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Arbeitspapier zur Arbeitsbelastung Berliner Lehrkräfte Nr 8: 

 

Lehrkräfte in der Gratifikationskrise 

Mehr als 3.000 Berliner Lehrkräfte haben aktiv an der Studie teilgenommen, um im Schuljahr 2023 / 2024 jeden 
Tag und detailliert ihre Arbeitszeit und Arbeitsbelastung in ihren zahlreichen Tätigkeiten exakt zu dokumentieren. 
Sie schafften mit ihrem freiwilligen Engagement die Grundlage für eine wissenschaftliche Analyse der Arbeitsbelas-
tungen von Berliner Lehrkräften in allen öffentlichen Schulformen (Ausnahme: Förderschulzentren) durch die Ko-
operationsstelle der Universität Göttingen. Die Auswertung der Arbeitszeit-Daten des gesamten Schuljahres beginnt 
im Herbst 2024.  

Bis die Arbeitszeitbefunde vorliegen beschäftigen wir uns in unseren Arbeitspapieren mit weiteren Aspekten der 
Arbeitsbelastung von Lehrkräften. Dazu wurden 2.744 Lehrkräfte zu ihrer Arbeitssituation sowie zum Stand der Um-
setzung des digitalen Lehrens und Lernens an ihrer Schule befragt. Die Umfrage fand in zwei Teilen statt. Im No-
vember 2023 und im August 2024. In den Arbeitspapieren wird über die aus den aktuellen Anforderungen resultie-
renden Arbeitsbelastungen und das Niveau des digitalen Stresses bei der Arbeit berichtet. Es wird auch um die Ein-
schätzungen der Lehrkräfte gehen, wieweit ihr berufliches Engagement wertgeschätzt wird und welchen Gesund-
heitsrisiken sie ausgesetzt sind. Zudem wurde eine Teilgruppe gebeten, ihre Erfahrungen als Quer- bzw. Seitenein-
steigende in den Lehrberuf zu teilen. In den in loser Folge erscheinenden Arbeitspapieren werden Ergebnisse aus der 
Umfrage nach und nach veröffentlicht. 

Diese Ausgabe analysiert die Gesundheitsrisiken von Lehrkräften mit dem Effort-Reward-Imbalance (ERI) In-
strument von Siegrist u.a., ein international anerkanntes Instrument zur Bewertung von Gesundheitsrisiken. 
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1 Einführung: Berufliche Anstrengung und Gratifikationen und daraus resultierende 
Gesundheitsrisiken  

Wer eine Ausbildung absolviert und dann in einen Be-
ruf eintritt, verbindet dies mit bestimmten Erwartun-
gen. Dabei spielen Vorstellungen von den Anforde-
rungen eine Rolle, die man im Beruf bewältigen, und 
Leistung, die man erbringen muss; ferner Vorstellun-
gen von den ideellen und materiellen Vorteilen („Gra-
tifikationen“), die man mit der beruflichen Position 
erlangen kann; beispielsweise attraktive Arbeitsin-
halte, soziale Anerkennung und gesellschaftlichen 
Status. Zudem gibt es Erwartungen an das Gehalt und 
die Entwicklungs- und Karrieremöglichkeiten. Dies gilt 
für jeden Beruf. Lehrkräfte haben durch mehrjähriges 
Lehramtsstudium sowie i.d.R. achtzehnmonatiges Re-
ferendariat persönlich erheblich investiert und sich 
damit für ihren Berufs- und Lebensweg auch ziemlich 
festgelegt – dafür erwarten sie dann eine entspre-
chende Gegenleistung, wenn sie den Beruf ausüben. 

Man kann sich das als eine Art psychologischen An-
hang zum Arbeitsvertrag vorstellen, der zwischen Be-
schäftigten und ihren Arbeitgebern geschlossen wird. 
Dieser enthält die impliziten Vorstellungen von als an-
gemessen empfundenen (eigenen) Leistungen und 
den erwarteten Gegenleistungen des Arbeitgebers. 
Wird dieser soziale Tausch als angemessen empfun-
den, sind die Beschäftigten zufrieden mit dem, was sie 
beruflich erreicht haben. Im Unterschied zu wissen-
schaftlichen Ansätzen, die das Verhältnis von Belas-
tungen und Ressourcen auf der Ebene der jeweiligen 
Tätigkeiten bewerten (dazu mehr im AP 10), wird in 
diesem Arbeitspapier das Arbeitsverhältnis (Arbeits-
anforderungen, Anerkennung, Entgelt und Beschäfti-
gungssicherheit) betrachtet. 

Werden die Erwartungen an den sozialen Tausch 
nämlich verletzt, verursacht dies starke Emotionen 
und Stress mit negativen Auswirkungen auf die men-
tale und physische Gesundheit. „Das (…) Ungleichge-
wicht zwischen erbrachtem Arbeitseinsatz und erwar-
tetem, oder erfahrenem Gewinn wird entweder (selte-
ner) in Form eines dramatischen Lebensereignisses er-
lebt (z.B. versagte Beförderung, Deklassierung trotz 
guter Leistung, Entlassung bei hohem Arbeitseinsatz), 
oder (häufiger) in Form wiederkehrender Erwartungs-
enttäuschungen und Frustrationen im alltäglichen 
Leistungszusammenhang der Erwerbsarbeit, die in 
Kauf genommen, bagatellisiert oder verdrängt wer-
den.“ (Siegrist 2014, S. 21). Die starken Emotionen 
und Stressreaktionen bei einem solchen Ungleichge-
wicht („Imbalance“) sind nach Siegrist (2014, 22) 
dadurch bedingt, dass das zentrale menschliche Be-
dürfnis nach sozialer Anerkennung verletzt wird, „weil 

versagte Anerkennung als Bruch eines grundlegen-
den, in der Evolution menschlicher Vergesellschaftung 
tragenden Prinzips, der Norm sozialer Reziprozität, er-
lebt wird.“ Die dadurch bedingten Gesundheitsfolgen 
sind mit einer wirklich beeindruckenden Anzahl von 
Studien inzwischen solide belegt worden (Siegrist 
2012). Dazu zählen zahlreiche Einschränkungen des 
Wohlbefindens und der Gesundheit, erhöhte krank-
heitsbedingte Fehlzeiten aber vor allem auch ein hö-
heres Risiko für Herz-Kreislauf-, sowie vielfältige psy-
chiatrische Erkrankungen. Oder anders formuliert: 
Durch ein günstiges Verhältnis von Anstrengungen 
und Gratifikationen erzeugte positive Emotionen för-
dern Wohlbefinden (Wellbeing) und Gesundheit 
(Siegrist 2012, S. 2).  

In diesem Papier soll analysiert werden, inwieweit die 
Erwartungen von Berliner Lehrkräften an ihren Beruf 
gegenwärtig im Schulalltag erfüllt werden. Wie der Ti-
tel des Arbeitspapiers „Lehrkräfte in der Gratifikati-
onskrise“ bereits verrät, steht es nicht gut um den Be-
ruf. Vielmehr lässt sich zeigen, dass für viele Lehr-
kräfte der soziale Tausch nicht mehr ausgeglichen ist, 
sie das Gefühl haben, viel mehr in den Beruf einzu-
bringen als sie am Ende zurückbekommen. Das Aus-
maß dieser Problematik und seine Bedeutung, sollen 
hier genauer ausgeleuchtet werden.  

Zur Methode 

Grundlage der Bewertung ist der Fragebogen zur Ef-
fort-Reward-Imbalance (ERI) von Siegrist (2004), eine 
aus siebzehn Fragen bestehende Bewertung von An-
strengungen und Gratifikationen (siehe Tabelle). Auf 
der Seite der Gratifikationen werden drei große Berei-
che unterschieden, die auch jeweils für sich eine 
große Bedeutung für die Gesundheit von Beschäftig-
ten haben (Siegrist 2012): erfahrene Wertschätzung, 
Beschäftigungssicherheit sowie die Erfüllung von Auf-
stiegs- und Karriereerwartungen. Der Fragebogen be-
gründet ein vom Bundesamt für Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin anerkanntes Verfahren zur Verhält-
nisprävention. 

Bei der Auswertung folgen wir der Vorgehensweise 
bei Siegrist u.a. (2004), um einen direkten Vergleich 
mit früheren Studien durchführen zu können. (In jün-
geren Versionen wurden die Antwortoptionen leicht 
verändert.) Demnach führen die jeweiligen Antwor-
ten auf jede Frage zu Punktwerten zwischen 1 und 5. 
Die Ergebnisse zu jedem Thema werden als Summen-
werte der Einzelfragen ausgewiesen (z.B. Anstren-
gung). Bei sechs Fragen zu Anstrengung lassen sich 
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also zwischen 6 und 30 Punkten erreichen. Der An-
strengungs-Gratifikations-Quotient ermittelt sich aus 
dem Verhältnis von Anstrengungen und Gratifikatio-
nen, wobei die unterschiedliche Anzahl an Variablen 
durch einen Korrekturfaktor ausgeglichen wird. Bei 
einem Quotienten oberhalb von 1,0 (Imbalance) liegt 
ein hohes Risiko für die Gesundheit vor. Dies haben 
zahlreichen Studien belegt. Beispielsweise gaben Be-
schäftigte im oberen Drittel des Quotienten eine 
„mehr als 2,5 fach erhöhte Wahrscheinlichkeit an, in 
den letzten beiden Jahren durch körperliche Be-
schwerden bedingte erhebliche Einschränkungen der 
Leistungsfähigkeit und des Wohlbefindens erfahren zu 
haben, im Vergleich zu Angehörigen der Referenz-
gruppe (unteres Terzil).“ Rödel u.a. (2004, 233). Lehr 
u.a. (2009, 378) kommen zum Ergebnis, dass Lehr-
kräfte, die eine Imbalance aufweisen eine vierfache 
Wahrscheinlichkeit haben, an affektiven Störungen 
wie Depression zu leiden als Personen mit einer posi-
tiven Bilanz.  

 

Dies wird damit erklärt, dass in diesen Fällen die An-
strengungen die Gratifikationen übersteigen und Be-
schäftigte eine erhöhte emotionale Stressreaktion 
entwickeln. Sie erleben eine Gratifikationskrise. Nach 
Ergebnissen von Lehr u.a. (2009) beginnt der Bereich 
erhöhten Risikos bereits bei 0,715. Diese Grenze wird 
methodisch übernommen, aber in allen Auswertun-
gen und Grafiken nur einstellig dargestellt (0,7). Ent-
sprechend erscheint es für Vergleiche sinnvoll, zusätz-

lich zur Imbalance (Quotient oberhalb von 1,0) zwi-
schen einer Gruppe mit positiver Bilanz von Anstren-
gungen und Gratifikationen (positive Bilanz bis 0,7) 
und einer Gruppe, die durchaus Schwierigkeiten be-
kommt, beides auszubalancieren (Balance-Bereich 
0,7 – 1,0) zu unterscheiden.  

 

Bei der statistischen Überprüfung der Zurechnung der 
Fragen zu den Bereichen (z.B. Anstrengung usw.) im 
Sample mittels Faktoranalyse mussten wir feststellen, 
dass die Frage ERI12 sich nicht als Gratifikation dar-
stellte, sondern von Lehrkräften inzwischen als An-
strengung aufgefasst wird. Im Originalfragebogen 
wird sie (ebenso wie ERI10, ERI11, ERI13) negativ ge-
fragt, aber positiv (also revers als Gratifikation) aus-
gewertet. ERI12 lädt aber in einer Faktoranalyse der 
Sampledaten eindeutig auf den ersten Faktor (An-
strengung). Übrigens gleichermaßen in der in Auswer-
tung befindlichen Hamburger Studie. Lehrkräfte in 
Berlin und Hamburg haben offenbar keine optimisti-
schen Erwartungen an die zukünftige Entwicklung ih-
res Berufes.  

Dieser Wechsel in der Bedeutung der Variable hat zur 
Konsequenz, dass wir für eigene Auswertungen den 
statistischen Zusammenhängen unseres Samples fol-
gen, also ERI12 wie eine Anstrengung behandeln. 
Dadurch verändert sich die Gewichtung der Fragen 
(sieben Anstrengungen zu zehn Gratifikationen) und 
entsprechend der Gewichtungsfaktor bei der Ermitt-
lung des Quotienten (siehe Siegrist u.a. 2004). Bei 
Vergleichen mit anderen Studien, ermitteln wir die 
Werte jedoch in klassischer Weise, d.h. ERI12 wird 
dann als Gratifikation behandelt (Beschäftigungssi-
cherheit). Dies erklärt unterschiedliche Angaben z.B. 
über die Größe der Gruppe in der Imbalance oder ein-
zelne Werte im Abschnitt 5, wo die Ergebnisse mit an-
deren Studien verglichen werden.

Fragebogen nach Siegrist u.a. (2004) 

Anstrengung 

ERI01 Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht häufig großer 
Zeitdruck. 

ERI02 Bei meiner Arbeit werde ich häufig unterbrochen und gestört. 

ERI03 Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwortung zu tragen. 

ERI04 Ich bin häufig gezwungen, Mehrarbeit zu leisten. 

ERI05 Meine Arbeit ist körperlich anstrengend. 

ERI06 Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden. 

Wertschätzung 

ERI07 Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene. 

ERI08 Ich erhalte von meinen Arbeitskolleg*innen die Anerkennung, die ich 
verdiene. 

ERI09 Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene Unterstützung. 

ERI10 Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht behandelt. (umgekehrt) 

ERI15 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, 
halte ich die erfahrene Anerkennung für angemessen. 

Beschäftigungssicherheit 

ERI12 Ich erfahre - oder erwarte - eine Verschlechterung meiner 
Arbeitssituation. (umgekehrt) 

ERI13 Mein eigener Arbeitsplatz ist gefährdet. (umgekehrt) 

Aufstieg 

ERI14 Wenn ich an meine Ausbildung denke, halte ich meine berufliche 
Stellung für angemessen. 

ERI11 Die Aufstiegschancen in meinem Bereich sind schlecht. (umgekehrt) 

ERI16 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, 
halte ich meine persönlichen Chancen des beruflichen Fortkommens für 
angemessen. 

ERI17 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich mein Gehalt 
für angemessen. 
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2 Dreißig Prozent der Berliner Lehrkräfte befinden sich in einer Gratifikationskrise 

Verschaffen wir uns im Folgenden zunächst einmal ei-
nen Überblick über die Lage unter den Berliner Lehr-
kräften. Die insgesamt 2.252 Lehrkräfte, die alle Frage 
zum ERI beantwortet haben, teilen sich auf die drei 
oben beschriebenen Risikogruppen wie folgt auf: 33% 
ziehen eine positive Bilanz von Anstrengung und Gra-
tifikation (Quotient bis 0,7). 37% der Lehrkräfte befin-
den sich im Balance-Bereich zwischen 0,7 und 1,0. 
30% der Lehrkräfte befinden sich in der Gratifikations-
krise. Sie erfahren eine „Imbalance“ und haben das 
höchste Gesundheitsrisiko der drei Gruppen. 

 

Der Anteil von 30% ergibt sich auf Basis der angepass-
ten Berechnung des Quotienten (siehe oben). Bei ei-
ner Berechnung nach Siegrist u.a. (2004) läge der 
Wert sogar bei 33,1%. Auch bei der angepassten Be-
rechnungsweise erscheint es uns sinnvoll, einen 
Grenzwert von 1,0 anzunehmen. Denn neben Aspek-
ten der Vergleichbarkeit ist daran zu erinnern, dass 
der Grenzwert 1,0 auch bei Siegrist u.a. keine abso-
lute Grenze darstellt, ab der eine Gesundheitsgefähr-
dung auftritt. Vielmehr haben auch Beschäftigte mit 
einem Wert von 0,9 ein höheres Gesundheitsrisiko als 
Personen mit einem Wert von z.B. 0,6.  

2.1 Mitglieder der Schulleitung und Sonderpäda-
gog*innen sind etwas seltener stark betrof-
fen 

Der Anteil der Risikogruppe unterscheidet sich zwi-
schen den Tätigkeitsgruppen. Bei Mitgliedern der 
Schulleitung im weiteren Sinne ist der Anteil mit 24% 
signifikant geringer als bei Lehrkräften (31%) ohne 
diese Zusatzaufgaben oder Beförderungsämter.  

Dies liegt daran, dass Mitglieder der Schulleitung 
i.w.S. Gratifikationsmerkmale höher bewerten, so-
wohl Wertschätzung (20,4 statt 19,9 Punkte) als auch 

Aufstieg (17,2 statt 15,5). Zudem verbinden sie mit ih-
rer Rolle keine erhöhten Anstrengungen (23,8 statt 
24,2 Punkte). Sie gelangen in die Rolle der Schullei-
tung i.w.S. durch Auswahl- und Eignungsprozesse, 
was sich offenbar auch in ihrer subjektiven Beurtei-
lung von Anforderungen niederschlägt. 

Interessant ist darüber hinaus, dass auch bei den we-
nigen Sonderpädagog*innen im Sample sich nur 22% 
in einer Gratifikationskrise befinden. Wie die Mitglie-
der der Schulleitung i.w.S. haben sie etwas höhere 
Werte für Wertschätzung (20,6) und Aufstieg (17,2) 
als andere Lehrkräfte. Allerdings bewerten sie die An-
strengungen von allen Tätigkeitsgruppen am höchs-
ten (24,6 Punkte). 

Bei der ebenfalls kleinen Gruppe der Lehrkräfte im 
Quer- und Seiteneinstieg befinden sich wie bei den 
anderen Lehrkräften 31% in einer Gratifikationskrise. 
Jedoch aus anderen Gründen. Diese Gruppe nimmt 
überdurchschnittlich viel Wertschätzung wahr (21,0), 
vor allem von Vorgesetzten. Sie ist sich bezüglich ihrer 
Aufstiegsperspektiven aber sehr unsicher (13,0). Hier-
bei schlägt zu Buche, dass sie sich nicht gemäß ihrer 
Leistung vergütet sehen und ihrer Meinung nach ihre 
Ausbildung und Leistung nicht genügend Anerken-
nung findet. Zudem beurteilen sie die Beschäftigungs-
sicherheit etwas kritischer (4,5 statt 4,9). Ein aufgrund 
der befristeten Verträge zumindest bei Seiteneinstei-
genden überraschend mildes Urteil. Ein wenig ausge-
glichen wird dies durch die niedrigste Bewertung bei 
den Anstrengungen (22,1). Alles in allem stimmen die 
Bewertungen dieser Gruppe beim ERI mit den Ergeb-
nissen in Arbeitspapier 6 (Lehrkräfte mit Seiten- und 
Quereinstieg) sehr gut überein.  
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Die Ergebnisse zu den Tätigkeitsgruppen werden 
durch eine Betrachtung nach Entgeltgruppen bestä-
tigt: Lehrkräfte mit Entgeltgruppen E14 / A14 oder hö-
her ziehen eine signifikant günstigere Bilanz. 26% von 
ihnen befinden sich in der Gratifikationskrise, 35% 
sind es bei den unteren Entgeltgruppen. Den Unter-
schied machen hier erneut vor allem die Aufstiegs-
möglichkeiten. Höhere Entgeltgruppen (17,2) unter-
scheiden sich diesbezüglich deutlich von mittleren 
(15,7) und unteren Entgeltgruppen (13,0).  

 

Von den Vollzeitkräften befinden sich 31,1% in einer 
Gratifikationskrise, während es bei Teilzeitkräften 
28,4% sind, der Unterschied wird jedoch nicht signifi-
kant. 

Geschlecht  

Es gibt geschlechtsspezifische Unterschiede. Der An-
teil der männlichen Lehrkräfte in der Imbalance ist ge-
ringer (25,5%) als bei weiblichen (31,1%). Werden die 
Gruppen jedoch nach Schulformen kontrolliert, dann 
relativieren sich die Unterschiede, z.B. in der Grund-
stufe 33,3% bei Männern gegenüber 34,3% bei 
Frauen; im Sekundarbereich 24,2 zu 29% – werden 
aber nicht nicht signifikant.  

Alter  

Das Alter spielt keine bedeutsame Rolle. Der Imba-
lance-Anteil liegt in den Altersgruppen zwischen 20 
und 39 Jahren und zwischen 50 und 54 Jahren etwa 2 
Prozentpunkte über dem Durchschnitt. Insofern 
ergibt sich eine ganz schwach abnehmende Tendenz. 
Die Unterschiede werden allerdings nicht signifikant. 
Die Lehrkräfte, die mit einem Alter von mehr als 65 
Jahren noch im Dienst sind, machen dies wahrschein-
lich noch, weil sie für sich eine positive Bilanz ziehen 
können.  

2.2 In der Grundstufe befinden sich mehr Lehr-
kräfte in einer Gratifikationskrise  

Werden die unterschiedlichen Schulformen vergli-
chen, dann zeigt sich der höchste Anteil von Lehrkräf-
ten mit Gratifikationskrise mit 34% in der Grundstufe 
(Grundschule und Gemeinschaftsschule). Auch ist 
dort der Balance-Bereich am größten, was gleichzeitig 
bedeutet, dass in der Grundstufe die wenigsten Lehr-
kräfte eine positive Bilanz ziehen. Statistisch wird 
auch nur dieser Unterschied zwischen der Grundstufe 
und den Schulen des Sekundarbereichs signifikant.  

Lehrkräfte in der Grundstufe zeigen die höchsten An-
strengungswerte (25,3). Schulen im Sekundarbereich 
schneiden dagegen günstiger ab (ISS/GmS ohne 
Grundstufe: 23,9, GY: 23,5 und BBS: 22,6). In der 
Grundstufe auffällig sind v.a. überdurchschnittliche 
Werte bei körperliche Anstrengung (ERI04), dem Ge-
fühl immer mehr Arbeit leisten zu müssen (ERI06) und 
eine Verschlechterung der Arbeitssituation zu erleben 
(ERI12-umcod.). Darüber hinaus erfahren Lehrkräfte 
der Grundstufe eine unterdurchschnittliche Wert-
schätzung (19,7). (Berufliche Schule: 19,9; ISS/GmS: 
20,1; GY: 20,3).  

 

26 30 35

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Höhere EG-Gruppen E13 / A 13 Untere EG-Gruppen

Lehrkräfte in der Gratifikationskrise 
Anteile in den Entgeltgruppen

in Prozent (n = 2.252)*

Positive Bilanz
(n = 750)

Balance-Bereich
(n = 833)

Imbalance (n = 669)
(Gratifikationskrise)

* Unterschiede zwischen Höheren EG-Gruppen und den anderen signifikant

34 29 25 30

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Grundschule,
ISS / GmS

Grundstufe

ISS / GmS ohne
Grundstufe

Gymnasium Berufliche
Schule

Lehrkräfte in der Gratifikationskrise 
Anteile in den einzelnen Schulformen

in Prozent (n = 2.252)*

Positive Bilanz
(n = 748)

Balance-Bereich
(n = 833)

Imbalance (n = 669)
(Gratifikationskrise)

* Unterschiede zwischen Grundstufe und Sekundarbereich signifikant



Arbeitspapier zur Arbeitsbelastung Berliner Lehrkräfte: Nr 8 

6 

 

3 Lehrkräfte in der Gratifikationskrise weisen signifikant schlechtere Gesundheits-
werte und ein eingeschränktes Wohlbefinden auf 

Das Modell der Effort-Reward-Imbalance von Siegrist 
u.a. wurde entwickelt, um die Gesundheitsfolgen von 
Arbeit genauer zu untersuchen. Entsprechend der An-
nahmen des Modells, weisen die 30% der Berliner 
Lehrkräfte, die sich in der Gratifikationskrise befin-
den, auch eine signifikant schlechtere Gesundheitssi-
tuation auf. Dies lässt sich zeigen, indem wir die drei 
Gruppen, also die mit positiver Bilanz, im Balance-Be-
reich und die in der Imbalance miteinander verglei-
chen.  

Arbeitszufriedenheit 

Ein zentrales Kriterium für die längerfristige Motiva-
tion von Beschäftigten ist die Arbeitszufriedenheit. 
Das gesamte Sample erreicht eine durchschnittliche 
Arbeitszufriedenheit mit 6,3 von 10 Punkten. Dies ist 
vergleichbar mit unseren Befragungen 2020 in Frank-
furt (6,6) und Sachsen 2022 (6,2). Lehrkräfte die eine 
positive Bilanz von Anstrengungen und Gratifikatio-
nen ziehen, erreichen 7,2 Punkte. Lehrkräfte im Ba-
lance-Bereich liegen noch knapp oberhalb des Mittel-
wertes (6,4). Während Lehrkräften in der Gratifikati-
onskrise ihre Arbeitszufriedenheit deutlich abgeschla-
gen mit 5,1 Punkten bewerten.  

 

 

Wohlbefinden (Wellbeing) 

Eine ähnliches Ergebnis zeigt sich bei der Skala zum 
Wohlbefinden (Wellbeing). Eingesetzt wird das in der 
europäischen Statistik etablierte Instrument WHO5. 
Es basiert auf fünf Fragen, die die persönliche Energie 
und das Engagement der Befragten messen (z.B. In 
den letzten Wochen habe ich mich energetisch und ak-
tiv gefühlt). Die Skala wird auf 100 Punkte berechnet. 
Berliner Lehrkräfte erreichen einen mittleren Wert 
von 41,6 Punkten. In Sachsen 2022 lag der Wert bei 
40 Punkten, in Hamburg 2024 bei 42 Punkten.  

 
In Berlin zeigen sich große Unterschiede im Wohlbe-
finden je nachdem welche Bilanz die Befragten aus 
dem Vergleich von Anstrengungen und Gratifikatio-
nen ziehen. Lehrkräfte mit einer positiven Bilanz er-
reichen 51 Punkte, während Lehrkräfte in der Gratifi-
kationskrise nur 31 Punkte erreichen. Letztere befin-
den sich damit in einem Bereich erhöhten Gesund-
heitsrisikos (siehe Arbeitspapier 7).  

Psychische Erschöpfung (Burnout CBI) 

Die Bewertung von Anstrengung und Gratifikation ist 
auch signifikant mit der psychischen Erschöpfung as-
soziiert, die mit dem Burnout Indikator (Copenhagen 
Burnout Indicator CBI) gemessen wird. Auch Burnout  
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besteht aus einer Skala mit fünf Fragen, die auf 100 
Punkte bezogen wird.  

Bei umfangreichen Erhebungen 2012 und 2017 wur-
den mit diesem Instrument 54.066 Lehrkräfte aus Ba-
den-Württemberg und 77.089 aus Nordrhein-Westfa-
len untersucht und mit anderen Berufen verglichen 
(Nübling u.a. 2012 und 2018). Während zum selben 
Zeitpunkt alle anderen Berufe zusammen einen Burn-
out-Wert von 42 Punkten aufwiesen zeigte sich, dass 
Lehrkräfte einen erhöhten Burnout-Wert aufwiesen, 
46 Punkte bei Lehrkräften in Ba-Wü (2012) und 49 
Punkte in NRW (2018). Seitdem finden wir bei jeder 
unserer Erhebungen höhere Werte für Lehrkräfte: 

Erhebung Burnout (CBI) Quelle  

2020 56 Frankfurter Studie 

2021 51 Digitalisierungsstudie 
  (bundesweit) 

2022 60 Sachsen Studie 

2023 60 Berlin 

2024 59 Hamburg 

Die höheren Mittelwerte aller Lehrkräfte indizieren 
bereits ein erhöhte Prävalenz von Burnout gegenüber 
anderen Berufen.  

Dabei erzielt die Gruppe in der Gratifikationskrise er-
wartungsgemäß einen weit über dem Mittelwert von 
59,8 Punkten liegenden Wert von 71 Burnout-Punk-
ten. Lehrkräfte im Balance-Bereich erreichen den Mit-
telwert, während Lehrkräfte mit positiver Bilanz von 

Anstrengung und Gratifikation nur 49 Punkte aufwei-
sen – und damit in die Nähe des Mittelwerts der übri-
gen Berufe kommen.  

Auch beim selbst bewerteten Gesundheitszustand 
unterscheiden sich Lehrkräfte mit Gratifikationskrise 
signifikant von den anderen Gruppen durch schlech-
tere Gesundheitseinschätzung (ohne Abbildung).  

Alles in allem zeigt sich, dass Lehrkräfte in der Gratifi-
kationskrise nicht nur einem höheren Gesundheitsri-
siko ausgesetzt sind, sondern auch bereits sehr viel 
ungünstigere Gesundheitsindikatoren aufweisen, zu-
sammen genommen alles wichtige Signale zur Akti-
vierung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes.  
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4 Es ergeben sich verschiedene Ansatzpunkte für den Arbeits- und Gesundheitsschutz 
von Lehrkräften

Es wurde gezeigt, dass es einen hohen Anteil an Lehr-
kräften in Berlin gibt, die sich in einer Gratifikations-
krise befinden. Dies bedeutet, dass sie einem signifi-
kant erhöhten Gesundheitsrisiko ausgesetzt sind. Im 
folgenden Abschnitt sollen daher Ansatzpunkte für ei-
nen verbesserten Arbeits- und Gesundheitsschutz 
herausgearbeitet werden.  

Es ist ohne weitere Analyse klar, dass eine Verbesse-
rung der einzelnen Elemente, die im Fragebogen zur 
Effort-Reward-Imbalance (ERI) direkt gefragt werden, 
direkt zu einem besseren Anstrengungs-Gratifikati-
ons-Quotienten (AGQ) beitragen würden: Also weni-
ger Anstrengungen (weniger Zeitdruck, weniger Un-
terbrechungen usw.) und mehr Gratifikationen (mehr 
Wertschätzung, bessere Vergütung usw.) würden hel-
fen. Das ist durch die Methode bedingt. Um solche 
und vergleichbare Anstrengungen unabhängig vom 
Instrument analysieren zu können, werden konkrete 
schulspezifische Belastungen sowie allgemeine Belas-
tungen aufgrund der Tätigkeiten als Lehrkraft in Ar-
beitspapier Nr 10 mit einer eigenen Methode (dem 
DGB-Index Gute Arbeit) analysiert. 

An dieser Stelle ziehen wir Aspekte der Beschäfti-
gungssituation und allgemeinen Rahmenbedingun-
gen heran, um zu zeigen, dass sie sehr eng mit der Be-
wertung des Anstrengungs-Gratifikations-Quotienten 
verbunden sind. Diese statistischen Zusammenhänge 
stellen keinen Nachweis der Kausalität dar. Jedoch 
macht die Menge ähnlicher und gleichgerichteter Zu-
sammenhänge klar, dass diese nicht auf Zufall beru-
hen, sondern vielmehr Ansatzmöglichkeiten für eine 
systematische Verbesserung der Beschäftigungsbe-
dingungen bieten. 

4.1 Lehrkräfte, die ihre beruflichen Anforderun-
gen nicht mehr mit dem privatem Leben ver-
einbaren können, haben ein sehr stark er-
höhtes Gesundheitsrisiko 

Bei vielen hochqualifizierten Berufen mit einerseits 
großer Verantwortung und andererseits großen Ent-
scheidungsspielräumen bezüglich ihrer Arbeit stellt 
sich die Herausforderung, eine angemessene Balance 
zu finden zwischen den beruflichen Anforderungen 
und dem privaten Leben. Dies gilt in besonderer 
Weise für Lehrkräfte, die aufgrund ihrer zahlreichen 
Aufgaben und der unbestimmten Arbeitszeit (Depu-
tatmodell) gezwungen sind, ihre Zeitverwendung 
selbst zu regeln.  

Um herauszufinden, welchen Zusammenhang es zwi-
schen der Vereinbarkeit (Lässt Ihnen Ihre Arbeit genü-
gend Zeit für Familie, Partner/in, Freundschaften und 

private Interessen?) und dem Gesundheitsrisiko der 
Lehrkräfte gibt, wurden drei Gruppen gebildet. Eine 
Gruppe mit 13% der Befragten, die in hohen Maße 
Zeit für private Interessen hat. Dieser Gruppe wurden 
fünf Personen zugeschlagen, die die Antwortoption in 
sehr hohem Maße gewählt haben. Die letzte Gruppe 
wäre zu klein, um eigenständig ausgewertet zu wer-
den. Als weitere Gruppen wurden 62% der Lehrkräfte 
zusammengefasst, die in geringem Maße und 24%, 
die nein geantwortet haben.  

 

Die Auswertung ergibt einen auffallend hohen Wert 
des AGQ von 1,09 für die Gruppe, die nicht mehr ge-
nügend Zeit für ihre Familie, Freundschaften und pri-
vaten Interessen findet. Diese Gruppe ist einem sehr 
hohen Gesundheitsrisiko ausgesetzt, der Unterschied 
zu den anderen beiden Gruppen ist auffallend groß.  

Wer nicht mehr genug Zeit hat, nimmt dies gegenüber 
der Gruppe mit ausreichend Zeitressourcen (in ho-
hem Maße) sowohl als deutlich erhöhte Anstrengung 
(+ 7,5 Punkte) als auch als fehlende Gratifikationen 
wahr (- 6,2 Punkte). Auf der Seite der Anstrengungen 
liegen die größten Unterschiede bei Mehrarbeit 
(ERI04), Zeitdruck (ERI01) sowie immer mehr Arbeit 
(ERI06) und Verschlechterung der Arbeitssituation 
(ERI12_recod.). Bei Gratifikationen sind sowohl Auf-
stiegsvariablen als auch Wertschätzung beteiligt. Die 
berufliche Situation (ERI16) und das Gehalt (ERI17) 
werden nicht mehr mit der erbrachten Leistung in ei-
nem angemessenen Verhältnis gesehen. Die eigene 
Leistung erfährt zu wenig Anerkennung (ERI15), es 
werden Ungerechtigkeiten wahrgenommen (ERI10) 
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und zudem eine ausreichende Unterstützung in 
schwierigen Situationen vermisst (ERI09). 

Lehrkräfte mit hohen Vereinbarkeitsproblemen sig-
nalisieren also aufgrund der Dauerbelastung ihres Be-
rufes eine weitreichende Verunsicherung ihrer beruf-
lichen Situation. Eine Entlastung von Aufgaben würde 
einen sehr großen Hebel darstellen, um die Gesund-
heitssituation nachdrücklich zu verbessern. Wahr-
scheinlich würden auch temporäre Entlastungen in 
schwierigen Situation (z.B. große Klassen, „schwie-
rige“ Klassen, hoher Korrekturdruck o.ä.) eine ge-
sundheitsförderliche Wirkung haben. 

4.2 Entlastungen bei den außerunterrichtlichen 
Aufgaben senken das Gesundheitsrisiko 

Ein zentraler Diskussionspunkt bei der beruflichen Si-
tuationen von Lehrkräften ist seit langem das Prob-
lem des hohen Anteils an sog. außerunterrichtlichen 
Aufgaben. Lehrkräfte unterrichten nicht nur, sondern 
bewältigen gemeinsam auch einen großen Teil der 
Schulorganisation. Eine gleichmäßige Verteilung die-
ser Aufgaben im Kollegium stellt eine Herausforde-
rung dar. Viele Aufgaben erfordern zudem Kompeten-
zen (z.B. IT-Betreuung, behördliche Auflagen, Inklusi-
onsaufgaben, Budget, Öffentlichkeitsarbeit etc.), die 
nicht zu den Kernkompetenzen von Lehrkräften gehö-
ren. Der Anteil dieser Aufgaben steigt seit Jahren und 
setzt Lehrkräfte unter Zeitdruck.  

 

Werden die Lehrkräfte gefragt, ob der Umfang der au-
ßerunterrichtlichen Aufgaben für sie im Rahmen liege 
oder nicht, antworten 7%, dass diese im Rahmen lie-
gen. Für 46% liegen sie teilweise im Rahmen und 47% 
der Lehrkräfte äußern, dass sie nicht mehr im Rahmen 
liegen würden. (Bei dieser Auswertung haben nur 

1.363 Befragte beide Fragen beantwortet, da sie in 
zwei verschiedenen Umfragen gestellt worden sind.) 

Es zeigt sich, dass eine erhöhte Belastung durch au-
ßerunterrichtliche Aufgaben signifikant mit einem er-
höhten AGQ und damit einem erhöhten Gesundheits-
risiko verbunden ist.  

Dies resultiert v.a. aus einer deutlich erhöhten Wahr-
nehmung der Anstrengungen (6,5 Punkte), zu der v.a. 
vier Variablen beitragen: Lehrkräfte erfahren eine 
Verschlechterung ihrer Arbeitssituation (ERI12_um-
cod.), fühlen sich stärker gezwungen, Mehrarbeit zu 
leisten (ERI04), die Arbeit werde immer mehr (ERI06) 
und der Zeitdruck nimmt zu (ERI01). Umgekehrt wer-
den Gratifikationen um 3,6 Punkte ungünstiger be-
wertet.  

Es ist daher zu empfehlen, den Umfang dieser Aufga-
ben zu reduzieren (z.B. durch Abgabe an andere Be-
schäftigtengruppen) und daraus erwachsende Belas-
tungen in geeigneter Weise auszugleichen.  

4.3 Kleinere Klassen reduzieren das Gesund-
heitsrisiko für Lehrkräfte im Sekundarbereich 

Eine wichtige Rahmenbedingung, die zu unterschied-
lichen Belastungen bei Lehrkräften beitragen kann, ist 
die Klassengröße. Große Klassen sind schwieriger zu 
unterrichten, erfordern mehr Energie und sie erhö-
hen den Korrekturaufwand.  

Um den Einfluss der Klassengröße auf das Gesund-
heitsrisiko von Lehrkräften zu ermitteln, wurde wie 
folgt vorgegangen: Die Lehrkräfte der allgemeinbil-
denden Schulen wurden nach der Anzahl ihrer Lern-
gruppen gefragt. Darüber hinaus wurden sie gebeten 
mit schulformspezifischen Spannen anzugeben, wie 
viele dieser Lerngruppen besonders groß bzw. klein 
sind. Dann wurde daraus die Lerngruppenbelastung 
ermittelt, indem die Anzahl kleiner Lerngruppen ne-
gativ und die großer Gruppen positiv gewertet wur-
den. Eine Lehrkraft mit einer positiven Lerngruppen-
belastung hat also mehr große als kleine Klassen, eine 
mit negativer Lerngruppenbelastung mehr kleine als 
große Klassen, andernfalls ergibt sich ein ausgegliche-
nes Verhältnis. Natürlich handelt es sich dabei um 
eine pragmatische Vereinfachung. Ob die Annahme 
zutrifft, dass eine kleine Klasse bereits den Mehrauf-
wand einer großen Klasse ausgleichen könnte, wäre 
noch genauer zu untersuchen. 

Als große Klassen galten 26 oder mehr Schülerinnen 
und Schüler für Grundschule, ISS / GmS, 32 oder mehr 
für das Gymnasium. Als Untergrenze wurde eine Klas-
sengröße von 22 oder kleiner angenommen, im Gym-
nasium 20 oder kleiner. Dabei orientierten wir uns – 
soweit überhaupt möglich – an den Berliner Schulver-
ordnungen, die sehr unterschiedliche Höchstgrenzen 
für die Schulformen vorsehen und dies unvollständig 

0,66

0,82

0,98

0,0

0,1

0,2

0,3

0,4

0,5

0,6

0,7

0,8

0,9

1,0

im Rahmen
(n = 100)

teilweise
(n = 628)

nicht im Rahmen
(n = 635)

A
n

st
re

n
gu

n
gs

-G
ra

ti
fi

ka
ti

o
n

s-
Q

u
o

ti
en

t

Belastung durch außerunterrichtliche Aufgaben

Anstrengungs-Gratifikations-Quotient in 
Abhängigkeit von der Belastung durch 

außerunterrichtliche Aufgaben
Mittelwerte (n = 1.363)*

* Alle Mittelwertunterschiede signifikant

Durchschnitt: 0,90



Arbeitspapier zur Arbeitsbelastung Berliner Lehrkräfte: Nr 8 

10 

 

regeln: In der Grundschule werden Bandbreiten (23 
bis 26) festgelegt (mit Abweichungen nach unten bei 
sonderpädagogischem Förderbedarf). Für die Sekun-
darstufe I sind Höchstgrenzen für das Gymnasium nur 
für Jahrgang 7 (32), für ISS / GmS nur für Jahrgang 7 
und 8 festgelegt (26) (siehe Drucksache 19/13 767 des 
Berliner Abgeordnetenhauses). Diese Obergrenzen 
laut Verordnungen wurden in unserer Auswertung als 
unterer Wert der großen Klassen (dann für alle Jahr-
gangsstufen) definiert. Da es nicht drum geht, die 
Höchstgrenzen zu evaluieren, sondern den Einfluss 
großer Klassen auf die Arbeitsbelastung zu analysie-
ren, sind die Ungenauigkeiten der Verordnungslage 
für die Analyse nebensächlich.  

Im Sample sind es im Sekundarbereich von GmS, ISS 
und GY 49% der Lehrkräfte, die mehr kleine Klassen 
haben. Bei 20% ist das Verhältnis ausgeglichen, 31% 
haben mehr große Klassen.  

Die Analyse zeigt (siehe Abbildung), dass das Unter-
richten in mehr großen Klassen mit einem erhöhten 
Gesundheitsrisiko verbunden ist, denn diese Lehr-
kräfte weisen einen signifikant erhöhten AGQ auf. 
Lehrkräfte mit mehr großen Klassen geben eine 1,9 
Punkte höhere Anstrengung an, während Gratifikati-
onen um 1,7 Punkte niedriger bewertet werden.  

 

Wieweit diese Ergebnisse dadurch bedingt sind, dass 
die in den Verordnungen vorgegebenen Klassengren-
zen überschritten werden, lässt sich anhand unserer 
Daten nicht sagen. Ausweislich der Antworten der Se-
natsverwaltung auf parlamentarische Anfragen 
(Drucksache 19/11 301 und Drucksache 19/13 767) 
gibt es jedoch in den Schuljahren 2021/22 im Gymna-
sium 8% der Klassen, in denen mehr als 32 Kinder un-
terrichtet wurden. In ISS/GmS gab es in 22% Klassen 

eine Frequenz von mehr als 26 Schülerinnen und 
Schüler.  

Somit liegt es aus Gründen des Gesundheitsschutzes 
nahe, eine Überschreitung der Höchstgrenzen zu ver-
meiden. Da die großen Gruppen den verordneten 
Höchstwert einschließen, ist zudem zu vermuten, 
dass eine Absenkung der Höchstgrenzen dem Ge-
sundheitsschutz dienen dürfte.  

In der Grundstufe hatten 27% der Lehrkräfte mehr 
große Klassen, 42% ein ausgeglichenes Verhältnis, 
31% mehr kleine Klassen. Die Analyse ergibt hier 
keine bedeutsamen Unterschiede zwischen diesen 
Gruppen und dem Anstrengungs-Gratifikations-Quo-
tienten. Dies kann daran liegen, dass die Annahme 
der Auswertung, dass kleine Klassen mit geringerem 
Aufwand verbunden sind, hier nicht richtig ist. In der 
Grundstufe werden teilweise kleinere Klassenstärken 
gebildet, um Schülerinnen und Schüler besonders zu 
fördern und zu unterstützen. Zudem spielt der Kor-
rekturaufwand nicht so eine große Rolle wie bei wei-
terführenden Schulen.  

4.4 Eine gezielte Gestaltung der Digitalisierung 
kann die Gesundheitsrisken für Lehrkräfte 
begrenzen 

Einen sehr starken Effekt auf die Bewertung des AGQ 
hat die pauschale Einschätzung der Veränderung der 
Arbeitsbelastung durch die Digitalisierung. Da über 
70% eine Verschlechterung wahrnehmen, wurden die 
unteren drei Gruppen zusammengefasst.  

Nach Einschätzung von 30% der Lehrkräfte, die diese 
Frage beantwortet haben, ist ihre Belastungssituation 
unverändert oder hat sich verbessert. Für 53% hat die 
Belastung zugenommen, für 18% stark zugenommen.  
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Lehrkräfte, die eine starke Zunahme der Belastung 
wahrnehmen, weisen einen deutlich erhöhten AGQ 
von 1,1 auf, während die anderen beiden Gruppen ein 
signifikant niedrigeres Gesundheitsrisiko aufweisen.  

Die großen Unterschiede basieren sowohl auf höhe-
ren Anstrengungen (5,3 Punkte) als auch weniger Gra-
tifikationen (4,2 Punkte). Bei den Anstrengungen sind 
alle Variablen beteiligt. Den größten Einfluss haben 
dabei drei Variablen, die anzeigen, dass die Arbeit in 
den letzten Jahren immer mehr geworden sei (ERI06), 
man eine Verschlechterung der Arbeitssituation er-
fahre (ERI12-umcod.) und man sich gezwungen fühle, 
häufig Mehrarbeit zu leisten (ERI04). Auf der Seite der 
Gratifikationen sind die größten Unterschiede bei der 
Leistungsangemessenheit erfahrener Anerkennung 
(ERI15) und der Erfahrung ungerechter Behandlung 
(ERI10) zu finden. Darüber weist die Aufstiegsvariable 
ERI17 einen starke Differenz auf (Angemessenheit des 
Gehaltes).  

Diese und die nachfolgenden Befunde verdeutlichen 
die hohe Bedeutung, die eine human-orientierte Ge-
staltung des digitalen Wandelns in der Schule für die 
Gesundheit der Lehrkräfte in der aktuellen Situation 
spielt.  

4.5 Insbesondere lohnt es sich, bei digitalem 
Stress zu intervenieren 

Die Bedeutung von digitalem Stress für die Gesund-
heit von Lehrkräften wurde in Arbeitspapier Nr. 3 be-
reits herausgearbeitet. Auch in dieser Auswertung 
zeigt sich, dass Lehrkräfte, die stärkeren digitalen 
Stress empfinden, einem signifikant höheren Ge-
sundrisiko unterliegen.  

Verglichen wurden vier Gruppen, die unterschiedlich 
starken digitalen Stress wahrnahmen. 19% sehr gerin-
gen, 29% geringen, 34% stärkeren und 20% sehr star-
ken digitalen Stress. Alle vier Gruppen unterscheiden 
sich signifikant.  

Lehrkräfte mit sehr hohem digitalen Stress empfinden 
um 5,3 Punkte erhöhte Anstrengungen. Gratifikatio-
nen unterscheiden sich um 4,6 Punkte.  

Die Wahrnehmung ist nicht ganz identisch mit der Ar-
beitsbelastung durch die Digitalisierung. Auch wenn 
hier erneut die größten Unterschiede bei der Ver-
schlechterung der Arbeitssituation (ERI12-umcod.) 
und der Wahrnehmung liegen, dass die Arbeit in den 
letzten Jahren immer mehr geworden sei (ERI06). Hier 
wird aber auch die körperliche Anstrengung betont 
(ERI05).  

Auf der Seite der Gratifikationen wird neben der Leis-
tungsangemessenheit erfahrener Anerkennung 
(ERI15) und der Erfahrung ungerechter Behandlung 
(ERI10) auch das Empfinden stärker gewichtet, in 
schwieriger Situation nicht genügend unterstützt zu 

werden (ERI09). Darüber hinaus zahlen alle Aufstiegs-
variablen ziemlich gleichmäßig ein.  

 

4.6 Weitere Möglichkeiten der Unterstützung 
bestehen in der Bereitstellung von IT-Sup-
port 

Insgesamt haben 61% der Lehrkräfte der Aussage zu-
gestimmt, dass sie beim Einsatz digitaler Medien für 
ihren Unterricht zu wenig Unterstützung erfahren (Ar-
beitspapier 1 S. 7). Für die Analyse werden folgende 
Gruppen gebildet: 29% der Lehrkräfte erfahren keine 
ausreichende Unterstützung, 47% eine geringe  und 
25% eine gute Unterstützung.  
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Fehlende IT-Unterstützung wird weniger als erhöhte 
Anstrengung (plus 3,1 Punkte), sondern mehr als feh-
lende Gratifikation wahrgenommen (4,7 Punkte). Be-
sonders stark tragen die Einschätzungen bei, man er-
halte in schwierigen Situationen keine angemessene 
Unterstützung (ERI09) und die erfahrene Anerken-
nung entspreche nicht den eigenen Leistungen 
(ERI15).  

4.7 Eine zuverlässige IT-Infrastruktur mit weni-
ger Störungen und Ausfällen ist gesundheits-
förderlich 

Dem Statement „Neue Medien und digitale Technolo-
gien kann ich im Schulalltag aufgrund zu häufiger 
technischer Ausfälle oder Unterbrechungen nicht sinn-
voll einsetzen“ stimmen beachtliche 66% der Lehr-
kräfte zu (Arbeitspapier 1, S. 7). Die technischen Sys-
teme in den Schulen erfahren so eine deutliche Kritik. 

Um den Zusammenhang zwischen technischen Stö-
rungen und dem AGQ zu ermitteln, wurden drei Grup-
pen gebildet: 22% der Lehrkräfte erleben wenig tech-
nische Störungen (Gut nutzbar), 46%  einen mittleren 
Umfang (Teilweise nutzbar) und 32% häufige Störun-
gen (Kaum nutzbar). 

Lehrkräfte, die sich in ihrer Schule mit einer unzuver-
lässigen IT-Infrastruktur auseinandersetzen müssen, 
haben auch einen signifikant höheren AGQ. Damit 
verbunden sind sowohl erhöhte Anstrengungen (2,9 
Punkte) als auch reduzierte Gratifikationen (2,9). Er-
neut trägt die Wahrnehmung erhöhter Belastung 
(ERI12_umcod.) am stärksten bei. Auf Seiten der Gra-
tifikationen sind es erneut fehlende Unterstützung 
(ERI09), ungerechte Behandlung (ERI10) und Aner-
kennung für die erbrachte Leistung (ERI15).  

 

4.8 Mehr Zeit für die Vorbereitung und Umset-
zung des digital unterstützten Lehrens und 
Lernens  

Zeitmangel hat sich als ein großes Hindernis bei der 
Umsetzung des digital unterstützten Lehrens und Ler-
nens erwiesen (Arbeitspapier 1 S. 6f). Dies zeigt sich 
an folgenden zwei Statements (Prozent Zustimmung): 

– „Es fehlt mir die Zeit, den Einsatz digitaler Medien für 
meinen Unterricht vorzubereiten“ (79%)  

– „Die Umstellung auf das digital unterstützte Lehren 
und Lernen ist mit zu großem zeitlichen Aufwand ver-
bunden“ (74%) 

Auf Grundlage dieser Variablen werden drei etwa 
gleich große Gruppen gebildet: 34% der Lehrkräfte 
mit geringem Zeitdruck, 35% mit mittlerem Zeitdruck, 
31% mit hohem Zeitdruck. 

 

Je höher der Zeitmangel bei der Vorbereitung und 
Umsetzung eines digital unterstützten Unterrichts ist, 
desto höher ist auch der AGQ und damit das Gesund-
heitsrisiko.  

Die Anstrengungen für die Gruppe der Lehrkräfte mit 
hohem Zeitmangel ist um 2,9 Punkte erhöht, die Gra-
tifikationen um 2,4 Punkt vermindert. Die Wahrneh-
mung erhöhter Belastung (ERI12_umcod.) und immer 
mehr Arbeit leisten zu müssen (ERI05), tragen am 
stärksten zu den Anstrengungen bei. Auf Seiten der 
Gratifikationen ist die fehlende Anerkennung für die 
erbrachte Leistung (ERI15) etwas stärker ausgeprägt.  
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4.9 Schulentwicklung zur Verbesserung der digi-
talen Reife – ein Beitrag zum Gesundheits-
schutz 

Wie in den Arbeitspapieren Nr. 4 (Grundstufe) und Nr. 
5 (Sekundarbereich) berichtet worden ist, unterschei-
den sich die Schulen auch in Berlin durch eine unter-
schiedliche digitale Reife. Damit ist die Qualität der 
Realisierung einer digitalen Strategie an einer Schule 
und der Aufbau einer Infrastruktur für das digital un-
terstützte Lehren und Lernen gemeint.  

21 % der Berliner Lehrkräfte der Grundstufe, die an 
der Umfrage teilgenommen haben, unterrichten in ei-
ner Schule mit hoher, 63% mit mittlerer und 16% mit 
geringer digitaler Reife.  

 
Digitale Reife ist in der Grundstufe mit einem günsti-
geren AGQ verbunden, dabei unterscheiden sich 
Lehrkräfte an Schulen hoher digitaler Reife signifikant 
von den anderen beiden Gruppen durch ein reduzier-
tes Gesundheitsrisiko.  

Dies ist vor allem durch eine 3,5 Punkte höhere Wert-
schätzung bedingt. Und auch Anstrengungen sind um 
1,2 Punkte vermindert (insbesondere weniger Mehr-
arbeit ERI05).  

Auf der Seite der Gratifikationen fällt auf, dass Lehr-
kräfte aus digital reifen Schulen diese v.a. mit stärke-
rer Unterstützung in schwierigen Situationen (ERI09) 
und höherer Anerkennung durch Vorgesetzte verbin-
den (ERI07) – also das bessere digitale Profil als Wert-
schätzung ihrer Arbeit qualifizieren.  

Im Sekundarbereich werden vier Gruppen unterschie-
den, 4% unterrichten an digitalen Vorreiter Schulen, 
18% an digital orientierten, 42% an Durchschnitt und 
36% an digitalen Nachzügler Schulen.  

Hier wird der Unterschied zwischen den Reifetypen 
jedoch nicht signifikant. Dennoch weisen Lehrkräfte 
aus digitalen Vorreiterschulen einen geringeren AGQ 
auf. Zu den erhöhten Gratifikationen (1,9 Punkte) tra-
gen wie bei den Grundstufen ERI09 und ERI07 am 
stärksten bei. Allerdings sind die Anstrengungen um 
2,3 Punkte und damit stärker reduziert als bei den 
Lehrkräften der Grundstufe. Dies geht darauf zurück, 
dass in digital unreiferen Schulen die Wahrnehmung 
einer Verschlechterung der Arbeitssituation 
(ERI12_umcod.) und die Erhöhung der Arbeitsanfor-
derungen (ERI06) stärker belastend empfunden wer-
den. Das war in der Grundstufe nicht der Fall.  

 

Auch wenn die Befunde hier nicht so eindeutig sind, 
verdeutlichen sie doch im Zusammenspiel mit den zu-
vor berichteten Befunden zu den Rahmenbedingun-
gen der Digitalisierung, dass die Lehrkräfte eine miss-
lungene oder unzureichende Umsetzung des digitalen 
Lehrens und Lernens nicht nur als Belastung ansehen, 
die ihnen Zeit raubt und die Arbeitsbedingungen ver-
schlechtert. Dies hat das Arbeitspapier Nr 3 zum digi-
talen Stress näher ausgeführt. Vielmehr wird es dar-
über hinaus offensichtlich auch mit einer fehlenden 
Anerkennung und Wertschätzung in Verbindung ge-
bracht, die ihnen vom Arbeitgeber entgegengebrach-
ten wird, und mit der Bewertung wieweit ihre Auf-
stiegserwartungen befriedigt werden.  
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5 Der Beruf der Lehrkräfte ist mit hohen und eher steigenden Gesundheitsrisiken ver-
bunden – Studienvergleich mit anderen Berufsgruppen

Es liegen einige Untersuchungen von Lehrkräften in 
Deutschland vor, die sich mit den aktuellen Berliner 
Befunden vergleichen lassen. Dies liegt daran, dass 
der Original-Fragebogen zur Ermittlung der Effort-Re-
ward-Imbalance von Siegrist u.a. (2004) sehr häufig 
eingesetzt wird, um die Gesundheitsfolgen der Arbeit 
zu untersuchen. Er besteht aus sechs Fragen zu den 
Anstrengungen und elf Fragen zu den Gratifikationen. 
Hinzugezogen werden können auch Studien (Seibt 
u.a. 2021; Diekmann u.a. 2020), die den Kurzfragebo-
gen mit 10 Fragen verwenden, indem deren Werte 
entsprechend gewichtet werden.  

In einer Untersuchung von Unterbrink u.a. (2007) mit 
949 Lehrkräften, deren Daten wahrscheinlich 2006 er-
hoben wurden, betrug der Anteil der Lehrkräfte in der 
Gratifikationskrise 21,6%. Wir kommen aber anhand 
der Berliner Befragung inzwischen auf einen Anteil 
von 33,1%, auch Seibt u.a. (2021) berichten von ei-
nem ähnlichen Wert. Kann es sein, dass sich das ge-
sundheitliche Risiko für Lehrkräfte in den letzten 15 
Jahren erhöht hat?  

Entwicklung bei Lehrkräften 

Anhand der Abbildung (siehe folgende Seite) lässt sich 
dies nicht eindeutig sagen: Aber, die Entwicklung des 
Anstrengungs-Gratifikations-Quotienten zeigt durch-
aus in die Richtung wachsender Gesundheitsrisiken. 
Zu beachten ist, dass die Daten von Diekmann u.a. 
(2020) bereits aus den Jahren 2013 bis 2016 stam-
men. Im Laufe der achtzehn Jahre, die durch die Stu-
dien abgedeckt werden, haben sich die Anstrengun-
gen von 15 bis 18 Punkten auf 19 bis 21 Punkte er-
höht.  

Bei den Gratifikationen ist hingegen kein eindeutiger 
Trend zu sehen. Hinz u.a. (2016) berichten einen sehr 
hohen Wert für Gratifikationen (45,4), die Daten 
stammen wohl aus den Jahren 2006 bis 2008, bei 
Seibt u.a. (2021) findet sich der niedrigste Wert. Doch 
die älteste Studie von Unterbrink u.a. (2007) erzielt 
fast die gleichen Gratifikationswerte wie die aktuelle 
Berliner Studie.  

Drei Studien schlüsseln die Subdimensionen von Gra-
tifikation auf.  

 Unterbrink u.a. Hinz u.a. Berlin 
Erhebungsjahr  (2006) (2008) (2023) 

Wertschätzung 20,1 21,8 20,0 

Aufstieg 15,7 16,5 15,7 

Besch.sicherheit  7,8  7,1  7,5 

Gratifikatin gesamt 43,6 45,4 43,2 

Die Vorteile des Berufes einer Lehrkraft werden in al-
len drei Studien relativ ähnlich bewertet. Auch die 
Verteilung der drei Aspekte ist recht stabil. Die heuti-
gen Berliner Werte weichen von der Studie von Un-
terbrink u.a. in der Summe nur um 0,4, gegenüber 
Hinz u.a. jedoch um 2,2 Punkte nach unten ab. Kein 
eindeutiger Attraktivitätsverlust. 

Allerdings führt eine Erhöhung des Zählers auch bei 
gleich bleibendem Nenner zu einer Erhöhung des 
Quotienten. Die Abbildung zeigt, dass erst in den letz-
ten Jahren die ungünstigsten Quotienten erreicht 
worden sind, was bedeutet, dass sich das Gesund-
heitsrisiko für Lehrkräfte mit der Zeit erhöht hat. 
Hauptsächlich weil die Anstrengungen heute kriti-
scher bewertet werden als vor achtzehn Jahren. Dass 
Berlin kein Ausreißer ist zeigt sich auch daran, dass die 
derzeit in Auswertung befindliche Hamburger Studie 
die Ergebnisse der Berliner ziemlich genau repliziert. 
Die Berliner Daten spiegeln wahrscheinlich die aktu-
elle Situation der Lehrkräfte in Deutschland, die sich 
seit der Pandemie nochmal verschlechtert haben 
dürfte.  

(Methodische Anmerkung: Der Quotient wurde an-
hand der in der Tabelle ausgewiesenen Werte ermit-
telt und weicht von den in den Studien berichteten 
Mittelwerten aus mathematischen Gründen nach un-
ten ab. In den Studien wurden Mittelwerte der indivi-
duellen Quotienten berechnet, die hier präsentierte 
Werte wurden einheitlich aus den Anstrengungs- und 
Gratifikationswerten direkt berechnet.) 

Vergleich mit anderen Berufsgruppen 

Aufschlussreich für das Niveau der Gesundheitsrisi-
ken bei Lehrkräften ist ein Vergleich zu anderen Be-
rufsgruppen. Tatsächlich haben sich in früheren Stu-
dien andere Berufe gegenüber dem Lehrberuf i.d.R. 
durch geringere Anstrengung und höhere Gratifikati-
onen, also einem günstigeren Quotienten unterschie-
den. Anhand der Werte von Hinz u.a. (2016) lässt sich 
ein Quotient von 0,53 für ein repräsentativ ausge-
wählte Vergleichsgruppe von Erwerbstätigen (n = 
1.500) gegenüber 0,61 für Lehrkräfte (n = 1.074) er-
mitteln. In den großen europäischen Studien wäh-
rend der Methodenentwicklung wurden bei stabilen 
Beschäftigungsbedingungen regelmäßig Quotienten 
zwischen 0,5 und 0,6 gefunden (Siegrist u.a. 2004). 
Ähnliche Ergebnisse erzielten auch Kudielka u.a. 
(2004), die unterschiedliche Beschäftigte in einem 
Luftfahrtunternehmen und der Medizintechnik be-
fragt haben (n = 709). Daran nahmen alle Qualifika-  
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tionsniveaus (Schulabbrecher bis Abitur) und Tätig-
keitsgruppen (Hilfsarbeit, Facharbeit, Führungskräfte, 
Auszubildende) teil.  

Eine Studie von Diekmann u.a. (2020) widmet sich Be-
rufsgruppen, die für besonders hohe psychische Be-
lastungen bekannt sind. Dazu gehören neben Lehr-
kräften auch Bank-Angestellte, Mitarbeiter*innen in 
der Krankenpflege und medizinische Assistent*innen. 
Mit letzteren sind Personen mit medizinischer Ausbil-
dung gemeint, die Ärztinnen und Ärzte bei der Patien-
tenversorgung unterstützen und wie Pflegepersonal 
im Schichtdienst arbeiten. Resultat der Studie ist, dass 
das Gesundheitsrisiko von Lehrkräften mit dem von 
medizinischen Assistent*innen vergleichbar ist. Der 
Beruf der Krankenpflege erreicht allerdings mit Ab-
stand das ungünstigsten Verhältnis von Anstrengung 
und Gratifikation (Quotient von 1,04). 

Man kann darüber hinaus aus früheren Studien ler-
nen, dass Personen, die sich in klinischer Behandlung 
wegen Depression befinden, ihren Beruf deutlich un-
günstiger beurteilen als Personen, die keine Depres-
sion diagnostiziert bekommen haben. Von Lehr u.a. 
(2009) untersuchte zwei gleich große Gruppen von 
Lehrkräften (je 122 Personen). Dabei zeigte sich, dass 
sich für in Behandlung befindliche Lehrkräfte ein Quo-

tient von 0,94 ermitteln ließ, während sich für die ge-
sunde Vergleichsgruppe nur ein Wert von 0,47 ergibt. 
Beim ERI handelt sich um ein Instrument, das auf ei-
ner subjektiven Beurteilung beruht. Daher spielt es 
eine zentrale Rolle wie eine Person ihre eigene Fähig-
keit beurteilt, gegebene beruflichen Anforderungen 
produktiv bewältigen zu können. Gesunde Lehrkräfte 
beurteilten in dieser Studie die Anstrengungen und 
auch die Gratifikationen deutlich günstiger als die 
Vergleichsgruppe. Insbesondere Wertschätzung 
wurde von ihnen deutlich stärker wahrgenommen.  

Die festgestellte Verschlechterung des Quotienten in 
den letzten Jahren dürfte bedeuten, dass sich die ge-
sundheitliche Verfassung der Lehrkräfte insgesamt 
verschlechtert hat. Jedenfalls sind mehr Personen in 
den Bereich eines erhöhten Gesundheitsrisikos gera-
ten. Es bedeutet nicht unbedingt auch, dass sich die 
objektive Situation verschlechtert hat. Die objektive 
Situation wird tatsächlich nicht gemessen. Es könnte 
also sein, dass aufgrund der Dauerbelastung und un-
zureichender Erholungsmöglichkeiten die Resilienz 
der Lehrkräfte über die Zeit gelitten hat. Ein steigen-
des Gesundheitsrisiko für Lehrkräfte dürfte eine stete 
Erhöhung von Krankheitsfällen und frühzeitigen Be-
rufsaustritt mit sich bringen. Ein Gegensteuern ist 
dringend notwendig.
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6 Schlussfolgerungen für die Verbesserung der Beschäftigungsbedingungen von Lehr-
kräften in Berlin

Für jede dritte Berliner Lehrkraft gilt, dass die alltäg-
lich im Schulalltag zu bewältigenden Anstrengungen 
nicht mehr gleichzeitig durch Gratifikationen aufge-
wogen werden, die ihnen ihr Beruf in Aussicht stellt. 
Das heißt nach Siegrist, dass sie sich in einer Gratifi-
kationskrise befinden und durch die damit verbunde-
nen Stressreaktionen einem stark erhöhten Gesund-
heitsrisiko ausgesetzt sind. Für Berlin konnte eben-
falls eine Beeinträchtigungen der Arbeitszufrieden-
heit und der Gesundheit (Indikatoren: Wellbeing, 
Burnout) von Lehrkräften in der Imbalance belegt 
werden.  

Mit dem besonderen Blick auf die Gratifikationen 
wird der soziale Tausch beleuchtet, der das Beschäfti-
gungsverhältnis bestimmt. Es geht um die Frage, in-
wiefern Geben und Nehmen sich in einem angemes-
senen Verhältnis befinden. Tägliche Anstrengungen 
(Zeitdruck, Verantwortung usw.) werden mit der 
empfangenen Anerkennung und Wertschätzung, der 
Erfüllung von Aufstiegserwartungen und der Beschäf-
tigungssicherheit ins Verhältnis gesetzt. Bei Auf-
stiegserwartungen geht es darum, ob Gehalt, berufli-
che Stellung und persönliche Entwicklung der Ausbil-
dung und der eigenen Leistung entsprechen.  

Der Anteil der Lehrkräfte in der Gratifikationskrise ist 
zu hoch, v.a. wenn man auch auf Teilgruppen schaut, 
in denen eine noch größere Betroffenheit besteht 
(z.B. in der Grundstufe, in unteren Entgeltgruppen).  

Aus der Fürsorgepflicht des Arbeitgebers, das Perso-
nal langfristig leistungsfähig und gesund zu erhalten 
und Gesundheitsrisiken vorbeugend zu identifizieren 
und zu reduzieren, ergibt sich die Notwendigkeit 
Maßnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes 
zu ergreifen. In Zeiten des Lehrkräfte-Mangels ist der 
Handlungsdruck noch größer, denn längst geht es 
nicht mehr bloß um die Reduktion von Krankheitsaus-
fällen und vorzeitigen Pensionierungen. Vielmehr 
muss man sich Sorgen machen um die Bindung von 
Lehrkräften an das Schulsystem und ebenso um die 
Attraktivität des Lehrberufs insgesamt.   

Aus dem Vergleich mit früheren Studien und anderen 
Berufsgruppen ergibt sich, dass der Beruf generell mit 
hohen psychischen Beanspruchungen und Gesund-
heitsrisiken verbunden ist. Aber es gibt auch deutliche 
Hinweise darauf, dass die Situation von Lehrkräften in 
jüngerer Zeit noch kritischer beurteilt wird als in der 
Vergangenheit.  

Die Analyse hat exemplarisch auch gezeigt, was getan 
werden kann, um die Situation zu verbessern. Be-
stimmte Rahmenbedingungen sind in hohem Maße 
mit einer Imbalance verknüpft und können verändert 
werden, um die Gesundheitssituation von Lehrkräfte 
nachhaltig zu verbessern: 

• Die starken Zusammenhänge zwischen der Ver-
einbarkeit von Beruf und privatem Leben und der 
AGQ verweisen darauf, dass insgesamt zu hohe 
Leistungsvorgaben für Lehrkräfte bestehen und 
vielleicht auch die vorhandenen Aufgaben nicht 
immer gleichmäßig auf das Kollegium verteilt wer-
den. Wenn eine Senkung der Lehrdeputate schon 
unrealistisch sein sollte, sollten wenigstens Res-
sourcen bereitgestellt werden, damit die Schulen 
Lehrkräfte individuell und temporär in Situationen 
der Überlastung gezielt entlasten können.  

• Entlastungen bei den sog. außerunterrichtlichen 
Aufgaben, z.B. durch Abgabe von Aufgaben an an-
dere Beschäftigtengruppen, seien es Verwal-
tungskräfte, IT-Fachkräfte oder sozialpädagogi-
sche Spezialist*innen (Integrationsmittler, Sozial-
arbeiter*innen u.ä.).  

• Die Auswertung der Lerngruppenbelastung hat 
gezeigt, dass die Bildung kleinerer Klassen bzw. 
die Absenkung der Höchstgrenzen die Gesund-
heitsrisiken bei den Lehrkräften mit einem Über-
gewicht an großen Klassen vermindern würde. 

• Die Digitalisierung wird derzeit als sehr große Zu-
satzbelastung wahrgenommen. Die Auswertung 
zeigt, dass sowohl bei Verbesserungen der Tech-
nik (weniger Ausfälle und Störungen), als auch bei 
einer besseren Organisation (Bereitstellung von 
IT-Support; erhöhter Nutzen der Infrastruktur) 
positive Gesundheitseffekte zu erwarten sind. 

• Lehrkräfte in den Schulen mit hoher digitaler Reife 
bewerten ihre Situation v.a. unter den Aspekten 
Wertschätzung und Unterstützung günstiger. Im 
Sinne einer systematischen Umsetzung des digital 
unterstützten Lehrens und Lernens sind partizipa-
tive Schulentwicklungsprozesse zu empfehlen, bei 
denen pädagogische Ziele und die Verbesserung 
der Arbeitsbedingungen am besten unter einen 
Hut gebracht werden können. Schulentwicklung 
darf nicht selbst zur Belastung werden, sondern 
muss messbar für Entlastung sorgen. Denn aufge-
fallen ist, dass der Zeitmangel bei der Umsetzung 
des digitalen Lehrens und Lernens mit erhöhten 
Gesundheitsrisiken verbunden ist. Zu vermuten 
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wäre, dass gut organisierte Schulentwicklungs-
prozesse für eine individuelle Entlastung sorgen 
und Überforderung vermeiden helfen. 

Auffällig ist zudem die zentrale Bedeutung die den 
beiden Variablen zukommt, dass die Arbeit in den 
letzten Jahren immer mehr geworden sei (ERI06) und 
eine Verschlechterung der Arbeitssituation erwartet 
wird (ERI12_recod). In früheren Studien konnte die 
Erwartung auf eine Verbesserung der individuellen 
Arbeitssituation den Gratifikationen zugeschlagen 
werden; inzwischen bewirkt umgekehrt die erwartete 
weitere Verschlechterung eine Erhöhung der Anstren-
gung (vgl. Zur Methode S. 3). In vielen Fällen unter-

schied sich die Risikogruppe von den anderen vor al-
lem aufgrund einer negativeren Einschätzung der Zu-
kunftsperspektive ihres Berufes. Die Situation ließe 
sich wenden, wenn endlich die aufgestauten Prob-
leme im Schulsystem durch die Einleitung einer glaub-
würdigen und nachhaltigen Reformperspektive ange-
packt würden. Statt destruktiver Sparpolitik wäre in 
Bildung zu investieren, einem Bereich, in dem sich der 
volkswirtschaftliche Nutzen von Investitionen über-
haupt nicht bestreiten lässt. Eine positive Zukunfts-
perspektive und ein ernsthaftes Bemühen um Lösun-
gen würden bereits Gutes bewirken. 

*** 

 

 

 

 

  

Zur Repräsentativität und Methode der Umfrage 

Die hier präsentierten Ergebnisse basieren auf einer Onlinebefragung von 2.744 Lehrkräften, die an einer Ber-
liner Grundschule, Integrierten Sekundarschule, Gemeinschaftsschule, Gymnasium oder Beruflichen Schule un-
terrichten. Die erste Umfrage wurde im November 2023 durchgeführt. An ihr nahmen 2.385 Personen teil. Sie 
repräsentieren 7,3% der Lehrkräfte an 46% der Schulen in Berlin. Entsprechend der Berliner Schulstatistik bil-
den die Lehrkräfte der Jahrgangsstufen 1-6 die Grundstufe (GST). Dabei werden Lehrkräfte der Grundschule 
und der ISS/GmS zusammengefasst. An der zweiten Umfrage im August 2024 nahmen 1.805 Lehrkräfte teil, 
davon waren 1.446 bereits bei der ersten Umfrage dabei.  

Eingeladen wurden Lehrkräfte, die an der Arbeitszeit-Erhebung teilnehmen oder zumindest Interesse artiku-
liert haben, teilzunehmen. Der Zugang war insofern beschränkt, jedoch haben sich Lehrkräfte aus 354 Schulen 
aller Bezirke beteiligt. Es haben sich 11% aller Berliner Lehrkräfte vom Gymnasium, 6% aus einer Grundstufe 
(GR, ISS, GmS), 8% aus der Sekundarstufe (ISS, GmS) sowie 7% aus der beruflichen Schule beteiligt. Das Sample 
ist etwas jünger (Anteil unter 45 Jahre ist 11% höher) und weiblicher (Frauenanteil 7% höher) als die Grundge-
samtheit.  

Eingesetzt wurden viele Methoden und Instrumente aus früheren Studien der Kooperationsstelle der Universi-
tät Göttingen zu Arbeitszeit und Belastung in Niedersachsen 2016, Frankfurt 2020, Sachsen 2022 sowie zur 
Digitalisierung im Schulsystem 2021. Die Methoden sind dort ausführlich beschrieben. Aufgrund der Metho-
dengleichheit liegen Vergleichsdaten vor. Bei der Präsentation der Häufigkeitsverteilung wurde stets geprüft, 
inwieweit es auch statistisch bedeutsame Zusammenhänge gibt (Korrelationen; Varianzanalysen der Mittel-
werte, bei mehr als zwei Gruppen der unabhängigen Variablen Post-hoc-Tests). Bei der Datenpräsentation sind 
rundungsbedingte Differenzen in den Summen möglich.  

 

https://publications.goettingen-research-online.de/handle/2/92451
https://publications.goettingen-research-online.de/handle/2/92407
https://publications.goettingen-research-online.de/handle/2/132673
https://publications.goettingen-research-online.de/handle/2/89741
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