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Kurzfassung – Abstract
 

Demografischer Wandel im Straßenbetriebs-

dienst 

Um die Auswirkungen des demografischen Wan­
dels auf den Straßenbetriebsdienst zu analysieren, 
wurde in der Zeit von Juli 2013 bis Februar 2014 
eine Altersstrukturanalyse, eine Tätigkeitsbeschrei­
bung und eine Mitarbeiterbefragung durchgeführt. 

Die Altersstrukturanalyse zeigte, dass in der Mehr­
zahl der Bundesländer eine ungünstige Altersver­
teilung vorliegt, d. h. ein Großteil der Belegschaft ist 
aktuell in der Altersklasse der über 40-Jährigen. 
Das bedeutet, dass die Tätigkeiten des Straßen ­
betriebsdienst in 10 Jahren überwiegend von Mitar­
beitern im Alter über 50 bewältigt werden muss, 
sollte sich an der Altersstruktur nichts ändern. Bei 
der Tätigkeitsbeschreibung wurde deutlich, dass 
als Folge der meist jahrelangen belastenden 
Arbeitsbedingungen mit erheblichen physischen 
und psychischen Einschränkungen der Mitarbeiter 
zu rechnen ist, die somit die schwierigen Tätig ­
keiten im Straßenbetriebsdienst kaum noch bewäl­
tigen können. Bei der Mitarbeiterbefragung zeigte 
sich, dass die Straßenwärter im Großen und Gan­
zen mit ihrer Tätigkeit zufrieden sind, das Ende 
ihrer Erwerbslaufbahn aber durchaus kritisch 
sehen. Es wurde deutlich, dass die Befragten ihren 
Beruf mögen und ihn gerne und lange ausüben 
möchten. Dafür wünschen sie sich neben besserer 
technischer Ausstattung mehr Anerkennung für ihre 
Tätigkeit. 

Diese Ergebnisse weisen auf einen Handlungs ­
bedarf in den Bereichen Gesundheitsförderung, 
Arbeitsorganisation und Personalmarketing auf. 
Expertenbefragungen in der Zeit von Juli 2014 bis 
Oktober 2014 zeigten, dass in einigen Bundes ­
ländern bereits positive Ansätze in diesen Hand­
lungsfeldern vorhanden sind, die weiter entwickelt, 
gestärkt und koordiniert werden sollten. 

Präventive Maßnahmen sollten ergriffen werden, 
um die Gesundheit der vorhandenen Mitarbeiter 
möglichst lange zu erhalten. Auch durch eine 
alternskritische Organisation und Gestaltung der 
Arbeit könnte eine Entlastung der Mitarbeiter erfol­
gen. Maßnahmen des Personalmarketing sind 
erforderlich, um den künftigen Personalbedarf 
zu decken. 

Demographic change in the street company 

service 

The goal of this study was to analyse the 
consequences of demographic change on road 
maintenance services. To achieve this, an age 
structure analysis, a task description and an 
employee survey were conducted between July 
2013 and February 2014. 

Considering the results of the age structure 
analysis it becomes apparent that the age 
distribution of the workforce must be regarded as 
unfavourable in most federal states. The majority of 
employees are already over the age of forty, 
meaning that barring a change in the current age 
structure of the workforce, in ten years’ time 
activities of the road maintenance services will have 
to be undertaken predominately by employees 
older than fifty. A look at the task description shows 
that the long years of often straining working 
conditions result in physical and psychological 
restrictions of employees. They are thus unable to 
cope with the challenging activities of road 
maintenance services in the long run. In the survey 
employees expressed sufficient satisfaction with 
their occupation though coupled with a critical view 
on their later career years. Generally speaking 
employees liked their job and demonstrated a 
desire to exercise it until well into their later years. 
To be able to do this they expressed a need for 
better technical equipment as well as a wish for 
more personal recognition. 

The results of the study demonstrate the 
importance of vital action concerning areas such as 
health promotion, work organisation as well as 
human resources marketing in road maintenance 
services. 

An expert survey conducted between July 2014 
and October 2014 highlights promising approaches 
already implemented by some federal states 
regarding the designated fields of action. These 
approaches need to be further developed, 
strengthened and better coordinated in the future. 

It is also advisable to urgently implement 
preventive measures so as to maintain employees’ 
health for as long as possible. To further relieve 
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employees the working structure needs to be re­
organised with a view to taking an employee’s age 
into more consideration. Additionally, measures of 
human resources marketing are necessary to fulfil 
future staff requirements. 
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Summary
 

Demographic change in the street company 

service 

Demographic change in Germany leads to an 
aging population and thus to a limited availability 
of younger specialised employees on the labour 
market. These developments also have an impact 
on road maintenance services. The percentage of 
elder employees continues to grow due to a lack of 
new hirings, resulting in just a few younger 
employees having to undertake certain activities in 
the road maintenance services. Additionally, not all 
positions are reappointed, so consequently the 
strength of the overall workforce declines. As a 
result of demographic change in general and the 
prevalent personnel policy, road maintenance 
services in North Rhine-Westphalia, for example, 
have to manage with only about 86% of the 
number of employees as compared to 2004. It is 
expected that demographic change will lead to 
additional staff reductions in the coming years 
(Personalbericht 2010 Straßen NRW, S. 16). 

The work of road maintenance services poses 
significant demands on the physical and 
psychological resilience of the employees. A 
working life spent under continuously strenuous 
conditions often facilitates the development of 
illnesses or impairments. Furthermore, the ageing 
process is generally characterised by the decline 
of certain physical functions, e. g. strength or 
agility. As a consequence previous activities can 
no longer be performed in their entirety. This is 
especially true for the last stage of working life. 
The reduction of the anticipated length of 
employment, in addition to the effects of 
demographic change, therefore leads to a 
decrease of prospective personnel available to the 
labour market. Seeing as physical and 
psychological demands as faced by employees of 
road maintenance services are especially 
substantial, impact on these services is estimated 
to be particularly severe. 

The present study firstly aims to present the 
current state of the workforce of road maintenance 
services in Germany. Subsequently, strategies on 
how to deal with expected consequences of 
demographic change are to be developed. 

For the presentation of the current states, the 
following steps were implemented: 

•	 an age structure analysis of road maintenance 
services as pertaining to each state, 

•	 a task description, followed by an evaluation and 
classification of specific tasks in respect of 
short- or long-term stress, 

•	 an employee survey. 

In order to depict the age structure of employees in 
road maintenance services, an analysis of said age 
structure was conducted in each state. The findings 
support the initial hypothesis that predicted a 
majority of employees being over the age of forty. In 
the future there will therefore not be enough 
younger employees to replace those retiring. Thus, 
if no new employees are hired, in twenty years’ time 
all activities of road maintenance services will have 
to be performed by a workforce no more than half 
or even just a third of today’s size. Additionally, 
most of these employees will by then be sixty years 
old or older. It appears highly questionable whether 
it will be possible to adequately carry out core tasks 
of road maintenance services under the described 
conditions. 

As part of the task analysis, a literature review was 
conducted. The following literature was assessed: 
Leistungsheft für den Straßenbetriebsdienst auf 
Bundesfernstraßen BMVBW (2004); NEESER, T. 
(1996, 1997); FASTENMEIER, EGGER DINGER, 
GOLDSTEIN (2008); PORTUNÉ (2004); 
SCHMAUDER et al. (2014). 

It became obvious through studying relevant 
literature that many employees face significant 
physical and psychological illnesses and 
restrictions as a consequence of continuously 
strenuous working conditions. Therefore 
employees are no longer able to cope with the 
challenging tasks required of them in road 
maintenance services. 

A questionnaire was developed for the employee 
survey in cooperation with the Institut für 
Personalforschung in Bonn. The questionnaire 
deals with three separate topics: 

•	 stress and strain at the workplace, 

•	 dealing with stress, 

•	 statistical data. 
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Answers were mostly given using a five-level Likert 
scale. Some items allowed participants to choose 
up to five options from a prepared list with the 
opportunity of adding their own remarks. 

Based on a list provided by the Federal Ministry of 
Transport (then BMVBS, now BMVI), detailing the 
structure of road maintenance services at the end 
of 2011, an allotment quota of all questionnaires 
was implemented. The aim was to record data of at 
least ten percent of the entire workforce, resulting in 
about 3.000 questionnaires being sent out. 

Questionnaires were distributed between 
September 2013 and January 2014 by designated 
contact persons for each state. Once they were 
filled in, questionnaires were sent back to Dekra in 
Cologne and then passed on to the Institut für 
Personalforschung in Bonn, where the statistical 
evaluation took place. 

Results of the employee survey indicate that 
employees of road maintenance services are for 
the most part content with their job, though they 
view the end of their working life in a somewhat 
critical light. Participants of the survey generally 
liked their job and desired to carry out the work for 
a long as possible. To achieve this they expressed 
the need for better technical equipment as well as 
more personal recognition. 

Due to the findings of the evaluation and the current 
state described thereby, demand for action has 
been identified for the fields of health promotion, 
work organisation and human resources marketing. 

Hereafter measures were to be developed 
addressing the specified points with an aim to 
deduce recommendations on how to deal with the 
consequences of demographic change in road 
maintenance services. Also to be taken into 
account were aspects of industrial as well as 
collective bargaining law along with human 
resources issues. Results of the implemented 
employee survey with respect to the age structure 
analyses also needed to be considered. 

To achieve all this, an expert survey was conducted 
between July and August 2014 in each state. The 
aim was to identify existing approaches regarding 
the designated fields of actions which have already 
been implemented. Some states were found to 
have realised promising approaches, though there 
is a need for these to be further developed, 
strengthened and better coordinated. 

The following measures and recommendations 

are suggested 

Preventive measures need to be taken in order to 
maintain employees’ health for as long as possible. 
Actions in this field should be coordinated and 
evaluated by a company health management with 
particular attention being given to the topics of age 
and aging. Environmental preventive measures 
such as health circles as well as social and health 
consultation should be established. Additionally, 
routine examinations of seeing and hearing ability 
should be performed more often. To implement 
behavioural preventive measures training courses 
on health and age-related topics need to be 
provided along with sports programs. With regard to 
both environmental and behavioural preventive 
measures leadership plays a critical role. In order to 
achieve changes in attitude and behaviour of 
employees, leadership should be characterised by 
appreciation towards employees as well as staff 
orientation. 

A re-organisation of the working structure with a 
view to taking an employee’s age into more 
consideration could help to further relieve 
employees. To implement adequate supporting 
measures systematic examination of workplaces 
should be carried out with a specific view towards 
age-related issues. In addition to better teamwork, 
employees should be consulted about certain 
decision-making processes, for example when new 
equipment needs to be purchased. A revision of the 
list of activities in road maintenance services is 
strongly advised with specific attention given to 
tasks that experiences employees with physical 
restrictions are still able to carry out. Different work 
time models need to be examined with regard to 
their feasibility for road maintenance services. 

Measures of human resource marketing are 
necessary so as to fulfil future staff requirements. 
For this purpose systematic recruitment planning 
and career development are essential and should 
be realised as soon as possible. Additionally it is 
advisable to try and achieve a more even age 
distribution of the workforce by recruiting not only 
young employees but also older people formerly 
employed in other occupational areas. To do this, 
measures of public relations need to be 
implemented with an aim to properly introduce jobs 
in road maintenance services to different target 
groups. 
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1 Theorie 

1.1 Demografischer Wandel 

Der demografische Wandel beschreibt die Verän­
derungen in der Bevölkerung im Hinblick auf ver­
schiedene Faktoren, z. B. die Altersstruktur, Gebur­
ten- und Sterbefälle oder auch das zahlenmäßige 
Verhältnis von Männern und Frauen. Dabei geht 
man zunächst von der Ist-Situation aus und be­
rechnet dann unter verschiedenen Vorannahmen/ 
Gegebenheiten, wie z. B. hohen/niedrigen Gebur­
tenzahlen oder der Anzahl an Ein- und Auswande­
rungen, die Entwicklung der Bevölkerung voraus. 
Seit Anfang der 1970er-Jahre hat sich das Verhält­
nis der Geburten zu den Sterbefällen umgekehrt: 
Es sterben seitdem mehr Menschen als geboren 
werden. Bis Mitte der 90er-Jahre war insgesamt ein 
Anwachsen der Gesamtbevölkerung aufgrund von 
Zuwanderung zu verzeichnen. Seitdem stagniert 
die Bevölkerungszahl bei ca. 82 Millionen (Bundes­
institut für Bevölkerungsforschung, 2013). Aufgrund 
der Ergebnisse des Zensus 2011 muss diese Zahl 
jedoch um rund 1,5 Millionen nach unten korrigiert 
werden. Damit liegt die Bevölkerungszahl in 
Deutschland bei 80,2 Millionen (Statistisches Bun­
desamt, 2013). 

Betrachtet man die Altersstruktur der Bevölkerung, 
zeigt sich folgender Trend: Nach dem starken Ge­
burtenanstieg in den 60er-Jahren wurden in den 
Folgejahren immer weniger Kinder geboren, so­
dass sich das Verhältnis von Älteren zu Jüngeren 
immer weiter zugunsten der Älteren verschiebt. Lag 
der Anteil der Menschen über 65 Jahre 1971 noch 
bei 5 % und der unter 20 Jahren bei 43 %, sind 
heute 21% der Bevölkerung 65 Jahre und älter und 
nur noch 18 % unter 20 Jahren. 

Dieser Trend wird sich unter den Annahmen der 
12. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung 
noch verstärken. Es wird dabei zunächst angenom­
men, dass die Anzahl der Geburten mit ca. 1,4 
Kindern pro Frau in etwa konstant bleibt und dass 
die durchschnittliche Lebenserwartung von Neuge­
borenen im Jahre 2060 für Männer bei 85,0 Jahren 
und für Frauen bei 89,2 Jahren liegt. Außerdem 
wird angenommen, dass jährlich ca. 100.000 Zu­
wanderer nach Deutschland kommen. Die Ergeb­
nisse zeigt Bild 1. 

Vorausgesetzt, diese Annahmen treffen zu, wird der 
Anteil der unter 20-Jährigen bis 2060 bei weniger 
als 16 % liegen, während der Anteil der Menschen 

Bild 1: Bevölkerungsentwicklung bis 2013 auf der Grundlage 
des Zensus 2011 (Statistisches Bundesamt, 2013) 

ab 65 Jahren auf 34 % ansteigen wird. Aufgrund 
des Geburtenrückgangs kann man davon aus ­
gehen, dass jede Kindergeneration zahlenmäßig 
ca. ein Drittel kleiner sein wird als ihre Eltern ­
generation. Damit sinkt jedoch nicht nur der Anteil 
der Menschen unter 20 Jahren, auch die Erwerbs­
bevölkerung wird um mehr als ein Viertel abneh­
men. Wenn die geburtenstarken Jahrgänge ab ca. 
2020 aus dem Erwerbsleben ausscheiden, werden 
die Hauptauswirkungen dieser Entwicklung deutlich 
zu spüren sein (Bundesinstitut für Bevölkerungs ­
forschung, 2013). 

Das Durchschnittsalter in deutschen Unternehmen 
steigt kontinuierlich an. Bereits jetzt sind mehr 
Mitarbeiter über 50 Jahre in Firmen beschäftigt als 
Mitarbeiter unter 30 Jahren (Statistisches Bundes­
amt, 2013), Tendenz steigend. Für 2015 wurde 
erwartet, dass jeder dritte Arbeitnehmer in Deutsch­
land über 50 Jahre alt sein wird. Bild 2 zeigt, dass 
2050 in etwa so viele Menschen erwerbstätig sein 
werden, wie 1950. Allerdings wird der überwiegen­
de Anteil der Erwerbstätigen dann zwischen 45 und 
74 Jahre alt sein. 
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Bild 2: Erwerbsbevölkerung nach Altergruppen von 1950 bis 2050 (Statistisches Bundesamt 2012) 

1.2	 Veränderungen der Leistungs­

fähigkeit mit zunehmendem 

Lebensalter 

Aufgrund des demografischen Wandels werden 
dem Arbeitsmarkt künftig weniger Arbeitskräfte zur 
Verfügung stehen; zudem werden die zur Verfügung 
stehenden Arbeitnehmer immer älter. Der Alterns­
prozess ist von der Abnahme bestimmter Funk ­
tionen und Fähigkeiten geprägt, z. B. der Muskel­
kraft oder der Beweglichkeit. Allerdings nehmen an­
dere Funktionen – und damit die Kompensations­
möglichkeiten – z. B. durch Erfahrungswissen zu. 

Aus Tabelle 1 wird deutlich, dass eine Zunahme vor 
allem bei den sog. „Soft Skills“ zu verzeichnen ist: 
Selbstständigkeit und soziale Kompetenz, Ausge­
glichenheit und Beständigkeit sind zum Beispiel 
Qualitäten, die sich mit zunehmendem Lebensalter 
i. d. R. weiterentwickeln. 

Hervorzuheben ist, dass die Motivation grundsätz­
lich im Alter nicht abnimmt. Allerdings findet eine 
Verschiebung statt: Zukunftsorientierte Motive, wie 
z. B. das Erreichen weiterer beruflicher Karriere ­
ziele oder -schritte, sind im fortgeschrittenen Alter 
weniger wichtig, dafür steigt die intrinsische Motiva-

Nimmt zu Bleibt gleich Nimmt ab 

Erfahrungswissen Allgemeinwissen Muskelkraft 

Urteilsvermögen, Sorgfalt, Genauigkeit Fähigkeit zur Informationsaufnahme 
und -verarbeitung 

Beweglichkeit, Schnelligkeit 

Sprachliche Gewandtheit, 
Ausdrucksvermögen 

Aufmerksamkeit und Anpassungs­
fähigkeit 

Klimatische Anpassungsfähigkeit 

Dispositives Denken Intelligenz, Konzentrationsfähigkeit Hör- und Sehvermögen, Tastsinn 

Selbstständigkeit Lernfähigkeit Kurzzeitgedächtnis 

Soziale Kompetenz Kreativität Widerstandsfähigkeit bei hohen 
Dauerbelastungen 

Verantwortungsbewusstsein Ausdauer: Widerstandsfähigkeit bei 
normaler Belastung 

Geistige Umstellungsfähigkeit 

Sicherheitsbewusstsein, Zuverlässigkeit Merkfähigkeit im Langzeitgedächtnis Geschwindigkeit der Informations­
aufnahme und -verarbeitung 

Ausgeglichenheit und Beständigkeit 

Betriebsspezifisches Wissen, 
Betriebstreue, Motivation 

Tab. 1: Leistungsveränderungen im Alternsprozess (Quelle: WOLFF et. al., 2001) 



Wodurch unterscheiden sich Befragte, die glauben, bis zum Rentenalter ihre Tätigkeit ausüben zu können, 

von solchen, die das nicht glauben? 

Lesehinweis: Spaltenweise  Davon JA 

Wahrscheinlich werde ich 
meine Tätigkeit bis zum 
Rentenalter ausüben. 

Davon NEIN 

Wahrscheinlich werde ich 
meine Tätigkeit nicht bis 
zum Rentenalter ausüben. 

Anzahl der Befragten 
in % 

Während des bisherigen Erwerbslebens: 

• Meist schwere körperliche Belastungen 25 % 55 % 35 % 

• Meist psychisch anstrengend 36 % 57 % 43 % 

• Meist wenig berufliche Entwicklungs­
möglichkeiten 

37 % 51 % 43 % 

Tab. 2: Erwartungen an die eigene Leistungsfähigkeit bis zum Rentenalter (Quelle: KISTLER et al. 2006) 
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tion bei der Bearbeitung von Arbeitsaufgaben. Un­
terstützung, Autonomie und weite Handlungsspiel­
räume nehmen ebenfalls einen höheren Stellen­
wert ein. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die Leis ­
tungsfähigkeit im Alter in mancherlei Hinsicht von 
Einbuße und Verlust gekennzeichnet ist, die sich 
teilweise durch die Zunahme bei den Soft Skills 
kompensieren lassen (WOLFF et al. 2001). 

1.3	 Konsequenzen für eine alterns­

gerechte Arbeitsplatzgestaltung 

Geht man davon aus, dass sich die Leistungsfähig­
keit älterer Arbeitnehmer verändert, stellt sich die 
Frage, was dies für den jeweiligen Arbeitsplatz 
bedeutet. 

Inzwischen hat sich die Erkenntnis durchgesetzt, 
dass weniger das biologische Alter eines Arbeit­
nehmers für Leistungseinbußen am Arbeitsplatz 
verantwortlich ist als vielmehr die langjährigen 
Auswirkungen belastender Arbeitsbedingungen, die 
zu Beeinträchtigungen führen. Für die vorzeitige 
Begrenzung der Tätigkeitsdauer sind also biologi­
sche Alterungsprozesse häufig nicht entscheidend, 
sondern eher die Art der Tätigkeit und der bisherige 
Erwerbsverlauf (vgl. BEHRENS et al., 2002). 

Wie stark die aktuellen Arbeitsplatzbedingungen 
die Erwartungen an die eigene Leistungsfähigkeit 
beeinflussen können, wird in der Machbarkeits ­
studie von KISTLER et al. (2006) deutlich. 

Tabelle 2 zeigt zunächst, dass 35 % der Befragten 
in ihrem bisherigen Erwerbsleben meist unter 
schweren körperlichen Belastungen arbeiten muss­
ten. Jeweils 43 % der Befragten gaben an, in ihrem 
bisherigen Erwerbsleben meist psychisch anstren­

genden Bedingungen ausgesetzt gewesen zu sein 
bzw. Arbeitsplätze mit wenig beruflichen Entwick­
lungsmöglichkeiten gehabt zu haben. Betrachtet 
man dann die Angabe, dass mehr als die Hälfte der 
Befragen nicht erwartet, dass sie ihre Tätigkeit bis 
zum Rentenalter ausüben wird, weist das auf ein 
weiteres Problem hin: 

Ein Arbeitsleben unter anhaltend belastenden 
Arbeitsbedingungen trägt zur Entstehung von 
Krankheiten und Einschränkungen bei. Dadurch 
können – vor allem im letzten Abschnitt der 
Erwerbstätigkeit – bisherige Tätigkeiten nicht mehr 
oder nicht mehr in vollem Umfang ausgeführt 
werden. Diese Abnahme der zu erwartenden 
Erwerbsdauer führt zusätzlich zum demografischen 
Wandel zu einem Rückgang der dem Arbeitsmarkt 
zur Verfügung stehenden Arbeitskräfte. Der Stra­
ßenbetriebsdienst bringt erhebliche physische und 
psychische Belas tungen mit sich (z. B. FASTEN­
MEIER et al., 2008), sodass anzunehmen ist, dass 
dieser Effekt hier besonders ausgeprägt ist. 

1.4	 Ableitung der Fragestellung 

Die vorliegende Studie befasst sich mit den Auswir­
kungen des demografischen Wandels auf den 
Straßenbetriebsdienst. 

Zunächst ist festzustellen, mit welchem Szenario 
hinsichtlich der Altersstruktur konkret zu rechnen 
ist. Ein Ist-Zustand hinsichtlich des Personal­
bestandes und des Alters ist zu beschreiben, um 
mögliche Entwicklungen für die Zukunft abschätzen 
zu können. 

Hinsichtlich der aktuellen Arbeitssituation im Stra­
ßenbetriebsdienst sollten mittels einer Mitarbeiter­
befragung alternskritische Themen untersucht und 
durch eine Tätigkeitsbeschreibung ergänzt werden. 
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Dadurch ergibt sich ein vielschichtiges Bild der 
aktuellen Ist-Situation und der zu erwartenden 
kritischen Bereiche, aus denen dann Handlungs ­
felder aufgezeigt und entsprechende Problem ­
lösungen vorbereitet werden können. Beispiels ­
weise werden zunehmend Tätigkeiten ausgelagert, 
sodass sitzende und steuernde Tätigkeiten zuneh­
men und – damit verbunden – Muskel- und Skelett­
erkrankungen durch vorwiegend sitzende Tätigkeit. 
Des Weiteren hat die zunehmende Mechanisierung 
im Straßenbetriebsdienst dazu geführt, dass weni­
ger Personal für einzelne Tätigkeiten erforderlich 
ist, was wiederum zu einer Zunahme der psychi­
schen Be las tung geführt hat; beispielsweise, wenn 
mit einem Fahrzeug mehrere Aufgaben erfüllt 
werden müssen (Mehrfachtätigkeiten). 

Mithilfe von Experteninterviews sollen verschie ­
dene Ansatzpunkte und Maßnahmen erarbeitet 
werden, um daraus schließlich Empfehlungen für 
den Umgang mit den Folgen des demografischen 
Wandels für den Straßenbetriebsdienst abzuleiten, 
die neben der Ausbildung des Straßenwärterbe ­
rufes auch arbeits- und tarifrechtliche sowie perso­
nalwirtschaftliche Aspekte berücksichtigen und in 
die auch die Ergebnisse aus der aktuell durchge­
führten Mitarbeiterbefragung in Bezug auf die 
Altersstrukturanalyse einfließen. 

2 Methode 

2.1 Altersstrukturanalyse 

Zur Beschreibung der Altersstruktur der Mitarbeiter 
im Straßenbetriebsdienst sollte eine Altersstruktur­
analyse durchgeführt werden. Allerdings zeigte 
sich, dass aufgrund Bedenken bezüglich des 
Datenschutzes nicht alle geplanten Kennzahlen, 
wie das genaue Alter, Tätigkeit und Krankenstand, 
erhoben werden konnten. Letztlich wurde aus­
schließlich das Alter der Mitarbeiter in 5er-Schritten 
erfasst. Aufgrund unterschiedlicher Organisations­
strukturen stand zudem nicht in allen Bundes ­
ländern die gleiche Stichprobe zur Verfügung. In 
Baden-Württemberg, Thüringen und Sachsen sind 
die Tätigkeiten der Straßenmeistereien ausge ­
lagert, sodass in diesen Bundesländer lediglich die 
Autobahnmeistereien bzw. Mischmeistereien in die 
Analyse eingehen konnten. 

2.2 Tätigkeitsbeschreibung 

Bei der Erfassung der Tätigkeiten des Straßenbe­
triebsdienstes wurde eine Literaturrecherche 
durchgeführt. Dafür wurde folgende Literatur 
ausgewertet: Leistungsheft für den Straßen-

Tab. 3: Fragebogen zur Altersstrukturanalyse am Beispiel NRW 
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betriebsdienst auf Bundesfernstraßen (BMVBW, 
2004); NEESER, T. (1996 und 1997); FASTEN­
MEIER, EGGERDINGER, GOLDSTEIN (2008); 
PORTUNÉ (2004), SCHMAUDER et al. (2014). Es 
ist zudem darauf hinzuweisen, dass es auch Tätig­
keiten außerhalb des Leistungsheftes gibt, z. B. die 
des Werkstattpersonals. Dies betrifft ca. 5 % der 
Mitarbeiter. Es kann an dieser Stelle zu Unschärfen 
in der Betrachtung kommen, da ältere Straßen ­
wärter zum Teil in der Werkstatt oder auf anderen 
Aufgabenfeldern auf dem Gehöft beschäftigt, 
jedoch als Straßenwärter geführt werden. Auf diese 
Problematik wird im Folgenden nicht weiter 
eingegangen. 

2.3 Mitarbeiterbefragung 

Laut Meldeliste des BMVI lag am 31.12.2011 ein 
Personalbestand von 16.634 Arbeitnehmern für alle 
Straßen-, Autobahn- und Mischmeistereien vor. Die 
Fernmeldemeistereien wurden aufgrund ihrer ge­
ringen Anzahl im Rahmen der Mitarbeiterbefragung 
nicht berücksichtigt. Für eine aussagekräftige Be­
fragung sollten mindestens 10 % der Arbeitnehmer 
im Rahmen einer Mitarbeiterbefragung befragt 
werden. Um einen Selbstselektionsprozess auszu­
schließen und eine verwertbare Größe zur Auswer­

tung zu erhalten, sollte ein Rücklauf von mindes ­
tens 30-50 % der Fragebogen erfolgen. 

Um die Anonymität gewährleisten zu können, soll­
ten keine Rückschlüsse auf einzelne Teilnehmer zu 
ziehen sein. So sollte erreicht werden, dass mög­
lichst viele Mitarbeiter sich zur Teilnahme bereit er­
klären. Aus diesem Grund wurden die Stadtstaaten 
(geringe Gesamtanzahl) nicht in die Befragung mit 
einbezogen. Außerdem wurde das Alter in 5er­
Schritten vorgegeben. Eine anonyme Gestaltung 
war auch wichtig, um die Zustimmung der jewei ­
ligen Personalvertretungen zu erhalten. 

Des Weiteren hat die Befragung auf Meisterei ­
ebene stattgefunden, da eine Einzelbefragung zu 
aufwändig gewesen wäre (Portokosten, Erreichbar­
keit der Teilnehmer und Einfluss auf den Rücklauf). 
Nach Abstimmung mit dem Auftraggeber der Studie 
sollte eine Gesamtmenge von ca. 3.000 Frage ­
bogen verteilt werden. Dies entspricht ca. 18 % des 
zum 31.12.2011 gemeldeten Personalbestandes. 
Die Anzahl der Fragebogen wurde nach den 
entsprechenden Verhältnissen pro Straßen-, Auto­
bahn- und Mischmeisterei je Bundesland berech­
net. Die Fragebogen wurden farbcodiert für die 
3 Meistereiarten (Straßenmeisterei weiß, Auto­
bahnmeisterei gelb, Mischmeisterei grün) mit 

Mitarbeiter/Land Straßenmeisterei Autobahnmeisterei Mischmeisterei Summe/Land 

Baden-Württemberg 2.199 413 0 2.612 

Bayern 1.667 845 229 2.741 

Berlin 0 46 0 46 

Brandenburg 651 364 0 1.015 

Bremen 6 23 0 29 

Hamburg 2 54 0 56 

Hessen 969 262 94 1.325 

Mecklenburg-Vorpommern 519 209 0 728 

Niedersachsen 538 484 53 1.075 

Nordrhein-Westfalen 1.259 721 92 2.072 

Rheinland-Pfalz 1.254 399 0 1.653 

Saarland 36 0 154 190 

Sachsen 1.211 246 0 1.457 

Sachsen-Anhalt 517 137 123 777 

Schleswig-Holstein 353 43 218 614 

Thüringen 69 175 0 244 

Summe 11. 250 4.421 963 16.634 

Tab. 4: Anzahl der Mitarbeiter pro Land und Meistereityp (Stand 2011) 



14 

Mitarbeiter/Land Straßenmeisterei Autobahnmeisterei Mischmeisterei Summe/Land 

Baden-Württemberg 87 16 0 103 

Bayern 88 40 6 134 

Berlin 0 1 0 1 

Brandenburg 33 12 0 45 

Bremen 10 1 0 11 

Hamburg 0 2 0 2 

Hessen 46 11 3 60 

Mecklenburg-Vorpommern 24 7 0 31 

Niedersachsen 55 16 2 73 

Nordrhein-Westfalen 55 26 3 84 

Rheinland-Pfalz 57 13 0 70 

Saarland 2 0 6 8 

Sachsen 45 7 0 52 

Sachsen-Anhalt 20 5 3 28 

Schleswig-Holstein 16 2 8 26 

Thüringen 11 5 0 16 

Summe 549 164 31 744 

Tab. 5: Anzahl der Meistereien pro Land und Meistereityp (Stand 2011) 

einem Länderkürzel versehen und mit Durch ­
führungshinweisen in die einzelnen Bundesländer 
versendet. Als Vorgabe für die Durchführung war zu 
berücksichtigen, dass die Befragung immer nur in 
kompletten Betrieben stattfinden sollte. Dadurch 
sollten Selektionsprozesse innerhalb einer Meis ­
terei vermieden und außerdem die Bereitschaft zur 
Teilnahme unterstützt werden. Weitere Vorgaben 
zur Durchführung wurden, mit Rücksicht auf länder­
spezifische Gegebenheiten, nicht gemacht. Alle 
Länder wurden jedoch gebeten, ihr Vorgehen zu 
dokumentieren. Aufgrund dieses Vorgehens konnte 
zwar keine repräsentative Stichprobe ermittelt 
werden, im Rahmen der Vorgaben ist jedoch von 
einer sehr hohen Aussagekraft auszugehen. 

Tabelle 4 zeigt die Anzahl der Mitarbeiter pro Land 
und pro Straßenmeisterei, Autobahnmeisterei bzw. 
Mischmeisterei. Tabelle 5 zeigt die Anzahl der Meis ­
tereien pro Land und pro Meistereityp. Diese Daten 
beziehen sich auf den zum 31.12.2011 gemeldeten 
Personalbestand und dienten der Quotenbildung 
zum Erhebungszeitpunkt. Daher entsprechen sie 
nicht mehr dem heutigen Stand. 

Aufgrund der Meldeliste und der Anzahl der 
Betriebe wurde eine Quotierung der zu verteilenden 
Fragebogen vorgenommen, die aus Tabelle 6 
ersichtlich wird. Die Anzahl der Fragebogen wurde 
auf der Grundlage der Anzahl der Meistereien in 
Bezug auf die Mitarbeiter ermittelt. Zur berücksich­
tigen war dabei, dass stets komplette Meistereien 
teilnehmen sollten. Dass die Gesamtmenge von 
ca. 3.000 Bogen nicht erreicht werden konnte, lag 
daran, dass die Straßenmeistereien der Länder 
Baden-Württemberg und Sachsen aufgrund der 
organisatorischen Bedingungen nicht an der Befra­
gung teilnahmen. Für Thüringen wurden zwar 
25 Fragebogen versendet, diese wurden jedoch 
nicht ausgefüllt. Somit blieben ca. 400 Bogen 
unberücksichtigt. Dass einige Meistereitypen bei 
der Fragebogen-Verteilung nicht berücksichtigt 
wurden, lag daran, dass der Meistereityp in dem 
betreffenden Land entweder nicht vertreten ist oder 
die Stichprobe für eine Befragung zu gering war. 

Der Fragebogen wurde in Zusammenarbeit mit 
dem Institut für Personalforschung entwickelt. Es 
wurden für die Fragen 5-stufige Likert-Skalen 
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Land 
Anzahl Bogen 

pro Land 

Anzahl Bogen 

Straßenmeisterei 

Anzahl Bogen 

Autobahnmeisterei 

Anzahl Bogen 

Mischmeisterei 

Baden-Württemberg 85 0 75 0 

Bayern 530 310 170 50 

Brandenburg 200 125 75 0 

Hessen 260 185 55 20 

Mecklenburg-Vorpommern 145 100 45 0 

Niedersachsen 220 105 100 15 

Nordrhein-Westfalen 425 250 150 25 

Rheinland-Pfalz 315 235 80 0 

Saarland 50 0 0 50 

Sachsen 50 0 50 0 

Sachsen-Anhalt 165 100 35 30 

Schleswig-Holstein 190 100 30 60 

Thüringen 65 25 40 0 

Summe 2.700 1.535 905 250 

Tab. 6: Anzahl der versendeten Fragebogen 

verwendet. Bei manchen Fragen wurden verschie­
dene Antwortmöglichkeiten vorgegeben, von denen 
bis zu 5 als zutreffend angekreuzt werden konnten. 
Zusätzlich wurde stets noch Platz für eigene 
Anmerkungen gelassen. Der Fragebogen enthielt 
Fragen zu den Themenkomplexen Belastungen am 
Arbeitsplatz, Umgang mit Belastungen und statis ­
tische Fragen. Die Bilder 3 und 4 zeigen den Fra­
gebogen. 

Die Fragebogen wurden in der Zeit von Ende Sep­
tember 2013 bis Ende November 2013 über die in 
der Altersstrukturanalyse genannten Ansprech ­
personen verteilt. Als letzter möglicher Termin für 
die Rücksendung wurde der 31.01.2014 festgelegt. 
Die Fragebogen konnten entweder einzeln oder 
gesammelt zur Dekra Köln geschickt werden und 
wurden von dort an das Institut für Personal ­
forschung, Bonn, zur Auswertung weitergegeben. 
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Bild 3: Fragebogen zur Mitarbeiterbefragung Seite 1 
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Bild 4: Fragebogen zur Mitarbeiterbefragung Seite 2 
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3 Ergebnisse 

3.1 Altersstrukturanalyse 

Im Jahre 2013 waren bundesweit 66,23 % der 
Betriebe Straßenmeistereien, 27,83 % Autobahn­
meis tereien und 5,94 % Mischmeistereien. Ver­
gleicht man diese Daten mit den vorliegenden 
Daten des BMVI für 2011 so findet sich eine ähn ­
liche Verteilung: 73,79 % der Betriebe waren 2011 
Straßenmeistereien, 22,03 % waren Autobahn ­
meis tereien und 4,17 % waren Mischmeistereien. 

61,69 % der Straßenwärter sind in Straßenmeiste­
reien, 31,85 % in Autobahnmeistereien und 6,47 % 
in Mischmeistereien beschäftigt. Bei den Werkstatt­
mitarbeitern sind 51,25 % in Straßenmeistereien, 
43,25 % in Autobahnmeistereien und 5,50 % in 
Mischmeistereien tätig. 

Die Altersstrukturanalyse umfasst am 01.07.2013 
einen Personalbestand von 13.082 Straßenwärtern 
und 800 Werkstattmitarbeitern. Im Vergleich zum 
Personalbestand vom 31.12.2011 sind das (laut 
BMVI) 2.752 Mitarbeiter weniger. Eine mögliche 
Erklärung hierfür ist, dass ist in Baden-Württem­

berg, Thüringen und Sachsen nur der Personal ­
bestand der Autobahnmeistereien in die Analyse 
eingegangen ist. 

Tabelle 7 zeigt die in der Altersstrukturanalyse er­
fassten Straßenwärter und Werkstattmitarbeiter pro 
Land. 

In den nachfolgenden Bildern sind die Alterskate­
gorien der Mitarbeiter auf der x-Achse und die 
Anzahl der Mitarbeiter auf der y-Achse dargestellt. 
Die Verteilung der Straßenwärter auf die Alters­
gruppen zeigt Bild 5. 

Die Verteilung der Werkstattmitarbeiter auf die ver­
schiedenen Altersgruppen ist in Bild 6 dargestellt. 
Insgesamt betrachtet betreffen die Daten der Werk­
stattmitarbeiter ca. 7,5 % der betrachteten Fälle. 
Auf die gesonderte Betrachtung der Werkstatt ­
mitarbeiter wird im Folgenden verzichtet, da auf­
grund der z. T. sehr geringen Stichprobengrößen 
die Anonymität nicht mehr gewährleistet ist. 

Die Bilder 7 bis 22 zeigen die Verteilung der 
Straßenwärter auf die verschiedenen Altersgrup­
pen nach Bundesland getrennt. 

Mitarbeiter/Land Straßenwärter Werkstattmitarbeiter Summe/Land 

Baden-Württemberg 364 48 412 

Bayern 2.853 83 2.936 

Berlin 45 1 46 

Brandenburg 909 60 969 

Bremen 22 4 26 

Hamburg 53 3 56 

Hessen 1.221 58 1.279 

Mecklenburg-Vorpommern 702 34 736 

Niedersachsen 1.595 83 1.678 

Nordrhein-Westfalen 1.782 164 1.946 

Rheinland-Pfalz 1.585 172 1.757 

Saarland 185 14 199 

Sachsen 206 16 222 

Sachsen-Anhalt 729 30 759 

Schleswig-Holstein 590 26 616 

Thüringen 241 4 245 

Summe 13.082 800 13.882 

Tab. 7: Anzahl der Straßenwärter und Werkstattmitarbeiter pro Land 
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Bild 5: Verteilung der Straßenwärter in der Bundesrepublik über verschiedene Altersgruppen (Stand 2013) 

Bild 6: Verteilung der Werkstattmitarbeiter in der Bundesrepublik über verschiedene Altersgruppen (Stand 2013) 
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Bild 7: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Baden-Württemberg 

Bild 8: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Bayern 
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Bild 9: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Berlin 

Bild 10: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Brandenburg 
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Bild 11: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Bremen 

Bild 12: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Hamburg 
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Bild 13: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Hessen 

Bild 14: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Mecklenburg-Vorpommern 
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Bild 15: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen in Niedersachsen 

Bild 16: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Nordrhein-Westfalen 
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Bild 17: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Rheinland-Pfalz 

Bild 18: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Saarland 
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Bild 19: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Sachsen 

Bild 20: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Sachsen-Anhalt 
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Bild 21: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Schleswig-Holstein 

Bild 22: Verteilung der Straßenwärter über die Altersgruppen Thüringen 
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Zusammenfassend lässt sich Folgendes festhalten: 
Im Vergleich zu Bild 5 finden sich in den Ländern 
Bayern, Hessen, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz, 
Saarland und Schleswig-Holstein ähnliche Alters­
verteilungen. In Nordrhein-Westfalen findet sich 
eine Abweichung hinsichtlich der jüngeren Mitarbei­
ter (bis 29 Jahre), hier sind unter 1 Prozent zu der 
Gesamtstichprobe aus Nordrhein-Westfalen ange­
stellt. In Baden-Württemberg (Bild 7) hingegen ist 
die Verteilung über die Altersgruppen recht homo­
gen. In Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sach­
sen-Anhalt und Thüringen fällt auf, dass die Alters­
verteilung zwei Gipfel hat. In den Stadtstaaten 
Berlin, Bremen und Hamburg ist eine Interpretation 
in Bezug auf die Gesamtstichprobe aufgrund der 
geringen Stichprobengrößen nicht aussagekräftig. 

3.2 Tätigkeitsbeschreibung 

Hauptaufgabe der Straßenwärter ist es, die Pflicht 
staatlicher und kommunaler Stellen zur Erhaltung 
der Verkehrssicherheit auf öffentlichen Straßen und 
Wegen zu erfüllen. Die rechtlichen Grundlagen ihrer 
Tätigkeiten finden sich im Grundgesetz (GG), im 
Bürgerlichen Gesetzbuch (BGB), im Bundesfern­
straßengesetz (FStG), im Straßenverkehrsgesetz 
(StVG) sowie in den Straßen- und Wegegesetzen 
der Bundesländer (z. B. Baden-Württembergs, 
Nordrhein-Westfalens oder Mecklenburg-Vorpom­
merns). 

Der Tätigkeitsbereich der Straßenwärter umfasst 
damit z. B. laut § 2 (1) StrG NRW alle „Straßen, 
Wege und Plätze, die dem öffentlichen Verkehr ge­
widmet sind“. Darunter fallen Gemeindestraßen, 
Kreisstraßen und Landesstraßen (§ 3 (1) StrG 
NRW) sowie Bundesautobahnen und Bundesstra­
ßen mit Ortsdurchfahrten (§ 1 (1) FStrG). Zu einer 
öffentlichen Straße gehören der Straßenkörper, der 
Luftraum über dem Straßenkörper, das Zubehör 
sowie die Nebenanlagen (§ 2 (2) StrG NRW). 

Die Abteilung Straßenbau und Straßenverkehr des 
Bundesministeriums für Verkehr, Bau- und Woh­
nungswesen (BMVBW) grenzte 2004 die Leistun­
gen der Straßenwärter bzw. des Betriebsdienstes 
mit den Aufgabenbereichen „Kontrolle/Prüfung“ und 
„Wartung/Pflege/Kleinreparaturen“ von den Berei­
chen „Erhaltung und Neubau“, „Um- und Ausbau“ 
und „Erweiterung“ ab. 

Das „Leistungsheft für den Straßenbetriebsdienst 
auf Bundesfernstraßen“ unterscheidet sechs Leis ­
tungsbereiche (BMVBW, 2004), die mit ihren Tätig­

keitsbeschreibungen weitgehend auf die anderen 
o. g. Arten von Straßen übertragbar sind: 

•	 Sofortmaßnahmen am Straßenkörper, 

•	 Grünpflege, 

•	 Wartung und Instandhaltung der Straßenaus­
stattung, 

•	 Reinigung, 

•	 Winterdienst, 

•	 weitere Leistungen. 

Der Vollständigkeit halber ist darauf hinzuweisen, 
dass es im Straßenbetriebsdienst auch Tätigkeiten 
außerhalb des Leistungsheftes gibt, vor allem in 
den Werkstätten. Im Folgenden werden die Auf ­
gaben des Straßenbetriebsdienstes auf der Grund­
lage des Leistungsheftes beschrieben. Dabei ist zu 
berücksichtigen, dass Tätigkeiten z. T. auch an 
Fremdfirmen vergeben oder werden nur von Fach­
kräften durchgeführt können. 

Straßenwärter beseitigen verkehrsgefährdende 
Schäden an Fahrbahnen, Radwegen und Flächen 
auf Rastanlagen oder auf Zugängen zu Notruf ­
säulen, z. B. Schlaglöcher, Abbrüche, Risse, 
Pflasterschäden, Stufenbildungen, Hebungen und 
Senkungen. Sie sichern Angriffsflächen für Erosio­
nen und Wasseransammlungen an unbefestigten 
Flächen, sie kontrollieren steinschlaggefährdete 
Felshänge, entfernen lockeres Gestein und reparie­
ren Schutzvorrichtungen. Sie ergreifen Maßnah­
men zur Oberflächenentwässerung, befestigen 
Schäden an der Grasnarbe von Mulden und Stra­
ßengräben sowie unbefestigten Seiten-, Mittel- und 
Trennstreifen. Sie dichten Rohrleitungen und 
Durchlässe ab und reinigen Einlaufschächte für 
Entwässerungseinrichtungen für Fahrbahnober ­
flächen, Rückhaltebecken und Versickeranlagen. 

Die Mitarbeiter des Betriebsdienstes halten Ver­
kehrszeichen sowie Leit- und Schutzeinrichtungen 
instand, d. h., sie übernehmen deren senkrechte 
Aufstellung, die Befestigung von Einzelteilen, kor­
rekte Ausrichtung und Reinigung. Sie erneuern die 
Fahrbahnmarkierungen und beseitigen Beschädi­
gungen an Schutzplanken, Betonschutzwällen und 
Wildschutzzäunen. Auch auf unbewirtschafteten 
Rastanlagen sind die Straßenwärter für die In­
standhaltung zuständig; dies betrifft die Ausstattung 
der Rastanlagen (Spielplätze, Bänke, Zäune, Ab­
fallbehälter usw.) ebenso wie die Toilettenanlagen. 
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Straßenwärter beseitigen Unfallschäden, sichern 
Unfall- und Baustellen ab, übernehmen allgemeine 
Wartungstätigkeiten und unterstützen die Verkehrs­
sicherung z. B. durch das Aufstellen von Gefahren­
zeichen. 

Die bisher aufgeführten Tätigkeiten finden zumeist 
am Fahrbahnrand bzw. in unmittelbarer Nähe des 
fließenden Verkehrs statt. Somit sind die Mitarbeiter 
großer Lärm- und Abgaseinwirkung ausgesetzt 
(FASTENMEIER et al. 2008). 

Straßenwärter beseitigen alle sichtbaren Verunrei­
nigungen und Abfälle. Sie kehren deshalb Fahr­
bahnränder und Standstreifen, Trenn- und Mittel­
streifen, Flächen auf Rastanlagen und Radwege. 
Sie beseitigen Verschmutzungen an Gefahren ­
stellen (z. B. Scherben, Öl usw.), reinigen Entwäs­
serungseinrichtungen, d. h. Straßenmulden oder 
-gräben, Böschungsrinnen, Sonderrinnen, Straßen­
abläufe, Schächte, Rohrleitungen und Durchlässe. 
Sie säubern Böden, Wände, Türen und Fenster 
sowie die sanitären Einrichtungen in Toilettenan ­
lagen unbewirtschafteter Rastanlagen. Straßen­
wärter reinigen Brücken, Tunnel, Verkehrszeichen 
und Leitpfosten und entfernen Graffitis. Sie sam­
meln den Müll entlang der Strecke und auf Rast ­
anlagen und entsorgen ihn. 

Straßenwärter mähen das Gras und schneiden 
Gehölze an Fahrbahnen, Radwegen, Mittel- und 
Trennstreifen zwischen den Fahrbahnen, im Be­
reich von Knotenpunkten, an Straßenmulden und 
Entwässerungsgräben, im Erholungs- und Aufent­
haltsbereich von Rastanlagen, außerhalb des Stra­
ßenrandbereiches, an Rückhalte-, Absetz- und Ver­
sickerbecken und entlang von Wildschutzeinrich­
tungen. Sie betreiben Baumpflege, sanieren und 
fällen Bäume. Durch diese Tätigkeiten kann es z. B. 
zu Infektionen mit übertragbaren Krankheiten 
(Borreliose), aber auch zum Auftreten von Allergien 
kommen (FASTENMEIER et al., 2008). 

Die Mitarbeiter des Betriebsdienstes streuen bzw. 
räumen und streuen im Winter die Fahrbahnen ein­
schließlich Standstreifen, Radwege und Verkehrs­
flächen, wie Parkbuchten, Busbuchten, Zugänge zu 
Notrufsäulen u. Ä. Sie beseitigen Schneeverwe­
hungen und bauen Schneezäune sowie Gefahr ­
zeichen auf und ab. 

Die Tätigkeit im Winterdienst wird oft bestimmt von 
einer hohen Arbeitsdichte und Schichtdienst (vgl. 
FASTENMEIER et al., 2008). 

Die Arbeitsabläufe müssen geplant und kontrolliert 
werden. Der Betriebsdienst ist direkt am Straßen­
rand tätig, in unmittelbarer Nähe vorbeifahrender 
Fahrzeuge. Die Straßenwärter müssen sich selbst 
und ihre Arbeitsstelle absichern. Sie führen unter­
schiedlichste Fahrzeuge, wie Kleintraktoren, 
Streuwagen usw. Sie be- und entladen Fahrzeuge 
von Hand, über Rampen oder mit Ladekränen. Im 
Winterdienst beladen sie die Fahrzeuge mit Streu­
gut und stellen die vorgegebenen Streumengen 
ein. 

Es wird mit einer Vielzahl handgeführter Geräte 
(z. B. Motorsägen, Balkenmähern und Buschholz­
hackern) gearbeitet. Die Maschinen müssen ge­
wartet und instand gehalten werden. Höhen ­
arbeiten erfordern den Einsatz von Hubarbeits­
b ühnen. Die Mitarbeiter des Betriebsdienstes 
arbeiten aber auch auf Leitern oder in gebückter 
Haltung, sie heben und tragen schwere Lasten. 
Dadurch steigt das Risiko bandscheibenbedingter 
Erkrankungen der Lendenwirbelsäule (vgl. 
FASTEN MEIER et al., 2008). 

Darüber hinaus zeigte sich in den Studien von 
PORTUNÉ (2004) und FASTENMEIER et al. 
(2008), dass die Tätigkeiten im Straßenbetriebs-
dienst nicht nur körperlich, sondern auch psychisch 
anstrengend und belastend sind. 

PORTUNÉ kommt 2004 im Auftrag der Landes ­
unfallkasse NRW zu folgenden Kategorien als 
Quellen psychischer Belastungen: 

•	 Unfallproblematik, 

•	 Tätigkeiten im Winterdienst, 

•	 Aufmerksamkeitssteuerung (Über- und Unter­
forderung), 

•	 Auswirkungen auf Privatleben und Freizeit, 

•	 soziale Belastungen (Beeinträchtigung sozialer 
Beziehungen), 

•	 Arbeiten im Verkehrsraum (Verkehrsdichte, Ver­
kehrsaufkommen), 

•	 Rationalisierungen, Personalabbau, Verände­
rungen in der Organisation, 

•	 Unzufriedenheit mit technischer Ausrüstung, 

•	 Image-Problematik. 

FASTENMEIER et al. bestätigen 2008 diese Kate­
gorisierung und ergänzen sie um die Punkte: 
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• geringer Handlungsspielraum, 

• hoher Zeitdruck und hohes Arbeitspensum, 

• schweres Heben und Tragen. 

In Anbetracht dieser Gegebenheiten ist davon aus­
zugehen, dass es sich beim Beruf des Straßen ­
wärters um einen Beruf von „begrenzter Tätigkeits­
dauer“ handelt. Das Konzept des Berufs mit 
begrenzter Tätigkeitsdauer geht zurück auf 
BEHRENS (1990), der damit solche Berufe defi­
niert, die von mehr als der Hälfte der aktuell 
Beschäftigten nicht bis zum Erreichen des Renten-
alters bewältigt werden können. Diese Definition 
hat auch heute noch Bestand. Gemeinsam ist 
solchen Berufen, dass sie von be las tenden Arbeits­
bedingungen geprägt sind, wie: 

• gleichförmigen Arbeitsabläufen, 

• Zwang zu Daueraufmerksamkeit, 

• Zwangshaltungen, 

• Schichtarbeit, 

• körperlich anstrengenden Arbeiten, 

• taktgebundener Arbeit, 

• Hitze, Lärm, Stäuben, 

• hohem Zeitdruck, 

• schwerem Heben und Tragen. 

Das Risiko gesundheitlicher Beeinträchtigungen 
bzw. von Arbeitsunfähigkeit ist bei langfristigen ein­
seitigen Belastungen, seien sie körperlicher oder 
psychischer Natur, erhöht. Auch eine langjährige 
Arbeit bei gleich bleibenden Aufgaben ist kritisch zu 
sehen, da sie zu Lernentwöhnung führt, bei der die 
Fähigkeit und die Bereitschaft, sich mit neuen 
Arbeitsthemen oder -inhalten auseinanderzuset­
zen, abnehmen. Dadurch reduziert sich die Flexibi­
lität für die Einsetzbarkeit der Mitarbeiter und letzt­
lich deren Beschäftigungsmöglichkeiten. Außerdem 
ist eine verringerte Wandlungs- und Innovations ­
bereitschaft zu erwarten, wenn man langjährig 
mit gleich bleibenden Aufgaben, Strukturen und 
Prozessen arbeitet. 

SCHMAUDER et al. (2014) untersuchten die Opti­
mierungsmöglichkeiten der Tätigkeiten im Sommer-
dienst. Hier zeigte sich unter anderem, dass es 
durch die Anhäufung von Überstunden aus den 
Wintermonaten, im Sommerhalbjahr zu Kapazitäts­

engpässen kommen kann, wenn Urlaubszeit und 
Überstundenabbau zusammenkommen. BARG­
STÄDT et al. (2007; zitiert aus SCHMAUDER et al., 
2014) fanden, dass ca. 58 % der Gesamtstunden 
auf die folgenden aufwandsintensiven Leistungs ­
arten fallen: Schäden an Fahrbahnen beseitigen, 
allgemeine Wartungstätigkeiten, Instandhaltung 
und Wartung von Fahrzeugen und Geräten, 
Bankette an Fahrbahnen mähen, Fahrbahnen 
einschl. Standstreifen streuen, Streckenkontrolle, 
Bäume sanieren oder fällen, Gehölze im Straßen­
randbereich zurückschneiden, Leistungen für die 
eigene Verwaltung, Bäume pflegen. Davon sind 
Instandhaltung und Wartung von Fahrzeugen und 
Geräten, Streckenkontrolle und Leistungen für die 
eigene Verwaltung im Leistungsheft nicht auf ­
geführt. 

3.3 Mitarbeiterbefragung 

Am 31.01.2014 waren insgesamt 1.660 Frage ­
bogen wieder eingegangen. Dies entspricht einer 
Rücklaufquote von 62 %. Der Rücklauf pro Land ist 
aus Tabelle 8 ersichtlich. 

Eine Rückmeldung über die Durchführungsmoda ­
litäten, um die bei der Versendung der Fragebogen 
gebeten wurde, erhielten wir nur in Einzelfällen. In 
Bayern richtete sich die Auswahl der Meistereien 
nach der vorgegebenen Anzahl von Bogen. In an­
deren Bundesländern wurden Fragebogen kopiert. 

In Rheinland-Pfalz wurden die Fragebogen ent ­
weder durch den Meistereileiter, den Kolonnen ­
führer oder Verwaltungsangestellte verteilt, ent ­
weder im Rahmen einer Dienstbesprechung oder 
zwischen den Arbeitseinsätzen im Laufe des Tages. 
Der Ausfüllort war den Mitarbeitern freigestellt, es 
bestand auch die Möglichkeit, die Bogen zu Hause 
auszufüllen. Der Befragungszeitraum für alle 
Bundesländer lag zwischen September 2013 und 
Januar 2014. 

In Thüringen konnte die Befragung nur in Auto­
bahnmeistereien durchgeführt werden, da der 
Betriebsdienst weitgehend privatisiert ist und die 
Straßenwärter nur noch Kontrolltätigkeiten aus ­
führen. Die versendeten Fragebogen wurden daher 
dort nicht bearbeitet. 

Tabelle 8 zeigt, das die Rücklaufquoten sehr unter­
schiedlich sind. Da nur wenige Informationen über 
die Durchführungsbedingungen vorliegen, ist nicht 
ausgeschlossen, dass hier ein Zusammenhang 



 

31 

Land Anzahl Bogen pro Land Rücklauf pro Land Rücklauf in Prozent 

Baden-Württemberg 85 44 51,7 % 

Bayern 530 387 73,0 % 

Brandenburg 200 120 60,0 % 

Hessen 260 186 71,5 % 

Mecklenburg-Vorpommern 145 72 49,6 % 

Niedersachsen 220 158 71,8 % 

Nordrhein-Westfalen 425 167 39,3 % 

Rheinland-Pfalz 315 147 46,6 % 

Saarland 50 39 78,0 % 

Sachsen 50 37 74,0 % 

Sachsen-Anhalt 165 123 74,5 % 

Schleswig-Holstein 190 140 73,7 % 

Thüringen 60 40 66,6 % 

Summe 2.695 1.660 

Tab. 8: Rücklauf der Fragebogen 

besteht. In Nordrhein-Westfalen könnte der geringe 
Rücklauf auch durch die zeitgleiche Teilnahme an 
einem anderen Projekt erklärt werden. 

3.3.1 Stichprobe 

Insgesamt nahmen n = 1.660 Teilnehmer an der 
Befragung teil, davon waren 99 % männlich und 
1 % weiblich. Die Altersverteilung ist in Bild 23 dar­
gestellt. Für die Mitarbeiterbefragung wurden grö­
ßere Alterskategorien gewählt als bei der Alters­
strukturanalyse, da die Sicherung der Anonymität 
gewährleistet werden musste. Die Ergebnisse sind 
der Altersverteilung, die in der Altersstrukturanalyse 
vorgefunden wurde, sehr ähnlich. Das spricht für 
die Aussagekraft der Daten (siehe dazu Bild 5). 

Die Dauer der Betriebszugehörigkeit wird in Bild 24 
dargestellt. Dabei fällt die lange Betriebszugehörig­
keit auf. Fast 60 % der Belegschaft sind seit mehr 
als 20 Jahren im Straßenbetriebsdienst beschäftigt. 

Bei der beruflichen Qualifikation konnten die Teil­
nehmer mehrere Antworten geben. 47 Personen 
gaben schriftlich ihren Beruf unter „Sonstige“ an. 
Durch Mehrfachnennung kommt eine Summe 
von mehr als 100 % zustande. Die Verteilung zeigt 
Bild 25. 

Von 57 Personen wurde eine zusätzliche berufliche 
Qualifikationen genannt (für eine Auflistung im Ein­
zelnen siehe Anhang, Tabelle A 1). Am häufigsten 
wurde Kfz-Mechaniker (9 Nennungen), Kfz-Meister, 

Bild 23: Altersverteilung bei der Mitarbeiterbefragung über ver­
schiedene Alterskategorien 

Bild 24: Betriebzugehörigkeit der Befragten 
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Bild 25: Angaben zur Qualifikation 

Azubi, Schlosser/Maschinenschlosser (je 4 Nen­
nungen) und Forstarbeiter (3 Nennungen) genannt. 

Hinsichtlich der aktuellen Tätigkeit gaben 84 % der 
Befragten an, als Straßenwärter zu arbeiten, 11 % 
gaben an, als Streckenwart tätig zu sein, 5 % waren 
als Werkstattpersonal beschäftigt, und 2 % der Teil­
nehmer befanden sich noch in der Ausbildung. 75 
Personen machten schriftliche Angaben unter 
„Sonstige“. Durch Mehrfachnennung kommt eine 
Summe von mehr als 100 % zustande. 

3.3.2 Ergebnisse 

Frage 1: „Wie zufrieden sind Sie alles in allem mit 
Ihrer Tätigkeit im Straßenbetriebsdienst?“ Bild 26 
zeigt die Ergebnisse. 

Tabelle 9 zeigt die Ergebnisse aufgeteilt nach 
Altersstufen, dabei stand der Wert 1 für „sehr zu­
frieden“ und der Wert 5 für „sehr unzufrieden“. Es 
zeigt sich, dass die Zufriedenheit mit zunehmen­
dem Alter tendenziell abnimmt. 

In Bild 27 sind die Werte für die Bundesländer ge­
trennt dargestellt. 

Frage 2: „Wie gesund fühlen Sie sich heute nach 
eigenem Empfinden?“ Bild 28 zeigt die Ergebnisse. 

Es zeigt sich, dass nur 42 % der Befragten sich – 
unabhängig vom Alter – gesund fühlen. Tabelle 10 
zeigt die Ergebnisse auf verschiedene Alterskate­
gorien verteilt, dabei steht der Wert 1 für „sehr ge­
sund“ und der Wert 5 für „nicht gesund“. Hier wird 
deutlich, dass das positive Gesundheitsempfinden 
mit zunehmendem Alter immer weiter abnimmt. 

Bild 26: Antworten auf die Frage: „Wie zufrieden sind Sie alles 
im allem mit Ihrer Tätigkeit im Straßendienst?“ in 
Prozent (n = 1.660) 

Altersgruppe Mittelwert (Standardabweichung) 

bis 20 Jahre 1,96 

21 bis 30 Jahre 2,21 

31 bis 40 Jahre 2,46 

41 bis 50 Jahre 2,48 

51 bis 60 Jahre 2,48 

über 60 Jahre 2,47 

Gesamt 2,44 (0,73) 

Tab. 9: Angaben zur Zufriedenheit über verschiedene Alters­
stufen verteilt 
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Bild 27: Zufriedenheit in den einzelnen Bundesländern (n = 1.660) 

Bild 28: Antworten auf die Frage: „Wie gesund fühlen Sie 
sich heute nach eigenem Empfinden?“ in Prozent 
(n = 1.660) 

Altersgruppe Mittelwert (Standardabweichung) 

bis 20 Jahre 1,83 

21 bis 30 Jahre 2,09 

31 bis 40 Jahre 2,39 

41 bis 50 Jahre 2,69 

51 bis 60 Jahre 2,98 

über 60 Jahre 3,04 

Gesamt 2,65 (0,85) 

Tab. 10: Angaben zum Gesundheitsempfinden über die Alters­
stufen verteilt 

Frage 3: „Fühlen Sie sich alles in allem den Anfor­
derungen Ihrer täglichen Arbeit gewachsen?“ Die 
Anworten sind in Bild 29 dargestellt. 

Es zeigt sich, dass der überwiegende Teil der Be­
fragten sich der Arbeit gewachsen fühlt. Tabelle 11 
zeigt die Ergebnisse aufgeteilt nach Altersstufen; 
dabei steht der Wert 1 für „immer“ und der Wert 5 
für „nie“. Es fällt auf, dass die Einschätzung, sich 
der Arbeit gewachsen zu fühlen, mit zunehmendem 
Alter abnimmt. 

Sofern bei dieser Frage „teils/teils“, „selten“ oder 
„nie“ angekreuzt wurde, konnten die Befragten an­
geben, in welchen Bereichen sie Unterstützung 
wünschten. Dies betrifft insgesamt 19 % der Be­
fragten und entspricht 315 Personen. Bild 30 zeigt 
die Ergebnisse. 

Darüber hinaus machten 60 Personen Angaben 
zu „Sonstiges“. Die meisten (16 Personen) wünsch­
ten sich mehr Einstellungen, bessere/neuere/ 
modernere Technik, Werkzeuge und Kleidung 
(6 Personen), mehr Mitspracherecht bei Entschei­
dungen oder der Auswahl von effektiven Geräten 
(5 Personen), weniger Stress, bzw. bessere Stress­
bewältigung (4 Personen), mehr Anerkennung und 
mehr Lohn (jeweils 3 Personen). Die weiteren 
Angaben sind der Tabelle A 2 im Anhang zu ent­
nehmen. 
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Bild 29: Antworten auf die Frage: „Fühlen Sie sich alles in 
allem den Anforderungen Ihrer täglichen Arbeit 
gewachsen?“ in Prozent (n = 1.660) 

Altersgruppe Mittelwert (Standardabweichung) 

bis 20 Jahre 1,72 

21 bis 30 Jahre 1,70 

31 bis 40 Jahre 1,95 

41 bis 50 Jahre 1,99 

51 bis 60 Jahre 2,08 

über 60 Jahre 2,11 

Gesamt 1,98 (0,67) 

Tab. 11: Angaben zur Einschätzung, sich der Arbeit gewachsen 
zu fühlen, über verschiedene Altersstufen verteilt 

Frage 4: Die Teilnehmer sollten angeben, welche 
Beeinträchtigungen bei der Ausübung ihres 
Berufs ggf. vorliegen. Dabei waren mehrere 
Antworten möglich. Die Anworten sind in Bild 31 
dar gestellt. 

Darüber hinaus machten 68 Personen zusätzliche 
Angaben unter „Sonstiges“. Am häufigsten wurden 
Schwerhörigkeit, Lärm/Gehör genannt (6 Perso­
nen), sowie Diabetes (5 Personen). Jeweils 3 Per­
sonen gaben Bluthochdruck, chronische Unlust/ 
Demotivation, Folgeerkrankungen nach Tierkon­
takt, Schulter, M-S, Knie/Kreuzbandriss, Schlaf­
störungen und Unfall an. Weitere Angaben sind 
der Tabelle A 3 im Anhang zu entnehmen. 

Frage 5: „Wie stark hat sich Ihre Leistungsfähig­
keit heute im Vergleich zum Beginn Ihrer beruf­
lichen Laufbahn verändert?“ Bild 32 zeigt die 
Anworten. 

23 % der Befragten gaben an, dass sich ihre 
berufliche Leistungsfähigkeit verbessert, während 
48 % angaben, dass sich die Leistungsfähigkeit 
verschlechtert habe. Immerhin gaben noch 29 % 
an, dass sich ihre Leistungsfähigkeit teils verbes­
sert, teils verschlechtert habe. Tabelle 12 zeigt 
die Ergebnisse über die verschiedenen Alterskate­
gorien verteilt, dabei steht der Wert 1 für „stark 
verbessert“ und der Wert 5 für „stark verschlech­
tert“. 

Bild 30: Angaben von 19 % der Befragten, in welchen Bereichen Unterstützung gewünscht wird, in Prozent (n = 315) 
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Bild 31: Angegebene Beeinträchtigungen in Prozent (n = 1.660) 

Bild 32: Veränderung der beruflichen Leistungsfähigkeit in 
Prozent (n = 1.660) 

Altersgruppe Mittelwert (Standardabweichung) 

bis 20 Jahre 2,30 

21 bis 30 Jahre 2,53 

31 bis 40 Jahre 2,88 

41 bis 50 Jahre 3,39 

51 bis 60 Jahre 3,61 

über 60 Jahre 3,77 

Gesamt 3,26 (0,95) 

Tab. 12: Angaben zur Veränderung der Leistungsfähigkeit über 
verschiedene Altersklassen verteilt 

Frage 6: „Was würde Ihnen bzgl. der Arbeitsbedin­
gungen am ehesten helfen, mit den Belastungen 
der täglichen Arbeit fertig zu werden (z. B. mit Lärm, 
Arbeit im fließenden Verkehr, Unfallgeschehen, 
Winterdienst, körperlichen Belastungen)?“ Es 
konnten maximal 5 von 11 Antworten angekreuzt 
werden. Die Rangfolge ist in Bild 33 dargestellt. 

Außerdem machten 72 Personen zusätzliche Anga­
ben unter „Sonstiges“. Am häufigsten wurde dabei 
„mehr Personal“ genannt (17 Personen), hinsicht­
lich des Winterdienstes wurden ein konstantes 
Schichtsystem, ein Beifahrer, Rufbereitschaft, Ge­
räte, Ausstattung und Training gewünscht (insge­
samt 9 Personen). Zudem wurde bessere Arbeits­
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Bild 33: Angaben zur Frage „Was würde Ihnen am ehesten helfen, um mit den Belastungen der täglichen Arbeit fertig zu werden?“ 
in Prozent (n = 1.660) 

kleidung bzw. bessere Fahrzeugausstattung und 
Arbeitsmittel (3 Personen), eine bessere Entloh­
nung, eine Erschwernispauschale oder ein Zu­
schuss zum Fitnessstudio (3 Personen) sowie ein 
besserer kollegialer Umgang, eine bessere Zusam­
menarbeit und ein besseres Arbeitsklima (3 Perso­
nen) gewünscht. Weitere Angaben sind Tabelle A 4 
im Anhang zu entnehmen. 

Frage 7: Bei Frage 7 sollten die Befragten ange­
ben, bei welchen der aufgelisteten zehn Faktoren 
sie am ehesten Schwierigkeiten erwarten, wenn sie 
an die letzten Jahre vor Renteneintritt denken. Auch 
hier konnten maximal 5 Antworten angekreuzt wer­
den. Bild 34 zeigt die Rangfolge. 

19 Personen machten zusätzliche Angaben unter 
„Sonstiges“. 3 Personen nannten dabei „Die Rente 
überhaupt zu erreichen und finanziell klarzukom­
men“. Weitere Angaben sind Tabelle A 5 im Anhang 
zu entnehmen. 
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Bild 34: Angaben zu der Frage: „Bei welchen Faktoren erwarten Sie am ehesten Schwierigkeiten, wenn Sie an die letzten Jahre 
vor Renteneintritt denken?“ in Prozent (n = 1.660) 

4 Diskussion 

4.1	 Beschreibung des Ist-Zustandes 

anhand der Altersstrukturanalyse, 

der Tätigkeitsbeschreibung und 

der Mitarbeiterbefragung 

Da die Daten zum Personalbestand aus 2011 
waren, zeigen aktuelle Daten des BMVI für das 
Jahr 2013, dass ein Mitarbeiterplus von 207 Mit ­
arbeitern zu verzeichnen ist. Vor allem in den 
Straßen- und Mischmeistereien wurden mehr Mitar­
beiter eingestellt. Allerdings zeigen sich deutliche 
Länderunterschiede. Während in Bayern, Branden­
burg, Mecklenburg-Vorpommern, Saarland, Schles­
wig-Holstein und Niedersachsen in Straßen- und 
Autobahnmeistereien mehr Personal eingestellt 
wurde, ist der Personalabbau in den übrigen Län­
dern noch nicht abgeschlossen. Profitiert haben 
von dieser Entwicklung vor allem die Straßenmeis ­
tereien, während bei den Autobahn- und Misch ­

meis tereien insgesamt mehr Personal abgebaut, 
als eingestellt wurde. 

Die Daten aus der Altersstrukturanalyse sind aus 
datenschutzrechtlichen Gründen auf einem relativ 
hohen Aggregationsniveau. Dies erschwert detail­
lierte Aussagen. Zudem waren – ebenfalls aus 
datenschutzrechtlichen Gründen – keine Angaben 
über den Krankenstand zu erheben. Dieser für die 
Beurteilung der Altersstruktur sehr bedeutsame 
Faktor muss daher für diese Erhebung unberück­
sichtigt bleiben. Zieht man allgemeine Daten heran, 
z. B. den Gesundheitsreport der TK aus 2013 (be­
zogen auf die Daten aus 2012), ergeben sich für 
männliche Mitarbeiter in der Verkehrs- und Lager­
branche im Schnitt 20,3 Arbeitsunfähigkeitstage; 
immerhin fast 8 Tage mehr als der Durchschnitt, der 
bei 12,7 Arbeitsunfähigkeitstagen liegt. 

Betrachtet man die Altersstruktur in den einzelnen 
Bundesländern, fällt zunächst auf, dass einige Län­
der eine eingipflige Altersverteilung haben, viele 
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Mitarbeiter sind in einer Alterskategorie, während 
andere Länder zwei mehr oder weniger ausge­
prägte Gipfel haben. Gemeinsam ist allen Ländern, 
dass die Gipfel jeweils nach rechts verschoben 
sind. 

Die Länder mit zwei Gipfeln sind Mecklenburg-
Vorpommern, Sachsen, Thüringen und Sachsen-
Anhalt. Der zweite Gipfel ist hier möglicherweise 
damit zu erklären, dass in diesen Ländern nach 
1990 das Autobahnnetz stark ausgebaut wurde und 
somit neue Stellen im Straßenbetriebsdienst ge­
schaffen wurden. In Sachsen und Thüringen bezie­
hen sich die Daten allerdings lediglich auf die 
Autobahn meistereien, und in Berlin ist die Anzahl 
der berücksichtigten Mitarbeiter sehr gering. 

Bei den Ländern mit nur einem Gipfel gibt es sol­
che, die einen weniger „steilen“ Anstieg haben, 
z. B. Rheinland-Pfalz und Baden-Württemberg. In 
diesen Ländern sind die Mitarbeiter über die ver­
schiedenen Altersgruppen besser verteilt. In 
Baden-Württemberg beziehen sich die Daten aller­
dings nur auf die Autobahnmeistereien. 

Bei den übrigen Ländern zeichnet sich ab, dass die 
Altersklassen ab 40 Jahren deutlich stärker vertre­
ten sind als die Alterklassen darunter, was dazu 

führen wird, dass künftig weniger Personal „nach­
wächst“ als in Rente geht. Besonders ausgeprägt 
ist dies in Nordrhein-Westfalen, was darauf hin­
weist, dass eine Nachwuchsplanung in den letzten 
Jahren nicht erfolgt ist. Das bedeutet für alle Län­
der, dass, sofern kein weiteres, jüngeres Personal 
eingestellt wird, das Tätigkeitsspektrum des 
Straßenbetriebsdienstes in 20 Jahren von ca. der 
Hälfte bis einem Drittel des derzeit vorhandenen 
Personals bewältigt werden müsste von dem 
wiederum ein großer Teil in 20 Jahren bereits 
60 Jahre alt sein wird. Unter diesen Bedingungen 
erscheint es unwahrscheinlich, dass die Kernauf ­
gaben des Straßenbetriebsdienstes in der bisheri­
gen Form erfüllt werden können. 

Aus den Ergebnissen der Tätigkeitsbeschreibung 
geht hervor, dass es sich bei der Tätigkeit im Stra­
ßenbetriebsdienst aufgrund der belastenden Ar­
beitsbedingungen um einen Beruf mit „begrenzter 
Tätigkeitsdauer“ handelt, d. h., es ist zu erwarten, 
dass mehr als die Hälfte der aktuell Beschäftigten 
den Beruf nicht bis zum Erreichen des Rentenalters 
wird ausüben können. Zudem entstehen Kapazi­
tätsengpässe durch die Arbeitsorganisation (An­
häufung von Überstunden im Winterdienst). Aller­
dings ist auch darauf hinzuweisen, dass bestimmte 

Mitarbeiter/Land Straßenmeisterei Autobahnmeisterei Mischmeisterei Summe/Land 

Baden-Württemberg 2.144 398 0 2.542 

Bayern 1.952 907 0 2.859 

Berlin 0 39 0 39 

Brandenburg 955 408 0 1.363 

Bremen 0 24 0 24 

Hamburg 0 54 0 54 

Hessen 932 293 23 1.248 

Mecklenburg-Vorpommern 581 224 0 805 

Niedersachsen 971 498 78 1.547 

Nordrhein-Westfalen 1.160 553 173 1.886 

Rheinland-Pfalz 1.242 390 0 1.632 

Saarland 38 0 170 208 

Sachsen 775 241 0 1.016 

Sachsen-Anhalt 534 136 90 760 

Schleswig-Holstein 347 48 222 617 

Thüringen 66 175 0 241 

Summe 11.697 4.388 756 16.841 

Tab. 13: Anzahl der Mitarbeiter pro Land und Meistereityp (Stand 2013): Rote Zahlen bedeuten eine Abnahme gegenüber 2011, 
grüne Zahlen eine Zunahme und schwarze Zahlen keine Veränderung 
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Aufgaben nur von fachlich geschultem Personal 
übernommen werden und Tätigkeiten ausgeführt 
werden, die im Leistungsheft nicht benannt werden. 
Zu bedenken ist zudem, dass in den letzten Jahren 
eine Veränderung der Tätigkeiten weg von körper­
lichen Arbeiten hin zu Steuerungs- und Über ­
wachungsaufgaben stattgefunden hat. 

Die Auswirkungen des demografischen Wandels 
werden somit den Straßenbetriebsdienst in zweier­
lei Hinsicht treffen: Zum einen unterliegt der Stra­
ßenbetriebsdienst der zu erwartenden Entwicklung 
insofern, als immer weniger und immer ältere 
Arbeitnehmer die hier anfallenden Tätigkeiten aus­
üben werden. Zum anderen werden aufgrund der 
belastenden Arbeitsbedingungen (Beruf mit „be­
grenzter Tätigkeitsdauer“) die Auswirkungen des 
demografischen Wandels zusätzlich noch ungüns ­
tig verstärkt: Von den zur Verfügung stehenden 
wenigeren und älteren Arbeitnehmern können nicht 
mehr alle die erforderlichen Tätigkeiten in vollem 
Umfang erbringen. Dem entgegen ist allerdings seit 
einigen Jahren ein Trend zu erkennen, nach dem 
tendenziell der Anteil von Steuerungs- und Über­
wachungsarbeiten gegenüber den körperlichen 
Arbeiten steigt. Dies könnte zumindest teilweise zu 
einer Entlastung von älteren und/oder körperlich 
eingeschränkten Arbeitnehmern führen. 

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zeigen 
zunächst aufgrund der hohen Rücklaufquote (62 %) 
und der zahlreichen schriftlichen Ergänzungen, 
dass bei den Straßenwärtern die Zielstellung in 
hohem Maße akzeptiert wurde. Positiv zu erwäh­
nen ist auch die lange Betriebszugehörigkeit, die 
zeigt, dass trotz der z. T. belastenden Arbeitsbedin­
gungen der Arbeitgeber nicht gewechselt wird. 
Allerdings könnte das auch an einem Mangel an 
Alternativen zu dem sicheren Arbeitsverhältnis im 
öffentlichen Dienst oder möglicherweise an den 
erwarteten noch größeren Belastungen in der 
Wirtschaft liegen. 

Weiterhin zeigt sich, dass insgesamt knapp mehr 
als die Hälfte der Befragten „sehr zufrieden“ oder 
„zufrieden“ mit der Tätigkeit sind. Nur 6 % sind 
„unzufrieden“ oder „sehr unzufrieden“. Das Ergeb­
nis weist auf eine hohe Identifikation mit dem Beruf 
hin. Bei der Betrachtung der Angaben, verteilt auf 
die verschiedenen Altersklassen, zeigt sich eine 
Veränderung bei ca. 30 Jahren: Bis dahin nimmt die 
Zufriedenheit eher ab, während sie dann bis zum 
Rentenalter stabil bleibt. Dies könnte ein Indiz dafür 
sein, dass die Arbeitsbelastung mit zunehmendem 

Alter immer realistischer eingeschätzt wird. Bei der 
Betrachtung der Werte für die einzelnen Länder 
zeigt sich ein recht homogenes Bild. Das könnte 
bedeuten, dass die z. T. unterschiedlichen Bedin­
gungen keinen erheblichen Einfluss auf die Zu ­
friedenheit der Mitarbeiter haben. 

Wenig überraschend zeigt sich, dass die Einschät­
zung der eigenen Gesundheit mit zunehmendem 
Alter immer schlechter wird. Auch die Leistungsfä­
higkeit wird mit zunehmendem Alter immer geringer 
eingeschätzt. 

Positiv hervorzuheben ist, dass insgesamt 80 % der 
Befragten angaben, sich den Anforderungen ihrer 
täglichen Arbeit gewachsen zu fühlen. Hinzuweisen 
ist dabei allerdings darauf, dass hier eine Antwort­
tendenz im Sinne der sozialen Erwünschtheit 
bestehen könnte, d. h., man gibt die Antwort, von 
der man annimmt, dass sie erwartet wird. Zudem 
gibt man eher nicht gerne zu, überfordert zu sein. 
Die Ergebnisse zeigen, dass, wie oben erwähnt, die 
Einschätzungen mit zunehmendem Alter immer 
schlechter ausfallen. Eine mögliche Erklärung ist, 
dass sich die Mitarbeiter aufgrund der mit dem Alter 
zunehmenden Einschränkungen ihrer Arbeit weni­
ger gewachsen fühlen. Was in jüngeren Jahren 
noch gut zu bewältigen war, fällt mit zunehmendem 
Alter schwerer. 

Nur insgesamt 19 % haben angegeben, sich den 
Anforderungen nur „teils/teils“ oder „gar nicht“ ge­
wachsen zu fühlen. Von diesen wünschen sich die 
meisten „mehr Unterstützung durch Technik“ (55 %) 
und „mehr körperliche Entlastung“ (49 %); aber 
auch „mehr Unterstützung durch den Vorgesetzten“ 
(35 %) und „mehr Qualifizierung“ (28 %) wären für 
die Befragten hilfreich. 

Die Ergebnisse bezüglich der aktuellen Beeinträch­
tigungen zeigen, dass nach Rücken- und Gelenk­
problemen psychische Erkrankungen am dritthäu­
figsten genannt werden. Es ist nicht auszuschlie­
ßen, dass hier die Dunkelziffer höher liegt, da psy­
chische Erkrankungen oft noch stigmatisiert sind 
(RÜSCH et al. 2004) und nicht jeder Betroffene 
seine Erkrankung im Rahmen der Befragung offen­
baren wollte. 

47 % der Befragten gaben an, dass sich ihre Leis ­
tungsfähigkeit im Vergleich zum Beginn der beruf ­
lichen Laufbahn verschlechtert habe. Betrachtet 
man die Ergebnisse für die verschiedenen Alters­
kategorien, fällt auf, dass es ab Kategorie 41-50 
Jahre zu einer starken Verschlechterung der 
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Einschätzung der Leistungsfähigkeit kommt. Das 
bedeutet, dass die wahrgenommene Leistungs ­
fähigkeit ab dem Alter von ca. 41 Jahren deutlich 
geringer ist als zu Beginn der Tätigkeit. Möglich­
weise erleben die Befragten hier erstmals ein 
Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen der 
täglichen Arbeit und ihrem eigenen Leistungs ­
vermögen. 

Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass den Stra­
ßenwärtern neben materieller Ausstattung (Arbeits­
mittel, Schutzausrüstung) die Arbeitsbedingungen 
wichtig sind: Sowohl Wertschätzung durch den Vor­
gesetzten als auch gesellschaftliche Anerkennung 
der Tätigkeit, funktionierende Arbeitsabläufe und 
Qualifizierung werden als hilfreiche Unterstützung 
hervorgehoben. 

Bei der letzten Frage – Faktoren, bei denen künftig 
am ehesten Schwierigkeiten bei der Arbeit erwartet 
werden – nannten die Befragten vor allem körper ­
liche Faktoren: „In gefährlichen Situationen schnell 
reagieren können“, aber auch „Ein gutes Seh- und 
Hörvermögen“ und „Körperliche Kraft“. Es ist nicht 
ganz auszuschließen, dass die Befragten hier auch 
nach der Bedeutung angekreuzt haben, die sie 
selbst den einzelnen Faktoren zumessen. Bei der 
schnellen und sicheren Beurteilung von Situationen 
wurden dagegen weniger Schwierigkeiten erwartet. 
Dies könnte damit erklärt werden, dass die Beurtei­
lung von Situationen mit zunehmender Arbeits ­
erfahrung schneller und sicherer wird und somit 
keine Verschlechterung zu erwarten ist. Diese 
Ergebnisse zeigen, dass die Straßenwärter künftig 
eher mit Schwierigkeiten durch die belastenden 
Arbeitsbedingungen rechnen. 

Insgesamt zeigt die Mitarbeiterbefragung, dass die 
Straßenwärter im Großen und Ganzen mit ihrer 
Tätigkeit zufrieden sind, das Ende ihrer Erwerbs­
laufbahn aber durchaus kritisch sehen. Das große 
Engagement der Straßenwärter weist aber auch 
da rauf hin, dass die Befragten ihren Beruf mögen 
und ihn gerne und lange ausüben möchten. Dafür 
wünschen sie sich neben technischer Ausstattung 
mehr Anerkennung für ihre Tätigkeit. 

Das Bild, das sich in der Gesamtschau der Ergeb­
nisse abzeichnet, sieht demnach folgendermaßen 
aus: Durch den demografischen Wandel werden 
dem Arbeitsmarkt generell weniger Arbeitskräfte 
zur Verfügung stehen. Die vorhandenen Beschäf­
tigten werden zudem immer älter. Auch im Straßen­
betriebsdienst spiegelt sich diese gesamtgesell­
schaftliche Entwicklung wider, verschärft durch die 

geringe Anzahl von Neueinstellungen in den letzten 
Jahren. So werden auch hier künftig mehr ältere als 
jüngere Mitarbeiter beschäftigt sein. Sie üben einen 
Beruf aus, der aufgrund der belastenden Arbeits ­
bedingungen über das gesamte Erwerbsleben 
hinweg nur eingeschränkt bis zum Rentenalter 
aus geübt werden kann. Vor allem erfordern die 
Tätigkeiten im Straßenbetriebsdienst eine z. T. 
hohe körperliche Leistungsfähigkeit, die einerseits 
altersbedingt, andererseits durch die belastenden 
Arbeitsbedingungen mit der Zeit abnimmt. Gleich­
wohl üben die Straßenwärter ihren Beruf mit Enga­
gement und großer Zufriedenheit aus (siehe auch 
SCHMAUDER et al. 2014). 

4.2 Ableitung von Handlungsfeldern 

Unter der Maßgabe, die Effizienz des Straßen ­
betriebsdienstes in seinen Kernkompetenzen zu 
erhalten und zu stärken, ergeben sich nach INQA 
(2005) folgende Handlungsfelder: Die Erhaltung 
und Förderung der Gesundheit soll dazu beitragen, 
die Arbeitsfähigkeit bis zur Rente zu gewährleisten. 
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung sollten 
an das Altern angepasst werden. Durch Qualifika ­
tion der Mitarbeiter in Aus- und Weiterbildung sowie 
lebensbegleitendes Lernen soll erreicht werden, 
dass Wissensbestände erhalten bzw. kontinuierlich 
erneuert werden. Auch die Organisations- und 
Führungskultur sollte sich an einem Miteinander 
der Generationen orientieren. Letztlich ist auch die 
Personal- und Rekrutierungspolitik auf die Heraus­
forderungen des demografischen Wandels abzu­
stimmen. 

Aufgrund der aktuellen Datenlage können diese 
Handlungsfelder folgendermaßen definiert werden: 

•	 Erhaltung und Förderung der Gesundheit der 
Mitarbeiter, 

•	 alternskritische Arbeitsorganisation und 
-gestaltung, 

•	 Personalmarketing und Gewinnung neuer 
Mitarbeiter. 

Maßnahmen zur Erhaltung und Förderung der 
Gesundheit sollten an verschiedenen Punkten an­
setzen: 

•	 Verhältnisprävention durch die Implementierung 
des Themenbereichs „Gesund bis zur Rente“ in 
den Betrieben. Durch Maßnahmen auf Organi­
sationsebene können Strukturen geschaffen 
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werden, die altersbedingten Einschränkungen 
vorbeugen. Darunter kann auch die Bereit ­
stellung technischer Unterstützungsmöglich ­
keiten fallen. 

•	 Verhaltensprävention durch Erhaltung der 
körperlichen Fitness und engmaschige arbeits­
medizinische Versorgung. Auf dieser Ebene 
kann jeder einzelne Mitarbeiter aktiv selbst dazu 
beitragen, gesund zu bleiben, z. B. durch ge­
sunde Ernährung oder Ausgleichstraining für 
den Rücken. 

•	 Gesundheitsförderliches Führungsverhalten 
unterstützt verhältnis- und verhaltenspräventive 
Ansätze. Psychische Belastungen können z. B. 
durch mehr Wertschätzung vonseiten Vorge­
setzter verringert werden. Dazu liegen bereits 
wirksame und praktikable Konzepte vor 
(FASTENMEIER et al., 2008; PÖPPING et al., 
2013). 

Im Handlungsfeld Arbeitsorganisation und -gestal­
tung sollten folgende Aspekte überprüft werden: 

•	 Konsequente, regelmäßige Gefährdungsermitt­
lung gemäß der Umsetzung des Arbeitsschutz­
gesetzes. 

•	 Soweit möglich sollte die Belastung reduziert 
bzw. verbesserte Umgangsmöglichkeiten mitbe­
stehenden Belastungen entwickelt werden. Idea­
lerweise greifen hier Maßnahmen aus den Berei­
chen Arbeitsmittel, Arbeitszeit und Arbeitsorgani­
sation auf der Grundlage eines wertschätzenden, 
alternsgerechten Führungsstils ineinander. 

Die aktuellen Ergebnisse weisen auch darauf hin, 
dass bei der derzeitigen Personalpolitik mit dem ge­
genwärtigen Personalbestand künftig die Auf gaben 
des Straßenbetriebsdienstes kaum mehr zu bewäl­
tigen sein werden. Es wird erforderlich werden, 
Nachwuchs bzw. Quereinsteiger zu rekrutieren. 
Problematisch ist die negative Wahrnehmung des 
Berufes in der Gesellschaft (FASTENMEIER et al., 
2008). Nicht selten werden Straßenwärter im Dienst 
beschimpft und beleidigt. Es ist daher notwendig, 
das Berufsbild sowohl nach innen als auch vor allem 
nach außen deutlich aufzuwerten. Dahin gehende 
Überlegungen und Maßnahmen wären z. B.: 

•	 Durch gutes Marketing den Beruf des Straßen­
wärters in der Gesellschaft in ein positives Licht 
zu rücken. Neben „Umgang mit moderner Tech­
nik“ könnte hier auch „Hohe Arbeitsplatzsicher­
heit“ ein wichtiger Bonuspunkt sein. 

•	 Ein weiterer Aspekt wäre, durch gender-spezi ­
fische Ansätze mehr weibliche Personen für den 
Beruf des Straßenwärters/der Straßenwärterin 
zu gewinnen. 

•	 Eine rechtzeitige Nachfolgeplanung, die den 
Personalbedarf auch in der mittleren und länge­
ren Perspektive berücksichtigt, um früh genug 
auf zu erwartende Veränderungen reagieren zu 
können. 

•	 Für kommende Generationen sind Selbstver­
wirklichung oder Work-Life-Balance wichtige 
Themen bei der Auswahl eines Arbeits- oder 
Ausbildungsplatzes (z. B. PARMENT, 2009). 
Hierunter fallen auch die Aus- und Weiterbil­
dungsmöglichkeiten im Straßenbetriebsdienst. 
Demnach wäre zu prüfen, welche Möglichkeiten 
der Straßenbetriebsdienst in diesen Bereichen 
bieten könnte. Durch Maßnahmen der Personal­
entwicklung, wie z. B. Mitarbeitergespräche, 
können Potenziale und Wünsche ermittelt und 
entsprechende Angebote erarbeitet werden. 

5 Lösungsansätze 

5.1 Expertenbefragung 

Da das Problem des demografischen Wandels in 
vielen Bundesländern bereits kritisch betrachtet 
wird, war es sinnvoll, in den einzelnen Ländern zu 
erheben, welche Maßnahmen gegebenenfalls 
bereits ergriffen, umgesetzt oder evaluiert wurden. 

Daher wurde eine Abfrage mit einzelnen Ansprech­
partnern aus allen Bundesländern durchgeführt, um 
Kenntnis über bereits vorhandene bzw. praktizierte 
Ansätze zu den beschriebenen Handlungsfeldern 
zu erlangen. Diese 16 Ansprechpartner waren 
bereits im Formular für die Altersstrukturanalyse 
benannt worden. Die Abfrage wurde zum Teil tele­
fonisch, zum Teil schriftlich per E-Mail durchgeführt 
zwischen Juli und Oktober 2014. Dabei wurden 
folgende Fragen gestellt: 

•	 Gibt es bereits Maßnahmen für den Umgang mit 
dem demografischen Wandel? Wenn ja: Wie 
sehen diese aus? Was davon wurde bereits 
umgesetzt und mit welchem Ergebnis? Wer ist 
in die Maßnahmen mit eingebunden? Wie 
werden die Maßnahmen gesteuert? 

•	 Wie sieht die arbeitsmedizinische Vorsorge 
aus? Welche Untersuchungen (z. B. der Ohren, 
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der Augen und des Rückens) werden in welchen 
zeitlichen Abständen durchgeführt? Werden Ge­
fährdungsbeurteilungen hinsichtlich psychischer 
Belastung gem. § 5 Abs. 3 Satz 6 ArbSchG 
durchgeführt? Mit welchen Ergebnissen? 

•	 Gibt es einen Katalog für Aus- und Weiterbil­
dungsmaßnahmen für Straßenwärter und deren 
Führungskräfte? Gibt es spezielle Programme 
für junge Führungskräfte? Welche Aufstiegs­
bzw. Entwicklungsmöglichkeiten bestehen für 
einen Straßenwärter? 

In der Zeit von Juli 2014 wurden Telefoninterviews 
mit Ansprechpartnern aus den Bundesländern 
durchgeführt. Da nicht alle Ansprechpartner telefo­
nisch erreichbar waren, wurden einige Fragen auch 
per Mail verschickt und bis Oktober 2014 bearbei­
tet. Insgesamt beteiligten sich Baden-Württemberg, 
Bayern, Brandenburg, Bremen, Hamburg, Hessen, 
Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, NRW, 
Rheinland-Pfalz, Sachsen, Schleswig-Holstein und 
Thüringen an der Befragung. 

5.2	 Ergebnisse der 

Expertenbefragung 

Bei der Befragung zeigte sich, dass das Problem 
des demografischen Wandels in allen befragten 
Ländern erkannt wird. Allerdings räumten auch 6 
der 13 Länder ein, dass es aktuell keine konkreten 
Maßnahmen im Zusammenhang mit dem demogra­
fischen Wandel gibt. 

In den Befragungen wurden verschiedene Maßnah­
men – ohne Anspruch auf Vollständigkeit – be­
nannt. Zum Beispiel werden in Mecklenburg-Vor­
pommern jährlich 12 Straßenwärter ausgebildet 
und freie Stellen mit Jungfacharbeitern besetzt. In 
Baden-Württemberg und Bayern ist der notwendige 
Personalabbau inzwischen abgeschlossen, und es 
wird verstärkt nach Nachwuchskräften, auch Sei­
teneinsteigern, gesucht. Darüber hinaus werden 
mittlerweile viele Betriebsdienstaufgaben an Dritte 
vergeben. In Bayern beruht dies vor allem auf den 
politisch gewollten und geforderten Personalabbau. 
Zudem gibt es in Bayern bereits umfassende Prä­
ventivmaßnahmen: Im Rahmen eines Maßnahmen­
konzeptes zur betrieblichen Gesundheitsförderung 
des Betriebsdienstpersonals werden gezielt Ange­
bote durchgeführt. Die Akzeptanz hierfür ist aller­
dings noch sehr unterschiedlich. Es werden auch 
Veränderungen der Arbeitsorganisation, z. B. 

Schicht- oder Nachtarbeit, aufgrund arbeitswissen­
schaftlicher Erkenntnisse diskutiert. Zur Personal­
gewinnung ist der Betriebsdienst in Bayern und 
Niedersachsen schon an Schulen und/oder Bil­
dungsmessen präsent, um das Berufsbild bekann­
ter zu machen. Hier wird schon jetzt „über Bedarf“ 
ausgebildet, und Maßnahmen zur Zulassung von 
Seiteneinsteigern sind geplant. In Rheinland-Pfalz 
ist Personalabbau bis 2020 geplant, die Personal­
planung ist allerdings längerfristig angelegt. Bisher 
werden dort jährlich 20 Straßenwärter ausgebildet, 
in Anbetracht der zu erwartenden Altersproblematik 
sollte diese Zahl aufgestockt werden. In NRW gibt 
es verschiedene Projekte, die sich mit dem Thema 
des demografischen Wandels beschäftigen, z. B. 
Gesundheitszirkel, die Teilnahme an dem Projekt 
„ZuWaGs“ oder das von der Techniker Krankenkas­
se begleitete Projekt „Heben und Tragen“. In Bre­
men gibt es nur eine Meisterei, sodass eine andere 
Größenordung vorliegt. 

Die arbeitsmedizinische Vorsorge wird nur in 3 Län­
dern durch eigenes Personal gewährleistet, d. h., 
es gibt einen betriebsärztlichen Dienst der Behör­
de, der wiederum weitere Leistungen extern ver­
gibt. In den anderen Ländern werden ausschließ­
lich Externe, z. T. mit langfristig laufenden Verträ­
gen beauftragt. Der Vorteil eines betriebsärztlichen 
Dienstes liegt darin, dass dort ein großer Erfah­
rungsschatz gesammelt werden kann. Für den 
externen Arbeitsmediziner spricht, dass er auch 
viele Kenntnisse aus anderen Institutionen hat. 
Allerdings gibt es auch Länder, in denen die exter­
nen Arbeitsmediziner in verschiedenen Arbeits ­
bereichen aktiv sind und somit in weitergehende 
Maßnahmen eingebunden werden. 

Umfang und Häufigkeit der arbeitsmedizinischen 
Untersuchungen ergeben sich aus der ArbMedVV 
und werden im Normalfall alle 3 Jahre durchgeführt 
(z. B. Gehör, Sehvermögen, Haut). Darüber hinaus 
werden weitere Untersuchungen zur Feststellung 
der Eignung für die jeweilige Tätigkeit durchgeführt 
z. B. Herz-Kreislauf-System, Psyche, Ausschluss 
von Suchterkrankungen, Einnahme von Medika­
menten, Nervensystem, Atmung, Lungenfunktion 
und Laborwerte, ggf. auch Impfstatus und eine 
allergologische Diagnostik. Die Organisation der 
Untersuchungen wird z. T. über die allgemeine 
Verwaltung, z. T. über die Personalabteilungen 
gesteuert. Um manche Untersuchungen, z. B. der 
Augen bei Bildschirmarbeit, müssen die betroffenen 
Personen sich teilweise auch selbst kümmern. 
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Gefährdungsbeurteilungen werden in allen Ländern 
durchgeführt. Das Thema psychische Belastungen 
dagegen wird nur in 4 Ländern berücksichtigt. In 
NRW wurde dabei festgestellt, dass das Verkehrs­
geschehen hinsichtlich der psychischen Belas ­
tungen im Vordergrund steht. In 6 Ländern wird 
dieser Themenkomplex bei den Gefährdungsbeur­
teilungen noch nicht mit einbezogen, allerdings gibt 
es zumindest in 3 Ländern Überlegungen dazu, 
psychische Belastungen in die Gefährdungsbeur­
teilungen mit aufzunehmen. In 3 Ländern war nichts 
da rüber bekannt, ob psychische Belastungen bei 
den Gefährdungsbeurteilungen untersucht werden. 
2 Länder wiesen in diesem Zusammenhang auf 
die vorhandenen Notfallpläne hin. In Schleswig-
Holstein wird zwar eine Gefährdungsbeurteilung 
zur psychischen Belastung durchgeführt, allerdings 
war unklar, wie mit einer vorliegenden Belastung 
umzugehen sei. In Bayern wird das Thema psychi­
sche Belastungen bei Schulungen integriert, an 
einer Handlungsanleitung zur Beurteilung der 
psychischen Belastung wird gearbeitet. 

Hinsichtlich der Weiterbildungsmaßnahmen für 
Straßenwärter verwiesen 12 Länder auf mehr oder 
weniger spezifische Angebote. Nur Thüringen gab 
an, keine speziellen Maßnahmen zu haben, da 
es nicht mehr so viele betreffe. In NRW werden 
auch Fortbildungsveranstaltungen für die Gruppe 
„55 Plus“ angeboten. Die Angebote sind in den Län­
dern frei zugänglich. Während die Fortbildungs ­
angebote z. B. in Schleswig-Holstein und Bayern 
gut angenommen werden, machten die anderen 
Länder dazu keine Angaben. Zum Teil werden auch 
spezielle Maßnahmen für Führungskräfte angebo­
ten, z. B. in NRW, Baden-Württemberg, Hessen, 
Hamburg und Bremen. Speziell für junge Füh­
rungskräfte gibt es Programme in Baden-Württem­
berg, Thüringen, NRW, Bayern, Niedersachsen und 
Schleswig-Holstein. 

Die Aufstiegs- bzw. Entwicklungsmöglichkeiten im 
Betriebsdienst sind sehr unterschiedlich. Es gibt zu­
meist die Möglichkeit, zum Kolonnenführer oder 
Streckenwart aufzusteigen. Geeignete Kandidaten 
können sich dann noch zum Straßenmeister/Stra­
ßenwärtermeister bzw. zum Techniker weiterbilden. 
Für die Meisterausbildung haben alle Länder unter­
schiedliche Voraussetzungen. Die Kosten für die 
Ausbildung werden in Bayern komplett übernom­
men. Techniker bzw. Straßenmeister oder Straßen­
wärtermeister können auch in Mischmeistereien 
eingesetzt werden, in der Niederlassung oder als 
Stellvertreter des Leiters. Nur in Bayern können 

Meistereien auch von Straßenmeistern geleitet 
werden. In Rheinland-Pfalz, Brandenburg und 
Schleswig-Holstein ist eine akademische Weiter ­
bildung an der Fachhochschule möglich. 

6	 Maßnahmen und 

Empfehlungen 

Grundsätzlich zeigen die Ergebnisse der Studie 
trotz aller zu erwartenden Probleme günstige 
Bedingungen für Veränderungsmaßnahmen. Die 
Straßenwärter weisen ein hohes Engagement für 
ihren Beruf auf. Sie identifizieren sich mit ihrer 
Tätigkeit und wünschen sich sehr konkrete Verbes­
serungen, um ihren Beruf lange ausüben zu 
können. Die Ergebnisse der Expertenbefragung 
zeigen, dass in einigen Bundesländern bereits 
erfolgreich Maßnahmen zum Umgang mit dem 
demografischen Wandel entworfen und umgesetzt 
werden. Hier ist es wichtig und ratsam, durch über­
regionale bzw. länderübergreifende Arbeitsgruppen 
von einander zu lernen. 

Da sich die Bundesländer hinsichtlich strategischer 
Grundkonstellationen (Anzahl der Meistereien, 
Personalabbau abgeschlossen oder nicht, Schwer­
punkte der Tätigkeit) unterscheiden, ist es schwie­
rig, allgemeingültige Maßnahmen zu postulieren. 
Die im Folgenden dargestellten Maßnahmen 
stehen daher nur für eine Vielzahl von Möglich ­
keiten, die grundlegende Ansätze zum Umgang mit 
dem demografischen Wandel beschreiben und 
die – entsprechend der gegebenen Bedingungs­
konstellation in den einzelnen Bundesländern – 
ergänzt werden sollten. 

6.1	 Erhaltung und Förderung der 

Gesundheit der Mitarbeiter 

Die Weltgesundheitsorganisation (WHO) definiert 
Gesundheit als Zustand des vollständigen körper ­
lichen, psychischen und sozialen Wohlergehens. 
Insbesondere psychische Gesundheit spielt mit zu­
nehmendem Alter eine bedeutende Rolle und wirkt 
sich auf die Arbeitsleistung aus, indem sie Konzen­
tration, Gedächtnisleistung, Motivation, Energie 
und Kreativität beeinflusst (BADURA, STEINKE 
2011). Nach einer Umfrage des DGB in 2012 arbei­
tet jeder zweite Arbeitnehmer in Deutschland unter 
Zeitdruck oder muss sich hetzen (DGB, 2013). 
Maßnahmen des betrieblichen Gesundheitsmana­
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gements (im Folgenden BGM) stärken die Motiva -
tion der Mitarbeiter. Laut Feststellung des Spitzen-
verbandes der gesetzlichen Krankenversicherun­
gen (GKV) haben BGM-Projekte zur Gesundheits­
förderung älterer Mitarbeiter (über 50 Jahre) seit 
2011 um ein Drittel zugenommen. Hierzu gehört 
neben präventiven Maßnahmen wie Stressmana­
gement und Entspannungstechniken auch die Prä­
vention von Herz-Kreislauf-, Muskel-, Skelett- und 
Suchterkrankungen (GKV-Spitzenverband: Präven­
tionsbericht 2011). Die zunehmenden flexiblen 
Arbeitszeiten erfordern auch flexible Gesundheits­
förderungsmaßnahmen. Grundsätzlich ist es sinn­
voll, Präventivmaßnahmen zu steuern und zu eva­
luieren, um einen kontinuierlichen Verbesserungs­
prozess zu entwickeln. So können akute Themen 
aufgegriffen und darauf abgestimmte Angebote 
gemacht werden. Ein Betriebliches Gesundheits­
management ist hierfür die ideale Schnittstelle. 

Im Bereich Verhältnisprävention sind daher folgen­
de Maßnahmen sinnvoll: 

•	 Einrichtung eines Betrieblichen Gesundheitsma­
nagements, um verbindliche Strukturen zur 
Steuerung von Maßnahmen zu schaffen. Ein 
fester Bestandteil des BGM sollte das Thema 
Alter sein. 

•	 Betriebsinterne Weiterbildung ausgewählter 
Mitarbeiter zu Gesundheitslotsen. Sie informie­
ren ihre Kollegen über die Angebote der betrieb­
lichen Gesundheitsförderung. Denkbar ist auch 
eine Einbindung von Mitarbeitern in Gesund­
heitszirkeln, um Themen der Gesundheitsförde­
rung zu transportieren. Hervorzuheben ist die 
Vorbildfunktion von Vorgesetzten, die auch im 
Sinne von Multiplikatoren die Maßnahmen zur 
Gesundheitsförderung unterstützen können. 

•	 Etablierung einer Gesundheits- und Sozialbera­
tung, z. B. unter Einbeziehung der Kranken 
kassen, die in diesem Bereich bereits Projekte 
umsetzen. Denkbar wäre auch eine „mobile 
Gesundheits-/Sozialberatung“, die die Meis 
tereien gebietsweise in bestimmen Zyklen 
betreuen. 

•	 Engmaschige Vorsorgeuntersuchungen. Vor 
dem Hintergrund der Häufigkeit der Erkrankun­
gen sollte der Zyklus der Untersuchung des 
Seh- und Hörvermögens von derzeit 3 Jahren 
überdacht werden. Derzeit wird nur nach auf 
fälligen Befunden der Untersuchungsturnus auf 
1 Jahr verkürzt. 

Im Bereich Verhaltensprävention könnten folgende 
Maßnahmen ergriffen werden: 

•	 Schulungen zu Gesundheitsthemen des alters-
und alternsgerechten Arbeitens im betrieblichen 
Alltag, z. B. in Form von Anti-Stress-Training 
oder Ernährungsberatung. Dazu könnten auch 
moderne Medien genutzt werden, z. B. Gesund­
heitsangebote wie Online-Gesund heits checks, 
Online-Coaching-Programme oder Apps zur 
Vermittlung eines gesunden Lebensstils, aber 
auch Youtube oder firmeninterne Onlineportale, 
die den Mitarbeitern über leicht zugängliche 
PCs z. B. im Aufenthaltsraum zugänglich ge­
macht werden können. 

•	 Spezielle Seminare für ältere Mitarbeiter, wie 
z. B. „Orientierung in der Lebensmitte“, „Finan­
zielle Absicherung im Alter“, „Lebensplanung im 
Alter“ oder „Vorbereitung auf den Ruhestand“ 
und „Sicherung von Erfahrung, Wissen und 
Werten ausscheidender Mitarbeiter“. Sinnvoll 
erscheinen auch Seminare, in denen die Poten­
ziale und Stärken der Mitarbeiter bewusst ge­
macht werden und aufgezeigt wird, wie mit 
wachsenden Anforderungen – z. B. zunehmen­
dem Zeitdruck und fortschreitender Technisie­
rung des Arbeitsalltags – umgegangen werden 
kann. 

•	 Sport ist ein wichtiger Bestandteil zur Erhaltung 
der Gesundheit. Neben Angeboten auf Organi­
sationsebene sollten lokale Ansätze (z. B. Grün­
dung eines Fußballteams oder regelmäßiger ge­
meinsamer Schwimmbadbesuch) unterstützt 
werden. Weiterhin sollte geprüft werden, ob 
durch die Anschaffung von Kleingeräten, einer 
Tischtennisplatte o. Ä., Anreize für Bewegungs­
pausen gesetzt werden können. 

•	 Physiotherapie in den Betrieben: Physiothera­
peuten oder „Ergoscouts“ aus den Reihen der 
Mitarbeiter führen in regelmäßigen Abständen 
am Arbeitsplatz mit den Mitarbeitern altersent­
sprechende Übungen z. B. zur Vorbeugung 
und/oder Kompensation durch. 

Im Bereich Führungsverhalten sollten Führungs­
kräfte in entsprechenden Schulungen hinsichtlich 
der Probleme und Chancen des demografischen 
Wandels sensibilisiert und aktiv in die Maßnahmen 
eingebunden werden. Im Straßenbetriebsdienst 
sind die Leiter bzw. Meister diejenigen, die als 
direkte Vorgesetzte die Problematik unmittelbar 
erleben. Daher ist es wichtig, eine wertschätzende 

­

­

­



45 

Haltung zu entwickeln, in der nicht mehr nur die 
Schwierigkeiten gesehen werden, die ein nicht 
mehr voll einsetzbarer Mitarbeiter bereitet, sondern 
auch dessen Potenziale und Ressourcen. 

Für die Führungskräfte erfordert der demografische 
Wandel ein Umdenken und Neulernen beim 
Führungsverhalten. Eine Studie von ROTH, 
WEGGE & SCHMIDT (2007) zeigt, dass die 
Einstellung von Vorgesetzten gegenüber ihren 
Mitarbeitern eine zentrale Rolle für die Arbeitsfähig­
keit älterer Mitarbeiter spielt und dass Vorgesetzte 
oft zur Altersdiskriminierung neigen und Vorurteile 
gegenüber Älteren haben. 

Nach dem Modell beruflicher Gratifikationskrisen 
(nach SIEGRIST, 2012) gibt es eine enge Bezie­
hung zwischen belastenden Aspekten der Arbeit, 
wie z. B. Arbeitsintensivierung, Arbeitsplatzun ­
sicherheit, prekäre Bezahlung, und mangelnder 
Anerkennung durch Vorgesetzte. Das Modell 
basiert auf dem Prinzip der sozialen Gegenseitig­
keit von Leistung und Gegenleistung, d. h., für eine 
erbrachte Leistung erhält man eine angemessene 
Gegenleistung. Verletzungen dieses Prinzips rufen 
massive Stressreaktionen hervor, was ungünstige 
gesundheitliche Folgen hat. Anerkennung durch 
Vorgesetzte, aber auch die Wertschätzung des 
Berufes an sich sind daher wichtige Stellgrößen zur 
Vermeidung von Gratifikationskrisen. 

Aufgrund der Überalterung im Straßenbetriebs-
dienst sollte Ziel sein, die Mitarbeiter langfristig zu 
binden und ihre Gesundheit und Motivation bis zum 
Rentenalter zu fördern; einhergehend mit der För­
derung aufgabenbezogener Kompetenzen, der 
Steigerung der Arbeitszufriedenheit und der Reduk­
tion körperlicher und psychischer Beanspruchung. 

Gutes Führungsverhalten von Vorgesetzten ist ein 
wesentlicher Faktor, die Arbeitsfähigkeit von Mit ­
arbeitern zwischen dem 51. und 62. Lebensjahr zu 
fördern. Ältere Mitarbeiter, die mit dem Verhalten 
der Vorgesetzten zufrieden sind, weisen eine höhe­
re Arbeitsfähigkeit auf (ILMARIEN und TEMPEL, 
2002) und haben weniger Fehlzeiten (KUOPPALA 
et al., 2008). Als besonders wichtige Kriterien posi­
tiven Führungsverhaltens werden hier soziale 
Unterstützung, Führen mit/durch Werte/n und 
Mitarbeiterorientierung herausgestellt. 

Auf der Grundlage eines Fragebogens zur 
Messung altersgerechter Führung (FAF 16, 
WEGGE et al., 2012) könnte auf der Leiter- bzw. 
Meisterebene ein Training für Führungskräfte 

durchgeführt werden: Inhalt sollte sowohl die Kom­
munikation und das Verhalten im Umgang mit 
älteren Mitarbeiter sein mit dem Ziel einer wert­
schätzenden altersgerechten Führung als auch das 
Führen altersgemischter Teams. Solche Trainings 
bewirken Veränderungen bei den leistungs- und 
gesundheitskritischen Einstellungen der Teil ­
nehmer. 

6.2	 Alternskritische Arbeitsorgani­

sation und -gestaltung 

Die Tätigkeit des Straßenwärters geht mit z. T. 
hohen körperlichen und psychischen Belastungen 
einher. Daher ist neben dem Präventionsgedanken, 
nach dem die Arbeitsfähigkeit möglichst lange 
erhalten werden soll, zu bedenken, dass schon jetzt 
viele Mitarbeiter im Straßenbetriebsdienst nicht 
mehr uneingeschränkt ihrer Arbeit nachkommen 
können. Hier ist eine personenbezogene Sicht ­
weise sinnvoll, die die Bedürfnisse des einzelnen 
Mitarbeiters in den Blick nimmt. 

•	 Systematische Arbeitsplatzuntersuchungen: Es 
sollten flächendeckende Alters-, Be lastungs­
und Tätigkeitsbeschreibungen vorgenommen 
und die Ergebnisse miteinander verknüpft wer­
den. Dadurch kann die spezielle und individu elle 
Situation des einzelnen Mitarbeiters besser 
berücksichtigt werden. Beispielsweise könnten 
folgende Maßnahmen ergriffen werden: Ergono­
mische Gestaltung der Hallen durch viel Tages­
licht, spezielle Dämmmatten auf den Böden, um 
die Lärmbelästigung zu verringern, Stehhilfen, 
um kurze Sitzpausen zu ermöglichen, Hebe-, 
Lade- und Transporthilfen, um die Belastung 
durch schweres Heben zu verringern, ggf. indi­
viduelle Anpassung von Sicherheitsschuhen 
statt Standard-Sicherheitsschuhen, Universal­
bedieneinheit zur Steuerung von Anbaugeräten. 
Zudem wird z. B. im Projekt Lago (Institut für 
Sozialforschung und Sozialwirtschaft, 2009) 
vorgeschlagen, Arbeitsplätze personenbezogen 
zu beurteilen. So können optimal angepasste 
Lösungen für individuelle Problemstellungen 
gefunden werden. 

Darüber hinaus liefert die Studie SCHMAUDER et 
al. (2014) Optimierungsvorschläge für die Arbeits­
prozesse im Sommerdienst, mit denen physische 
und psychische Belastungen verringert werden 
können. In dieser Studie wurde auch festgestellt, 
dass einige aufwandsintensive Leistungsarten im 
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Sommerdienst im Leistungsheft nicht erfasst sind: 
die Instandhaltung und Wartung von Fahrzeugen 
und Geräten, die Streckenkontrolle und Leistungen 
für die eigene Verwaltung. Es erscheint daher sinn­
voll, das Tätigkeitsspektrum der Straßenwärter neu 
zu bewerten. 

•	 Teamarbeit, z. B. beim Mähen oder beim 
Gehölzrückschnitt, sodass Arbeitsaufgaben ab­
wechselnd ausgeführt werden können, was so­
wohl zur Entlastung als auch zur Auflockerung 
beiträgt. Ebenfalls als günstig erweist sich die 
Arbeit in altersheterogenen Teams. Sie ermög ­
lichen Weiterentwicklung und -vermittlung fach­
licher Kompetenz und Erfahrungsaustausch 
zwischen den Generationen, d. h. einen genera­
tionsübergreifenden Wissens- und Erfahrungs­
transfer. Zudem können individuelle Fähigkeiten 
und Fertigkeiten – gerade auch älterer Mitar ­
beiter – im Team optimal zum Einsatz gebracht 
werden. Sinnvoll wäre auch ein Austausch von 
fachlich besonders qualifizierten Mitarbeitern 
durch eine engere Vernetzung zwischen den 
Meistereien. 

•	 Bei der Anschaffung von Arbeitsgeräten oder 
persönlicher Schutzausrüstung sollten die Er­
fahrungen der Mitarbeiter angemessen berück­
sichtigt werden. 

•	 Neubewertung der Tätigkeiten im Straßen ­
betriebdienst: Dabei sollten Hinweise auf 
alternskritische Tätigkeiten aufgenommen wer­
den, d. h. Tätigkeiten, die auch von in physi­
scher oder psychischer Hinsicht eingeschränk­
ten Mitarbeitern ausgeführt werden können oder 
nur von besonders erfahrenen Mitarbeitern 
ausgeführt werden sollten. Dadurch könnten 
auch sog. „Schonarbeitsplätze“ aufgewertet 
werden. 

•	 Bei Tätigkeiten, die besonderes Erfahrungs ­
wissen verlangen, z. B. die Beurteilung und 
Beseitigung von Fahrbahnverschmutzungen 
durch Ölspuren und der anschließenden Ver­
kehrssicherheit (Streckenfreigabe) nach erfolg­
ter Reinigung oder bei Baumkontrollen. Zur Zeit 
treten in der Grünpflege verstärkt ökologische 
Aspekte und artenschutzrechtliche Vorschriften 
in den Vordergrund. Denkbar ist auch eine 
berufliche Weiterbildung zum Streckenwart 
und damit möglicherweise die Beteiligung an 
Audits und erweiterten Streckenkontrollen, denn 
hier wird von Seiten einiger Fachleute ein Aus­
tausch mit praxiserfahrenen Straßenwärtern als 

wünschenswert erachtet (BARK, 2015). Es 
sollte geprüft werden, ob solche z. T. ohnehin 
nicht übertragbaren Tätigkeiten von körperlich 
eingeschränkten, aber erfahrenen und verant­
wortungsbewussten Mitarbeitern durchgeführt 
werden können. 

Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten kann sich auf 
verschiedene Zeiträume beziehen, von der Tages-
bis hin zur Lebensarbeitszeit. Die folgenden An 
sätze könnten nach Absprache mit den Tarifpart­
nern zunächst in Modellmeistereien auf Länder 
ebene weiterentwickelt und erprobt werden. 

•	 Schichtarbeit 

Die Schichtwechselzyklen sind dahingehend zu 
prüfen, inwieweit sie arbeitswissenschaftlichen 
Erkenntnissen entsprechen (Schichtabfolgen, 
Beginn im Tagesverlauf, kurze Zyklen vs. lange 
Zyklen), sowie hinsichtlich der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie. Zu bedenken ist hier auch, 
dass in verschiedenen Lebensphasen Schicht­
arbeit unterschiedlich gut zu integrieren bzw. zu 
bewältigen ist. Das Arbeitszeitgesetz setzt bei 
der Ausgestaltung den Rahmen, während Tarif­
verträge und Betriebsvereinbarungen unter 
Mitbestimmung des Personalrats die speziellen 
Ausprägungen bzgl. Zeiten und Zuschlägen 
regeln. 

•	 Jahresarbeitszeitkonten 

Die Steuerung von Arbeits- und Einsatzzeiten 
über Jahresarbeitszeitkonten ermöglicht einen 
bedarfsorientierten Einsatz der Beschäftigten 
und kommt gleichzeitig den Planungswünschen 
Beschäftigter entgegen, wenn diese z. B. län 
gere Freizeitblöcke unabhängig von Urlaubs 
rahmen einplanen wollen. Dies bietet sich für 
ältere Mitarbeiter an, die sich somit eine längere 
„Auszeit“ oder „Regenerierungsphase“ wün­
schen. Im Straßenbetriebsdienst fällt meist 
im Winter das höchste Arbeitsaufkommen an. 
Erfahrungsgemäß werden in dieser Phase viele 
Überstunden angesammelt, die – sofern sie im 
Sommer ausgeglichen werden – dann zu Per 
sonalengpässen führen. Wenn aber z. B. ältere 
und/oder Mitarbeiter mit gesundheitlichen Ein­
schränkungen im Winterdienst weniger belas tet 
werden, könnten Engpässe im Sommer besser 
ausgeglichen werden. Zielführend ist hier die 
Idee, dass nicht in jeder Saison jeder Mitarbeiter 
gleich belastet wird, sondern die Arbeitszeit 
belastung über das gesamte Jahr geplant wird. 

­

­

­
­
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• Lebensarbeitszeitkonten
 

Der Aufbau von Lebensarbeitszeitkonten sollte 
so früh wie möglich beginnen, damit bereits 
nach einigen Jahren relevante Zeitguthaben 
angespart sind. Eingebracht werden können 
i. d. R. Mehrarbeitsstunden oder auch Stunden 
aus Umwandlungen aus Urlaubstagen, die über 
den gesetzlichen Urlaub hinausgehen. Lebens­
arbeitszeitkonten können mehrere Zwecke erfül­
len: Es können z. B. Arbeitszeitguthaben ange­
spart werden, um diese vor dem Eintritt in die 
Rente einbringen und damit die Arbeitsphase 
verkürzen zu können oder um die angesparte 
Zeit für besondere Anlässen in Anspruch zu 
nehmen, wie z. B. für einen längeren Sonder ­
urlaub (Sabbatical), für Qualifizierungsmaß ­
nahmen die über den betrieblichen Rahmen 
hinausgehen, oder für Familienzeiten, die die 
gesetzlichen oder tariflichen Möglichkeiten über­
schreiten. Sinnvoll ist auch eine flexible Anpas­
sung der Arbeitszeiten angepasst an die Bedürf­
nisse verschiedener Lebensphasen (Hausbau, 
Familiengründung, Pflege etc.). Langfristig 
können so bereits jüngere Mitarbeiter gezielt 
Ressourcen für spätere Zeiten bilden. Dem 
Thema Lebensarbeitszeitkonten sollten sich die 
Tarifparteien annehmen. Geregelt werden 
müsste, welche Zeiten (z. B. angeordnete Mehr­
arbeit oder Gleitzeit) oder auch Entgelte (z. B. 
tarifliche Sonderzahlungen wie Urlaubsgeld) für 
Lebensarbeitszeitkonten um- bzw. angerechnet 
werden könnten. Es ist allerdings einschränkend 
darauf hinzuweisen, dass bei einem Arbeit ­
geberwechsel das Problem der Transportier ­
barkeit von Lebensarbeitszeitkonten entstehen 
kann. Eine Möglichkeit wäre dann, die monetäre 
Auszahlung der angesparten Zeit, wofür jedoch 
frühzeitig Rückstellungen bzw. eine Absicherung 
gegen Insolvenz (z. B. Pensionssicherungs ­
verein) erfolgen müsste. 

6.3	 Personalmarketing und 

Gewinnung neuer Mitarbeiter 

Sinkende Geburtenzahlen und immer weniger 
Schulabgänger machen sich auch bei den Bewer­
berzahlen für Lehrstellen bemerkbar, was personal­
politische Maßnahmen notwendig macht. Zu einer 
geregelten Nachfolgeplanung gehört auch der 
Transfer vorhandenen Wissens, z. B. durch die 
sys tematische Einarbeitung von Nachfolgern. 

•	 Die Nachfolgeplanung sollte frühzeitig begin­
nen. Auch wenn in vielen Bundesländern der 
Personalabbau derzeit noch nicht abgeschlos­
sen ist, gilt es schon jetzt zu bedenken, wie 
die in der Zukunft zu erwartenden Lücken 
geschlossen werden können. Hier könnte, zur 
besseren Altersdurchmischung, die Einstellung 
von berufserfahrenen Quereinsteigern sinnvoll 
sein. In einigen Bundesländern gibt es hierzu 
bereits Überlegungen und Konzepte, z. B. in 
Niedersachsen und Bayern. 

•	 Zur Sicherung von Wissensbeständen ist es 
sinnvoll, den Stellennachfolger vom Stellen ­
inhaber über einen längeren Zeitraum einarbei­
ten zu lassen. Um den Stelleninhaber nicht mit 
dieser zusätzlichen Anforderung zu überfordern, 
sollte dieser Prozess vorbereitet und begleitet 
werden. 

Bei der Gewinnung von Nachwuchskräften bzw. 
neuen Mitarbeitern sollte berücksichtigt werden, 
dass im Zuge des demografischen Wandels auch 
die außerbetrieblichen Belange der Beschäftigten 
eine immer größere Rolle spielen; der Vereinbarkeit 
von Beruf und Privatleben kommt gerade bei jün­
geren Mitarbeitern eine immer größere Bedeutung 
zu. Im Zuge zunehmender Anforderungen an die 
Flexibilität hinsichtlich Berufswahl und Arbeitsort 
sowie der Zunahme unsicherer Beschäftigungs ­
verhältnisse kann die Arbeit im Straßenbetriebs-
dienst Sicherheit und Stabilität bieten. 

•	 Gezielte Öffentlichkeitsarbeit ist eine wichtige 
Möglichkeit, den Beruf bekannt zu machen und 
ein positives Bild davon zu vermitteln. Straßen­
wärter werden in der Öffentlichkeit häufig als 
„Staumacher“ wahrgenommen, wenn sie z. B. 
Baustellen einrichten. Dass diese Baustellen 
nötig sind, um die Mobilität auch weiterhin 
gewährleisten zu können, Straßenwärter also 
vielmehr „Wegbereiter“ sind, wird dabei nicht 
gesehen. Beispiel: Plakataktion „Wir arbeiten für 
Ihre Mobilität“. 

•	 Der Straßenbetriebsdienst bietet – trotz aller 
Belastungen – ein attraktives Berufsfeld, z. B. 
durch: Sicherheit des Arbeitsplatzes (öffentlicher 
Dienst), Umgang mit moderner Technik und 
Fahrzeugen, Bezuschussung des Führerschein­
erwerbs. 

•	 Dieses Berufsfeld sollte gezielt in Schulen 
(Haupt- und Realschulen) vorgestellt und Schü­
lerpraktika ermöglich werden. Auch Informa ­
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tionsveranstaltungen für Jugendliche und ihre 
Eltern könnten in diesem Rahmen angeboten 
werden. In Bayern gibt es hier schon einzelne 
Aktivitäten an Schulen und auch Schülerprak ­
tika. Eine spezielle Ansprache von Schülerinnen 
könnte z. B. im Rahmen des „Girls’Day“ er ­
folgen. 

•	 Durch Arbeitsagenturen vor allem bei den 
Vermittlern und dem psychologischen Dienst 
sollten die beruflichen Möglichkeiten im 
Straßenbetriebsdienst bekannt gemacht wer­
den, z. B. auf Job- und Ausbildungsmessen. So 
könnten neben Auszubildenden auch Querein­
steiger angesprochen werden. 

Lebensphasenorientierte Personalpolitik zielt da ­
rauf ab, alternsgerechte Arbeitsbedingungen und 
eine Organisationskultur zu schaffen, die von Wert­
schätzung geprägt ist. Sie befasst sich mit Themen 
wie: Alter, lebenslanges Lernen, Gesundheit, 
Beschäftigungsfähigkeit, modernes Leistungsma­
nagement, Arbeitgeberattraktivität sowie flexible 
Arbeitszeitmodelle. Eine lebensphasenorientierte 
Personalpolitik hat ferner im Fokus, die Beschäftig­
ten in Zeiten hoher persönlicher Belastung zu ent­
lasten. In der Lebensaltersphase von etwa 30 bis 
etwa 45 Jahren sind viele Beschäftigte mit der 
Verwirklichung vielfältiger Ziele beschäftigt: eine 
Familie gründen, Kinder aufziehen, Eigentum er­
werben/Hausbau, berufliche Weiterentwicklung/ 
Karriere, Fortbildungsmaßnahmen, um nur die 
wichtigsten zu nennen. Hier gilt es, durch intelli­
gente Steuerung der Arbeitszeiten (vgl. Jahres-/ 
Lebensarbeitszeitkonten) Freiräume zu schaffen, 
ohne finanzielle Einschränken zu erzeugen. 

Einige Bundesländer bieten bereits spezielle För­
dermaßnahmen für junge Führungskräfte an. Aber 
auch die Entwicklungsmöglichkeiten für Straßen­
wärter variieren zwischen den Bundesländern. 
Während z. B. in Rheinland-Pfalz, Brandenburg 
oder Schleswig-Holstein eine Weiterbildung bis auf 
Fachhochschulniveau möglich ist, können in an­
deren Ländern neben der Position als Kolonnen­
führer oder Streckenwart auch Techniker- oder 
Meisterausbildungen zu einer höheren Qualifizie­
rung führen. 

•	 Die Aus- und Weiterbildungsmöglichkeiten im 
jeweiligen Bundesland sollten transparent und 
bekannt sein. Bei Bedarf sollten systematische 
Förder- und Qualifizierungsmaßnahmen für 
spezielle Zielgruppen (z. B. junge Führungs ­
kräfte) zur Verfügung stehen. 

•	 Abhängig von den Möglichkeiten im jeweiligen 
Bundesland sollte der Qualifizierungsbedarf, 
auch im Hinblick auf die Nachfolgeplanung, sys ­
tematisch ermittelt werden. In regelmäßigen 
Mitarbeitergesprächen könnten dann geeignete 
Mitarbeiter rechtzeitig auf Qualifizierungsmaß­
nahmen aufmerksam gemacht bzw. gezielt 
angesprochen werden. 

•	 Im Bereich Ausbildung ist eine Erhöhung der 
Qualität der Betreuung durch intensive Beglei­
tung und verstärkte Kommunikation wünschens­
wert – z. B. durch persönliche Ansprechpartner, 
die bei Problemen beratend zur Seite stehen, 
durch monatliches Feedback über den indivi ­
duellen Leistungsstand jedes einzelnen Auszu­
bildenden, durch „ausbildungsbegleitende 
Hilfen“, d. h. durch individuelle fachliche und 
soziale Förderung, durch Ausbilder, die in regel­
mäßigem Kontakt mit der Berufsschule und den 
Eltern stehen, oder z. B. auch durch Ernennung 
des Auszubildenden des Monats. 

•	 Bereits in der Ausbildung sollten die Straßen­
wärter einen Überblick über die Möglichkeiten 
eines aktiven Gesundheitsmanagements erhal­
ten und auf verhaltenspräventive Maßnahmen 
hingewiesen werden. Sofern Jahres- oder 
Lebensarbeitszeitkonten realisiert werden, 
bietet sich an, diese Themen auch in der Aus ­
bildung zu besprechen und auf die flexiblen 
Möglichkeiten dieses Systems hinzuweisen. Die 
Tätigkeit in altersgemischten Teams sollte eben­
falls bereits in der Ausbildung thematisiert 
werden, da ein wertschätzender und respekt ­
voller Umgang miteinander eine wichtige 
Grundlage für das Funktionieren solcher Teams 
bildet. 
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Anhang 

Tabellen mit den zusätzlichen Nennungen bei der Mitarbeiterbefragung: 

Berufliche Qualifikation Nennungen 

Kfz-Mechaniker 9 

Azubi 4 

Schlosser/Maschinenschlosser 4 

Kfz-Meister 4 

Forstarbeiter 3 

Elektriker 2 

Fahrer von Lkw u. Unimog 2 

Straßenbauer 2 

Straßenwärter 
(einmal Prüfung nicht bestanden) 

2 

Ausbilder, Baumwart 1 

Baumkontrolleur 1 

Bautechniker 1 

Betonfacharbeiter 1 

Dreher 1 

erlernter Handwerkerausbildung 1 

Fliesenleger 1 

Führerschein Klasse II 1 

Gärtner 1 

Kanalbauer 1 

Kolonnenführer 1 

Kraftfahrer, Tiefbaufacharbeiter 1 

Landwirt 1 

Maler und Lackierer 1 

Meister 1 

Meisterbrief Maurerhandwerk 1 

Quali 1 

Qualifizierug durch Schulung/Weiterbildung 1 

Sekundarabschluss 1 

Sportlehrer 1 

Stahl- Betonbauer 1 

Steinmetz 1 

Straßenbaumeister 1 

Tankwart Kaufm. 1 

Tiefbau Techniker 1 

gesamt 57 

Unterstützungsbereich Nennungen 

Einstellungen (auch Azubis) 16 

bessere/neuere Technik, Werkzeuge, 
Kleidung 

6 

mehr Mitspracherecht bei Entscheidungen, 
der Auswahl von effektiven Geräten 

5 

weniger Stress, Stressbewältigung 4 

mehr Anerkennung 3 

mehr Lohn 3 

Ablaufplanung, Absprachen 2 

fähige Kollegen 2 

Gleichbehandlung Frau/Frau, 
Jahresplanung 

2 

Winterdienst/Nachtarbeit 2 

früherer Renteneintritt 2 

mehr Teamarbeit 1 

Druck 1 

kein Mobbing 1 

Maschinen und Geräte wären vorhanden, 
werden aber nicht zur Verfügung gestellt 
bzw. nicht eingesetzt 

1 

mehr zeitgemäße Arbeit 1 

Rücksichtnahme auf persönliche 
Beschwerden 

1 

Sicherheitsbestimmung überarbeiten 1 

aus gesundheitlichen Gründen keine 
Entlastung möglich 

1 

Unterstützung vom Amt 1 

werde unterstützt 1 

lohngruppengerechte Arbeitseinteilung 1 

qualifiziertes Führungspersonal 1 

teilweise durch Kollegen 1 

gesamt 60 

Tab. A 2: Zusätzliche Angaben zu der Frage 3 b: „In welchen 
Bereichen wird mehr Unterstützung gewünscht?“ 

Tab. A 1: Zusätzliche Angaben zu der Frage nach beruflicher 
Qualifikation 



Beeinträchtigung Nennungen 

Schwerhörigkeit, Lärm, Gehör 6 

Diabetes 5 

Blutdruck 3 

chronische Unlust, Demotivation 3 

Folgeerkrankungen nach Tierkontakt 
(Zecke, Eichenprozessionsspinner) 

3 

Schulter 3 

MS 3 

Knie, Kreuzbandriss 3 

Schlafstörungen 3 

Unfall 3 

Allergie 2 

Angst, Angstzustände 2 

Riss der Sehne im Fuß, Füße 2 

Darmerkrankung, Magengeschwür 1 

Immunsystem geschwächt 1 

Depressionen 1 

kreisrunder Haarausfall 1 

Dornenstich 1 

Fersensporn 1 

Gehirntumor 1 

Gicht 1 

Bänderprobleme 1 

Kopfschmerzen (chronisch) 1 

Körpergröße 1 

Leistenbruch, ab und an Schmerzen 
bei schwerer Arbeit 

1 

Arbeitsgeschwindigkeit, Reaktion 1 

Magen-Darm-Erkrankung 1 

manchmal Nackenschmerzen 1 

noch keine 1 

Schlaganfall 1 

Disput mit Kollegen 1 

Sehschwäche 1 

zu wenig freie Tage im Winterdienst 1 

Amputation des linken Unterarms 1 

Bandscheibenvorfall 1 

psychische Erkrankung 1 

epileptisch 1 

Sportunfall 
(Bewegungseinschränkung linkes Bein) 

1 

Übergewicht 1 

Unfähiger Dienststellenleiter 1 

gesamt 68 

 Tab. A 3: Angaben unter „Sonstiges“ zu Frage 4: Welche 
Beeinträchtigungen liegen bei der Ausübung Ihres 
Berufs ggf. vor?“ 
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Entlastungsmöglichkeiten Nennungen 

mehr Personal 17 

Winterdienst: konstantes WD-Schichtsystem 
(wochenweise), Beifahrer, Rufbereitschaft, 
Geräte, Ausstattung, Training 

9 

bessere Arbeitskleidung (Kleiderkammer); 
Fahrzeugausstattung, Arbeitsmittel 

3 

bessere Entlohnung, Erschwernispauschale, 
Zuschuss für Fitnessstudio 

3 

besserer kollegialer Umgang, Zusammen­
arbeit, Arbeitsklima 

3 

mehr Mitspracherecht 2 

höherer Lohn 2 

bessere Ruhemöglichkeit in Pausen/ 
Sozialräume 

2 

Anerkennung 2 

Arbeitsbeginn vor dem Berufsverkehr 1 

fachliche Kolonnenführer 1 

ein intaktes Straßennetz 1 

gerechte Stellenvergabe! 1 

Lkw-Fahrerschulung (5 Module) 1 

mehr Rücksicht vor Verkehrsteilnehmern 1 

motivierte Kollegen 1 

Tätigkeiten zu Ende führen 1 

teilweise mehr Bewegung 1 

Urlaub im Winter 1 

weniger heben müssen 1 

weniger Mäharbeiten 1 

Arbeiten auf das Alter abgestimmt 1 

Beschaffung mit Verstand 1 

guter Straßenmeister, der mit der gesamten 
Mannschaft auskommt 

1 

Einsatz heimatnah, einfache Strecke 1 

Geschwindigkeiten senken, 
Durchgreifen der Polizei 

1 

Gleichbehandlung 1 

Hilfe nach Unfällen 1 

mehr Flexibilität, weniger Bürokratie 1 

Qualifikation 1 

Rücksprache mit Personal vor Ort bei 
der Darstellung von Arbeitsmitteln 

1 

Sägelehrgang 1 

sportlicher Ausgleich mit finanzieller 
Unterstützung 

1 

Überstunden durch Stellenaufbau abfangen 1 

Vertrauen 1 

ausgelernte Straßenwärter mit guten Noten 
auf Techniker-/Meisterschule schicken 

1 

keine Befragung zur Gesundheit 1 

Standspur zu schmal, mehr Personal für 
Reinigung der Entwässerung 

1 

gesamt 72 

Tab. A 4: Angaben zu Sonstiges zu der Frage: „Was würde am 
ehesten helfen, um mit den Belastungen der täg ­
lichen Arbeit fertig zu werden?““ 
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Schwierigkeitsfaktor Nennungen 

die Rente überhaupt zu erreichen und 
finanziell klar zu kommen! 

3 

ab 60 kein Bereitschaftsdienst mehr, 
zu alt für die Arbeit 

2 

Winterdienst über 55 Jahre, Ruf 2 

Belastungen werden größer, 
zu wenig Personal 

2 

ist noch lange hin 2 

Fahrzeuge im Winter bedienen 
(nur im Winter); 
Winterdienst unregelmäßige Arbeitszeiten! 

1 

immer größer werdende Verkehrsbelastung 1 

körperliche Fitness 1 

Rückenprobleme 1 

Arbeitsdruck 1 

besseres Abstimmen der Arbeiten 
auf den Arbeiter 

1 

Gleichbehandlung durch Vorgesetzte 1 

Atemwegserkrankungen, Lunge 1 

gesamt 19 

Tab. A 5: Angaben zu Sonstiges zu der Frage: „Bei welchen 
Faktoren erwarten Sie am ehesten Schwierigkeiten, 
wenn Sie an die letzten Jahre vor Renteneintritt 
denken?“ 
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V 231: Verkehrsentwicklung auf Bundesfernstraßen 2011
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mischen für Markierungssysteme 
Recknagel, Eichler, Koch, Proske, Huth   23,50

V 233: Straßenverkehrszählung 2010 – Ergebnisse
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2014 
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Die Ergebnisdateien sind auch als CD erhältlich oder können au-
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Bund-Länder Arbeitskreis
Dieser Bericht liegt nur in digitaler Form vor und kann unter http://
bast.opus.hbz-nrw.de/ heruntergeladen werden. Der Anhang ist 
interaktiv. Das heißt er kann ausgefüllt und gespeichert werden.
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dienst – Sommerdienst
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Kleine, Lehmann, Lohoff, Rittershaus   16,50
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