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Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

rund 45 Millionen Euro hat der
Winterdienst 2009/2010 bis Mit-
te Februar 2010 an Kosten ver-
ursacht. Unsere 2.100 Stra-
Renwarterinnen und Stralien-
warter waren in dieser Zeit rund
um die Uhr auf den Stralen un-
terwegs, um trotz schlielich
knapp werdender Streusalzvor-
rate einen mdglichst reibungs-
losen Verkehrsfluss zu gewahr-
leisten. Wie gefahrvoll dieser
Einsatz im winterlichen Stra-
Renverkehr ist, kann sicher jeder Verkehrsteilnehmer aus eigener Anschauung
beurteilen. Wir méchten uns daher bei unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
an dieser Stelle ausdricklich fur inren hervorragenden Einsatz bedanken.

Fur einen Dienstleister wie StralRen.NRW sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der mit Abstand wichtigste Erfolgsfaktor. Im Sinne einer vorausschauenden, intel-
ligenten Personalpolitik haben wir daher in 2009 wieder eine Mitarbeiterbefragung
durchgeflihrt, die uns bestétigt hat, dass wir hoch engagierte und verantwortungs-
bereite Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben, uns gleichzeitig aber auch Hand-
lungsfelder aufgezeigt hat, bei denen wir noch besser werden kdnnen.

Der diesjahrige Personalbericht soll lhnen einen Einblick in die Personalstruktur
von StralRen.NRW geben und einige Aspekte unseres Personalmanagements wie
zum Beispiel die Aus- und Fortbildung, die Arbeitssicherheit oder unsere Mal3-
nahmen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern, ndher beleuch-
ten.

U%CZ.A ot A @{?@% o,

(Winfried Pudenz) (Harald-F. Austmeyer) (Ralf Pagenkopf)
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Planstellen und Stellen

Gegriindet zum 01. Januar 2001 durch das Zweite Modernisierungsgesetz zur Re-
form der Landesverwaltung in Nordrhein-Westfalen vom 09.05.2000 ist der Lan-
desbetrieb StralRenbau Nordrhein-Westfalen nunmehr im zehnten Jahr fir die Pla-
nung, den Bau und die Unterhaltung der Autobahnen, Bundes- und Landesstra-
Ren in Deutschlands bevélkerungsreichstem Bundesland, Nordrhein-Westfalen,
verantwortlich. Standen dafur bei der Griindung noch tber 7.000 Planstellen und
Stellen zur Verfiigung, so wird Strallen.NRW bis 2011 (Entwurf zum Wirtschafts-
plan) fast 1.200 Planstellen und Stellen abgebaut haben auf dann unter 5.900.
Das entspricht einem Abbau von rund 17%.

Um die Konsolidierung des Landeshaushalts fortzuflhren und sicherzustellen,
dass 2020 ein ausgeglichener Haushalt erreicht werden kann, wird auf Beschluss
der Landesregierung die pauschale Kirzung der Planstellen und Stellen um jéhr-
lich 1,5 % bis 2015 fortgefiihrt." Danach wird StraRen.NRW bis Ende 2015 fast
1.600 Planstellen und Stellen abgebaut haben, was mehr als '/s des urspriingli-
chen Bestandes betragt. Der Abbau von Planstellen und Stellen muss, der natirli-
chen Personalfluktuation folgend, in allen Bereichen von Strallen.NRW vorge-
nommen werden sowohl im Stralenunterhaltungsdienst als auch im Bereich des

Bestand an Planstellen und Stellen
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Overhead oder der technischen Kernkompetenzen. Nur so kann sichergestellt
werden, dass die Verpflichtung zum Abbau der Planstellen und Stellen terminge-
recht erfallt wird.

! Vgl. Erlass | B 1 — 1520 — 1/11 des FM NRW aus Februar 2010 (Aufstellung des Entwurfs des Haushalts fir
das Haushaltsjahr 2011 und der Finanzplanung bis 2014)
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Strallen.NRW leistet damit einen bedeutenden Beitrag zur Konsolidierung des
Landeshaushalts. Vor dem Hintergrund steigender Bauvolumina und in den letzten
Jahren stetig wachsenden Arbeitsaufwands fiir den Winterdienst? zeigt dies, wel-
chen besonderen Herausforderungen sich Strallen.NRW zu stellen hat.

Im FrUhjahr 2007 hat die nordrhein-westfélische Landesregierung ein Pilotprojekt
gestartet, das den Einsatz von qualifizierten Landesbediensteten als Schulverwal-
tungsassistentinnen und Schulverwaltungsassistenten in Schulen vorsieht, um
dort mit ihrem Know-how und ihrer Berufserfahrung die Lehrkrafte bei den soge-
nannten nicht-padagogischen Aufgaben so zu entlasten, dass diese sich kinftig
verstarkt ihrem padagogischen ,Kerngeschéaft” widmen kénnen.

Strallen.NRW hat in 2009 insgesamt 17 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den
Wechsel als Schulverwaltungsassistentinnen und Schulverwaltungsassistenten in
den Schuldienst erméglicht und die daflur erforderlichen Planstellen und Stellen
sowie das anteilige Budget zur Finanzierung aus dem eigenen Haushalt im Rah-
men der bereits oben erwahnten Kirzungsverpflichtung von 1,5% bereitgestellt.
Weitere Wechsel in den Schulbereich sind im Geschéftsjahr 2010 bereits erfolgt
bzw. noch geplant.

2 Vgl. Pressemeldung StraRen.NRW vom 23.02.2010 sowie Infografik ,Daten zum Winterdienst 2008/2009*
5

zuriick zur Inhaltsangabe



Personalbestand

Entwicklung des Personalbestandes im Jahre 2009

Der oben dargestellte Abbau von Planstellen und Stellen hat zur Konsequenz,
dass auch entsprechend weniger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt
werden kdénnen. Daher sank die Personalzahl in der Zeit vom 31.12.2008 bis zum
31.12.2009 um 103 oder rund 1,7% (in Képfen ohne Auszubildende, Referenda-
rinnen und Referendare, Anwarterinnen und Anwarter).

Entwicklung des Personalbestand in 2009
(in Képfen ohne Auszubildende, Referendarinnen und Referendare,

Anwarterinnen und Anwérti) ut

| e v———

Der Personalabbau erfolgte ausschlieBlich durch Fluktuation und Verzicht auf
Neubesetzung von freiwerdenden Arbeitsplatzen.

Um trotz des sinkenden Personalbestandes die Leistungsfahigkeit von Stra-
Ren.NRW zu erhalten und auszubauen und unserem Anspruch als Mobilitats-
dienstleister Nr. 1 in Nordrhein-Westfalen gerecht zu werden, bedarf es der stan-
digen Verbesserung und Weiterentwicklung aller Prozesse. So wurde in 2009 mit
der Umsetzung der Ergebnisse der durchgeflihrten Organisationsuntersuchung
der vier Fachcenter (Vermessung und Stral3eninformationssysteme, Gebaudema-
nagement, Telekommunikation, Prifcenter) begonnen. Effektivere Aufbauorgani-
sationen, straffere Hierarchien und eine Starkung des kaufmannischen Control-
lings sorgen dann dafiir, dass die Fachcenter auch zukinftig als spezialisierte
Dienstleister mit Experten-Know-how einen bedeutenden Anteil zum Erfolg von
Strallen.NRW beitragen kénnen.
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Bei der Darstellung der Entwicklung des Personalbestands in der obigen Grafik
wurden auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mitgezahlt, die zu den jeweiligen
Stichtagen nicht aktiv waren. Die Griinde kénnen vielféltig sein, wie z.B. die Wahr-
nehmung der Elternzeit, Beurlaubung ohne Bezlige oder die Mitarbeiterin bzw. der
Mitarbeiter befindet sich in der Freizeitphase der Altersteilzeit. Um hervorzuheben,
wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu den jeweiligen Stichtagen tatsachlich
tatig waren, wird dieses zum Stichtag nicht aktive Personal fir alle folgenden An-
gaben von den oben dargestellten Zahlen abgezogen und mit dem sogenannten
aktiven Gesamtbestand in Képfen gerechnet.

Die Entwicklung des Personalbestandes stellt sich dann wie folgt dar:

Entwicklung des Personalbestand in 2009

(aktiver Gesamtbestand in Képfepn)
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Danach sank in der Zeit vom 31.12.2008 bis zum 31.12.2009 der aktive Gesamt-
bestand in Képfen um insgesamt 80, was rund 1,3% entspricht. Aus der Differenz
zum oben genannten Personalrickgang von 103 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ergibt sich, dass der

Bestand an zum Warum waren Beschéftigte zum Stichtag nicht aktiv ?
Stichtag nicht akti-
ven Beschaftigten
um 23 gesunken ist.
Hauptursache daftr
sind zurickgehende
Zahlen bei den zum
Stichtag in Eltern-

zeit befindlichen W Altersteilzeit-Freizeitphase W Elternzeit
i itari W Beurlaubung ohne Entgelt/ Beziige O Rente auf Zeit
Mitarbeiterinnen O abgeordnet%u anderengBehijrder? O Mutterschutz

und Mitarbeitern.
Zum 31.12.2009 waren mit 49 sechzehn Beschéftigte weniger in Elternzeit als

7
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noch zum 31.12.2008. Den gréliten Anteil an den zum Stichtag nicht aktiven Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern haben die Beschaftigten, die sich in der Freizeit-
phase der Altersteilzeit befinden. Zum 31.12.2009 waren dies 83 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter oder rund 40% der nicht aktiven.

Auszubildende

Wie auch bereits im
Vorjahr konnte Stra-
Ren.NRW auch im Ge-
schéftsjahr 2009 insge-
samt 274 qualifizierte
Ausbildungsplatze  in
zehn verschiedenen
Ausbildungsberufen zur
Verfigung stellen.

Ausbildung bei
7
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Straflen.niw. &
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Zum Stichtag % 8l !
31.12.2009 waren da- ) :
von 269 besetzt. Das 1 !
sind sechs  Ausbil-

dungspléatze mehr als zum 31.12.2008. Seit Beginn des neuen Ausbildungsjahres
im August 2009 waren im Durchschnitt 271 unserer 274 Ausbildungsplétze be-
setzt.

Von den 269 Auszubildenden waren 52 weiblich. Rund % davon wéhlten mit Biro-
kauffrau einen Beruf auflerhalb der technischen Kernkompetenzen von Stra-
Ren.NRW. Diese Praferenz der jungen Frauen fir den administrativen Sektor er-
klart auch den mit rund 19% relativ geringen Anteil von Frauen an allen unseren
Auszubildenden. Als technisch gepragter Dienstleister ist die Mehrzahl der Ausbil-
dungsplatze, die StralRen.NRW anbietet, konsequenterweise auch dem techni-
schen Bereich zuzuordnen. Mit Aktionen, wie der Teilnahme am Girls’s Day ver-
suchen wir gezielt junge Damen zu ermuntern aus dem klassischen Rollenkli-
schee auszubrechen und mit Spal} ihre Féhigkeiten auch im technischen Bereich
zu entdecken.

Die méannlichen Auszubildenden zeigen genau gegenteilige Vorlieben. Nur rund
6% haben einen der Ausbildungsplatze im Bereich der Biroarbeitsplatze gewahlt.
Die Uberwiegende Mehrzahl entschied sich fiir einen technischen Ausbildungsbe-
ruf.

Weitere Details zum Thema Aus- und Fortbildung haben wir im Kapitel ,Aus- und
Fortbildung” fur Sie zusammengestellt.
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Geschlechter

Zum Stichtag 31.12.09 lag der Anteil aller weiblichen Beschaftigten bei 22 Pro-
zent. Als technisch ausgerichteter Landesbetrieb ist dies ursachlich auf den gerin-

Manner und Frauen Vollzeit und Teilzeit

@ Vollzeit O Teilzeit

1@

78% 85%

B Manner O Frauen

22%

Vollzeit und Teilzeit - Frauen Vollzeit und Teilzeit - M&anner
@ Frauen Vollzeit O Frauen Teilzeit @ Manner Vollzeit O Manner Teilzei

5%
51%
95%

gen Anteil der Frauen im Bereich Technik (23%) und dem Stra3enunterhaltungs-
dienst (3%) zurickzufihren. Ohne Berlcksichtigung des Unterhaltungsdienstes
steigt der Anteil der Frauen auf 32%. Der Anteil der Frauen im Verwaltungsbereich
liegt, vergleichbar mit anderen Landesverwaltungen bei 56%.

Die Uberwiegende Mehrheit (85%) der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind mit
der vollen Wochenarbeitszeit tatig. Etwas differenzierter wird das Bild, wenn man
die Geschlechter getrennt betrachtet. Es erweist sich, dass mit 49% fast die Halfte
der Frauen mit weniger als der vollen Wochenarbeitszeit tatig ist. Bei den Mannern
sind dies nur 5%. Teilzeit zu arbeiten ist also auch bei Stralen.NRW nach wie vor
eine Uberwiegend weibliche Doméane. Allerdings liegt der Anteil derjenigen, deren
Beschaftigungsgrad hoéher als die Halfte der tarifvertraglichen Wochenarbeitszeit
ist, bei fast 70%. Dies ist nicht zuletzt auf die variablen Arbeitszeitmodelle und die
flexiblen Arbeitsorganisationsformen im Landesbetrieb zurtckzufihren.
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Anteil der Mitarbeiterinnen

Ville-Eifel

Betriebssitz
PBC Ruhr
ANL Hamm
Niederrhein 4:
Ostwestfalen-Lipp-e .
Rhein-Berg %
Sauerland-Hochstift
Stdwestfalen @
FC Prifcenter

Den héchsten Frauenanteil hat die RNL Ruhr mit 38%. Unter den Niederlassun-
gen haben die beiden Autobahnniederlassungen mit je 27% den geringsten Frau-
enanteil. Insgesamt den geringsten Anteil hat das FC Telekommunikation mit
13%.

Nach Aufgabenbereichen getrennt betrachtet (ohne Fachcenter) ist der Frauen-
anteil im Bereich der Abteilungen Personal / Service (Abt. 1) mit fast 50% am
héchsten. Es folgen die Abteilungen Planung (Abt. 2) mit einem Anteil von rund
43%. Der hohe Anteil der Frauen in den Abteilungen Planung erklart auch den ge-
ringeren Frauenanteil in den beiden Autobahnniederlassungen Krefeld und Hamm,
da es dort diese Abteilung nicht gibt. Mit knapp 21% ist der Frauenanteil in den
Bauabteilungen (Abt. 3) am geringsten. Die Abteilungen Betrieb und Verkehr (Abt.
4) liegen mit rund 29% etwas darlber.

Zusammenfassend kann festgestellt werden: Die Berufs- und Studienfachwahl
junger Frauen bewegt sich nach wie vor in einem sehr engen Spektrum. Die Blro-
kauffrau gehdrt zu den Favoriten ebenso wie das eher geisteswissenschaftliche
und eben nicht das technische Studium. Dies lasst sich auch an unseren Ausbil-
dungszahlen weiter vorne im Bericht ablesen.

Dies zu andern ist ein langfristiger Prozess mit einer gesamtgesellschaftlichen Di-
mension. StralRen.NRW ist entschlossen — schon aus Eigeninteresse um qualifi-
zierten Nachwuchs zu gewinnen — diesen Prozess aktiv zu voranzutreiben, etwa
durch das gezielte Anwerben von Aspirantinnen fir das Baureferendariat im Rah-
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men von Hochschulinitiativen und der aktiven Beteiligung am bundesweiten Akti-
onstag ,Girl’s Day“ oder durch Unterstiitzung der Aktion ,Kein Ding ohne ING* der
Ingenieurkammer-Bau NRW.

Eine ausfuhrlichere und detailliertere geschlechtsspezifische Bestandsaufnahme
der bestehenden Personalstruktur kénnen Sie dem dritten Frauenférderplan fiir
die Jahre 2010 bis 2012 entnehmen.

Als Teil der Personalentwicklungsplanung bietet der aktuelle Frauenférderplan ei-
ne gleichstellungspolitische Analyse und zeigt geeignete MalRhahmen zur Ge-
gensteuerung auf.

Den aktuellen Frauenférderplan finden Sie im Intranet.

Personalbestand der Organisationseinheiten

Wie bereits eingangs berichtet, wird Strallen.NRW auf Beschluss der Landesre-
gierung bis zum Jahr 2015 weitere rund 600 Planstellen und Stellen abbauen. Es
handelt sich dabei um eine pauschale Abbauvorgabe. Die bisher von Stra-
Ren.NRW erbrachten Leistungen und Aufgaben missen in vollem Umfang ohne
Qualitatsverlust weiter erledigt werden. So sind in 2009 mit 1.104 Millionen Euro
so viele Investitionsmittel wie nie zuvor in der Geschichte des Landesbetriebs in
Bauleistungen umgesetzt worden.® Diese Herausforderung erfolgreich bestanden
zu haben zeigt, dass wir mit unserem Ziel, Mobilitatsdienstleister Nr. 1 in Nord-
rhein-Westfalen zu sein, auf dem richtigen Weg sind. Die Strukturen des Landes-
betriebs missen dabei den stetig steigenden Anforderungen an die Erbringung 6f-
fentlicher Aufgaben angepasst werden. Dazu missen, wie der Hauptgeschéftsfih-
rer Winfried Pudenz betonte, immer wieder Erneuerungs- und Anpassungsprozes-
se angefasst werden.*

Die Anzahl der Niederlassungen wurde zum 01.01.2007 von bislang 19 Standor-
ten auf acht Regionalniederlassungen, zwei Autobahnniederlassungen und ein
Planungs- und Baucenter reduziert.’

Im Geschéftsjahr 2008 wurde mit Unterstitzung und Begleitung der Rambgll Ma-
nagement GmbH eine Organisationsuntersuchung der vier Fachcenter (Vermes-
sung und StralReninformationssysteme, Gebdudemanagement, Telekommunika-
tion, Prufcenter) durchgefihrt. Dabei wurde insbesondere die Aufbau- und Ablauf-
organisation auf mdégliche betriebswirtschaftliche Optimierungspotentiale hin un-
tersucht.

® Quelle: Lagebericht 2009

4 »~hews* Das Magazin fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Strallen.NRW — Ausgabe 01/09 — Interview
mit Winfried Pudenz, Hauptgeschéftsfiihrer von StraRen.NRW

5 Vergleiche Personalbericht 2007, Seite 13
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Im Fachcenter Vermessung / Stra3eninformationssysteme wurden die Sparten
,vermessung“ und ,Straleninformationssysteme® in eine vereinfachte Abteilungs-
struktur tGberfuhrt. Seit 1.1.2010 gibt es eine Abteilung ,Zentrale Vermessungs-
leistungen® sowie drei regional zugeschnittene Vermessungsabteilungen mit ins-
gesamt acht Bereichen. Im Verwaltungsbereich wurden die Abteilungen ,Service*
und ,Rechnungswesen / Controlling® in eine Abteilung ,Service* Gberfihrt. Zudem
wurde das Kundenbiro aufgeldst. Das Controlling wird als Stabsstelle zur Unter-
stitzung der Fachcenterleitung definiert.

Fur das Prifcenter wurde auf Basis des Organisationsgutachtens eine hinsichtlich
Produkt- und Kostenstellenverantwortung verbesserte Aufbaustruktur eingefuhrt.
Die bisherige Matrixorganisation wurde abgeldst. Expertenwissen und Produktver-
antwortung werden dabei am Standort Minster konzentriert. Der Standort Dussel-
dorf wird fUr operative Labortatigkeiten sowie als Stutzpunkt beibehalten.

Das Fachcenter Telekommunikation sorgt dafir, dass der Informationsaustausch
zwischen den Einheiten des Landesbetriebes und seinen betreuten Anlagen bei
moglichst hoher Qualitét zu méglichst niedrigen Preisen erfolgen kann. In konse-
quenter Anwendung dieses Leitbildes wurde das Leistungsportfolio des Fachcen-
ters gedanklich getrennt nach Infrastruktur (z.B. Kabel, Netzwerk, Systemtechnik,
etc.) und Diensten (z.B. Notrufsaulen, Glattemeldeanlagen, Telefon, etc.). Die
Produktstruktur sowie die Trennung zwischen Infrastruktur und Diensten spiegeln
sich auch in der neuen Aufbaustruktur des Fachcenters Telekommunikation wider.
Die Matrixorganisation wurde durch eine klare Linienorganisation mit eindeutiger
Zuordnung von Produkt- und Kostenstellenverantwortung abgel6st.

Die Aufbaustruktur des Fachcenter Gebdudemanagement hat sich bewahrt. Opti-

miert wurde die Ansprechpartner- und Zustandigkeitsstruktur fir die Niederlas-
sungsbetreuung.

12
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Personalbestand — Betriebssitz, Fachcenter und Niederlassungen

Wie bereits im Vorjahr hatte zum Stichtag 31.12.09 die Regionalniederlassung
(RNL) Rhein-Berg die mit Abstand gréRte Zahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern. Insgesamt 646 Menschen waren dort beschéaftigt (Messgrolle ist der aktive
Gesamtbestand in Kdpfen einschliellich der Meistereien). Die beiden Autobahn-
niederlassungen (ANL) Hamm und Krefeld waren mit 572 bzw. 580 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern gleichfalls deutlich gré3er als die Ubrigen Organisationsein-
heiten.

Betriebssitz, Fachcenter und Niederlassungen
(aktiver Gesamtbestand - Képfe inkl. Meistereien)
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Die Organisationseinheiten mit der geringsten Zahl an Beschaftigten waren die
Fachcenter Gebdudemanagement (54 MA), Telekommunikation (45 MA) und das
Prifcenter (43 MA). In der Grafik oben wurden diese drei Fachcenter unter der
Abklrzung ,FC GM, PC und TK* zusammengefasst.

Das Fachcenter Vermessung / Stral3eninformationssysteme (FC VS) beschéftigte
mit 348 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern rund 2 2-mal so viele Personen wie die
Ubrigen drei Fachcenter zusammen.

Die obige Darstellung schliel3t die Meistereien mit ein. Niederlassungen mit sehr
vielen und groRen Meistereien wie die beiden Autobahnniederlassungen sind da-
her bedeutend gréf3er als solche mit weniger und kleineren Meistereien. Rechnet
man die Meistereien aus diesen Zahlen heraus, so zeigt sich eine deutlich Ande-
rung in der Gré3enordnung der einzelnen Niederlassungen.
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Auch ohne die Meistereien betrachtet bleibt die RNL Rhein-Berg mit 322 Beschaf-
tigten die Niederlassung mit der gro3ten Zahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

tern.

Niederlassungen ohne Meistereien
(aktiver Gesamtbestand - Kdpfe)

n_.
Ville-Eifel

PBC Ruhr
ANL Hamm | |5
Minsterland
Niederrhe.i
Rhein-Bérg
Sauerland-Hochstift
Sudwestfaler_l

Ostwestfalen-Lippe.,r

Die beiden Autobahnniederlassungen haben dagegen nun eine deutlich geringere
Zahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als die meisten Regionalniederlassun-
gen. Dies ist der unterschiedlichen Binnenstruktur der Niederlassungen geschul-
det. Die Autobahnniederlassungen verfuigen nicht Gber eine eigene Planungsabtei-
lung, dem PBC Ruhr fehlt die Abteilung ,Betrieb und Verkehr*.
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Personalbestand — Meistereien

Die Unterhaltung und Instandhaltung der Bundes- und Landesstrallen sowie Bun-
desautobahnen ist die Aufgabe der 55 Strallenmeistereien (Bundes- und Landes-
strallen) und 29 Autobahnmeistereien (Bundesautobahnen) in Nordrhein-Westfa-
len.

Die Meistereien

950 Beschaftigte

39% 1.485 Beschéftigte
61%

O StralRenmeistereien @ Autobahnmeistereien

Die Zahl der in den Meistereien (inkl. Innendienst) beschéaftigten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sank von 2.473 Ende 2008 um 38 auf 2.435 zum Ende des Jahres
2009 — gemessen am aktiven Gesamtbestand in Képfen. Dies ist ein Rickgang
von rund 1,5%. Dabei ging die Zahl der Beschéftigten in den Autobahnmeistereien
um 18 zuriick, was rund
1,9% entspricht. In den Geschlechteranteile in den Meistereien
Strallenmeistereien
sank die Zahl der Mitar- |
beiterinnen und Mitarbei-
ter um 20, was rund
1,3% entspricht. Insge-

Frauen

a1%  \b H ;
L # = Frauem_’

i 0 T
samt sind rund 61% des VEnner
Meistereipersonals  bei 59%
StralRen.NRW in den "
Strallenmeistereien be- Innendienst StraBenunterhaltungsdienst
schaftigt.

Im Durchschnitt sind in
einer Autobahnmeisterei 33 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt. Eine
StralRenmeisterei kommt im Durchschnitt auf 27 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
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Im Innendienst der Meistereien sind zu 59% Manner und zu 41% Frauen beschéaf-
tigt. Im Strallenunterhaltungdienst ist der Anteil der Frauen dagegen sehr gering.
Der Personalbestand der Autobahnmeistereien ist im Vergleich zu 2004 mit rund
17% etwas starker gesunken als der Personalbestand der Stralenmeistereien,
deren Personalbestand im selben Zeitraum um rund 12% zurtickging.

Da auch in den néchsten Jahren weiter Planstellen und Stellen abgebaut werden

Entwicklung Personalbestand in den Meistereien
(2004 = 100)
= 100

& o (e} N~ [ee) (e}

- o o o ) ) o
(=) © (=) (@) (@) o
N N N N N N

O StraBenmeistereien W Autobahnmeistereien

mussen, wird sich auch die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Meis-
tereien weiter verringern.
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Personalstruktur
Altersstruktur

Die Altersstruktur von StralRen.NRW hat sich weiter zu Lasten der jingeren Jahr-
génge verschoben. Hatten zum 31.12.2008 die unter 40jahrigen noch einen Anteil

Entwicklung der Altersstruktur 2003 bis 2009

(ohne Meistereien)

[;,A.!',L

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

@ bis 29 @30-39 040-49 M50 -59 060 und alter

von 30% an allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, so waren es ein Jahr spéater
zum 31.12.2009 nur noch 26%. Im Gegenzug stieg der Anteil der 50 Jahre und &l-
teren Beschaftigten von 30% auf 32% an. Diese schnelle Verdnderung der Alters-
struktur betrifft nicht nur StraRen.NRW sondern ist eine gesamtgesellschaftliche
Entwicklung. Diese wird sich auch auf dem Arbeitsmarkt niederschlagen und kunf-
tig die Rekrutierung von Nachwuchskraften fir die in immer gré3erer Anzahl aus-
scheidende ,Babyboomer-Generation“ vor wachsende Probleme stellen. Wissen-
schaftliche Studien zeigen, dass bis 2020 Fachkrafte Mangelware sein werden.
Experten gehen dann von bis zu 2,2 Millionen offenen Stellen fir Arbeithehmerin-
nen und Arbeitnehmer mit abgeschlossener Berufsausbildung und rund 22.000
fehlenden Bauingenieurinnen und Bauingenieuren aus.®

¢ Den demografischen Wandel in Deutschland bewaltigen — Herausforderung fur Unternehmen und
Privatwirtschaft®, Studie der Unternehmensberatung , The Advisory House® und der Internationalen Universitat
Bremen im Auftrag der RWE AG von November 2007, Seite 8
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Aufgrund der besonderen koérperlichen Anforderungen des Stral3enunterhaltungs-
dienstes ist durch die Verschiebung der Altersstruktur hin zu den alteren Jahrgan-
gen friher mit Auswirkungen zu rechnen:

= Gesundheitsquote
Da die alteren Jahrgange insbesondere im koérperlich anstrengenden Stra-
Renunterhaltungsdienst eine schlechtere Gesundheitsquote aufweisen als
die jungeren Jahrgange ist insgesamt im Bereich des Stralienunterhal-
tungsdienstes mit einer weiter sinkenden Gesundheitsquote zu rechnen,
wenn der Anteil der alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ansteigt.

= vorzeitiger Ruhestand
Im Stralenunterhaltungsdienst ist der Anteil der Beschaftigten, die bis zur
Regelaltersgrenze arbeiten, besonders gering. Ein steigender Anteil alterer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter lasst in Zukunft eine deutlich héhere An-
zahl an Austritten in den vorzeitigen Ruhestand erwarten.

Entwicklung der Altersstruktur 2003 bis 2009

(nur Meistereien)

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

m bis 29 @30 -39 O40-49 W50 -59 O60 und alter

Besonders auffallig ist der starke Anstieg der 40 bis 49 Jahre alten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in den Meistereien seit 2005. |hr Anteil ist von 31% in 2005 auf
48% in 2009 angestiegen. Ohne die Meistereien gerechnet stieg der Anteil dieser
Altergruppe nur von 36% auf 38%. Der Anteil der unter 30jahrigen schrumpfte da-
gegen in den Meistereien in diesem Zeitraum um mehr als die Hélfte von 9% in
2005 auf 4% in 2009. Da auf absehbare Zeit keine Neueinstellungen im Stral3en-
unterhaltungsdienst mehr erfolgen, ist davon auszugehen, dass diese Altersgrup-
pe bald in den Meistereien nicht mehr vorkommt. In einigen anderen Organisati-
onseinheiten zeigt sich dies bereits jetzt. Die Niederlassungen wurden dabei ohne
die Meistereien betrachtet.
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Der Anteil der bis 29 Jahre alten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist in den Regio-
nalniederlassungen Niederrhein und Rhein-Berg so gering, dass der entsprechen-
de Balken in der Grafik oben nicht mehr darstellbar ist. In der Regionalniederlas-
sung Ostwestfalen-Lippe und im Fachcenter Gebdudemanagement sind gar keine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dieses Alters beschéftigt.

Altersstruktur Betriebssitz, Fachcenter und Niederlassungen

(ohne Meistereien)

Betriebssitz

E bis 29 @30

]
:
;
:
'
;
;
:

PBC Ruhr

ANL Hamm

ANL Krefeld

Munsterland

Rhein-B

Ostwestfalen-Lipp&e

- Sauerland-Hochs

Ville-B
FC VM

FC Prifcente

-39 040-49 m50-59 O60 und alter

Dort, wo der Anteil der &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders hoch
ist, wie z.B. in der RNL Rhein-Berg oder dem Fachcenter Gebdudemanagement
werden die demografiebedingten Folgen, wie ansteigende Zahlen von Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeitern,
die aus Altersgrinden
ausscheiden, auch zuerst
zu splren sein.

Aufschlussreich ist es
auch, die Altersstruktur
nach Tarifen gegliedert zu
betrachten. Wahrend die
Beamtinnen und Beamten
relativ homogen Uber alle
Altersklassen verteilt sind,
zeigen sich bei den beiden
Tarifen TV-L und TVéD

100%

90%

80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30%
20% -

10%
0%

Altersstruktur Betriebssitz, Fachcenter und Niederlassungen
(ohne Meistereien - nach Tarifen)

bis 29
30-39
40 -49
50-59
60 und alter

O Beamte OTV-L BTVOD

deutliche Unterschiede. Da im kommunalen TV6D bei StraRen.NRW keine neuen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingestellt werden, liegt der Schwerpunkt hier auf
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den alteren Jahrgangen. Neueinstellungen erfolgen, wenn Gberhaupt, nur noch im
TV-L. Dort liegt daher auch der Schwerpunkt auf den beiden jingsten Altersklas-
sen.

Wie sich die Altersstruktur bei Stralden.NRW kinftig entwickeln wird, ist nachfol-
gend bei drei wichtigen Berufsfeldern dargestellt, die zusammen rund die Halfte
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei StraRen.NRW stellen:

1. Dipl.-Ing. Bauingenieurwesen (TH/TU)
2. Dipl.-Ing. Bauingenieurwesen (FH) und
3. StralRenwarterinnen und StralRenwaérter

Altersstruktur — Dipl.-Ing. — Bauingenieurwesen (TH/TU)

Bis Ende 2019 wird knapp ein Drittel der Dipl.-Ing. — Bauingenieurwesen (TH/TU)
aus Altersgriinden ausgeschieden sein. Dies hat (ohne Berlicksichtigung von Ein-

stellungen) eine :
deutlich Vv Entwicklung der Altersstruktur
eutliche er- Dipl. Ing. (TH/TU) Bauingenieurwesen

schiebung  der ;‘ui

i

Altersstruktur L ﬁ
zur Folge. X

Wie die Grafik || . . | ,{/ %

zeigt, wird sich
der Schwerpunkt bt
der Altersstruk- : / :
tur  von der — :
Gruppe der 35- —

39 Jahre alten jingerals 30-34 35-39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 55 - 59 60 und
30 alter

B ;
S A Mg, 4
o s il s

Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter
hin zu den 45-49
jahrigen verschieben. Besonders deutlich wird der steigende Anteil des 55 Jahre
und alteren Personals. Bildlich gesprochen rollt hier eine gro3e Welle an Fachwis-
sen und Berufserfahrung auf den Ruhestand zu.

=—200%e==2019
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Altersstruktur — Dipl.-Ing. — Bauingenieurwesen (FH)

Auch bei den Dipl. — Ing. Bauingenieurwesen (FH) zeigt sich Gber einen Zeitraum
von zehn Jahren betrachtet eine deutliche Verschiebung der Altersstruktur. Auch
hier wurde wie bei den TH/TU-Ingenieurinnen und -Ingenieuren ohne Berlicksich-
tigung von mdglichen Einstellungen gerechnet.

Die Kurve wird

in zehn Jahren
deutlich spéter Dipl. Ing. (FH) Bauingenieurwesen

einsetzen  als .lﬂ""rll’ﬁ
heute.
starker als bei | 5
den Dipl. — Ing. | ? wnas DD ﬂ/ }
Bauingenieur- R v 4
wesen (TH/TH) - e

wird

Dipl. — Ing. Bau- sl | YR
ingenieurwesen /

(FH)
Schwerpunkt
bei den 50 Jah- Bt S

Entwicklung der Altersstruktur

Noch i A

beiden A,

der junger als 30-34 35-39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 55 - 59 60 und
30 alter

re und &lteren

liegen.

Bis Ende 2019 wird rund 19% des urspriinglichen Personals aus Altersgriinden
ausscheiden.

Um die Leistungsfahigkeit und Arbeitsfahigkeit von Strallen.NRW gerade in den
Bereichen der Kernkompetenzen auch langfristig zu sichern, gilt es somit bei bei-
den hier betrachteten Ingenieursqualifikationen u.a. auf folgende Fragen eine
Antwort zu finden:

Wie kann ein Wissensaustausch zwischen Jung und Alt organisiert werden,
damit mit den zu erwartenden gré3eren Austrittswellen nicht auch Wissen
und Erfahrung Stralen.NRW verlasst?

Wie kénnen neue Impulse aus Wissenschaft und Forschung eingebracht
werden, auch wenn weniger Hochschulabsolventen rekrutiert werden kén-
nen?

Welche Arbeitsplatze sollen bzw. missen im Hinblick auf die zu erwartende
weitere Kirzung der Planstellen und Stellen mit einem Nachfolger oder ei-
ner Nachfolgerin besetzt werden und welche kénnen entfallen?
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= Welche Strategie soll verfolgt werden, um bei der sich absehbar verschar-
fenden Konkurrenz um junge Hochschulabsolventinnen und Hochschulab-
solventen am Arbeitsmarkt erfolgreich mithalten zu kénnen?

= Wie kann die betriebliche Bindung von neueingestellten Hochschulabsol-
ventinnen und Hochschulabsolventen gesteigert werden, auch wenn an-
derswo héhere Gehalter locken oder ggf. altere Kolleginnen und Kollegen
auf Jahre hinaus Beférderungsstellen blockieren?

= Wie kann das Wissensmanagement dem Lernverhalten einer lteren Ziel-
gruppe angepasst werden?

= Sind die FUhrungskrafte darauf vorbereitet, Teams zu fuhren, die beim Le-
bensalter und bei der Berufserfahrung sehr inhomogen zusammengesetzt
sind?

Altersstruktur — StraRenwarterinnen und StralRenwarter

Bei den Strallenwarterinnen und Stralienwértern ist die Altersstruktur gegenwértig
harmonischer ausgebildet als bei den bislang betrachteten Berufsgruppen. Die
mittleren Jahrgénge stellen die Mehrheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
wéhrend die &ltesten und die jingsten Jahrgange ungeféhr gleich stark besetzt
sind.

Entwicklung der Altersstruktur
StraBenwarterinnen und StralRenwarter

Da mit Neueinstel-
lungen in diesem
Bereich auf abseh-
bare Zeit nicht zu
rechnen ist, wird
sich die Altersstruk-
tur bis 2019 ent-
sprechend ver-
schieben, so dass
dann der Schwer-
punkt in der Alters- jingerals 30-34 35 - 39 40 - 44 | 45 - 49 | 50 - 54 | 55 - 59 ‘ 60 und
klasse der uber 50 e iy
Jahre alten Mitar- ——2009 — 2019

beiterinnen und
Mitarbeiter liegen wird. Der Personalabbau wird sich bei den StralRenwarterinnen
und StralRenwartern deutlich langsamer vollziehen als bei den beiden anderen hier
betrachteten Berufsgruppen. Bis Ende 2019 werden rund 5% nach Erreichen der
Regelaltersgrenze ausscheiden. Bei diesen Zahlen ist jedoch zu bedenken, dass

/]
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die Strallenwarterinnen und Strallenwarter u.a. aufgrund der besonderen kérperli-
chen Belastungen dieser Tatigkeit weniger haufig bis zur Regelaltersgrenze arbei-
ten als die anderen hier betrachteten Berufsgruppen. So liegt der Anteil der 55
Jahre und éalteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei den Dipl.-Ing. Bauingeni-
eurwesen (TH/TU) derzeit bei rund 29%, bei den Dipl.-Ing. Bauingenieurwesen
(FH) bei rund 21%. Bei den Stralenwarterinnen und Stralenwartern betragt die-
ser Anteil dagegen nur rund 5%. Es ist daher damit zu rechnen, dass bis Ende
2019 deutlich mehr als die oben errechneten 5% der Strallenwarterinnen und
Strallenwarter aus Altersgriinden ausscheiden, rechnet man die vorgezogenen
Eintritte in den Ruhestand hinzu.

Die deutliche Verschiebung des Schwerpunkts der Altersstruktur bei den Stra-
Renwarterinnen und Strallenwartern dirfte mittel- und langfristig gerade in die-
sem, mit besonderen kdrperlichen Belastungen wie Schichtdienst, Nachtdienst,
Aulendienst bei Wind und Wetter konfrontiertem Berufsbild die Frage aufwerfen,
wie es einer deutlich alteren Belegschaft erméglicht werden kann, diese Tatigkeit
ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen und mit weiterhin hoher Qualitat auszu-
fuhren.
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Berufsgruppen

Bei StralRen.NRW lassen sich im Wesentlichen drei grof3e Berufsgruppen unter-
scheiden:

Verwaltungsdienst
Technischer Dienst
StraRenunterhaltungsdienst

Dazu kommen noch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in sonstigen Bereichen
(i.d.R. Reinigungskrafte an Parkplatz WC - Anlagen) die dem Stral3enunterhal-
tungsdienst zugerechnet wurden.

Die Zusammensetzung bei den einzelnen Organisationseinheiten variiert mit den
Aufgabenschwerpunkten.

Berufsgruppen im Betriebssitz, den Fachcentern und Niederlassungen

100% Gl 6 1 & W P= = 8l 6l G
T i
g ‘
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E R I
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#

PBC Ruhr

Betriebssitz |
ANL Hamm |
ANL Krefeldl
Munsterland
Niederrhei q‘-'
Rhein-Bergy|

Ostwestfalen-Lipp :_i 1
Sauerland-Hochstifty

O Verwaltungsdienst B Technischer Dienst O Sonstige

«Q

Der Betriebssitz beschaftigt aufgrund zentraler Funktionen mit etwas Uber 50%
den héchsten Anteil an Verwaltungskréaften. In den besonders technisch gepragten
Fachcentern werden die Verwaltungsaufgaben teilweise durch den Betriebssitz
Ubernommen, so dass in den Fachcentern der Anteil der Verwaltungskréfte relativ
gering ist.

Bei den Niederlassungen liegt der Anteil der Verwaltungskrafte im Mittel bei rund

30%.
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Fur Strallen.NRW insgesamt stellt sich die Aufteilung wie folgt dar:

Berufsgruppen Stralen.NRW Gesamt

O Verwaltungsdienst B Technischer Dienst B StralRenunterhaltungsdienst

Der technische Dienst bildet dabei mit 42% die gréte Berufsgruppe bei Stra-
Ren.NRW. Der Strallenunterhaltungsdienst kommt auf einen Anteil von 37%. Der
Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im Verwaltungsdienst tatig sind, lag
bei 21%. Ein grol3er Teil des Verwaltungsdienstes ist dabei unmittelbar dem Kern-
geschéft zuzuordnen (z.B. Grunderwerb, Justiziariat 0.4.). Somit wird klar, dass
mehr als 80% des Personals von Strallen.NRW direkt mit dem Kerngeschéaft be-
fasst ist.

Der geringe An- relative Entwicklung der Berufsgruppen
(2005 = 100)

teil der Verwal-
tung am gesam-
ten  Personal-
bestand ist Be-
leg fir ein effi-
zientes Perso-
nalmanagement
bei Stra-
Ren.NRW.

2005 2006 2007 2008 2009

Besonders
deutlich wird
dies, wenn man die relative Entwicklung der einzelnen Berufsgruppen im Ver-
gleich zum Jahr 2005 betrachtet. Grundlage fir die in der Grafik oben dargestellte
Entwicklung war jeweils die absolute Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
je Jahr bezogen auf das Basisjahr 2005.

mVerwaltungsdienst @Technischer Dienst B StraBenunterhaltungsdienst
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Dabei schrumpfte der Verwaltungsdienst auf rund 87% des Vergleichswerts aus
2005. Der technische Dienst dagegen sank nur auf rund 95% ab. Dies zeigt, dass
die effiziente Organisation von Arbeitsabldufen bei StralRen.NRW bereits nach-
weislich Erfolge bewirkt hat. Damit dies auch in Zukunft so bleibt, werden bei
Strallen.NRW alle wichtigen Prozesse und Strukturen regelmaRig nach Optimie-
rungsmaglichkeiten durchleuchtet.

Tarifvertrage bei StraRen.NRW

Bei Grindung des Landesbetriebs Strallenbau Nordrhein-Westfalen zum 01. Ja-
nuar 2001’ wurden die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mittels Uberleitungs-
tarifvertrag® von den Landschaftsverbanden Westfalen-Lippe und Rheinland tiber-
nommen. Fir diese Beschaftigten galten auch weiterhin die je nach Landschafts-
verband unterschiedlichen kommunalen Tarifvertrage. Zum 01.10.2005 wurden
diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dann in den Tarifvertrag flr den 6ffentlichen
Dienst fur Bund und Kommunen (TV6D) Ubergeleitet. Auch im zehnten Jahr des
Bestehens von Strallen.NRW stellen diese von den Landschaftsverbé&nden Uber-
nommenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter noch rund % des gesamten Personals
von StralBen.NRW. Da Strallen.NRW keine neuen Beschéftigten im Geltungsbe-
reich des TV6D einstellt, wird der Anteil der TV6D - Beschéaftigten am Personal-
bestand in Zukunft langsam, aber permanent absinken. Die jlingsten heute bei

StralRen.NRW
nach TV6D Rechtlicher Status - StraBen.NRW Gesamt

beschaftigten TV6D. TV-L und Beamte
Mitarbeiterin-

nen und Mitar-
beiter sind En-
de 20. Wenn
der TVGD eine
ahnlich lange
Laufzeit hat
wie der BAT,
so werden in

etwa 40 Jah_ B Beamte h.D. @ Beamte g.D. @ Beamte m.D. @ Beschéftigte TV-L O Beschéftigte TV6D

Beamte nach Laufbahn |
¥
o

ren die letzten

nach TV6D

beschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei Strallen.NRW das Rentenein-
trittsalter erreichen.

! Rechtsgrundlage war das Zweite Modernisierungsgesetz zur Reform der Landesverwaltung in NRW vom
09.05.2000

8 Tarifvertrag zur Regelung der Arbeitsverhaltnisse der von den Landschaftsverbdnden Rheinland und West-
falen-Lippe auf das Land Ubergeleiteten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vom 31.08.2000
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FUr das nach dem 01. Januar 2001 von StralRen.NRW eingestellte Tarifpersonal
gilt seit dem 01.11.2006 der Tarifvertrag fur den &ffentlichen Dienst der Lander
(TV-L). Diese Gruppe stellt heute rund 11% des Personals von Strallen.NRW.

Fir die bei StraRen.NRW tétigen Beamtinnen und Beamten gelten die einschlagi-
gen Vorschriften des Beamtenrechts. Rund 13% der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter gehéren zu dieser Gruppe.

Rechtlicher Status (ohne Meistereien)

M Beamte h.D. mBeamte g.D. M Beamte m.D. m Beschaftigte F—L Beschaéftigte TV6D

Betriebssitz

PBC Ruhr

ANL Hamm

ANL Krefeld

Miinsterland |

Niederrhein

Ostwestfalen-Lippe
Rhein-Berg |

Ruhr
Sauerland-Hochstift |
Stidwestfalen |

Ville-Eifel

FC GM, PC und TK

Der Betriebssitz ist die einzige Organisationseinheit, die mehr Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im TV-L als im TV6D beschéaftigt. Rund 35% des Personals des
Betriebssitzes fallen unter die Regelungen des TV-L. Ursache fir diese Beson-
derheit ist die erhdhte Fluktuation in Folge der Zusammenlegung der beiden Be-
triebssitzstandorte Minster und Kéln in Gelsenkirchen gegen Ende des Jahres
2004. Aufgrund
der zentralen
Funktionen hat
der Betriebssitz |
mit rund 13%
auch den
héchsten Anteil
an Beamtinnen
und Beamten
des hoheren
Dienstes.

Weit Uber 90%
des Personals
in den Meiste-
reien sind TV6D Beschaftigte, die bei Grindung des Landesbetriebs von den
ndschaftsverbanden Westfalen-Lippe und Rheinland Ubernommen wurden. Bei
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den Beamten, die in der Grafik oben mit einem Anteil von 2,7% ausgewiesen sind,
handelt es sich in den meisten Féllen um Meistereileitungen.

Begrenzt man die Auswahl nur auf den Straldenunterhaltungsdienst und lasst die
Leitungen und den Innendienst der Meistereien aul3er Betracht, so steigt der Anteil
der TVOD Beschaftigten sogar bis auf 96% an.
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Gesundheit

Die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten und zu férdern
gehért zu den wichtigsten Aufgaben des Personalmanagements. Um in einem
durch dynamischen Wandel gepragten wirtschaftlichen und politischen Umfeld
auch in Zukunft die Aufgaben effizient und kompetent erledigen zu kénnen, ist
Strallen.NRW — wie jedes andere Unternehmen oder jede andere Behdrde — auf
gesunde und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angewiesen. Der demo-
grafische Wandel und die dadurch auch bei Strallen.NRW zu erwartende Ver-
schiebung der Altersstruktur sowie die beschlossene, schrittweise Anhebung des
Renteneintrittsalters auf 67 Jahre werden kinftig gerade auch dem Thema Ge-
sundheit am Arbeitsplatz zunehmende Bedeutung verleihen.

Grundvoraussetzung fur ein erfolgreiches Gesundheits- und Eingliederungsmana-
gement ist die systematische und vollstdndige Erfassung und Auswertung der
Ausfallzeiten. StralRen.NRW setzt flr das Personalmanagement die Software SAP
HCM ein. Anhand der erfassten Daten werden quartalsweise fur alle Organisati-
onseinheiten Gesundheitsquoten errechnet. Zur Berechnung der Gesundheitsquo-
te werden fir alle zum Stichtag vorhandenen aktiven Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter (ohne Auszubildende, Anwarterinnen und Anwérter, Referendarinnen und
Referendare) die durch Krankheit ausgefallenen Arbeitstage der letzten 12 Monate
ermittelt. Ins Verhaltnis gesetzt zu den Soll-Anwesenheitstagen im selben Zeit-
raum errechnet sich die Gesundheitsquote.

Ganz bewusst wurden dabei zwei wichtige Entscheidungen bei der Berechnungs-
methodik getroffen:

1. Es werden die Daten der jeweils letzten 12 Monate kumuliert.
2. Es wird kein Krankenstand, sondern eine Gesundheitsquote ermittelt.

Gerade in einer Organisation wie dem Landesbetrieb Strallenbau Nordrhein-
Westfalen, in der ein bedeutender Teil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das
ganze Jahr Uber bei jedem Wetter und bei jeder Temperatur im Freien tatig ist,
sind saisonale Schwankungen der Gesundheitsquote selbstversténdlich zu erwar-
ten. Sinn und Zweck bei der Ermittlung einer Gesundheitsquote muss es aber
sein, Ubergeordnete Einflussfaktoren zu identifizieren. Durch die generelle Wahl
eines 12-Monatszeitraums wird sichergestellt, dass alle ermittelten Quoten unab-
hangig von saisonalen Schwankungen vergleichbar bleiben. Ein weiterer Vorteil
besteht darin, dass gerade bei kleineren Organisationseinheiten wie etwa Meiste-
reien, der zufallige, gleichzeitige Ausfall von wenigen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern zu einer deutlichen Schwankung der Gesundheitsquote fihren wirde,
wenn der Gesundheitsquote eine nur monatliche Sichtweise zugrunde lage.
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Um deutlich zu machen, dass es nicht darum geht, kranke Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in irgendeiner Form unter Druck zu setzen, sondern darum, potentiell
krankmachende Ursachen im Arbeitsprozess zu identifizieren und so dazu beizu-
tragen, die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu steigern, wird fur
alle Organisationseinheiten nicht der Krankenstand, sondern die Gesundheitsquo-
te ermittelt. Dies betont deutlich den praventiven Charakter eines Gesundheitsma-
nagements, denn es ist selbstverstandlich nicht nur fur die betroffenen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erstrebenswerter, gar nicht erst krank zu werden, sondern
gesund zu bleiben. Es ist auch fir Strallen.NRW wirtschaftlich sinnvoller, Zeit und

Geld in die Gesundheit statt in die Krankheit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zU investieren.

Entwicklung der Gesundheitsquote

Von Dezember 2008 bis Dezember 2009 sank die Gesundheitsquote von 93,17%
um 0,77 Prozentpunkte auf 92,40%. Dies war der geringste Stand seit der erstma-
ligen Ermittlung der Gesundheitsquote im Februar 2006.

Entwicklung der Gesundheitsquote
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Die GQ sank damit gegenuber dem Vorquartal um 0,84 Prozentpunkte ab. Dies
war der starkste Rickgang der GQ gegeniber einem Vorquartal, der bislang beo-
bachtet werden konnte. Bezogen auf den aktiven Gesamtbestand in Vollzeitaqui-
valenten zum 31.12.2009 bedeutet ein Rickgang der GQ von 0,84 Prozentpunk-
ten, dass zuséatzlich Arbeitszeit im Volumen von rund 46 Vollzeitkraften durch
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Entwicklung Gesundheitsquoten nach Geschlechtern

93,0 1

9268

92,0 1

Sl <

Eb 06| Mai 06 | Jul 06 |Nov 06 |Dez 06 | Mrz 07 | Jun 07 |Sep 07 |Dez 07 |Mrz 08 | Jun 08 |Sep 08| Dez 08 |Mrz 09 | Jun 09 |Sep 09| Dez 09

B ménnlich | 94,45 | 94,28 | 94,27 | 94,18 | 93,31 | 93,62 | 9391 | 93,81 | 93,11 | 93,34 | 93,26 | 93,29 | 93,12 | 93,11 | 93,33 | 93,31 | 92,50
mweiblich | 93,62 | 93,47 | 94,02 | 93,96 | 93,08 | 93,21 | 93,36 | 93,09 | 92,76 | 93,43 | 93,68 | 93,79 | 93,39 | 93,01 | 93,48 | 93,00 | 92,02

krankheitsbedingte Abwesenheit ausgefallen ist. Zum Stichtag 31.03.2010 ist die
Gesundheitsquote wieder geringfugig auf 92,77% gestiegen.

Bei der nach Geschlechtern getrennten Darstellung zeigt sich, dass die GQ bei
den Mannern weniger stark als bei den Frauen zuriickgegangen ist. Die GQ der
Manner sank von 93,13% im Dezember 2008 um 0,62 Prozentpunkte auf 92,50 im
Dezember 2009. Bei den Frauen sank die GQ von 93,39 % im Dezember 2008 um
1,37 Prozentpunkte auf 92,02% im Dezember 2009.

Betrachtet man die Dauer der Ausfalle durch Erkrankungen, so féllt auf, dass, die
Kurzerkrankungen, die im Einzelfall bis zu drei Tagen dauerten, deutlich zurtick-
gegangen sind:

119,12

117,54

104,28

103,45

100,21

101,86 100,56

Kurzzeit-und Langzeiterkrankungen

(Februar 2006 = 100) 89,95

Feb Mai06 Jul06 Nov Mrz Jun Sep Dez Mrz Jun Sep Dez Mrz Jun Sep Dez
06 06 07 07 07 07 08 08 08 08 09 09 09 09

==fl==Dhis 3 Tage je Fall ==ll==3ab 20 Tage je Fall
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Da die Langzeiterkrankungen (ab 20 Tage im Einzelfall) im Gegenzug kaum zu-
genommen haben, muss der eingangs erwahnte Rickgang der Gesundheitsquote
ursachlich mit Ausfallen durch Erkrankungen zusammenhangen, die im Einzelfall
zwischen 4 und 19 Tagen angedauert haben. Richtig ist aus arbeitsmedizinischer
Sicht, dass von September 2009 zu Dezember 2009 die Langzeiterkrankungen
kaum zugenommen haben. Aber es ist ein weiterer Zuwachs zu verzeichnen. Die
Situation darf nicht dartiber hinwegtauschen, dass die Langzeiterkrankungen sich
insgesamt auf einem (seit Scalabeginn Februar 2006) Rekordhoch befinden, das
weiter zunimmt. Eine weitere geringe Steigerung der Langezeiterkrankungen wirkt
sich starker auf die GQ aus als eine deutliche Reduzierung der Kurzzeiterkran-
kungen.

Ursachlich kommen in Betracht:

1) Altersdemografie (Zunahme der Auspragung von Zivilisationserkrankun-
gen im héheren Alter sowie Verschleilderkrankungen)

2) Psychische Erkrankungen (Ausfallzeiten, die so begriundet sind, haben
in der Regel AU > 20 Tage -- Ziel ist Stabilisierung - nicht Heilung)

3) Psychosomatische/psychische  Belastungen (zum  Teill Neu-
Ersterkrankungen)

Fur den Zuwachs der Erkrankungen (4 -19 Tage) und damit den Rickgang der
GQ lasst sich aus arbeitsmedizinischer Sicht folgende Erklarung finden:

Von September 2007 an wird turnusmaRig jahrlich ein Riickgang beobachtet.

Der Winter 2009/2010 war besonders hart, was eine Zunahme von Infektionser-
krankungen nach sich zieht sowie eine Zunahme der psychischen Belastung (z. B.
verlangerte Wegezeiten durch erschwerte Wetterbedingungen; erhéhte Belastung
im Winterdienst). Erhdhtes psychisches Belastungsniveau fuhrt zudem zur
Schwachung der Immunkompetenz. Dies fihrt zur mangelnden Infektabwehr. Die
gemeldeten Falle der neuen Influenza A (,Schweinegrippe®) tragen allerdings nicht
sonderlich zum Ruckgang der GQ bei. Bis Februar 2010 wurden sieben Félle ge-
meldet. Die Dunkelziffer der Erkrankungen nach Aufhebung der Meldepflicht wird
deutlich héher sein.

Dass es sich beim Rickgang der GQ um eine organisationsiibergreifende Ent-
wicklung handelt, zeigt die folgende Tabelle (NL ohne Meistereien). Fir 18 der 23
ausgewerteten Organisationseinheiten ist gegeniber der Ermittlung im Dezember
2008 ein Ruckgang der GQ zu konstatieren.
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Dez 2007 | Dez 2008 Dezember 2009 Entwicklung im Vergleich
zu zu
Organisationseinheit Gesamt | Gesamt m W Gesamt Dez. 2008 Dez 2007
Betriebssitz 94,96 94,76| 94,12 92,73 93,63 v
Fachcenter Gebdudemanagement 91,51 93,31 93,71 A ™
Priifcenter 94,09 92,97 92,47 7 7
Fachcenter Telekommunikation 94,59 93,52 93,60 ) ¥
Fachcenter Vermessung SIS 93,10 92,841 91,09 93,35 91,63 ¥ 7
ANL Hamm 94,48 94,42| 92,56 93,29 92,74 v v
ANL Krefeld 92,63 93,32] 91,39 89,89 91,01 v 17
RNL Minsterland 96,00 96,27| 95,25 96,56 95,77 v v
RNL Miinsterland ASt. Miinster 93,39 94,74] 95,50 91,30 94,40 Vv N
RNL Niederrhein 94,17 94,63| 94,24 92,14 93,54 v v
RNL Niederrhein ASt. Wesel 95,21 95,07] 94,18 90,71 93,09 v v
RNL Ostwestfalen-Lippe 95,24 95,04| 95,61 94,29 95,17 N v
RNL Ostwestfalen-Lippe ASt. Minden 94,35 96,18| 96,23 91,73 94,78 02 )
RNL Rhein-Berg 93,80 93,61] 93,82 93,22 93,65 ) v
RNL Rhein-Berg ASt. Kéin 95,10 92,841 94,15 91,12 93,22 () Vv
RNL Ruhr 94,32 93,55 93,29 90,87 92,42 7 v
RNL Sauerland-Hochstift 94,67 95,21] 95,74 93,24 95,05 v N
RNL Sauerland-Hochstift, ASt Paderborn 95,60 95,93] 95,79 94,97 95,43 ¥ ¥
RNL Stdwestfalen 92,15 94,43| 94,47 92,72 93,88 Vv N
RNL Sudwestfalen ASt. Hagen 94,39 93,26] 93,58 88,93 92,10 (7 v
RNL Ville-Eifel 95,58 95,05 94,19 93,32 93,95 v Vv
RNL Ville-Eifel ASt. Aachen 94,36 95,21] 95,03 89,54 93,35 v v
Planungs- und Baucenter Ruhr 94,33 94,701 95,11 90,79 93,90 ¥ ¥
Landesbetrieb Gesamt (inkl. Meistereien) 93,04 93,17| 92,50 92,02 92,40 v v

Die geringste GQ der oben dargestellten Organisationseinheiten hatte die ANL
Krefeld mit 91,01%. In der ANL Krefeld war auch die GQ der Mitarbeiterinnen mit
nur 89,89% besonders gering.

Die héchste GQ der oben dargestellten Organisationseinheiten hatte die RNL
Munsterland mit 95,77%

Wie bereits bei der Ermittlung der GQ Ende Dezember 2008 hatten die Manner in
siebzehn der zwanzig nach Geschlechtern getrennt betrachteten Organisations-
einheiten eine héhere GQ als die Frauen.

Gesundheitsquoten nach Altersklassen differenziert

Die Altersklasse mit der héchsten GQ war die Altersklasse der bis 29 Jahre alten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit 94,55%. Gerade bei dieser Altersklasse zeigt
die Tabelle jedoch auch ein demografisches Problem auf.

Mit dem Gesamtpersonalrat wurde vereinbart, dass Altersklassen, die mit weniger
als vier Personen besetzt sind, aus Datenschutzgrinden nicht ausgewertet wer-
den.

Nur in acht der zwanzig oben dargestellten Organisationseinheiten war die Alters-
klasse der bis 29 Jahre alten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter noch mit mindestens
vier Personen besetzt.
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Die Altersklasse der 60 Jahre und alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hatte

Dezember 2009
Organisationsein heit bis 29 30- 39 40 - 49 50-59 ab 60
Betriebssitz 97,56 94,63 94,08 93,19 86,56
Fachcenter Vermessung SIS 92,17 93,94 92,51 89,89 91,41
Planungs- und Baucenter Ruhr Datenschutz 96,33 94,15 91,97 94,13
ANL Hamm 93,00 94,33 92,58 91,19 94,83
ANL Krefeld 95,13 90,01 92,67 90,71 85,03
RNL Minsterland 98,95 97,27 95,51 96,73 90,04
RNL Minsterland ASt. Minster Datenschutz 93,37 94,84 9546 88,38
RNL Niederrhein Datenschutz 94,40 92,33 95,04 91,06
RNL Niederrhein ASt. Wesel Datenschutz 94,26 93,42 93,07 88,31
RNL Ostwestfalen-Lippe Datenschutz 96,60 95,88 93,11 98,62
RNL Ostwesftfalen-Lippe ASt. Minden Datenschutz 94,80 93,37 96,41 93,60
RNL Rhein-Berg Datenschutz 95,97 94,18 92,02 93,55
RNL Rhein-Berg ASt. Koln Datenschutz 92,16 95,04 91,73 94,30
RNL Ruhr 97,51 94,18 92,53 90,98 91,69
RNL Sauerland-Hochstift 98,45 97,45 94,10 93,75 96,62
RNL Sauerland-Hochstift, ASt. Paderbomn Datenschutz 96,46 94,58 95,84 95,94
RNL Stdwesftfalen 95,42 97,55 92,60 92,83 93,74
RNL Stdwestfalen ASt. Hagen Datenschutz 96,33 94,70 8349 91,88
RNL Ville-Eifel Datenschutz 96,04 92,86 94,75 91,77
RNL Ville-Eifel ASt. Aachen Datenschutz 97,72 94,82 88,28 91,57
Landesbetrieb Gesamt - Dezember 2009 94,55 93,55 92,39 91,65 90,36
Landesbetrieb Gesamt - Dezember 2008 93,74 93,80 93,35 92,50 91,73
Landesbetrieb Gesamt - Dezember 2007 93,54 93,81 93,29 9221 90,66

mit 90,36% die geringste GQ. In insgesamt siebzehn der zwanzig Organisations-
einheiten hatte eine der beiden Altersklassen der 50 Jahre und alteren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter die geringste GQ.

Die demografische Entwicklung in Verbindung mit dem beschlossenen weiteren
Abbau von Planstellen und Stellen wird kinftig dazu fihren, dass genau diese
beiden Altersklassen besonders stark besetzt sein werden. Wenn es nicht gelingt,
den Trend zu sinkenden Gesundheitsquoten durch geeignete MaRnahmen umzu-
drehen, kdnnte sich hier eine Abwaértsspirale bilden, die schwer zu stoppen sein
wird. Als Gegenmalinahme wird derzeit ein Gesundheitsmanagement implemen-
tiert, das insbesondere auf StraRen.NRW bezogene Schwerpunkte in den aufge-
zeigten Bereichen setzt:

1) Altersdemografie
2) Psychische Beanspruchungen und Belastungen

Das Instrument dazu ist der Gesundheitszirkel. Bestatigend hierzu lasst sich an-
fuhren, dass der regionale Gesundheitszirkel in der ANL Krefeld fur den Stral3en-
unterhaltungsdienst und die Verwaltung psychische Belastungen als prioritéres
Thema identifiziert hat. Die ANL Krefeld hat eine geringere GQ im Vergleich.

Ein Zusammenhang drangt sich auf, hat zum jetzigen Zeitpunkt jedoch noch spe-
kulativen Charakter.
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Gesundheitsquoten nach Berufsgruppen differenziert

Fur die Berechnung der Gesundheitsquoten nach Berufsgruppen wurden alle Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in vier Berufsgruppen eingeteilt:

. Verwaltungsdienst
Technischer Dienst
StralRenunterhaltungsdienst
sonstige

Organisationseinheit Verwaltungsdienst Technischer Dienst

Betriebssitz 92,51
Fachcenter Vermessung SIS

ANL Hamm

ANL Krefeld

RNL Munsterland

RNL Minsterland ASt. Miinster

RNL Niederrhein

RNL Niederrhein ASt. Wesel

RNL Ostwestfalen-Lippe

RNL Ostwestfalen-Lippe ASt. Minden
RNL Rhein-Berg

RNL Rhein-Berg ASt. Kéin

RNL Ruhr

RNL Sauerland-Hochstift

RNL Sauerland-Hochstift, ASt. Paderborn
RNL Sddwestfalen

RNL Stdwestfalen ASt. Hagen

RNL Ville-Eifel

RNL Ville-Eifel ASt. Aachen

Planungs- und Baucenter Ruhr
Landesbetrieb Gesamt (inkl. Meistereien)

Die Einteilung richtet sich nach den in SAP HCM hinterlegten Dienstarten.

Wie bereits oben erwadhnt, hat der Verwaltungsdienst mit 92,08% wieder eine
deutlich geringere GQ als der technische Dienst, der eine GQ von 94,17% auf-
weist. Nur in drei der zwanzig ausgewerteten Organisationseinheiten hat der Ver-
waltungsdienst eine héhere GQ als der technische Dienst (FC VS, ANL Hamm,
RNL OWL). Hier ist die GQ des Verwaltungsdienstes im Durchschnitt um 0,69
Prozentpunkte hdher als beim technischen Dienst. In den anderen 17 Organisati-
onseinheiten hat der technische Dienst die bessere GQ. Der Abstand zum Verwal-
tungsdienst betragt hier im Durchschnitt 3,06 Prozentpunkte und ist damit deutlich
gréRer als bei den oben erwédhnten Féllen, in denen der Verwaltungsdienst die
héhere GQ hat. Es ist davon auszugehen (siehe auch Mitarbeiterbefragung 2009),
dass in der Regel die im technischen Dienst Beschéftigten eine hdhere Identifika-
tion mit ihrer Tatigkeit empfinden als die in der Verwaltung beschaftigten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Hohere Identifikation =»verbesserte Stresstoleranz =»ver-
ringert die Krankheitsanfalligkeit.
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Gesundheitsquoten der Autobahnmeistereien

Die Gesundheitsquoten der Autobahnmeistereien schwanken zwischen 84,11%
(AM Gelsenkirchen) und 96,36% (AM Werl).

Dezember Dezember Entwicklung im
Meisterei 2008 2009 Vergleich zum Dezember 2008
AM Bonn 91,44 90,74 7
AM Dorsten 90,25 91,06 A
AM Dortmund 94,30 90,57 \Z
AM Duisburg 88,18 87,69 b
AM Duren 82,79 84,59 T
AM Freudenberg 94,75 93,10 U
AM Gelsenkirchen 85,47 84,11 7
AM Hagen 94,14 92,41 7
AM Herford 90,90 87,41 7
AM lsselburg 91,37 91,65 AN
AM Kaarst 92,07 88,62 N7
AM Kamen 88,48 85,47 &b
AM Koln 88,38 87,98 7
AM Lengerich 95,56 93,98 v
AM Leverkusen 91,03 92,72 T
AM Ludenscheid 92,43 93,13 T
AM Ménchengladbach 88,35 89,71 T
AM Miunster 93,92 94,20 T
AM Oelde 93,20 95,65 )
AM Overath 92,02 92,85 T
AM Ratingen 93,38 90,26 7
AM Recklinghausen 90,64 85,56 v
AM Rheinberg 90,04 92,92 ()
AM Remscheid 93,17 94,28 N
AM Sankt Augustin 92,32 91,77 N7
AM Titz 89,08 93,04 )
AM Weilerswist 91,33 91,03 \Z
AM Werl 95,51 96,36 1~
AM Wiinnenberg 91,75 90,47 7

Von 29 Autobahnmeistereien haben 16 eine im Vergleich zum Dezember 2008
schlechtere GQ. Bei 13 hat sich die GQ verbessert. Besonders beunruhigend ist,
dass inzwischen neun Autobahnmeistereien eine GQ von unter 90% aufweisen.
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Gesundheitsquoten der StralRenmeistereien

Die Gesundheitsquote der Strallenmeistereien schwankt zwischen 79,14% (SM
Lidenscheid) und 96,74% (SM Legden).

Dezember Dezember Entwicklung im Dezember Dezember Entwicklung im

Meisterei 2008 2009 Vergleich zu Dezember 2008 Meisterei 2008 2009 Vergleich zu Dezember 2008
SM Aachen 87,68 86,84 [ 7 SM Meerbusch 91,77 91,20 [
SM Beckum 92,89 91,79 v SM Meschede 95,28 94,60 v
SM Bergheim 86,78 86,87 ) SM Minden 91,04 84,26 v
SM Blankenheim 93,30 89,22 v SM Moers 90,85 92,85 A
SM Brakel 97,24 92,26 v SM Miinster 94,33 93,41 v
SM Brilon 92,66 90,34 v SM Nettetal 91,39 89,52 v
SM Burscheid 90,06 89,92 v SM Peckelsheim 95,82 92,81 v
SM Eitorf 88,72 91,64 [\ SM Rhede 93,76 95,24 T~
SM Erndtebriick 93,21 93,49 A SM Rheinbach 93,35 90,20 v
SM Erwitte 92,52 90,82 v SM Salzkotten 92,36 94,17 [\
SM Espelkamp 93,63 93,88 A SM Schieder 92,78 92,80 N
SM Geldern 90,70 90,28 v SM Schleiden 94,75 94,28 Vv
SM Grevenbroich 84,46 81,40 v SM Schwelm 89,94 86,65 v
SM Halle 91,72 93,03 L) SM Simmerath 94,00 93,34 v
SM Heinsberg 92,59 92,11 7 SM Solingen 90,57 91,86 N
SM Herscheid 92,71 90,12 v SM Steinfurt 89,80 90,53 ()
SM Iserlohn 89,12 93,40 L) SM Unna 93,33 92,71 v
SM Jilich 91,71 93,93 A SM Velbert 90,98 91,88 )
SM Kleve 95,14 93,98 v SM Voerde 91,05 91,31 A
SM Kreuztal 90,45 91,18 A SM Waldbréhl 89,26 85,54 v
SM Legden 92,91 96,74 N SM Weilerswist 89,30 90,25 N
SM Lemgo 91,79 93,91 A SM Westerkappeln 97,28 95,21 v
SM Lennestadt 94,91 90,48 v SM Wiedenbriick 87,37 93,61 A
SM Lohmar 88,97 87,63 v SM Wiehl 94,81 94,48 v
SM Léhne 95,06 91,75 v SM Wilnsdorf 92,68 93,13 )
SM Liidenscheid 76,11 79,14 [\ SM Winterberg 98,51 93,22 v
SM Liidinghausen 94,99 89,14 (2 SM Wipperfiirth 93,76 91,29 v
SM Marl 91,69 90,73 v

Bei 33 SM hat sich die GQ gegenuber Dezember 2008 verschlechtert. Bei 22 SM
verbesserte sich die GQ seit Dezember 2008. Zwolf SM haben eine GQ von weni-
ger als 90%.

Arbeitsmedizinische Sicht:

Die Prozentzahlen im Bereich der Meistereien (AM und SM) beziehen sich auf
deutlich kleinere Kopfzahlen. Hier liegt ein besonderer Schwerpunkt im Bereich
der Langzeiterkrankungen, die deutlich die GQ reduzieren. Weiter fehlen Schon-
arbeitsplatze bzw. Konzepte, die die Wiedereingliederung von kérperlich einge-
schrankten Beschaftigten erleichtern und bei WiedereingliederungsmalRnahmen
zu deutlich verkurzten AU - Zeiten fihren wirden. Sekundére und tertidre Praven-
tionsmalRnahmen sind ebenso erforderlich wie ,altersgerechte® Verteilung von
Aufgaben und Nutzung von Erfahrungs- und Wissenskompetenzen. Dies wirde in
diesem Bereich (und auch generell) zu einer deutlichen Verbesserung der GQ fiih-
ren. Dazu wird das Gesundheitsmanagement bei StralRen.NRW weiter gestarkt,
u.a. durch flachendeckende Implementierung der Gesundheitszirkel. Des Weiteren
muss ein Altersdemografiekonzept fur Strallen.NRW entwickelt werden.
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Integration schwerbehinderter
Menschen

,Die Teilnahme am Arbeitsmarkt ist ein entscheidender Gradmesser fiir die gesell-
schaftliche Teilhabe behinderter Menschen insgesamt. Arbeit sichert die Existenz,
verleiht sozialen Status und Ansehen und schafft soziale Beziehungen.*® Mit die-
sen Worten betonte die Beauftragte der Landesregierung fur die Belange der Men-
schen mit Behinderung die besondere Bedeutung Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer mit Behinderung in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Offentliche Arbeitge-
ber haben hier eine Vorbildfunktion um zu zeigen, dass Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit Behinderung nicht weniger gute Arbeit leisten und nicht weniger moti-
viert sind als alle anderen Beschéftigten. StraRen.NRW stellt sich aus Uberzeu-
gung dieser Verantwortung und beschéftigt einen deutlich tGber den gesetzlichen

Anteile schwerbehinderter Menschen nach 8 71 SGB IX

(inkl. Meistereien)

P Betriebssitz
h_ - PBC Ruhr
T ANL Hamm [
o ANL Krefeld

Minsterland

Sauerland-HocLHstift -
Studwestfalen
Ville-Eifel

" FCVM/SIS

FC GM, PC und TK

40% 50% 60% 7,00 80% 9,0% 10,0% 11,0% 12,0% 13,0%

Anforderungen liegenden Anteil an schwerbehinderten Menschen.

Die Anteile schwerbehinderter Menschen schwanken zwischen 6,1% in der RNL
Sauerland-Hochstift bis hin zu fast 13% in der RNL Ruhr. Fir Stralken.NRW ins-
gesamt lag der Anteil Ende 2009 bei 9,57%, was einem Anstieg um 0,64 Prozent-
punkten entspricht. Auf Gber 550 Arbeitsplatzen konnten zum Stichtag 31.12.2009
schwerbehinderte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéaftigt werden.

Was Integration schwerbehinderter Menschen in die Arbeitswelt jenseits von Zah-
len und Quoten in der Praxis konkret fir einen Menschen bedeuten kann, davon
kann Hubert Hoogmans berichten.

® NRW ohne Barrieren — Bericht der Beauftragten der Landesregierung NRW fiir die Belange der Menschen
mit Behinderung — Februar 2007 — Seite 97
38

zuriick zur Inhaltsangabe



Hubert Hoogmans ist Jurist im Team des Justitiariats des Betriebssitzes und An-
sprechpartner der Autobahnniederlassung Krefeld in rechtlichen Fragen. Er vertritt
Strallen.NRW vor Gericht, erstellt Gutachten und beréat die Fachabteilungen in al-
len rechtlichen Fragen. Hoogmans legt Wert auf die Feststellung, dass es sich
nicht um einen eigens fir ihn geschaffenen Arbeitsplatz mit eingeschrankten Auf-
gaben handelt, sondern er im Team mit seinen Kolleginnen und Kollegen diesel-
ben Aufgaben wahrnimmt.

Nach dem Motto ,Man kann viel machen, wenn man es nur willl“ Uberwindet
Hoogmans mit viel Energie
und Selbstbewusstsein die
Beschréankungen, die ihm
durch seine Behinderung auf-
erlegt werden. Gerade der
unmittelbare Kontakt mit Men-
schen und die Erfahrung, da-
bei nicht in erster Linie Uber
seine offensichtliche Behinde-
'~ rung wahrgenommen und de-
finiert zu werden, sondern als
kompetenter Jurist und hilfsbe-

- reiter Kollege angenommen zu
werden, sind ihm dabei wichtig. Auch vor Ortsterminen im Bereich von Baustellen
oder Meistereibezirken, die im Regelfall schwieriges Geldnde fiir Rollstuhlfahrer
sind, scheut Hoogmans dabei nicht zurtick. Aber Herausforderungen anzunehmen
und zu meistern gehort zu seinem Leben. ,Sonst macht die Arbeit ja keinen
Spald!“, lacht er. Hierzu nutzt er neben einer Arbeitsassistenz auch technische
Hilfsmittel. Mit tatkraftiger Unterstitzung der Schwerbehindertenvertretung und
den IT-Experten von Strallen.NRW sowie der ortlichen Firsorgestelle fur Men-
schen mit Behinderungen der Stadt Krefeld konnte fiir den Arbeitsplatz von Hubert
Hoogmans die Spezialsoftware Dragon NaturallySpeaking Legal angeschafft wer-
den. Damit ist es Hoogmans mdglich, auch komplizierte und langere Texte zu ver-
fassen. Er diktiert dabei dem Computer via Headset den Text. Die Software setzt
dann seine gesprochenen Worte in einen Schriftsatz um. Dabei beherrscht diese
Spezialversion auch das spezifische juristische Fachvokabular. Die Einarbeitung
war nicht ganz einfach, erzéhlt Hoogmans. Volle drei Monate musste er dem Pro-
gramm Texte vorlesen, um es auf seine Stimme zu trainieren. Erst dann war es
eine wirkliche Hilfe fur ihn. Auch heute noch trainiert er das Programm regelmaRig,
um es an seine Stimme zu gewdhnen. Jetzt aber hat er eine wertvolle Unterstit-
zung, die ihm wieder ein Stiick mehr Unabhé&ngigkeit ermdglicht.

Das Beispiel von Herrn Hoogmans zeigt, dass die Integration schwerbehinderter
Menschen mdéglich ist und beiden Seiten Vorteile bringt: Einen interessanten Ar-
beitsplatz fur den Betroffenen und einen motivierten und kompetenten Mitarbeiter
fur den Arbeitgeber.
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Personalentwicklung

Strallen.NRW wurde im Jahre 2001 gegriindet mit dem Ziel, zeitgemé&Re und leis-
tungsfahige Verwaltungsstrukturen zu schaffen. ZeitgemafR und leistungsféhig zu
sein, ist jedoch kein Ziel, nach dessen Erreichen man sich zufrieden zuricklehnen
kann. Vielmehr qilt es, sich jeden Tag erneut darum zu bemihen, mit den anver-
trauten Steuergeldern so wirtschaftlich und sparsam wie mdglich umzugehen.
Dies erfordert stdndige Veradnderungsprozesse. Altbewahrtes muss weiterentwi-
ckelt, Uberholtes ersetzt und Neues eingefiihrt werden.

Im Rahmen dieser Veranderungsprozesse sind die Fuhrungskrafte von Stra-
Ren.NRW gefordert, diese Prozesse zu initiieren, zu begleiten und den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern zu kommunizieren, damit alle an einem Strang ziehen. An
unsere Fuhrungskrafte werden daher besondere und sich stetig verdndernde An-
forderungen gestellt, um ihre Fihrungsaufgaben bewaltigen zu kénnen. Mit einer
gezielten und auf die jeweilige Fihrungskraft abgestimmten Personalentwicklung
unterstitzt ein eigens daflr eingerichteter Stab Personalentwicklung die Fuh-
rungskréfte bei diesem Prozess. Insgesamt richtet sich die Arbeit des Stabs Per-
sonalentwicklung an alle Beschaftigten bei Strallen NRW.

Die eingesetzten Instrumente sind:

= Coaching

» Flhrungskraftezirkel
= Potentialanalyse

= Teamentwicklung

= Mitarbeiterbefragung
= 360° Feedback

Coaching

Das Coaching ist eine Form von individueller, unterstitzender Beratung fir Per-
sonen mit Managementaufgaben. Es zielt auf die Persdnlichkeitsentwicklung ab.
Die Fuhrungskraft soll durch den Coach darin unterstutzt werden, selbstbewusst,
zielorientiert und selbstkritisch zu handeln. Dartber hinaus kann der konstruktive
und zielorientierte Umgang sowohl mit Vorgesetzten, als auch mit Kolleginnen und
Kollegen sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erreicht werden.

In einer Kombination aus individueller, unterstitzender Problembewaltigung und
persdnlicher Beratung und Begleitung hilft der Coach als neutraler Feedbackge-
ber. Coach und Klient (Coachee) arbeiten dabei gemeinsam an beruflichen oder
privaten Problemstellungen des Klienten. Dies geschieht im Sinne von Selbsthilfe
und Selbstverantwortung.
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Fuhrungskraftezirkel

FUhrungskraftezirkel sind Gruppen von ca. zwéIf Fihrungskraften, die auf gleicher
oder dhnlicher Hierarchie-Ebene angesiedelt sind. Diese Gruppen treffen sich im
regelmafligen Abstand (ca. alle 2-3 Monate) fir die Dauer von 6 Stunden, um sich
mit Hilfe des Instruments der ,Kollegialen Fallberatung® in einem strukturierten
Rahmen Uber fihrungsrelevante Themen auszutauschen. Unter anderem soll da-
bei die Entstehung von dienststelleniibergreifenden Netzwerken und somit der
Blick Uber den eigenen ,Tellerrand“ geférdert werden. Die Fihrungskréftezirkel
werden im Jahr 2010 unter der Leitung von externen Moderatorinnen und Modera-
toren durchgefiihrt. Die externen Moderatorinnen und Moderatoren werden den
Teilnehmenden die Methode der kollegialen Beratung vermitteln und kénnen bei
Bedarf auch fachlichen Input in Bezug auf Fihrungsthemen geben. Gleichzeitig
werden sie die Teilnehmenden auch darauf vorbereiten, nach Ablauf des Jahres
2010 die Zirkel in Eigenregie weiterzufihren.

Potentialanalyse

Mit den Teilnehmern einer Potentialanalyse wird zundchst im Rahmen eines ers-
ten Informationsgespraches abgeklart, welche Erwartungen die Teilnehmer an die
Potentialanalyse haben und welches das fir den Teilnehmer oder die Teilnehme-
rin geeignete Analyseverfahren ist.

Die Potentialanalyse selbst erfolgt mittels eines onlinegestiitzten Verfahrens.

In einem zweiten Gespréch werden dann die Ergebnisse der Analyse mit der Teil-
nehmerin bzw. dem Teilnehmer besprochen. Es werden Potentiale und Entwick-
lungsfelder aufgezeigt und Anregungen gegeben, wie diese optimal eingesetzt
bzw. weiterentwickelt werden kénnen.

Teamentwicklung

Veréanderungsprozesse im Bereich der Aufbau- und Ablauforganisation fihren da-
zu, dass Teams neu zusammengestellt oder bestehende Teams mit veranderten
Aufgabenstellungen konfrontiert werden. Dies kann innerhalb des Teams zu Rei-
bungsverlusten und Unstimmigkeiten fihren. Teamentwicklung dient dazu, Opti-
mierungspotentiale bei der Zusammenarbeit des Teams zu erarbeiten und das
Team bei der Umsetzung zu unterstiitzen. Eine zentrale Grundvoraussetzung fir
Teamentwicklung bei Strallen.NRW ist dabei die Einbindung der Fihrungskraft.
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Mitarbeiterbefragung

Um auch kinftig alle Leistungen in gewohnt hoher Qualitét erbringen zu kénnen,
ist es fur Strallen.NRW jedoch nicht ausreichend, sich nur auf das Potenzial der
Fuhrungskrafte zu konzentrieren. Besonders bedeutungsvoll ist es auch zu erfah-
ren, wie alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Situation wahrnehmen. Wie zu-
frieden sind sie mit ihren Arbeitsbedingungen und mit ihren Fihrungskraften? Was
sollte veréandert werden? Daher haben wir im Jahr 2009 unter dem Motto ,Stra-
Ren.NRW fragt — Mitarbeiter antworten® zusammen mit der Fakultat fur Psycholo-
gie an der Ruhruniversitdt Bochum eine Mitarbeiterbefragung durchgefihrt. Zu-
sammen mit dem Team der Ruhruniversitdt Bochum wurde eine auf wissenschaft-
lichen Kriterien basierende standardisierte Befragung entwickelt, deren Ergebnis-
se mit anderen Unternehmen und Institutionen verglichen werden kénnen.

Insgesamt haben an der Befragung 3.455 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilge-
nommen. Dies entspricht einer Teilnahmequote von 54%, was eine deutliche Stei-
gerung gegenlber der Mitarbeiterbefragung von 2007 bedeutet, die eine Teilnah-
mequote von 45,9% erzielte.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben dabei deutlich gemacht, dass sie sich
eine bessere Einbindung bei Entscheidungen wiinschen. Auch ein regelmafigeres
Feedback zu ihrer Arbeit sehen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Mitar-
beiterbefragung als wiinschenswert an. Die richtigen Informationen zur richtigen
Zeit zu bekommen ist gleichfalls ein Punkt, bei dem die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter noch Verbesserungspotential sehen.

Dass Strallen.NRW besonders motivierte Beschéftigte hat, zeigt sich darin, dass
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich bei der Mitarbeiterbefragung dafir aus-
gesprochen haben, noch mehr Mdglichkeiten zu schaffen, damit der einzelne sei-
ne Fahigkeiten besser einbringen und sich beruflich weiterentwickeln kann. Aller-
dings fehlt es nach Ansicht der Beschaftigten derzeit noch an Aufstiegs- und Wei-
terbildungsmdglichkeiten.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeigen sich Uberzeugt, dass sie mit ihrer Ar-
beit einen wertvollen Dienst fur die Allgemeinheit erbringen. Positiv wird auch der
Einsatz von Stralten.NRW fir die Sicherheit am Arbeitsplatz beurteilt.

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung werden nun sorgféltig analysiert. Ebenso
wie aus den Ergebnissen der Mitarbeiterbefragung 2007 bereits Konsequenzen
gezogen wurden, sollen nach den Worten der Strallen.NRW Geschaftsfihrung
auch die Ergebnisse der aktuellen Mitarbeiterbefragung Auswirkungen haben,
damit StraRen.NRW sich kontinuierlich weiterentwickeln kann'®.

10 editorial zum Mitarbeitermagazin ,news" — Ausgabe Oktober 2009
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360° Feedback

Beim 360° Feedback handelt es sich um ein Personalentwicklungsinstrument, das
im Rahmen eines Online-Befragungsbogens erstmalig bei Strallen.NRW durchge-
fuhrt wurde. Es soll dazu dienen, Starken und Entwicklungsfelder von Fihrungs-
kraften zu erkennen, indem eine Betrachtung des Fihrungsverhaltens aus ver-
schiedenen Blickwinkeln analysiert wird. Es handelt sich hierbei nicht um ein “Ab-
strafungsinstrument®. Die Antworten sollen aufgrund eines beobachtbaren Fih-
rungsverhaltens gegeben werden. Die Voraussetzung hierfur ist die Tatsache,
dass mit der Person, der ein Feedback gegeben werden soll, eine regelmélige
(mindestens einmal wdchentliche) Arbeitsbeziehung besteht. Eine Bewertung “aus
dem Bauch heraus” sollte unbedingt vermieden werden.

Der Nutzen fir die Be-
schéaftigten besteht darin,
dass sie erstmalig die
Mdoglichkeit erhalten, ih-
rer Fdhrungskraft eine
differenzierte =~ Rlickmel-
dung Uber das wahrge-
nommene FUhrungsver-
halten zu geben. Ausge-
hend von den realen Er-
fahrungen, die im Umfeld
mit der jeweiligen Fuh-
rungskraft gemacht wur-
den, erhalten die Teil-
nehmer am 360° Feed-
back die Madglichkeit,
sowohl die Stérken ihrer Fuhrungskraft zu erkennen und zu wurdigen, als auch
solche Bereiche zu identifizieren, die der Weiterentwicklung bedurfen.

Die Fuhrungskréfte erhalten durch die Teilnahme an einem 360° Feedback erst-
malig die Mdglichkeit, ihr Fihrungsverhalten aus verschiedenen Perspektiven zu
reflektieren. Dabei wird die Selbsteinschdtzung den Fremdwahrnehmungen der
eigenen FUhrungskraft, denen der Beschéftigten sowie der Kolleginnen und Kolle-
gen gegenubergestellt. Im Anschluss werden die individuellen Ergebnisse in ei-
nem ausfihrlichen Feedbackgesprach mit einem externen oder internen Coach
vertraulich besprochen. Weiterhin werden Potentiale und Entwicklungsfelder iden-
tifiziert, um einen individuellen Entwicklungsplan zu erstellen.

Die Personalentwicklung erhélt aus den Ergebnissen Hinweise zur Individual-,
Team- und Organisationsentwicklung, um entsprechende Malinahmen zielgrup-
pengenau konzeptionieren und umsetzen zu kénnen. AbschlieRend wird in einer
Organisationsmanagement-Analyse das FUhrungsverhalten aller Fihrungskrafte
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anonymisiert zusammengefasst und dargestellt. Hieraus lassen sich Impulse flr
die Qualitdtsverbesserung des FUhrungsverhaltens insgesamt ableiten. Auf diese
Weise kann auch eine VerknlUpfung mit der Mitarbeiterbefragung 2009 hergestellt
werden, welche Fihrungsthemen wie z.B. Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotiva-
tion zum Inhalt hatte.

Im Jahr 2009 wurde erstmalig in einer Regionalniederlassung und Anfang 2010 im
Betriebssitz von Stralen.NRW ein solches 360° Feedback durchgefuhrt. Derzeit
wird Uber eine flachendeckende Einflihrung beraten.
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Aus- und Fortbildung

Ausbildung

Der Landesbetrieb Straf3enbau Nordrhein-

Westfalen ist Partner im Ausbildungskon- 2
sens NRW. Ziel des Ausbildungskonsenses ke strobenuw.
ist es, den jungen und ausbildungswilligen Ausbau der

Menschen einen qualifizierten  Ausbil- Anschlussstelle ZUkunft
dungsplatz anbieten zu kénnen. Eine quali- ® Dﬁ“£j;§;2
fizierte berufliche Ausbildung, mit der auch

die Grundlage fur fortgesetztes und eigen- .
verantwortliches Lernen geschaffen wird,

ist unabdingbar fur die weitere berufliche g o
Entwicklung, sowie zur Vorbeugung von TSR, T
Arbeitslosigkeit. Dartiber hinaus ist und s S oo
bleibt das duale (schulische und betriebli- s i e
che) Ausbildungssystem in Deutschland ei- ARG

ner der wichtigsten Wege zur Sicherung

des Nachwuchs- und Fachkraftebedarfs Wir b“den aus!
des o6ffentlichen Dienstes und der gewerbli-
chen Wirtschaft. Der Landesbetrieb Stra-
Renbau Nordrhein-Westfalen konnte seit seiner Griindung durch intensive und fl&-
chendeckende Ausbildungstatigkeiten stets einen wichtigen Beitrag zu diesem
Ausbildungskonsens leisten.

Ausbildungsberufe bei Strallen.NRW

Die Ausbildung bei StralRen.NRW erfolgt auf der Grundlage einer Ausbildungskon-
zeption. Mit dieser im Jahr 2005 von der Geschéftsfiihrung genehmigten und mit
dem Ministerium abgestimmten Konzeption werden die Schwerpunkte aller Aus-
bildungstatigkeiten festgelegt. Auch hier ist oberste Prioritat die Besetzung aller
freien Ausbildungsstellen. Durch intensive Bemihungen konnte die Ausbildungs-
quote beim Landesbetrieb - wie in der folgenden Tabelle dargestellt - in den letz-
ten Jahren deutlich erhéht werden. Um den Erfordernissen einer zeitgemalien
Ausbildung bei StraRen.NRW gerecht zu werden, wird die Ausbildungskonzeption
jahrlich fortgeschrieben.

In den folgenden Ausbildungsberufen wird ausgebildet:
1. Fachkraft fir Stralden- und Verkehrstechnik

2. Burokauffrau / Birokaufmann
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2

8.
9.

10.Fachangestellte / Fachangestellter fir Medieninformationsdienste —

Baustoffpruferin / Baustoffprifer
Vermessungstechnikerin / Vermessungstechniker
StraRenwarterin / StralRenwarter

Fachinformatikerin / Fachinformatiker Systemintegration, Anwen-
dungsentwicklung

Informatikkauffrau / Informatikkaufmann
Kraftfahrzeugservicemechanikerin / Kraftfahrzeugservicemechaniker

Mechanikerin / Mechaniker fir Land- und Baumaschinentechnik

Fachrichtung Information und Dokumentation

Fur den Landesbetrieb sind zum derzeitigen Zeitpunkt insgesamt 274 Ausbil-
dungsstellen ausgewiesen, davon waren zu Beginn des laufenden Ausbildungs-
jahres (Stand 30.09.2009) 273 Stellen besetzt.

Ist- Ist- Ist- Ist- Ist-
Besetzung Besetzung Besetzung Besetzung Besetzung | Geplante neue
Ausbildungs-
gesamt  gesamt  gesamt  gesamt  gesamt vertrage

Ausbildungsberuf 2005 2006 2007 2008 2009 2010
Baustoffprifer/Baustoffpriferin 2 3 4 2 2 1
Fachang. fir Medien- und Informationsdienste 1 1 1 1
Fachinformatiker/in Anwendungsentwicklung 1 1 1
Fachinformatiker/in Systemintegration 1 1 1 2 2
Informatikkaufmann/Informatikkauffrau 12 12 12 2 1
Kfz-Servicemechaniker/Kfz-Servicemechanikerin 5 10 15 10 8 4
Vermessungstechniker/Vermessungstechnikerin 20 20 22 20 20 5
Biirokaufmann/Birokauffrau 37 5] 46 50 46
Fachkraft fir Stralen- u. Verkehrstechnik 34 31 27 27 25 10
Mechaniker/Mechanikerin f. Land- u. Baumasch. 2 11 12 12 10 6
Kfz-Mechatronikerin/-Mechatroniker 1 1
Stral enwarter/Stral enwarterin 123 118 117 138 157 44
Fachangst. f. Burokommunikation 1
Gesamt 236 264 258 266 273 85
Stellen-Soll 273 274 274 274 274
Ausschopfung des Stellensollsin % 86,4 96,4 94,2 97,1 99,6

Die von Stralen.NRW angebotenen Ausbildungsberufe sind zukunfts- und ent-
wicklungsfahig. Die Ausbildung erfolgt im Betriebssitz in Gelsenkirchen, in den
Fachcentern und Niederlassungen sowie in den Meistereien.

Dartber hinaus werden die Ausbildungsinhalte in allen Ausbildungsberufen — un-
ter BerUcksichtigung der Vorgaben der Ausbildungsverordnungen — durch be-
triebsinterne Schulungen und Seminare weiter optimiert. Im Jahr 2009 wurden da-
zu folgende Malinahmen durchgefihrt:
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betriebsinterne Schulungen

Fiir die Auszubildenden Fachkréfte fiir StralBen- und Verkehrstechnik
= VESTRA-Grundschulung
= VESTRA-Aufbauschulung
» ARRIBA
= CAD-Standardschulung

Fir die Auszubildenden Biirokauffrauen und Biirokaufménner
» Schulung — Staatsrecht und allgemeiner Datenschutz
= MS-Office online (Word, Excel, Power-Point)
= Arbeitsrecht
» Rechnungswesen

Fiir alle Auszubildenden des Betriebssitzes
» Einfihrungsveranstaltung: Allgemeine Informationen Uber die Ausbildung
bei StralRen.NRW, Uber den Landesbetrieb, die Niederlassungen und unse-
ren Platz im Staatsgeflige

= Arbeitsaufgaben je Quartal: Die Auszubildenden bekommen pro Quartal ei-
ne Arbeitsaufgabe mit einem Thema aus dem Sachgebiet, in dem sie zu
der Zeit eingesetzt sind, bzw. zu einem aktuellen Thema gestellt (z. B. die
Strategie von Strallen.NRW). Die Arbeitsergebnisse présentieren die Aus-
zubildenden vor einer kleinen Gruppe (Kurzvortrag/Prasentation). Anschlie-
Rend erhalt jeder Auszubildende ein persénliches Feedback.

» Projektarbeit: Jeder Einstellungsjahrgang der Auszubildenden des Be-
triebssitzes bekommt die Aufgabe, eine bestimmte Projektarbeit durchzu-
fuhren. Fur die Auszubildenden das Einstellungsjahrgangs 2007 lautete die
Aufgabe: Erstellung eines Messestandes. Die Teilnahme mit einem eigenen
Messestand an der Ausbildungsmesse ,was geht?“ im Ruhrkongress in Bo-
chum wurde erfolgreich durchgefuhrt.

Bewerbungstraining fiir Auszubildende

,Fur den ersten Eindruck gibt es keine zweite Chance”

Allen Auszubildenden des letzten Ausbildungsjahres bei Strallen.NRW wird ein
eintdgiges Bewerbungstraining angeboten.

Seminare der Ausbildungsstelle

Einflhrung eines Seminars fur Ausbilderinnen und Ausbilder mit dem Titel ,Pro-
fessionell Ausbilden®. Dieses Seminar wurde im Jahr 2007 als Pilotprojekt erfolg-
reich durchgefiihrt und ist seit 2008 regelmalliger Bestandteil des Fortbildungs-
programms.

a7

zuriick zur Inhaltsangabe



Um mdglichst alle zur Verfligung stehenden Ausbildungsplatze besetzen zu kén-
nen, wurden von Stralen.NRW aktiv MaRnahmen ergriffen, den Landesbetrieb
und seine Ausbildungsberufe vorzustellen:

= Vorstellung von Strallen.NRW und seinen Ausbildungsberufen im Rahmen
des Berufsorientierungstages an der Realschule Rotthausen

= Unterstitzung das Férderprogramms BIWAQ (Bildung, Wirtschaft, Arbeit im
Quiartier) an der Parkschule in Hamm. Das BIWAQ-Programm wird zum
Teil vom Bundesministerium fur Verkehr, Bau und Stadtentwicklung gefér-
dert. Dieses Programm soll helfen, die soziale Situation von Stadtteilbe-
wohnern zu verbessern und die lokale Okonomie zu starken. Innerhalb des
BIWAQ-Programms gibt es kleinere Projekte, wie z.B. das Berufsorientie-
rungsprojekt an der Parkschule in Hamm. In diesem Zusammenhang wur-
den die bei Stralen.NRW angebotenen Ausbildungsberufe vorgestellt. Zu-
dem wurden den Schulerinnen und Schuilern Tipps zum Thema ,Wie be-
werbe ich mich richtig?“ gegeben.

= Teilnahme an der Ausbildungsmesse im Wissenschaftspark Gelsenkirchen

= Teilnahme an der Ausbildungsmesse ,Was geht, Ruhrkongress Bochum

Zustandige Stelle

Nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) sind fir die anerkannten Ausbildungsbe-
rufe zustandige Stellen einzurichten.

Gemal § 73 Abs. 2 BBiG bestimmen die Lander fur ihren Bereich die zustandigen
Stellen fur die Berufe des 6ffentlichen Dienstes.

Durch § 6 Abs. 1 Nr. 6 der Verordnung Uber die Zustdndigkeiten nach dem Be-
rufsbildungsgesetz und die Angelegenheiten der Berufsbildung im Rahmen der
Handwerksordnung (BBiGZustVO) vom 05.09.2006 wurde von der Landesregie-
rung Nordrhein-Westfalen der Landesbetrieb StralRenbau Nordrein-Westfalen zur
zusténdigen Stelle fir den Ausbildungsberuf ,StralRenwarterin / Strallenwarter”
bestimmt.

Nach dem BBIiG hat die zustandige Stelle folgende Funktionen:

° Sie Uberwacht Ausbildungsstatten und Ausbilder und stellt deren Eig-
nung fest,
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) sie kann fir Ausbildungsstéatten das Einstellen und Ausbilden untersa-

gen,
o sie flhrt das Berufsausbildungsverzeichnis,
) sie Uberwacht die Durchfiihrung von Berufsausbildung und Umschulung,
° sie fordert die Berufsausbildung durch Beratung der Ausbildenden und

der Auszubildenden durch Ausbildungsberater,

°® sie Uberwacht die Einhaltung der Bestimmungen des Jugendarbeit-
schutzgesetzes (JArbSchG),

° sie errichtet Prifungsausschusse,

) sie fihrt Zwischen-, Abschluss-, Umschulungs- und Fortbildungsprifun-
gen durch,

) sie entscheidet Uber die Verkirzung oder Verldngerung der Ausbil-
dungszeit,

) sie errichtet einen Berufsbildungsausschuss,

o sie erlasst die nach dem BBiG notwendigen Rechtsvorschriften fir die

Durchfiihrung der Berufsbildung.

Fuhren des Berufsausbildungsverzeichnisses

2009 wurden der zustandigen Stelle insgesamt 132 Ausbildungsvertrage zur Ein-
tragung in das Berufsausbildungsverzeichnis vorgelegt.

Vor der Eintragung werden die Vertrage auf inre Rechtmafigkeit bzw. auf gem. §
12 BBIiG nichtige Vereinbarungen hin Uberpruft. Evtl. notwendige &rztliche Be-
scheinigungen nach dem JArbSchG werden kontrolliert oder ggf. angefordert. Ar-
beitsmedizinische Bescheinigungen werden Uberpriift. Erst wenn alle notwendigen
Unterlagen vorgelegt wurden, erfolgt die Eintragung in das Berufsausbildungsver-
zeichnis.
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2009 wurden neu eingetragen:

Anzahl der Ausbildungsvertrage
insgesamt davon méannlich |davon weiblich
LS NRW 54 53 1
Stadte 54 51 3
Kreise 16 15 1
Gemeinden 8 8
Summe 132 127 5

Insgesamt werden in Nordrhein — Westfalen mit Stand 31.12.2009 Uber die drei
Ausbildungsjahre 369 junge Menschen zur Strallenwarterin bzw. zum Strallenwar-
ter ausgebildet und von der zusténdigen Stelle von der Einstellung bis zur Aus-
handigung des Facharbeiterbriefes begleitet und betreut.

Uberwachung von Ausbildungsstatten und Ausbildern sowie deren Eig-
nungsfeststellung, Uberwachung der Durchfiihrung von Berufsausbildung
und Umschulung

2009 wurden 7 Antrage auf Anerkennung als Ausbildungsstatte von Stadten, Krei-
sen und Gemeinden an die zustandige Stelle herangetragen.

Vor der Anerkennung wurde jede Ausbildungsstétte besucht. Die Eignung der vor-
geschlagenen Ausbilder und Ausbilderinnen wurde sowohl in fachlicher Hinsicht
durch Einsicht der entsprechenden Zeugnisse als auch in arbeitspddagogischer
Hinsicht durch Kontrolle der Ausbildereignung Gberprtift.

Die Eignung als Ausbildungsstétte wurde durch eine Begehung und Uberpriifung
der Ausbildungsmdglichkeiten abgeklart.

In jedem Fall wurde mit den Ausbildern ein Beratungsgesprach gefuhrt.

Im Rahmen von 31 unangemeldeten Besuchen wurde darlber hinaus die Uberbe-
triebliche Ausbildung in den Ausbildungszentren der Bauindustrie, des Baugewer-
bes sowie der Deutschen Lehranstalt fir Agrartechnik (DEULA) Gberwacht.

Bei allen Besuchen wurde nicht nur die Gberbetriebliche Ausbildung auf ihre Quali-
tat hin Gberpruft, es wurden auch Beratungsgesprache mit den Auszubildenden
und den Ausbildern gefthrt. Von den Auszubildenden vorgebrachte Probleme
oder Beschwerden Uber die Ausbildung wurden umgehend mit der Geschéaftslei-
tung des jeweiligen Ausbildungszentrums erértert.
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Durchfihrung von Zwischen-, Abschluss-, Umschulungs- und Fortbildungs-
prufungen

Im Jahre 2009 nahmen insgesamt 116 Auszubildende an der Zwischenprifung
teil.

An den Abschlussprufungen Winter 2008/2009 und Sommer 2009 nahmen insge-
samt 102 Auszubildende teil, von denen acht die Prifungen nicht bestanden.

Abschlusspriifung Sommer 2009: Flihren eines Fahrzeugs der Klasse CE
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Fortbildung

Das Fortbildungsangebot fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Stra-
Ren.NRW ist sehr breit gefachert. Neben dem umfangreichen internen Fortbil-
dungsprogramm besteht die Mdéglichkeit zur Teilnahme an Seminaren der Fortbil-
dungsakademie Mont-Cenis, des Landesbetriebs IT.NRW sowie auch bei exter-
nen Bildungsanbietern.

Dabei ist das jahrlich erarbeitete, auf den Bedarf abgestimmte, interne Fortbil-
dungsprogramm ein wesentlicher Bestandteil des Gesamtangebots. Hier wurden
insgesamt wurden 251 Veranstaltungen in den Bereichen Fihrung, allgemeine
Seminare, Gesundheitsmanagement, Arbeitssicherheit, Fachfortbildungen, rechtli-
che Fortbildungen, Fortbildungen der Gleichstellungsstelle, Verwaltungsmanage-
ment, Seminare fur gehdrlose Beschéftigte und EDV angeboten. Im Bereich der E-
Learning Seminare konnten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus insgesamt 14
Lernprogrammen auswahlen.

Die Aufteilung der Seminare aus dem Fortbildungsprogramm nach den o. g. The-
menfeldern stellt sich wie folgt dar:

Fortbildung 2009
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O Fihrungsseminare O Gesundheitsmanagement O Arbeitssicherheit

O Seminare fir Gehodrlose O allgemeine Fortbildungen O Seminare der Gleichstellungsstelle
O Fachfortbildungen O rechtliche Fortbildungen OVerwaltungsmanagement

B EDV Fortbildungen O E-Learning

Die fachlichen Fortbildungen und die Fortbildungen im EDV-Bereich werden vor-
wiegend durch fachkundige, interne Referentinnen und Referenten des Landesbe-
triebs durchgefuhrt, die neben ihrer reguléren Tatigkeit in den Fachabteilungen
Fortbildungsveranstaltungen fir das interne Fortbildungsprogramm vorbereiten
und durchfuihren. Das besondere Engagement der internen Referentinnen und Re-
ferenten sei hier besonders erwéhnt.

Bei den 251 Veranstaltungen waren insgesamt 7.764 Seminarplatze belegt.
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Gemessen an der Gesamtbeschéftigtenzahl im Jahr 2009 hat ein Beschaftigter /
eine Beschéftigte im Durchschnitt an drei Seminaren teilgenommen.

Von den insgesamt 7.764 Seminarplatzen waren 2004 von Frauen belegt. Das
entspricht rund 26%.

Die Aufteilung der Seminarteilnehmer nach Altersstruktur ergibt folgendes Bild:

Fortbildung 2009 - Teilnehmer nach Altersstruktur

O bis 29 @ 30-39 W 40-49 @ 50-59 0 60 und &lter

Umgerechnet in Seminare pro Kopf zeigt sich, dass die alteren Altersgruppen ten-
denziell an weniger Seminaren teilnehmen.

Fortbildung 2009 - seminare pro Kopf nach Altersgruppen

.:.,nﬁ'

Altersklasse
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Arbeitssicherheit

Arbeitsschutz bei Strallen.NRW

Die Organisation des Arbeitsschutzes bei StralRen.NRW ist seit jeher an den Vor-
gaben des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) und des Arbeitssicherheitsgesetzes
(ASiIG) ausgerichtet und wird gelebt. Konsequent sind Verantwortung, Beratung
und Ermittlung von Belastungen und Beanspruchungen in sdmtlichen Bereichen
geregelt. Die Gewahrleistung der Sicherheit der Menschen, die bei uns arbeiten,
hat hohe Prioritat. Die Stabsstelle Arbeitssicherheit bei Stralken.NRW nimmt nicht
nur die Aufgaben wahr, die vom Gesetzgeber vorgeschrieben sind, sondern richtet
ihr Tun und Handeln darauf aus, den Dienststellen soviel Hilfestellung zuteil wer-
den zu lassen, dass der Arbeitsaufwand aufgrund der begrenzten Kapazitaten und
Fachkenntnisse im praktikablen Rahmen gehalten wird. Der Fokus kann dadurch
in den Dienststellen viel besser auf die Verantwortung gerichtet werden. Hilfreich
ist hierbei auch das mit der Hauptabteilung Betrieb und Verkehr zusammen entwi-
ckelte Umwelt- und Arbeitsschutzmanagementsystem, welches in sehr enger Zu-
sammenarbeit standig weiter entwickelt wird.

Zertifizierungen

Im Zentrum der Tatigkeiten der Stabsstelle lag im Jahr 2009 die Teilnahme des
gesamten Betriebes am Pramiensystem der Unfallkasse NRW. Die Unfallkasse
als zustandiger Trager der gesetzlichen Unfallversicherung der 6ffentlichen Hand
in NRW gab allen bei ihr versicherten Betrieben die Méglichkeit, die eigenen Be-
muhungen um Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz auf den Prifstand zu stel-
len. Danach wurden Ermittlungsbégen zur Organisation des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes gepruft und Strallen.NRW wurde fiir ein eingehendes Audit zuge-
lassen. Nach Interviews mit dem Hauptgeschaftsfihrer und den beiden Stabsstel-
len Arbeitssicherheit und Betriebsarztliche und Soziale Dienste sowie GPR und
Schwerbehindertenvertretung kamen die Auditoren zum Ergebnis, dass der Lan-
desbetrieb Strallenbau NRW die Teilbereiche Politik der Sicherheit und Gesund-
heit, Verantwortung, Aufgaben und Befugnisse, Arbeitsschutzbeauftragte, Informa-
tion, Betriebliche Arbeitsprozesse, Gesundheitsfor-
derung pramierungswirdig umgesetzt hat. Somit
wurden Strallen.NRW am 11. November 2009 die
G% Urkunde und die Préamie von 5.000 Euro in einer
Feierstunde im Industriemuseum Henrichshitte in
Herne Uberreicht. StraRen.NRW wurden im Rahmen
des Audits weitere Mdglichkeiten zur Optimierung von Arbeitssicherheit und Ge-
sundheitsschutz aufgezeigt, die in den kommenden Jahren von den Fachleuten
angepackt werden.
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Ende November 2009 folgte das Audit zur regelmaligen Zertifizierung der Sicher-
heitsabteilung gemaR den Richtlinien der Gesellschaft zur Sicherung der Qualitat
im Arbeitsschutz. Nach eingehendem Audit wurde hier zum dritten Mal in Folge

®
.x Unfalliasse
Mordrhein-Westfalen
o

Pramiensystem 2008/2009

»Sichere und gesunde Unternehmen®

Die Unfallkasse Nordrhein-Westfalen bescheinigt, dass das Unternehmen

Landesbetrieb StraBen NRW
Wildenbruchplatz 1
45888 Gelsenkirchen

erfolgreich am Prémiensystem 2008/2009 teilgenommen
und die hochste Bewertungsstufe erreicht hat.

Die Qualitat der Praventionsmalinahmen wurde Oberpriift in den Teilbersichen:

« Palitik der Sicherheit und Gesundheit

« ‘Verantwortung, Aufgaben und Befugnisse
= Arbeitsschutzbeauftragte

= Information

= Betriebliche Arbeitsprozesse

= Gesundheitsférderung

\/’?t%ﬂwq i 470/;@,
Gerd Stuhlmann Gabriele Pappal

Alternierender Vorsitzender des Vorstandes Mitglied der Geschaftsflhrung

Disseldord, 11. November 2008

e ey R
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die Organisation des Arbeitsschutzes gepruft und fur zertifizierungswirdig befun-
den.

Eine wichtige Aufgabe im Rahmen der Tatigkeiten der Stabsstelle Arbeitssicher-
heit ist die Erfassung sémtlicher Gefahrstoffe und die Beratung sowie Durchfuh-
rung der Gefahrdungsbeurteilung gemal Gefahrstoffverordnung. Die Katasterisie-
rung samtlicher Gefahrstoffe kann seit 2009 durch Implementierung im Intranet-
Portal Forms For Web in geregelten Bahnen ablaufen. Eine sehr kooperative Zu-
sammenarbeit mit der IT-Abteilung liel3 ein wartungsfreundliches und wirtschaftli-
ches, auf StraRen.NRW abgestimmtes System entstehen. Es wurden inzwischen
2.562 Datenséatze registriert, die einen Aufschluss dartber geben, wie viel Gefahr-
stoffe in den Dienststellen von Straen.NRW genutzt werden. Uber die dazugehé-
rigen Sicherheitsdatenblatter kénnen sich die Dienststellen Uber einfaches Down-
loaden im PDF-Format Uber die eingesetzten Produkte schnell informieren und
ggf. Auskunft erteilen. Die Betriebsanweisungen, die ebenfalls im Intranet einseh-
bar und downloadbar sind, dienen als Unterweisungsgrundlage fir die Vorgesetz-
ten. Der Grundstein fir eine Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung ist gelegt.
Damit kann in Zukunft Gber ein ebenfalls in Forms For Web implementiertes Sys-
tem die gesetzliche Vorgabe zur Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung erfllt
werden. Im Rahmen der Umstellung auf das GHS (Global Harmonisiertes System
zur Einstufung und Kennzeichnung von Chemikalien) muss in der Zukunft das Ka-
tasterisierungssystem angepasst werden und die Dienststellen miissen iber An-
derungen in Kennzeichnung und Einstufung entsprechend informiert werden.

Unfalle und Unfallschutz

Die im Jahr 2008 vorbereiteten
zusatzlichen Fortbildungen zum
sicherheitsgerechten  Arbeiten
mit der Motorsage wurden im
Jahr 2009 vom Competence
Center Sachverstédndigenwesen
(CCS) durchgefihrt und trafen
auf Interesse der Beschaftigten.
RegelméRige Besprechungen
und Austausche mit dem CCS
und dem Sachgebiet Aus- und
Fortbildung fihren zur Optimie-
rung der Seminare.

2009 mussten wie schon 2008 wieder schwere Unfélle durch Fremdverschulden
bei Strallen.NRW registriert werden. Allerdings wurden auch 2009 keine Unfélle
mit tddlichem Ausgang fur Strallen.NRW-Bedienstete registriert. Da jedoch immer
im Raum steht das hohe Risiko fur Beschéftigte, bei der Arbeit ums Leben zu
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kommen, zu senken, wurde zusammen mit dem Ministerium fir Bauen und Ver-
kehr, der Unfallkasse NRW und dem Netzwerk Verkehrssicheres Nordrhein-
Westfalen das Projekt "Sicherer Arbeitsraum Strale" aus der Taufe gehoben. Das

Unfallstatistik 1993 - 2009

Fremdverschuldete Unfalle auf Autobahnen, Bundes- und LandesstraRen
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O Unfalle mit Verletzten mtodliche Unféalle

Projekt méchte zunéchst dazu beitragen, den etwas verengten technischen Blick-
winkel aufzuweiten. Es will zu einer Verknipfung von technischen, organisatori-
schen, personellen und stralRenverkehrsiberwachenden MalRnahmen gelangen.
Der so entwickelte MalRnahmenmix soll in Pilotmeistereien implementiert werden.
Kernziel dieses Projektteils ist die Erprobung von unterschiedlichen MalRnahmen
zur Erhéhung der Sicherheit in Arbeitsstellen kirzerer Dauer. Die Unfallkasse
NRW Ubernimmt in diesem Projekt die Grundfinanzierung. Die Geschéaftsfihrung
von Strallen.NRW unterstitzt und vertritt das Projekt positiv gegentber den Nie-
derlassungen. 2009 wurde eine Umfrage hierzu in Autobahnmeistereien gestartet,
um die ldeenressourcen der Beschaftigten auszuschdpfen. Eine Pramierung von
guten Ideen findet im Jahr 2010 statt. Die Umsetzung und Evaluierung in den Jah-
ren 2010 und 2011.

Ein weiteres Projekt, welches die zwingende interdisziplindre Zusammenarbeit zur
Verbesserung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes unterstreicht, ist das Projekt,
welches die Bundesanstalt fur Stralenwesen zur Entwicklung und Anwendung
von den Arbeitsprozess begleitenden Malinahmen zur "Bewaéltigung der besonde-
ren psychischen Belastung des StralRenbetriebsdienstpersonals" gestartet hat. Die
Hauptabteilung 4 des Betriebssitzes, Meistereien, Stabsstellen und Unfallkasse
NRW arbeiten in dem auf mindestens 2 Jahre festgelegten Projekt zusammen.
Uber Ergebnisse kann zukiinftig berichtet werden.
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Im Laufe des Jahres 2010 wurde im Arbeitsprogramm
der Stabsstelle Arbeitssicherheit der 1. Kongress der
Sicherheitsbeauftragten durchgefiihrt. Es wurden Emp-
fehlungen zur Umristung von Holzbearbeitungsma-
schinen in Meistereien gegeben. Bei der Beschaffung
von Grol3geraten, wie z.B. dem Grolsraumhé&cksler der
ANL Hamm wurde umfassend beraten. Weitere Infor-
mationen kdnnen dem Jahresbericht der Stabsstelle
Arbeitssicherheit fir die Jahre 2008/09 entnommen
werden.
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