristige Veränderung des Tätigkeitsprofils der Lehrkräfte wider. Lag der Anteil des 
Unterrichtens in Deutschland in den 1950er Jahren noch bei 40-50%, so ist er heute auf 30-40% gesunken (Muß-
mann et al., 2025, S. 17). Verantwortlich dafür sind die wachsenden zusätzlichen Aufgaben wie zum Beispiel Päda-
gogische Kommunikation und vor allem Dokumentationsaufgaben. Sie haben natürlich ihre Berechtigung, müssten 
aber mit ausreichend zusätzlichen Personalmitteln ausgestattet werden. Geschieht dies nicht, dann entsteht ein 
Konflikt zwischen den auf das Halten des Fachunterrichts bezogenen Verpflichtungen und neuen bzw. sogenannten 
außerunterrichtlichen Aufgaben. Für 40% der Lehrkräfte in Mecklenburg-Vorpommern befindet sich der aktuelle 
Umfang dieser außerunterrichtlichen Aufgaben nicht mehr im Rahmen, nur 24% halten den Umfang für angemes-
sen (vgl. Abb. 20). Diese Werte unterscheiden sich nur minimal von früheren Ergebnissen etwa in Berlin (Mußmann 
et al., 2025, S. 128) oder Frankfurt am Main (Mußmann et al., 2020, S. 212).  

In einer ausführlichen, qualitativen Analyse individueller Entlastungsmöglichkeiten in einer Studie unter sächsi-
schen Lehrkräften konnte gezeigt werden, dass Kürzungen bei der eigenen Unterrichtsvorbereitung von den Lehr-
kräften als eine der wenigen Möglichkeiten gesehen werden, überhaupt irgendwo Zeit einzusparen (Mußmann et 
al., 2023, 96f). Viele haben den Eindruck, dass Verwaltungsanforderungen immer Vorrang genießen. Ihre professi-
onellen Standards für gutes Unterrichten werden nicht erfüllt und damit haben sie wohl die Befürchtung, dass der 
Zeitdruck zulasten der Bildungsqualität gehen könnte. 

4.2 Reduzierung Pflichtstunden 

Die in diesem Themenfeld am zweithäufigsten genannte Entlastungsmaßnahme bezieht sich auf die Reduzierung 
der Pflichtstundenanzahl. Viele Lehrkräfte fordern eine konkrete Senkung der wöchentlichen Unterrichtsverpflich-
tung von derzeit 27 Stunden auf 22–25 Unterrichtstunden. Die Aussagen betonen, dass 27 Stunden als „viel zu 
hoch“ wahrgenommen werden und nicht mit qualitativ hochwertigem Unterricht vereinbar sei. Besonders hervor-
gehoben wird, dass die Pflichtstundenzahl in Mecklenburg-Vorpommern im bundesweiten Vergleich überdurch-
schnittlich hoch ausfällt. 

„Weniger Unterrichtsverpflichtung, damit es möglich ist, voll beschäftigt, gute Arbeit zu leisten.“ 

„Reduzierung der Vollzeitstunden (27 kann kein Mensch qualitativ hochwertig leisten)“ 

„27 Stunden Unterrichtsverpflichtung ist zu hoch für die Gewährleistung eines Unterrichts nach umfassenden Qualitätsanfor-
derungen auf fachlichem und pädagogischem Niveau.“ 

Mit der hohen Pflichtstundenzahl gehen zusätzliche Belastungen durch Korrekturen sowie die Vor- und Nachberei-
tung des Unterrichts einher. Die Forderung nach einer gesetzlichen Reduzierung der Pflichtstundenzahl erstaunt 
wenig, da die hohe Arbeitsintensität, der häufige Zwang zur Mehrarbeit und auch die Wahrnehmung, dass die 
Arbeit im Laufe der Jahre immer mehr geworden sei, zu den Hauptbelastungsfaktoren zu zählen ist. 86% fühlen 
sich durch den Zwang zur Mehrarbeit belastet (Abb. 21). Zudem sind 89% der Lehrkräfte der Auffassung, dass die 
Arbeitsbelastung in den letzten Jahren zugenommen hat. Diese steigende Arbeitsintensität wird von 43% der Be-
fragten als stark belastend und von 30% sogar als sehr stark belastend wahrgenommen (Abb. 22). Weitergehende 
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Analysen in Arbeitspapier 1 und 2 zeigen zudem, dass diese Dauerbelastung mit einer geringeren Arbeitszufrieden-
heit und gesundheitlichen Beeinträchtigungen einhergeht. 

 

Abb. 21      Abb. 22 

Die Forderung nach einer gesetzlichen Reduzierung der Pflichtstundenzahl ist damit sowohl ein Signal für die Not-
wendigkeit einer Entlastung als auch ein Handlungsfeld zur Stabilisierung des Lehrberufs, denn häufige Reaktionen 
auf diese Belastung sind die Reduzierung auf Teilzeit oder sogar der vollständige Austritt aus dem Schulsystem. 

Die Einhaltung von Teilzeitmodellen bzw. Arbeitsbedingungen, die eine Tätigkeit in Vollzeit ermöglichen, sind 
Maßnahmen, die sich viele Lehrkräfte in den offenen Angaben wünschen (insgesamt sprechen über die Hälfte der 
Lehrkräfte in den offenen Angaben das Thema Stundenreduzierung und Reduzierung der Mehrarbeit an). Es han-
delt sich dabei um einen Schutzmechanismus, mit dem Lehrkräfte auf hohe berufliche Anforderungen und zuneh-
mende Arbeitsverdichtung reagieren. Durch die Reduzierung der Arbeitszeit versuchen sie, Belastungsspitzen ab-
zufedern, ihre Gesundheit zu erhalten und langfristig im Beruf verbleiben zu können. Dies spiegelt sich auch in den 
offenen Angaben wider. 

„Eine Vollzeitstelle ist mit der Kombination Deutsch, Englisch am Gymnasium nicht machbar, insbesondere weil unbezahlte 
Vertretungsstunden dazu kommen. In Teilzeit werden zumindest die Vertretungsstunden bezahlt. Es ist aber unfair, dass ich 

mit 75% über 40h pro Woche arbeite und die Gehaltseinbußen einfach akzeptieren muss.“ 

„Herabsetzung der Stundenanzahl für Vollzeit, um nicht in Teilzeit gehen zu müssen, um das Pensum überhaupt zu schaffen“ 

„Tatsächlichen Einhaltung von Teilzeitmodellen. Teilzeit bezieht sich momentan nur auf weniger Unterrichtsstunden - alle an-
deren Aufgaben sind 100%“ 

Die Aussagen verdeutlichen, dass die aktuelle Ausgestaltung der Arbeitszeit im Lehrerberuf von vielen Lehrkräften 
als strukturell unausgewogen wahrgenommen wird. Insbesondere wird kritisiert, dass eine Vollzeitstelle unter den 
bestehenden Bedingungen kaum zu bewältigen ist, da zusätzliche Aufgaben wie unbezahlte Vertretungsstunden 
und außerunterrichtliche Verpflichtungen die tatsächliche Arbeitszeit deutlich erhöhen. In der Folge sehen sich 
viele Lehrkräfte gezwungen, ihre Arbeitszeit formal zu reduzieren, Gehaltseinbußen hinzunehmen, um das Arbeits-
pensum überhaupt bewältigen zu können. In Kapitel 3.1 (Abb. 15) wurde deutlich, dass 54% ihre Arbeitszeit erhö-
hen würden, wenn zusätzlich geleistete Stunden zu einem späteren Zeitpunkt ihrer Laufbahn zur Reduzierung der 
Arbeitszeit genutzt werden könnten. 62% empfinden einen freien Tag in der Woche als sinnvoll. Den größten Anreiz 
bietet jedoch – wenig überraschend angesichts der Angaben zu den Belastungen durch die Arbeitsintensität – eine 
Reduzierung der Arbeitsbelastung: 88% der Befragten würden ihre Stundenzahl erhöhen, sofern die Arbeit auch in 
Vollzeit zu bewältigen wäre. Vor dem Hintergrund, dass nur 2,5% der Befragten planen, ihre Stundenzahl im nächs-
ten Schuljahr zu erhöhen, demgegenüber aber 24% ihre Stunden reduzieren möchten, scheint die Auseinanderset-
zung mit der hohen Arbeitsbelastung im Kontext des Lehrkräftemangels besonders dringlich. 

Eine weitere Maßnahme zur Reduzierung der Arbeitsbelastung ist der Wunsch nach der Einhaltung der Arbeits-
zeitregelungen. Gefordert werden unter anderem ein Recht auf Kernarbeitszeiten, die Einhaltung regelmäßiger 
Pausen sowie ein Recht auf Unerreichbarkeit, insbesondere am Wochenende. 

"Echte Pausen (Schulpause reicht häufig nicht einmal, um ohne Stress die Materialien der vorangegangenen Stunde einzuräu-
men, den Raum zu wechseln und die neue Lernumgebung entsprechend vorzubereiten; Toilettengang häufig erst nach Unter-

richtsschluss oder in Freistunde möglich)“ 

Recht auf Freizeit am Wochenende. Samstag gilt als Werktag. Daher Logik, dass auch hier Nachschreibeaufsicht übernommen 
werden kann.  - Recht auf Kernarbeitszeit. Wir haben extrem viele Termine am Nachmittag bis in dem Abend hinein. 

Eine häufig diskutierte Maßnahme sowohl zur besseren Regelung der Arbeitszeit als auch zur transparenten Dar-
stellung der Belastung, stellt die Arbeitszeitdokumentation dar.  
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Arbeitszeiterfassung zum Arbeitsschutz (Urteile: EUGH 2019, BGH 2021, BAG 2022) muss endlich durchgesetzt werden, um die 
absurden Belastungsspitzen deutlich zu machen 

Die Meinung der Lehrkräfte zu der Einführung einer solchen Dokumentation ist jedoch ambivalent. In Abb. 23 und 
Abb. 24 sind die Items zur Umsetzung einer solchen Erfassung dargestellt. 

 

Abb. 23 

 

Abb. 24 

63% der Befragten Lehrkräfte halten eine pragmatische und einfache Form der Arbeitszeiterfassung zwar für sinn-
voll, 43% gehen aber nicht davon aus, dass sie unmittelbar zu einer gezielteren Entlastung führt, denn die deutliche 
Mehrheit (64%) sieht unter den aktuellen Bedingungen (u.a. Arbeitsintensität, Lehrkräftemangel) keine Entlas-
tungsmöglichkeiten. Ebenfalls sind 39% der Meinung, dass die Information über ihre Zeitnutzung nicht dazu führt, 
dass sie ihre Zeit sinnvoller einsetzen könnten. Dies ist ein Hinweis darauf, dass die Lehrkräfte weniger Probleme 
mit der Organisation und Strukturierung haben, sondern die Belastung einfach zu hoch ist und wenig Hoffnung auf 
Besserung besteht.  

Vielleicht unterschätzen die Lehrkräfte dabei die rechtlichen Wirkungen einer verbindlichen Arbeitszeitdokumen-
tation. Befürworter der Arbeitszeitdokumentation (Mußmann & Rackles, 2024) machen jedenfalls geltend, dass die 
Transparenz über die Arbeitszeit rechtssichere Nachweise einer Überlastung liefern würde und daraus Entlastungs-
ansprüche nach den Arbeitsschutzbestimmungen abzuleiten wären. Bislang ziehen sich Arbeitgeber zumeist darauf 
zurück, dass sie aufgrund fehlender Arbeitszeitdokumentation ja nicht wissen würden, inwieweit Arbeitsschutznor-
men verletzt würden.  

Mit einer verbindlichen Arbeitszeitdokumentation würde jedoch auch offenbar, dass Lehrkräfte regelmäßig ihre 
nach dem Arbeitszeitgesetz notwendigen Ruhezeiten von mindestens 11 Stunden (§ 5 ArbZG) sowie die Ruhezeiten 
an Sonn- und Feiertagen (§ 9 ArbZG) nicht einhalten können. Beispielsweise hat die Arbeitszeiterfassung in Berlin 
2024 ergeben, dass Lehrkräfte in der Schulzeit im Mittel 02:28 Stunden an Sonntagen tätig sind (Mußmann et al., 
2025, S. 120). Daraus ergibt sich die schwierige Aufgabe, die Mehrarbeit abzubauen und die breit etablierten und 
gegen den Arbeitsschutz verstoßenden Praktiken des Umgangs mit Arbeitszeit, mit den Normen des Arbeitszeitge-
setzes wieder in Übereinstimmung zu bringen. Dies kann nicht schlagartig gelingen. Die folgenden Fragen zielen 
auf mögliche Konsequenzen der Arbeitszeiterfassung. Eine häufige Sorge in Verbindung mit der Arbeitszeitdoku-
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mentation ist ein möglicher Autonomieverlust (Abb. 25). Auch hier ist die Einstellung der Lehrkräfte ambivalent. 
Während 46% der Meinung sind, dass die Dokumentation nicht dazu führt, dass ihre Freiheit in der Arbeitszeitge-
staltung eingeschränkt wird, fürchten 38% genau dieses. Ebenso besorgt es 35% der Lehrkräfte, dass sie sich bei 
einer genauen Erfassung für ihre Arbeitszeitnutzung möglicherweise rechtfertigen müssen. Auf der anderen Seite 
haben 50% keine Angst vor einem Rechtfertigungsdruck. Diese Zahlen zeigen die Gespaltenheit und Verunsiche-
rung der Lehrkräfte bezüglich des Themas. Auf der einen Seite wünschen sie sich eine pragmatische Erfassung, 
gerade um die Missstände bezüglich ihrer Belastung aufzuzeigen. Gleichzeitig sind sie skeptisch, ob diese Erfassung 
tatsächlich zu Verbesserungen führt, bzw. inwiefern dadurch ihre Autonomie eingeschränkt wird. 

 

Abb. 25 

Eine zweite Folge einer Arbeitszeitdokumentation wäre, dass Transparenz über die Arbeitszeit, d.h. über die Mehr-
arbeit hergestellt würde. Die folgenden Fragen zielen auf zwei vorgeschlagene Maßnahmen, wie die Arbeitszeit-
problematik in den Schulen in der Zukunft behandelt werden könnte. 75% wünschen sich, dass bei einer Einführung 
der Arbeitszeitdokumentation dann auch in schulischen Gremien und Konferenzen über Maßnahmen zur Entlas-
tung diskutiert wird. Darüber hinaus kann mit Lehrkräften mit stark abweichenden Arbeitszeitbilanzen gesprochen 
werden, um in „Arbeitszeitgesprächen“ Lösungsmöglichkeiten zu finden. 53% wünschen sich solch ein Arbeitszeit-
gespräch und 54% der Lehrkräfte eine solche individuelle Behandlung des Themas, nur 9% sind gegenteiliger An-
sicht (siehe Abb. 26).  

 

Abb. 26 

Die Ergebnisse des Kapitels verdeutlichen, dass die hohe Pflichtstundenzahl in Verbindung mit umfangreichen au-
ßerunterrichtlichen Aufgaben als zentraler Treiber der Arbeitsbelastung im Lehrberuf wahrgenommen wird. Die 
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Forderung nach einer Reduzierung der Unterrichtsverpflichtung ist dabei nicht isoliert zu betrachten, sondern Aus-
druck eines grundlegenden strukturellen Problems. Die derzeitige Ausgestaltung der Arbeitszeit wird von vielen 
Lehrkräften als nicht mit den Anforderungen an qualitativ hochwertigen Unterricht vereinbar eingeschätzt. Die 
hohe Belastung zeigt sich auch in der weit verbreiteten Strategie, Teilzeitmodelle zu wählen. Der Vorschlag, der 
Überlastung durch eine verbindliche Arbeitszeiterfassung zu begegnen, findet überwiegend Zustimmung, wenn 
auch Skepsis hinsichtlich der Realisierungschancen geäußert wird. Insgesamt wird deutlich, dass ohne eine spür-
bare Entlastung die Bereitschaft zur Ausweitung der Arbeitszeit gering bleibt und gleichzeitig ein erheblicher Anteil 
der Lehrkräfte eine weitere Reduzierung plant. 

4.3 Entlastung durch bessere personelle Ausstattung 

Von der Hälfte der Lehrkräfte wurde eine Entlastung durch bessere personelle Ausstattung gefordert. Die Mehrheit 
davon wünscht sich Sonderpädagog*innen, Förderschullehrkräfte oder auch Inklusionshelfer*innen als dauer-
hafte Besetzung pro Klasse oder als Klassenbegleitung. Die Zunahme von verhaltensauffälligen Schüler*innen und 
Kindern mit Lernschwierigkeiten stellt eine große Belastung für viele Lehrkräfte, insbesondere an Grund- und Re-
gionalschulen, dar. 

Die Lehrkräfte in Mecklenburg-Vorpommern sehen Inklusion als systemische Herausforderung, die durch den Lehr-
kräfte- und Personalmangel zusätzlich erschwert wird. Ihre Aussagen offenbaren ein überwiegend kritisches Bild. 
Die zentrale Kritik lautet: Inklusion wird häufig als strukturell unterfinanziert wahrgenommen, ohne die notwendi-
gen personellen, räumlichen und finanziellen Voraussetzungen. Einige Lehrkräfte fordern unter den gegenwärtigen 
Bedingungen teilweise sogar eine Aussetzung inklusiver Beschulung. 

„INKLUSION hat für mich und viele meiner KollegInnen zu einer deutlichen Mehrbelastung geführt. Auch KollegInnen anderer 
Schulen und Schulformen beschreiben nichts anderes.“ 

„Inklusion den betroffenen Kindern und Lehrern zu Liebe rückgängig machen und Sonder- sowie heilpädagogische Schulen 
fördern.“ 

Sie sehen darin eine Verantwortungsübertragung auf die Schulen, ohne dass die dafür notwendigen Mittel bereit-
gestellt werden. Die Lehrkräfte betonen, dass Inklusion ohne personelle Ausstattung, ohne Fachkräfte und ohne 
strukturelle Unterstützung nicht funktionieren kann. Sie sprechen von „Inklusion als Sparmaßnahme“, da die Schu-
len mit unveränderten Ressourcen arbeiten sollen, aber nun mit einer höheren Heterogenität und mehr Förder-
schwerpunkten konfrontiert sind. 

Diese Statements werden verständlich, wenn die Häufigkeit und daraus resultierende Beanspruchung der Lehr-
kräfte durch die Inklusion unter den aktuellen Bedingungen in der Schule betrachtet wird. 

 

Abb. 27 

Abb. 27 und Abb. 28 zeigen, dass diese Problematik insbesondere drei Schulformen betrifft: 96% der Grundschul-
lehrkräfte und 95% der Lehrkräfte an Regionalschulen unterrichten oft oder sehr häufig Schüler mit besonderem 
Unterstützungsbedarf. Dies steht im starken Kontrast zu den Gymnasien. Hier unterrichten 38% der Lehrkräfte 
häufiger inklusiv. Im Gegensatz dazu sind es an den KGS und IGS 80%. 
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Neben der Häufigkeit ist auch die damit verbundene Belastung von zentraler Bedeutung für strukturelle Heraus-
forderungen. Auch hier wird deutlich, dass sich Lehrkräfte an Grund- und Regionalschulen sowie an KGS und IGS 
am stärksten durch die Anforderungen inklusiver Beschulung beansprucht fühlen. 

„In jeder Klasse hat bei uns ein Drittel bis die Hälfte der Schüler einen Förderbedarf. LS, RS, LRS, Limb, Lernen, ... und gerne 
auch Kombinationen davon. An unserer Schule gibt es weder einen Förderschullehrer noch Förderstunden. Diese Schüler sitzen 

einfach in unseren großen Klassen mit drin. […] Wer kommt bloß darauf, dass das etwas mit Inklusion zu tun hat?“ 

 

 

Abb. 28 

Es sind auch vornehmlich die Lehrkräfte aus diesen Schulformen, die sich Sonderpädagog*innen, Förderschullehr-
kräfte oder auch Inklusionshelfer*innen zur Entlastung wünschen. Dabei suchen sie neben der pädagogischen Un-
terstützung auch Hilfe bei der Erstellung von Förderplänen, Diagnostik und Gutachten. 

„Entwicklung von Förderplänen und Beantragung von Diagnostiken und Förderbedarfen nicht federführend durch die Klassen-
leitung sondern durch Sonderpädagog*innen und Reduzierung der bürokratischen Hürden“ 

Als zweite Berufsgruppe wird die Unterstützung durch Verwaltungspersonal als Entlastungsmöglichkeit wahrge-
nommen, auf die bereits in Kapitel 4.1 näher eingegangen wurde. Die nächst größere Gruppe, die im Zusammen-
hang mit Unterstützungsbedarfen genannt wird, sind IT-Fachkräfte. Viele Lehrkräfte übernehmen derzeit Tätigkei-
ten wie Wartung von Geräten, Einrichtung von Software oder Fehlerbehebung. Diese Aufgaben sind zeitaufwendig 
und liegen außerhalb ihrer Ausbildung. IT-Fachkräfte könnten diese technischen Aufgaben übernehmen und so Zeit 
für Unterricht und pädagogische Arbeit freisetzen. Außerdem führen technische Probleme (z. B. instabiles WLAN, 
nicht funktionierende Geräte oder Plattformen) zu Unterrichtsstörungen. IT-Personal vor Ort kann schneller rea-

gieren und dazu beitragen, dass digitale Unterrichtsfor-
mate zuverlässig funktionieren. 

„IT-Fachmann vor Ort, der für alle Anliegen direkt und aus-
schließlich verantwortlich ist“ 

In Abb. 29 wird deutlich, dass die Betreuung der IT-Sys-
teme nur an einer Minderheit der Schulen durch Fach-
personal erfolgt. In 58% der Schulen übernehmen Lehr-
kräfte selbst die Wartung, Einrichtung und Fehlerbehe-
bung. Dementsprechend äußern sich weit über 50% der 
Lehrkräfte (ohne Abbildung), dass die Belastung durch 
die Digitalisierung zugenommen hat (eine ausführliche 
Analyse des Themas Digitalisierung findet sich im Endbe-
richt). Diese Belastung könnte zumindest teilweise durch 
den Einsatz von IT-Fachkräften reduziert werden. 

Die Ergebnisse machen deutlich, dass die Forderung 
nach zusätzlichem Personal eine zentrale Reaktion auf die steigenden Anforderungen im Schulalltag darstellt. Ins-
besondere im Kontext der Inklusion zeigt sich, dass deren Umsetzung unter den bestehenden Rahmenbedingungen 
von vielen Lehrkräften als strukturell unzureichend bewertet wird. Die hohe Heterogenität der Schülerschaft bei 

Abb. 29 
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gleichzeitig fehlender personeller Unterstützung führt vor allem an Grund- und Regionalschulen zu erheblichen 
Belastungen und stellt die praktische Umsetzbarkeit inklusiver Bildung infrage. 

Dabei wird deutlich, dass Entlastung nicht allein durch mehr Lehrkräfte erreicht werden kann, sondern Sonderpä-
dagog*innen, Verwaltungsfachkräfte und IT-Fachpersonal benötigt werden, damit sich Lehrkräfte wieder stärker 
auf ihre Kernaufgabe des Unterrichtens konzentrieren können.  

Zwei konkrete Unterstützungsmaßnahmen, die durch die Landesregierung auf den Weg gebracht worden ist, um 
die Arbeitsbelastung zu reduzieren, stellen der Einsatz von Alltagshelfern und damit in Verbindung stehend die 
Übernahme von Aufsichten durch anderes Personal dar (Abb. 30 und Abb. 31). Auch diese Erweiterung des Perso-
nals in den offenen Angaben als Entlastungsvorschlag zu finden.   

 

Abb. 30      Abb. 31 

40% der Lehrkräfte in Mecklenburg-Vorpommern rechnet damit, dass beim Einsatz von Schulassistenz-Kräften 
mehr als eine Stunde pro Woche ihrer Arbeitszeit wegfallen könnte. 27% gehen von einer Ersparnis zwischen 30 
und 60 Minuten aus. Sogar noch größer fällt das Entlastungspotential bei einer Übernahme von Aufsichten aus. 
Dadurch wird von 39% der Lehrkräfte eine Einsparung von mehr als einer Stunde pro Woche und 35% von mehr 
als einer halben Stunde erwartet. Allerdings ist es schwierig, die Einsparpotenziale exakt zu schätzen. Es ist möglich, 
dass zu große Hoffnungen zu einer zu optimistischen Einschätzung führen und damit das Entlastungspotential über-
schätzt wird. 

Wenn beide Maßnahmen zusammen konsequent umgesetzt werden würden und sich dadurch auch nur ein Teil 
der Einspar-Erwartungen erfüllen würde, könnte damit ein substanzieller Beitrag zur Entlastung der Lehrkräfte und 
zur Reduktion ihrer Mehrarbeit geleistet werden. Es handelt sich in allen Fällen nicht um Aufgaben, zu deren Erfül-
lung ein Lehramtsstudium die beste Qualifikationsgrundlage legt. Durch die Übertragung von Aufgaben auf andere 
Beschäftigtengruppen könnte der bestehende Engpass bei Lehrkräften zum Teil reduziert und damit die Erfüllung 
der Stundentafel zuverlässiger gewährleistet werden. 

4.4 Entlastung durch kleinere Klassen und Anrechnung der Klassenleitungstätigkeit 

Die Lehrkräfte fordern kleinere Klassengrößen und Anrechnungsstunden für die Klassenleitungstätigkeit. Große 
Lerngruppen erschweren eine individuelle Förderung, erhöhen den Korrekturaufwand und führen insbesondere 
bei heterogenen Klassen zu einer Verdichtung der pädagogischen Anforderungen. Gleichzeitig ist die Klassenlei-
tungstätigkeit mit zusätzlichen Aufgaben verbunden, etwa organisatorischen Tätigkeiten, Elterngesprächen, Doku-
mentation und pädagogischer Betreuung, die über den eigentlichen Unterricht hinausgehen. Vor dem Hintergrund 
steigender Anforderungen im Schulalltag werden diese beiden Bereiche daher als besonders wirksame Ansatz-
punkte für eine spürbare Entlastung wahrgenommen.  

Zunächst wünschen sich die Lehrkräfte allgemein eine Anrechnung für die Tätigkeit als Klassenlehrer*in.  

„Anrechnungsstunden für: […] Klassenlehrer (angepasst an Klassenstärke und Kinder mit Förderbedarf)“ 

Differenziert man genauer nach den Aufgaben einer Klassenleitung, so wird deutlich, dass zum einen Anrechnungs-
stunden für Inklusionsaufgaben (z. B. Förderpläne, Gutachten und Diagnostik) gefordert werden. Zum anderen 
werden auch zeitintensive Tätigkeiten wie Eltern- und Beratungsgespräche, das Erstellen von Zeugnissen sowie die 
Planung und Organisation von Klassenfahrten zunehmend als eigenständige Belastungsbereiche wahrgenommen. 
Diese Aufgaben haben in Umfang und Komplexität deutlich zugenommen und stehen mit der Klassengröße im di-
rekten Zusammenhang.  
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4.5 Digitale Unterstützung & technische Infrastruktur 

Die Digitalisierung wird ambivalent bewertet: Während digitale Verwaltungssysteme (z. B. Klassenbücher) als Ent-
lastung wahrgenommen werden, führt die fehlende technische Infrastruktur (z. B. veraltete Geräte, instabiles 
WLAN) zu zusätzlichem Stress. Aus den offenen Angaben ergeben sich drei zentrale Forderungen. 

Zunächst wird die Einführung von digitalen Verwaltungssystemen gefordert. Diese Forderung hängt eng mit dem 
Wunsch nach einer Entlastung von Verwaltungsaufgaben (siehe Kapitel 4.1) zusammen. Die Lehrkräfte erhoffen 
sich eine Arbeitsentlastung durch die Digitalisierung von Klassenbüchern, Notenbüchern sowie der Zeugnis- und 
Fehlzeitenverwaltung. Die digitalen Systeme sollen dabei nicht nur analoge Prozesse ersetzen, sondern insbeson-
dere wiederkehrende Verwaltungsaufgaben automatisieren. 

Einführung eines digitalen Klassenbuches, damit das Überprüfen von Fehlzeiten, das Übertragen von Noten, dem Hinterher-
rennen hinter Lehrern usw. entfallen. 

Digitales Klassenbuch mit Option der Entschuldigung durch Eltern.  Eine Schulsoftware die wirklich digital ist und nicht nur 
Papier ersetzt. Sprich Daten die geändert werden auch überall ändert und nicht nur in einem von 5 Programmen. […]  Abschaf-

fen von digitalen Doppelstrukturen. 

Der zweite Schwerpunkt der Angaben bezieht sich auf die personelle Unterstützung durch IT-Personal, das bereits 
in Kapitel 4.3 angesprochen wurde. Ohne technische Unterstützung stellt die Digitalisierung sonst eine zusätzliche 
Belastung statt Entlastung dar. Aber nicht nur fachlich qualifiziertes Personal zur Unterstützung der Lehrkräfte wird 
gefordert, sondern auch eine funktionierende IT-Infrastruktur. 

„Vernünftige Arbeitsgeräte z.B. PC   Nicht die viel zu kleinen Ipads, auf denen keine Vollprogramme laufen.“ 

„PC-Arbeitsplatz für Lehrer wäre ein Traum (Laptop ist kein ergonomischer Arbeitsplatz)“ 

„bessere Lehrerendgeräte (keine 8 Jahre alten iPads)“ 

Besonders oft wird kritisiert, dass zu wenige und oftmals auch zu alte Geräte zur Verfügung stehen. Dabei werden 
iPads nicht als ultimative Lösung betrachtet, sondern aufgrund der Bildschirmgröße und Leistungsfähigkeit auch 
der Einsatz von klassischen PCs gefordert. 

Darüber hinaus wird in den offenen Angaben die digitale Planung von Klassenfahrten und Wandertagen als Entlas-
tungsmöglichkeit genannt. Durch digitale Kostenvoranschläge und Reisekostenabrechnungen erhoffen sich die 
Lehrkräfte eine deutliche Zeitersparnis. Die Chancen der Digitalisierung werden im Endbericht differenziert unter-
sucht. 

4.6 Entlastung durch Multi-Professionelle Teams 

Nicht nur in Mecklenburg-Vorpommern werden seit einiger Zeit Multi-Professionelle Teams (MPT) gebildet, um 
mit unterschiedlichen Fachkräften (z.B. Sozialarbeiter*innen, Sonderpädagog*innen, Erzieher*innen, Psycho-
log*innen) Schüler*innen individueller und bedarfsgerechter zu fördern. Dies soll die Chancengerechtigkeit im Bil-

dungsbereich verbessern. Nicht nur die Schüler*innen 
sollen von der Zusammenarbeit der verschiedenen Fach-
kräfte und der Bündelung der unterschiedlichen Fachex-
pertisen profitieren, sondern auch die Lehrkräfte. Zum 
einen sollen die Mitglieder Multi-Professioneller Teams 
voneinander lernen und ihre Kompetenzen entwickeln. 
Zum anderen wird dadurch zusätzliches Personal an 
Schulen eingesetzt, welches Lehrkräfte auch substanziell 
entlasten soll. Inwieweit letzteres gelingen kann, ist je-
doch offen. Denn es entsteht auch neuer Aufwand für 
die Kooperation und Organisation der Zusammenarbeit. 
Dass zusätzlich die knappe Personallage die Bildung von 
MPTs erschwert, wird vor allem in den offenen Angaben 
deutlich.  

 

Multiprofessionelle Teams müssen zueinanderfinden können, 
das ist in den meisten Fällen gar nicht möglich, da die einzelnen Mitglieder örtlich voneinander getrennt sind 

Es bedarf dringend mehr Personal. So ist eine Arbeit in multiprofessionellen Teams nicht realisierbar. 

Mehr Personal für die Arbeit in multiprofessionellen Teams — mehr SozialarbeiterInnen, Psychologe an jeder Schule 

Abb. 32 
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Die Lehrkräfte wünschen sich zwar die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Fachkräften, an vielen Schulen 
scheint dies jedoch momentan nur schwer umsetzbar. In Abb. 32 wird deutlich, dass nicht einmal der Hälfte der 
Lehrkräfte die Möglichkeit dazu haben. 

Doch wie bewerten die Lehrkräfte mit Erfahrung die Arbeit in den MPTs? Um Aussagen vom Hörensagen zu ver-
meiden, wurden die folgenden Fragen nur Personen gestellt, die eigene, persönliche Erfahrungen aus der Zusam-
menarbeit mit anderen Berufsgruppen in der Schule in MPT aufweisen. Die nachfolgenden Fragen wurden daher 
nur von dieser Teilgruppe (n = 753) beantwortet. 

 

Abb. 33 

Insgesamt sagen 68% der Lehrkräfte (Abb. 33), dass sie die Zusammenarbeit in ihrem MPT in hohem oder sehr 
hohem Maß als eine Unterstützung ihrer eigenen Arbeit als Lehrkraft erfahren. Die Zusammenarbeit wird von 78% 
der Lehrkräfte als konstruktiv und vertrauensvoll beschrieben. Weniger Zustimmung erhält die Aussage, dass ein 
kontinuierlicher Austausch zwischen Lehrkräften und pädagogischen sowie nicht-pädagogischen Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeitern stattfindet. Hier sind es nur 52%, die sich in (sehr) hohen Maß kontinuierlich austauschen. Mög-
licherweise sind die hohe Arbeitsintensität und der Zeitdruck hierfür ein Hinderungsgrund. Kritisch wird von 73% 
gesehen, dass keine geeigneten Räume und Materialien für die Kooperation zur Verfügung stehen.  

In Berlin scheinen Multiprofessionelle Teams schon bes-
ser etabliert zu sein. Im Vergleich mit der Befragung der 
Lehrkräfte in Berlin zeigen sich über alle Items hinweg, in 
M-V schlechtere Werte. So geben in Berlin nur 17% der 
Befragten an die MPTs als keine oder nur geringe Unter-
stützung zu empfinden. In Mecklenburg-Vorpommern 
sind es hingegen 33%. Auch der kontinuierliche Aus-
tausch wird in Berlin mit 64% häufiger positiv bewertet 
als in der vorliegenden Erhebung. Dies zeigt, dass in der 
Arbeit mit Multiprofessionellen Teams Potenzial zur Ent-
lastung bietet, aber dazu die Voraussetzungen für eine 
effektive Zusammenarbeit noch verbessert werden 
müssten. 

In einem weiteren Schritt wurden die Lehrkräfte gebe-
ten, die aus ihrer Sicht mögliche Einsparung an Zeit pro 

Woche einzuschätzen.  Im Vergleich mit anderen Einsparmöglichkeiten (siehe Kapitel 4.1 und 4.3) sind die Erwar-
tungen bezüglich der MPTs etwas geringer. 26% erhoffen sich eine Entlastung von mehr als einer Stunde pro Woche 
(Abb. 34). Der Wert unterscheidet sich dabei nicht signifikant zwischen Lehrkräften, die bereits in solchen Teams 
arbeiten und solchen ohne Erfahrung. Bezüglich der Schulformen heben sich nur die Gymnasiallehrer*innen ab, 
bei denen sich nur 12% eine Entlastung von über einer Stunde erhoffen. 
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5 Zusammenfassung mit Implikationen für die Bildungspolitik in M-V 

Das Land Mecklenburg-Vorpommern kämpft seit langem gegen die Folgen des Lehrkräftemangels und ist mit dem 
„Bildungspakt für Gute Schule 2030“ dabei auch neue Wege gegangen, um ausreichend Lehrkräfte für die Schulen 
im Land zu finden, zu halten und auszubilden. Unsere Umfrage hat jetzt erstmals die aktiven Lehrkräfte, die die 
Mangelsituation in ihren Schulen bewältigen müssen, danach befragt, welche Lösungsansätze und Entlastungs-
maßnahmen sie präferieren würden. Dem zentralen Lösungsansatz durch die Förderung des Seiteneinstiegs in den 
Lehrberuf widmet sich das Arbeitspapier Nr. 4.  

Auf der Grundlage einer Analyse der aktuellen Situation des Lehrkräftemangels und seiner Folgen für die Arbeits-
bedingungen präsentiert die vorliegende Auswertung die Einschätzungen der Lehrkräfte zu bereits umgesetzten 
sowie weiteren, möglichen Lösungsansätzen zur Milderung des Lehrkräftemangels sowie zur Entlastung. Sie ergibt 
sich ein insgesamt alarmierendes Bild, wobei es durchaus auch Schulen oder Fachbereiche mit geringerer Betrof-
fenheit gibt. 

Ein Großteil der Lehrkräfte nimmt jedoch an ihrer Schule den Lehrkräftemangel wahr und erlebt dadurch eine er-
höhte Arbeitsbelastung durch zusätzliche Aufgaben, Überstunden, kurzfristige Vertretungen und fachfremden Un-
terricht. Die hohe Belastung führt zu Verschlechterung der Stimmung im Kollegium, erhöhtem Burnout-Risiko und 
sinkender Arbeitszufriedenheit. 

Bisherige Maßnahmen wie Zulagen als monetärer Ausgleich für Belastungen oder die digitale Landesschule werden 
von den Lehrkräften als wenig wirksam bewertet. Aus Sicht der Lehrkräfte wären weitere Entlastungsmaßnahmen 
notwendig, die direkt die Arbeitsbelastung verringern. Am weitreichendsten ist die Senkung der wöchentlichen 
Unterrichtsverpflichtung. Weitere Vorschläge zielen auf eine bessere personelle Ausstattung durch andere Berufs-
gruppen, dazu gehört in erster Linie eine weitere Auslagerung administrativer Aufgaben an Verwaltungsfachkräfte, 
aber auch mehr Sonderpädagog*innen, Inklusionshelfer*innen oder der IT-Support. Potenzial wird auch im weite-
ren Ausbau von Multiprofessionelle Teams gesehen, welche durch eine Zusammenarbeit mit anderen Fachkräften 
Entlastung verspricht. Hier muss jedoch auch die Umsetzung noch verbessert werden. Weitere Vorschläge zielen 
auf eine stärkere Anerkennung und Entlastung der Klassenleitungstätigkeit. Eine verbindliche Arbeitszeiterfassung 
würde zwar für mehr Transparenz über die Arbeitszeit sorgen und Mehrarbeit thematisieren, es bestehen aber 
Zweifel an den realen Möglichkeiten, dadurch Entlastungen zu bekommen.  

Generell fällt auf, dass die Entlastungserwartungen, die mit bestimmten Maßnahmen (z.B. Verwaltungsfachkraft) 
verbunden werden, sehr hoch sind. Zudem findet bei jedem Thema (z.B. Arbeiten bis zur Rente/Pension, Reduzie-
rung des Teilzeitanteils, Arbeiten im ländlichen Raum) die Entlastung von zusätzlichen, nicht unterrichtsbezogenen 
Aufgaben eine hohe Zustimmung. Dies ist ein weiterer Hinweis auf den enormen Druck, den viele Lehrkräfte emp-
finden. Er ist auch bereits in den veröffentlichten Arbeitspapieren zur Attraktivität des Berufes (Nr 1) und zu Ge-
sundheit und Wohlbefinden (Nr. 2) sichtbar geworden.  

Folgt man den Vorschlägen der Lehrkräfte, um Belastung zu reduzieren und den Lehrkräftemangel abzumildern, 
wären folgende Maßnahmen erforderlich: 

Mit einem Entlastungspaket könnte man sich auf die von Lehrkräften genannten Entlastungsmaßnahmen konzent-
rieren. Dazu gehört der Bürokratieabbau und gezielte Investitionen in Personal, also von Verwaltungsfachkräften, 
Sonderpädagog*innen, Inklusionshelfer*innen und IT-Support. Die Zusammenarbeit in multiprofessionellen Teams 
kann dabei nicht nur eine personelle Entlastung darstellen, sondern auch psychische Belastungen reduzieren, die 
aus der Bearbeitung schwieriger Konfliktfälle resultieren, für die Lehrkräfte nicht immer gut ausgebildet sind. Für 
eine effektive Zusammenarbeit in Multiprofessionellen Teams sind außerdem bessere Rahmenbedingungen zu 
schaffen. 

Eine Reduzierung der Pflichtstundenzahl würde die Belastung reduzieren, würde aber nicht direkt zu einer Abmil-
derung der Mangelsituation führen, sondern erst dann, wenn dadurch perspektivisch Krankheitsausfälle sinken, 
sich Teilzeitkräfte ermuntert fühlen würden, ihre Stundenkontingent zu erhöhen, oder vorzeitige Pensionierungen 
bzw. sogar die Austritte aus dem Beruf abnehmen. Wie wahrscheinlich dies ist, ist schwer abzuschätzen, umgekehrt 
gab es deutliche Hinweise auf weitere Verluste der Lehrkräfte-Kapazität aufgrund der aktuell hohen Belastungssi-
tuation.   

Die Analyse hat gezeigt, dass Lehrkräfte trotz der enormen Belastungen weiterhin bereit zur Mehrarbeit wären, 
wenn sie über flexible Arbeitszeitmodelle temporär Stunden aufbauen können, die sie zu einem späteren Zeitpunkt 
für eine Verkürzung ihres Stundendeputats nutzen können. Aufgrund historischer Erfahrung in anderen Bundes-
ländern ist jedoch darauf hinzuweisen, dass solche Lösungen die Anforderung an das Land stellen, dieser Zusatz-
leistung in der Zukunft auch verlässlich einzulösen.  
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Die Einführung einer transparenten Arbeitszeitdokumentation kann dazu dienen, Überlastungen zu identifizieren 
und Entlastungsmaßnahmen gezielt einzusetzen. Hier muss jedoch auf die artikulierten Sorgen der Lehrkräfte ein-
gegangen werden und es müssen Ressourcen bereitgestellt werden, damit in den Schulen Lehrkräfte gezielt ent-
lastet werden können. Die Einführung einer Arbeitszeitdokumentation erweist sich daher als größeres Projekt, das 
auch Verfahren implementieren muss (z.B. „Arbeitszeitgespräche“ mit Lehrkräften; Beratung in Gremien), um auch 
praktische Konsequenzen aus der Zeiterfassung zu ziehen. Zu erwarten ist, dass Schulleitungen und Personalräte 
hier darauf vorbereitet werden müssen, den daraus resultierenden Herausforderungen angemessen begegnen zu 
können.  

Weitere Maßnahmen betreffen die Entwicklung einer langfristigen Strategie zur Sicherung des Lehrkräftebestands, 
die auch die Ausbildung und Nachwuchsförderung berücksichtigt. Diese Aspekte sind in dieser Auswertung nur am 
Rande in Erscheinung getreten. Der Seiteneinstieg in den Lehrberuf wird in einem eigenen Arbeitspapier behandelt. 

Alles in allem zeigt die Auswertung, dass die Lehrkräfte ein klares Bild der Probleme in den Schulen und Ideen für 
Lösungen haben. Eine konsequente Umsetzung ihrer Vorschläge ist entscheidend, um den Lehrkräftemangel zu 
bewältigen, die Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Qualität der Bildung zu sichern. Es ist ein Umdenken in 
der Bildungspolitik erforderlich, das die Bedürfnisse und Belastungen der Lehrkräfte in den Mittelpunkt stellt. 
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Zur Stichprobe und Methode der Umfrage 

Die hier präsentierten Ergebnisse basieren auf einer Vollerhebung aller Lehrkräfte in Mecklenburg-Vorpommern 
(ausgenommen die Förderschulen). Um alle 435 Schulen gleichermaßen zu erreichen, wurden alle Schulleitungen 
und zusätzlich auch die Personalräte per E-Mail kontaktiert, mit der Bitte die Umfrage an die Lehrkräfte ihrer Schule 
weiterzugeben. Zusätzlich wurden zwei Erinnerungsmails versandt. Zusätzlich wurden die Lehrkräfte über die Ver-
teiler der Gewerkschaft kontaktiert. 2.028 Personen sind der Einladung zur Umfrage gefolgt, 1.228 haben alle Fra-
gen beantwortet. Dies entspricht einer Rücklaufquote von 17%. Bei den Gymnasiallehrkräften ist diese Quote mit 
21% besonders hoch. Von den Lehrkräften an den Regionalschulen nahmen 14% teil. Das Sample bildet hinsichtlich 
des Geschlechts und dem Teilzeitstatus die Struktur der Grundgesamtheit gut ab. Allerdings ist der Anteil der Per-
sonen über 50 Jahren unterrepräsentiert – dies sollte bei Interpretationen beachtet werden. 

Die hier eingesetzten Methoden und Instrumente werden in früheren Studien der Kooperationsstelle der Univer-
sität Göttingen zu Arbeitszeit und Belastung (Niedersachsen 2016, Frankfurt 2020, Sachsen 2022) sowie zur Digi-
talisierung im Schulsystem 2021 ausführlich beschrieben. Aufgrund der Methodengleichheit liegen Vergleichsda-
ten vor. Bei der Präsentation von Häufigkeitsverteilungen wurde stets geprüft, inwieweit es sich auch um statis-
tisch bedeutsame Zusammenhänge handelt (Korrelationen; Varianzanalysen, T-Test). Bei der Datenpräsentation 
sind rundungsbedingte Differenzen in den Summen möglich. Außerdem variiert durch Abbrüche im Verlauf des 
Fragebogens die angegeben Gesamtfallzahl. Bei den Zitaten im Text handelt es sich um Auszüge aus den offenen 
Angaben der Befragten. 

 

Das Forschungsprojekt zur Attraktivität des Lehrberufs in Mecklenburg-Vorpommern wird von 
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