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Einleitung

1  Einleitung

Die Arbeit im offentlichen Wald hat sich in den vergangenen Jahren grundlegend verandert. Seit
den Trockenjahren ab 2018 pragen grofdflaichige Waldschaden, erh6hte Anforderungen an die
Verkehrssicherung sowie umfangreiche Wiederbewaldungsmafinahmen vielerorts den
forstlichen Arbeitsalltag. Parallel dazu wird der Waldumbau hin zu klimaresistenten Bestdnden
intensiv vorangetrieben. Aktuelle Ergebnisse der Waldzustandserhebung zeigen, dass diese
Entwicklungen nicht als voriibergehende Ausnahmesituation zu bewerten sind, sondern als
langfristige Belastungsfaktoren fiir Pflege, Umbau und Sicherung der Wélder einzuordnen sind.
(BMLEH, 2025)

Vor diesem Hintergrund hat der Verein zur Férderung der Land- und Forstarbeiter (VLF) in den
Jahren 2022 bis 2023 die Untersuchung ,,Waldentwicklung braucht Facharbeit!“ durchgefiihrt. Die
Ergebnisse zeigen einen deutlichen Riickgang der Beschiftigtenzahlen im 6ffentlichen Forst bei
gleichzeitig steigenden Anforderungen infolge des Klimawandels. (VLF/PECO, 2024) Ein bislang
nur unzureichend unter Aspekt ist dabei die Frage, in welchem Umfang sich Altersstruktur,
krankheitsbedingte Ausfille und Unfallgeschehen auf die tatsdachliche Personalverfiigbarkeit im
Arbeitsalltag auswirken. Gerade in korperlich anspruchsvollen und sicherheitskritischen
Tatigkeiten kann der formale Personalbestand erheblich von der real verfiigbaren Arbeitskraft
abweichen. (BAuA, 2025; DGUV, 2024)

Damit rlckt eine zentrale Voraussetzung fiir die Aufgabenerfiillung o6ffentlicher
Forstverwaltungen in den Fokus. Nach § 1 des Bundeswaldgesetzes soll der Wald seine Nutz-,
Schutz- und Erholungsfunktion dauerhaft erfiillen und nachhaltig bewirtschaftet werden. Ob
dieser gesetzliche Auftrag praktisch umgesetzt werden kann, hdngt jedoch wesentlich davon ab,
ob im Arbeitsalltag ausreichend qualifiziertes Personal tatsdchlich verfiigbar ist.

Die vorliegende Untersuchung greift diese Fragestellung auf und richtet den Blick gezielt auf die
reale Personalverfiigbarkeit im 6ffentlichen Forst. Im Mittelpunkt stehen dabei insbesondere die
Altersstruktur der Beschiftigten, erwartete altersbedingte Abginge sowie krankheits- und
unfallbedingte Ausfille. Ergidnzend wird untersucht, welche Bedeutung Ausbildung,
Personalbindung, organisatorische Strategien und strukturelle Rahmenbedingungen im Kontext
zunehmender Personalengpdsse zukommt.

Methodisch stiitzt sich die Untersuchung auf Riicklaufe aus 6ffentlichen Landesforstverwaltungen
und -betrieben sowie auf erginzend gefiihrte Interviews. Wahrend die quantitativen Daten
Kennzahlen zur Personalstruktur abbilden, ermoglichen die Interviews Einblicke in die
praktischen Mechanismen des Arbeitsalltags, etwa in Bezug auf Priorisierung,
Arbeitsverdichtung, Sicherheitsaspekte, Fremdvergabe sowie Fragen von Fiithrung und

Zusammenarbeit.
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Einleitung

Zur Einordnung der Ergebnisse wurden ergdnzend ausgewdahlte regionale Waldberichte,
Forstberichte und Jahresberichte einzelner Landesforstbetriebe! herangezogen. Diese liefern
Kontextinformationen zu Aufgabenlast, Organisationsstrukturen sowie zum Arbeits- und
Unfallgeschehen und ermdglichen zugleich eine differenzierte Betrachtung landesspezifischer
Rahmenbedingungen.

Die Datengrundlage stellt keine Vollerhebung dar. Unterschiede in Definitionen und
Erfassungssystemen zwischen den Lindern schrdnken eine direkte Vergleichbarkeit ein. Ziel der
Untersuchung ist daher nicht die Erstellung von Rangfolgen zwischen Bundeslandern, sondern
die Identifikation von Mustern, Zusammenhdngen und moéglichen Engpassmechanismen.

Vor diesem Hintergrund geht die Untersuchung der Frage nach, wie sich formaler
Personalbestand und tatsdchliche Personalverfiigbarkeit zueinander verhalten und welche
Folgen sich daraus fiir die Aufgabenerfiillung 6ffentlicher Forstverwaltungen ergeben. Dabei wird
insbesondere untersucht, welche Aufgaben unter Bedingungen begrenzter personeller
Ressourcen noch zuverldssig erflllt werden konnen und welche Auswirkungen dies auf

Arbeitsbedingungen, Priorisierung von Aufgaben sowie auf die Umsetzung des gesellschaftlichen
Auftrags des offentlichen Waldes hat.

1 Beriicksichtigt werden dabei berichte aus dem Saarland, aus Hessen, Brandenburg, Mecklenburg-
Vorpommern und Sachsen.

VLF

Ihr Bildungspartner
seit 1962
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2 Personalstruktur und tatsachliche Verfiigbarkeit im
offentlichen Forst

Dieses Kapitel analysiert die tatsdchliche Personalverfiigbarkeit im o6ffentlichen Forst. Im
Mittelpunkt steht die Frage, in welchem Umfang Beschéftigte im Arbeitsalltag tatsachlich
verfligbar sind und inwiefern sich dieser Wert vom tatsachlichen Personalbestand unterscheidet.

Dafiir werden vier Perspektiven zusammengefiihrt: Beschaftigtenstruktur, Altersverteilung und
erwartete Abgange, krankheitsbedingte Ausfille (mit Schwerpunkt auf Langzeitfillen) sowie das
Unfallgeschehen. Entscheidend ist nicht die einzelne Kennzahl, sondern das Zusammenspiel. Wo
Abginge, Ausfille und Unterdeckung zusammenfallen, entsteht die Verfiigbarkeitsliicke, die
spater Aufgabenpriorisierung und Arbeitsbedingungen pragt.

Nicht alle Lander konnten Daten in gleicher Tiefe liefern. Die Unterschiede werden offen benannt.
Aussagen werden dort klar formuliert, wo die Datenlage tragfiahig ist. Wo das nicht moglich ist,
werden Befunde als Hinweise eingeordnet.

2.1 Datengrundlage und methodisches Vorgehen

Fiir die Untersuchung wurden Erhebungsbdgen an 14 o6ffentliche Forstverwaltungen/-betriebe
versandt, acht davon haben geantwortet.? Zusétzlich liegt ein Riicklauf vom Landesbetrieb Wald
und Holz Nordrhein-Westfalen vor, der nicht der AU-Stufen-Systematik der Erhebung folgt,
sondern Krankenstand als Krankentage und Dauerklassen ausweist. Er wird deshalb getrennt
ausgewiesen und als Kontextinformation genutzt. Ergdnzend wurden drei Interviews mit
Forstwirtschaftsmeistern von ForstBW, den Bayerischen Staatsforsten (BaySF) sowie
HessenForst gefiihrt, um die Mechanismen hinter den Zahlen besser zu verstehen.

Erfasst wurden, soweit verfiigbar, Gesamtbeschaftigtenzahl, Zuordnung zu Funktionsbereichen
(Waldarbeit, Aufdendienst und Verwaltung), Beschaftigungsumfang in Vollzeit und Teilzeit,
Altersgruppen, erwartete Abgdnge in den nachsten zehn Jahren, Angaben zu Arbeitsunfahigkeit
sowie Arbeitsunfille. Nicht alle Daten wurden von allen Lindern geliefert. Zudem gibt es
Unterschiede in Definitionen und Abgrenzungen, etwa durch Mischstellen zwischen Aufiendienst
und Verwaltung oder durch unterschiedlich einbezogene Personengruppen wie Auszubildende
und Anwarter. Diese Unterschiede werden nicht glatt gerechnet, sondern jeweils kenntlich
gemacht.

Die Riickldufe unterscheiden sich in Umfang und Detailtiefe, besonders in den Bereich
Arbeitsunfiahigkeit und Krankenstand. Das wird auch in den Interviews als praktisches Problem
benannt, so auch in Baden-Wiirttemberg: ,Das Thema Altern und Krankheitstage ist immer ein
grofdes Thema, aber es ist schwierig, verntinftige Daten zu kriegen.”

2 Riickldufe kamen von ForstBW (Baden-Wiirttemberg) AOR, Bayerische Staatsforsten (BaySF),
Landesbetrieb HessenForst, Landesforstanstalt Mecklenburg-Vorpommern (MV), Niedersdchsische
Landesforsten, SaarForst Landesbetrieb (Saarland), Landesforstbetrieb Sachsen-Anhalt, ThiiringenForst-
AGR.
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Deshalb werden Unterschiede in Definitionen und Datentiefe ausdriicklich berticksichtigt. Zuerst
werden Kennzahlen ausgewertet, die in den Lidndern weitgehend vergleichbar vorliegen, vor
allem der Anteil ab 60 Jahren und die erwarteten Abgange in den nachsten zehn Jahren. Angaben
mit abweichender Systematik, etwa zur Arbeitsunfahigkeit, werden ergdanzend genutzt und nur
dort interpretiert, wo die Vergleichbarkeit gegeben ist. Zusatzlich werden, soweit verfiigbar,
Geschafts- und Jahresberichte einzelner Landesforstbetriebe herangezogen, um
Organisationsstrukturen und Kontextfaktoren einzuordnen. Diese Landes- und Betriebsberichte
dienen vor allem dazu, Aufgaben- und Risikokontexte zu stiitzen, etwa bei Schadlagen,
Unfallrisiken und der langfristigen Personalentwicklung.

2.2 Beschaftigtenstruktur und Altersverteilung

Bevor die Altersstruktur und Abginge betrachtet werden, braucht es einen Kklaren
Ausgangspunkt. Zundchst wird betrachtet, wie grof$ die teilnehmenden Organisationen sind, wie
das Personal verteilt ist, und wie stark Teilzeit und Abgrenzungsfragen die Aussagekraft der
Kennzahlen prégen.

Auf Basis der vorliegenden Daten ist eine Umrechnung in Vollzeitdquivalente nicht fiir alle
Riicklaufe moglich, da keine einheitlichen Angaben zum Beschiftigungsumfang vorliegen. Die
Analyse erfolgt daher auf Basis von Kopfzahlen, wobei Teilzeitanteile als Einschrankung der
Vergleichbarkeit berticksichtigt werden.

2.2.1 Gesamtiiberblick
In den acht Riicklaufen werden insgesamt 10.274 Beschaftigte im offentlichen Forst erfasst. Die
Spannweite reicht von 191 Beschiftigten von SaarForst bis 2.583 Beschaftigten bei der BaySF.

Beschaftigte in den teilnehmenden 6ffentlichen
Forstverwaltungen
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Fiir die Engpasslogik ist die Grofdenordnung nicht nur eine Nebeninfo. In grofden Verwaltungen
entstehen andere Steuerungsfragen, in kleineren Einheiten fehlen schneller Reserven, wenn
einzelne Funktionen ausfallen. Daraus ldsst sich ableiten, dass kleinere Organisationseinheiten
besonders anfallig fiir funktionale Ausfdlle sind, da bereits wenige Vakanzen oder
Krankheitsausfalle operative Funktionen beeintrachtigen.
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Die Waldarbeit ist der Schliisselbereich fiir die Engpasslogik, da sich im Wald die operative
Umsetzung  biindelt.  Gleichzeitig  treffen  korperliche  Belastung und  erhohte
Sicherheitsanforderungen zusammen. Uber alle Riickldufe hinweg entfallen 4.427 Personen auf
die Waldarbeit, also gut 43 Prozent der erfassten Beschaftigten. Die Spannweite zwischen den
Forstverwaltungen ist groff und kann unterschiedliche Organisationsmodelle und
Auslagerungsgrade spiegeln.

Waldarbeit und Gibrige Beschaftigte in den
teilnehmenden offentlichen Forstverwaltungen

® Gesamt ®m Waldarbeit

Diese Spannweite kann unterschiedliche Organisationsmodelle und Auslagerungsgrade abbilden.
Sie kann auch mit Abgrenzungen zusammenhidngen, etwa wenn Funktionsbereiche nicht
trennscharf ausgewiesen sind.? Gerade diese Abgrenzungsfragen sind bei der Vergleichbarkeit

mitzudenken, weil sie erklaren konnen, warum Funktionszahlen nicht tiberall gleich lesbar sind.

Kontext aus den Landern: Fiir Saarland wird in einem regionalen Bericht eine Personalstruktur
beschrieben, in der Forstwirt:innen und Forstwirtschaftsmeister den grofdten operativen Block
bilden. Gleichzeitig wird im Zeitvergleich ein leichter Riickgang gegeniiber 2014 benannt,
wahrend Ausbildung als stabiler Bestandteil ausgewiesen bleibt (Regionaler Waldbericht
Saarland, 2025).

3 Hinweis zur Datenlage: Sachsen-Anhalt mit Mischzuordnungen Auflendienst/Verwaltung; Baden-
Wiirttemberg ohne definierte Aufteilung Aufendienst/Verwaltung; Thiiringen auflerhalb Waldarbeit
ohne trennscharfe Angaben.
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Teilzeit ist ein eigener Verfligbarkeitsfaktor, weil Kopfzahlen nicht unmittelbar der verfiigbaren
Arbeitszeit entsprechen. Bei der BaySF liegt der Teilzeitanteil bei rund einem Viertel, bei den
Niedersachsischen Landesforsten bei rund einem Finftel, Forst BW knapp darunter, bei
HessenForst im niedrigen zweistelligen Bereich. Damit kann selbst bei stabilen Kopfzahlen die
nutzbare Arbeitszeit spiirbar niedriger liegen.

Ubersicht Voll- / Teilzeit

m Vollzeit ™ Teilzeit

Hinzu kommt, dass Engpasse teils schon im Ausgangszustand sichtbar werden. HessenForst hat
zusatzlich Soll- und Ist-Werte gemeldet (siehe Abbildung 4). Es werden 1.657 Beschaftigten im Ist
und 1.809 Beschiftigten im Soll ausgewiesen. Das entspricht einer Unterdeckung von 152
Personen. In der Waldarbeit ist die Liicke besonders ausgepragt: 578 Ist- gegeniiber 690 Soll-
Beschiftigten, also 112 Personen weniger.

Beschaftigte HessenForst Soll-/ Ist-Vergleich

Waldarbeit
AuRendienst

Verwaltung

Forstlicher Innendienst und Landesbetriebsleitung
(Verwaltung)

Beschéftigte gesamt
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In den Interviews wird beschrieben, dass durch weniger eigenes Personal die Verlagerung der
Tatigkeit auf private Unternehmen notig wird. So steigt der Steuerungs- und Kontrollaufwand,
was teilweise mit Qualitits- und Verstandigungsproblemen verbunden ist.

Der Befund ist relevant, da er zeigt, dass Engpasse nicht erst durch Demografie und Ausfille
entstehen. Sie konnen bereits im Ausgangszustand vorhanden sein und verstarken dann die
Wirkung aller weiteren Faktoren.

Damit ist die Ausgangslage geklart. Im nachsten Schritt wird die Altersverteilung betrachtet, da
sie den Abgangsdruck der kommenden Jahre strukturell vorzeichnet.

2.2.2 Altersstruktur und erwartete Abginge

Die Altersstruktur ist der sichtbarste Treiber kiinftiger Personalverfiigbarkeit. Fiir die
Engpassanalyse ist weniger ein Durchschnittsalter entscheidend, sondern vielmehr die Verteilung
der Altersgruppen, also wie grofd die Gruppe der alteren Beschéftigten ist und wie hoch der
Abgangsdruck ausfillt, der sich daraus in den nichsten zehn Jahren ergibt. Uber alle Riicklaufe
hinweg wird deutlich, dass in fast allen Organisationen der Block der Beschiftigten ab 50 Jahren
eine grofde Alterskohorte bildet. Das ist ein klares Warnsignal, weil sich der Personalbestand in
kurzer Zeit spiirbar ausdiinnen kann, wenn viele Uberginge in den Ruhestand in denselben

Zeitraum fallen.

Ein besonders anschaulicher Indikator ist der Anteil der Beschiftigten ab 60 Jahren. Die
Spannweite betrdgt rund 15 bis knapp 32 Prozent. Auffallig hoch liegt der Landesforstbetrieb
Sachsen-Anhalt, ebenfalls hoch SaarForst, Landesforstanstalt Mecklenburg-Vorpommern und
ThiringenForst. Die BaySF liegt prozentual niedriger, ist aber wegen der Betriebsgrofie in
absoluten Zahlen trotzdem stark betroffen.

Anteil der Beschaftigten > 60 Jahre
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Fiir die Personalplanung zahlt nicht nur der Anteil, sondern auch die absolute Zahl. Hier lasst sich
der Grofieneffekt erkennen. Grofie Organisationen kdnnen trotz moderater Anteile sehr hohe
Abgangsvolumina haben, die in kurzer Zeit ersetzt werden miissten.

Altersbedingte Abgange in den nachsten 10 Jahren

Niedersachsische LF
LFA MV

BaySF

HessenForst
ForstBW

LFB Sachsen-Anhalt

SaarForst
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Noch klarer wird die Dimension in der Abgangsquote. In mehreren Riicklaufen wird deutlich, dass
rund ein Drittel bis fast die Halfte der heutigen Belegschaft in den ndchsten zehn Jahren
altersbedingt ausscheidet. In der Praxis heif3t das nicht nur, dass Koépfe fehlen werden. Es heifst
auch, dass Ubergaben, Einarbeitung und Wissenssicherung Zeit binden, genau in einer Phase, in
der die Personalbasis schrumpft.

Erwartete Abgange in den nachsten 10 Jahren (Quote)

47,04%

38,22% 38,33%
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In den Landesberichten wird diese Dimension teils als langerfristige ,Erneuerungswelle”
beschrieben. Mecklenburg-Vorpommern erwartet bis 2035 eine weitgehende Erneuerung der
Personalstruktur, weil altersbedingte Abginge und schwer planbare Fluktuation
zusammenwirken. (Achter Forstbericht MV, 2025)

Soweit Abgdnge nach Funktionsbereichen ausweisbar sind, entfillt ein erheblicher Teil auf die
Waldarbeit. Das ist engpassrelevant, weil Tatigkeiten dort starker an Qualifikation, Erfahrung und
eingespielte Teams gebunden sind. Abgédnge lassen sich deshalb nicht kurzfristig kompensieren.

Damit riickt neben den zu erwartenden Personalabgidngen zunehmend die Frage in den
Mittelpunkt, wie viel Personal gegenwartig tatsachlich verfiigbar ist.

2.3 Ausfalle und Unfallgeschehen

Die Altersstruktur beschreibt den planbaren Riickgang der Personalbasis. Fiir die praktische
Handlungsfahigkeit im Alltag ist entscheidend, wie viel Arbeitskraft heute tatsdchlich verfiigbar
ist. Genau hier setzen Arbeitsunfahigkeit und Unfallgeschehen an, da sie unmittelbar wirken. Sie
verandern Einsatzplanung, erh6hen den Abstimmungsaufwand und verdichten Arbeit in Teams,
die haufig ohnehin knapp besetzt sind.

Im Mittelpunkt stehen ldngere und dauerhafte Ausfille, sogenannte Langzeitausfille. Diese
entziehen dem Betrieb iiber Wochen und Monate Personal, lassen sich nur begrenzt
kompensieren und fiithren schnell zu Mehrarbeit und erforderlicher Aufgabenpriorisierung. Als
zusatzlicher Faktor kommen gerade in Bereichen gefahrengeeigneter Tatigkeiten das Thema
Arbeitsunfille hinzu. Sie konzentrieren sich stark auf die Waldarbeit und treffen damit den
Bereich, der operativ die Umsetzung vor Ort tragt und zugleich sicherheitskritisch ist.

2.3.1 Arbeitsunfalle und Langzeitausfalle

Die Erhebung bildet Arbeitsunfahigkeit nicht als klassische Krankenstandskennziffern* ab,
sondern als Personenzahlen nach Dauerstufen. Ergdnzend gibt es in einzelnen Riickldufen nicht
zugeordnete Falle oder fehlende Angaben. Diese Systematik macht vor allem Langzeitausfille
sichtbar, die fiir Einsatzfahigkeit und Arbeitsorganisation besonders relevant sind.

Fir die Engpassanalyse sind Langzeitausfille besonders relevant, einschliefdlich dauerhaft
arbeitsunfahiger Personen. Bundesweite Auswertungen zeigen ebenfalls, dass nicht nur die
Haufigkeit von Erkrankungen zihlt, sondern vor allem die Dauer je Fall, weil sie die
Einsatzfahigkeit im Alltag starker beeinflusst als viele kurze Fehlzeiten. (BAuA, 2025)

4 Klassische Krankenstandskennziffern sind insbesondere die Ausfallquote, also der Anteil
krankheitsbedingter Fehltage an den Solltagen, sowie die Zahl der Arbeitsunfihigkeitstage je
Beschiftigtenjahr bzw. je Vollzeitdquivalent. Sie bilden den Krankenstand als Gesamtwert ab,
unterscheiden jedoch nicht zwischen vielen kurzen Erkrankungen und wenigen Langzeitausfallen, die fiir
die Verfiigbarkeitsanalyse besonders relevant sind.
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In den vorliegenden Daten liegt die Langzeitquote zwischen knapp 3 Prozent und iiber 11 Prozent.
In der taglichen Arbeitsorganisation ist das nicht abstrakt, sondern sptirbar, vor allem dort, wo
Teams klein sind und Funktionen nicht doppelt besetzt werden.

Langzeitausfall-Quote (> 61 AU-Tage inkl. dauerhaft)

11,19%

SaarForst LFB Sachsen-Anhalt HessenForst BaySF LFA MV

In kleineren Einheiten konnen wenige Langzeitausfille bereits eine dauerhafte Kapazitatsliicke
erzeugen. Wenn in Teams mit wenigen Stellen eine Person langfristig ausfallt, fehlt oft nicht nur
eine Arbeitskraft, sondern damit verbunden auch eine oder mehrere Funktionen oder
Sonderfunktionen. Aufgaben werden umverteilt, Prioritaten verschieben sich, und die Belastung
steigt.

Aus der Praxis wird beschrieben, dass Langzeitfille nicht nur Kapazitit binden, sondern oft auch
die Spielrdume fiir Qualifizierung, Einarbeitung und faire Aufgabenverteilung kleiner machen. Die
Interviews beschreiben diese Langzeitdimension als Alltagsproblem. Genannt wird, dass in Teams
mit hohem Altersanteil kurzfristige Ausfille die Tagesplanung schneller ins Wanken bringen.
Gleichzeitig wird aus der Praxis beschrieben, dass Ausfille bei dlteren Beschiftigten oft langer
dauern kénnen, weil Erholung und Wiedereinstieg mehr Zeit brauchen.

Ein vorsichtiger Blick auf den Zusammenhang zwischen Altersanteil und Langzeitausfillen ist
moglich, aber nur eingeschrankt belastbar. In den wenigen Féllen, in denen sowohl Altersanteil
als auch Langzeitquoten vorliegen, zeigt sich eine Tendenz zu hoheren Langzeitquoten bei
hoheren Altersanteilen. Aufgrund der geringen Fallzahl bleibt dies jedoch ein Hinweis.

Externe Fehlzeitendaten auf Basis von Arbeitsunfahigkeitsmeldungen der AOK bestatigen diesen
Hinweis. In jlingeren Altersgruppen treten grundsitzlich mehr Krankheitsfille auf, die
durchschnittliche Falldauer nimmt allerdings mit zunehmendem Alter deutlich zu. Altere
Beschiftigte sind damit nicht zwingend haufiger krankgemeldet, fallen im Erkrankungsfall aber
meist langer aus. (WIdO Fehlzeiten Report, 2025). Auch BauA-Auswertungen stitzen die
Richtung, dass die Dauer je Fall mit zunehmendem Alter steigt (BAuA, 2025).
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Die Interviews ergdnzen dazu eine forstliche Spezifik: In der Waldarbeit werden kumulierte
korperliche Belastungen und eine verscharfte Gefihrdungslage in Schadbestidnden als Verstarker
genannt. Gleichzeitig wird beschrieben, dass geeignete Ausgleichsarbeiten schwerer zu

> in einer Einheit

organisieren sind, wenn mehrere leistungsgewandelte Beschaftigte
zusammenkommen. Auch im Verwaltungs- und Innendienst wird die fehlende
Vertretungsreserve als Problem beschrieben. In kleinen Teams fiihrt der Ausfall einer Person
nicht zu weniger Arbeit, sondern zu Umverteilung ohne Puffer. Das erhoht Zeitdruck und

psychische Belastung und kann wiederum Ausfélle beglinstigen.

In der Summe lasst sich erkennen, dass Langzeitausfille ein eigenstandiger Reduktionsfaktor der
tatsachlichen Personalverfiigbarkeit sind. Sie tragen dazu bei, dass der formale Personalbestand
zunehmend von der im Alltag verfiigbaren Arbeitskraft abweicht.

Exkurs Landesbetrieb Wald und Holz Nordrhein-Westfalen: Krankenstand als
Krankentage nach Dauerklassen

Ein zusatzlicher Riicklauf des Landesbetriebs Wald und Holz Nordrhein-Westfalen bestatigt die
Langzeitdimension von Fehlzeiten, ist aber methodisch anders aufgebaut und wird daher
getrennt ausgewiesen. Er weist Krankentage nach Dauerklassen aus® und ist deshalb nicht direkt
in die AU-Stufen-Kopfzahlen tiberfiihrbar, ohne Annahmen zu machen. Fiir die Behérde gesamt
werden 19.008 Krankentage gemeldet, das entspricht einer Krankenquote von 6,21 Prozent
bezogen auf die Soll-Arbeitstage. Auffillig ist die Langzeitdimension: Bezogen auf die Krankentage
entfallt der grofite Anteil auf die Dauerklasse ab 31 Tagen, also auf lange Fehlzeiten, die in der
Arbeitsorganisation besonders schwer zu kompensieren sind.

5 Leistungsgewandelte Beschéftigte sind solche, die schwere korperliche Arbeiten aus gesundheitlichen
oder altersbedingten Grinden nur eingeschrankt ausiiben koénnen, jedoch weiterhin im Betrieb
einsetzbar sind.

6 1 bis 3 Tage, 4 bis 30 Tage, 31 Tage und mehr.
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2.3.2 Arbeitsunfalle

Neben krankheitsbedingten Ausfillen beeinflussen Arbeitsunfille die tatsachliche
Personalverfiigbarkeit. Diese fithren nicht nur zu Ausfallzeiten, sondern erhéhen auch den
organisatorischen Aufwand, etwa durch Ersatzplanung, Dokumentation’ und Anpassungen im
Arbeitsschutz. In der Praxis wirken sie damit direkt auf Arbeitsdichte, Sicherheitsanforderungen
und betriebliche Stabilitat.

Unfallrate (Unfalle je 1.000 Beschaftigte)

LFA MV

BaySF

HessenForst

ForstBW

LFB Sachsen-Anhalt

SaarForst

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0

Zur besseren Vergleichbarkeit zwischen unterschiedlich groflen Verwaltungen wird eine
Unfallrate je 1.000 Beschaftigte berechnet. Die Spannweite ist grofs. Sie verweist auf Unterschiede
in Struktur, Tatigkeitsmix und Einsatzbedingungen. Sie kann auch durch Unterschiede in der
Erfassung gepragt sein. Eine eindeutige Ursachenanalyse ist auf Basis der Zahlen nicht maglich.
Der Befund ist aber klar: Unfallgeschehen ist in mehreren Riicklaufen eine relevante Grofie.

7 Meldepflicht des Arbeitsgebers bei der Berufsgenossenschaft auf Grundlage von § 193 SGB VII.
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Noch eindeutiger ist die Verteilung nach Funktionsbereichen. Der Grofdteil der Unfélle entfallt auf
die Waldarbeit. Je nach Land liegen die Anteile dort zwischen 72 und 92 Prozent. Sachsen-Anhalt
liegt hier deutlich niedriger als die tibrigen Riicklaufe. Das kann mit Mischzuordnungen oder
abweichenden Zuordnungspraktiken zusammenhangen. Eine belastbare Erklarung ist auf Basis
der vorliegenden Zahlen nicht moglich, der Hinweis ist aber fiir die Einordnung wichtig.

Anteil Unfélle in der Waldarbeit

LFA MV
BaySF

HessenForst 18,92%
ForstBW ‘
LFB Sachsen-Anhalt |
SaarForst I

m Unfdlle Waldarbeit (%) m Unfélle Gibrige Bereiche (%)

Waldarbeit gilt als Hochrisikobereich. Arbeitsunfalle sind deshalb kein Randthema, sondern ein
zentraler Faktor fiir die operative Ebene. Fiir Aussagen zum Staatswald ist vorrangig auf die KWF-
Unfallstatistik abzustellen. Das KWF fiihrt seit 1999 das Unfallgeschehen der beschaftigten
Forstwirt:innen der Landesforstbetriebe, Landesforstverwaltungen und des Bundesforsts
zusammen; erfasst werden meldepflichtige Unfille, also Unfélle mit mehr als drei Tagen
Arbeitsunfiahigkeit oder todlichem Verlauf. Eine vom KWF im November 2025 vorgestellte
aktuelle Auswertung weist fiir den Staatswald 2024 77,38 Arbeitsunfille je 1.000 Waldarbeiter
aus; 2023 lag der Wert bei 59,49, 2022 bei 75,34. In den zuletzt o6ffentlich detailliert
ausgewiesenen KWF-Strukturdaten fiir 2022 entfielen 260 von 499 meldepflichtigen Unfillen
(52,1 %) auf die Holzernte; weitere 187 Unfille (37,5 %) wurden der Sammelkategorie
»Sonstiges” zugeordnet. (KWF-Unfallstatistik)

Die Unfallstatistik der SVLFG kann ergdnzend als Kontext herangezogen werden, bildet jedoch
einen anderen Zustandigkeits- und Versichertenkreis ab. Die SVLFG ist Tragerin der
landwirtschaftlichen Unfallversicherung fiir Unternehmen der Land- und Forstwirtschaft
einschliefdlich forstwirtschaftlicher Lohnunternehmen; die Unfallkassen der 6ffentlichen Hand
betreuen demgegeniiber die Beschaftigten im offentlichen Dienst. Fiir den Staatsforst von Bund
und Landern ist daher unfallversicherungsrechtlich grundsatzlich die Unfallversicherung der
offentlichen Hand zustdndig. Vor diesem Hintergrund sind KWF- und SVLFG-Daten nicht 1:1
addier- oder vergleichbar. Die SVLFG verzeichnete 2024 in der Forstwirtschaft 5.188
meldepflichtige Unfdlle und 35 tédliche Unfalle; 2023 waren es 4.941 meldepflichtige und 36
todliche Unfalle. Innerhalb der SVLFG-Statistik entfielen 2024 4.084 meldepflichtige Unfdlle auf
den Bereich Wald- und Forstarbeiten. (SVLFG-Pressemitteilung 2025)
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Zu problematisieren ist schliefilich, dass das reale Unfallgeschehen im Staatswald durch keine der
beiden Statistiken vollstandig abgebildet wird. Externe Forstunternehmer und ihre Beschéftigten,
die im Staatswald arbeiten, erscheinen nicht in der KWF-Statistik des Staatsforstes; soweit sie als
forstwirtschaftliche Lohnunternehmen versichert sind, werden ihre Unfille vielmehr der SVLFG
zugerechnet. Dort sind sie jedoch regelmafdig nicht dem konkreten Einsatzort ,Staatswald“
zuordenbar. Hinzu kommt, dass die KWF-Statistik nur meldepflichtige Unfalle erfasst und weder
leichtere noch Beinahe-Unfille ausweist. Dadurch besteht eine statistische Liicke gerade bei
fremdvergebenen Arbeiten und bei der Gesamtbewertung des Unfallgeschehens im 6ffentlichen
Forstbetrieb.

Flir Hessen wird die tUberdurchschnittliche Unfallquote im Staatswald ausdriicklich mit dem
Waldzustand und der Zunahme von Schadholzarbeiten in Verbindung gebracht. Als wesentliche
Faktoren werden die Gefahren durch Totholz sowie Unterschiede in der Professionalitit der
Arbeitsausfithrung insbesondere im Kleinprivatwald benannt. Damit wird Unfallgeschehen als
Teil der Engpasslage greifbar, weil Risiken nicht nur aus Tatigkeit, sondern auch aus Schad- und
Kalamitatsbedingungen entstehen. (Regionaler Waldbericht Hessen 2025, Entwurf,
Unfallanalyse)

In den Interviews wird beschrieben, dass Sicherheitsrisiken in Schadlagen zunehmen, etwa durch
Totholz, bruchgefahrdete Kronenteile und schwierige Fallsituationen. Gleichzeitig wird betont,
dass Arbeitssicherheit in der Waldarbeit stark von Praxis, Erfahrung und Prasenzformaten lebt,
gerade wenn neue Risiken auftreten oder Verfahren angepasst werden miissen. Aus Baden-
Wiirttemberg wird zudem als praktischer Punkt genannt, dass im Umgang mit Unternehmern in
sicherheitskritischen Situationen klare Mindestanforderungen an Verstindigung und
Abstimmung notwendig sind.

Unfallbedingte Ausfélle wirken doppelt. Sie reduzieren kurzfristig die verfiigbare Arbeitskraft und
erhohen zugleich die Belastung fiir die verbleibenden Beschiftigten. Teams werden kleiner,
Tatigkeiten verdichten sich, und sicherheitskritische Arbeit muss unter engeren personellen
Bedingungen fortgefiihrt werden. Damit sind Arbeitsunfille nicht nur ein Arbeitsschutzthema,
sondern ein unmittelbarer Faktor betrieblicher Handlungsfahigkeit unter Engpassbedingungen.

2.4 Verflugbarkeitsanalyse

Nach der getrennten Betrachtung von Altersstruktur, Langzeitausfillen und Unfallgeschehen
stellt sich die zentrale Frage: Wirken diese Faktoren unabhdngig nebeneinander oder verstarken
sie sich gegenseitig?

Personalverfiigbarkeit entsteht nicht allein aus Personalzahlen. Entscheidend ist vielmehr, wer
real einsatzfahig ist und wie viel Arbeitskraft tatsachlich abrufbar bleibt. Abginge,
Langzeitausfille, Unfdlle und unbesetzte Stellen wirken gleichzeitig. Wo die Personaldecke
ohnehin diinn ist, erhoht jeder zusatzliche Ausfall die Arbeitsdichte. Wo mehr
Unternehmerleistungen eingesetzt werden, entsteht zusatzlicher Aufwand fiir Steuerung,
Kontrolle und Qualitdtssicherung. Ein Teil der Arbeit verlagert sich dann von der Ausfiithrung in
die Organisation, ohne dass dadurch echte Kapazitat entsteht.

ssssssss
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In den Interviews wird zudem betont, dass Unternehmerleistungen zwar kurzfristig helfen,
zugleich aber Steuerungsarbeit erzeugen, die unter knapper Personaldecke schnell selbst zum
Engpass wird. Diese Verschiebung wird als praktischer Engpass beschrieben: Je knapper das
eigene Personal, desto mehr Fremdleistung wird benotigt, und desto mehr Zeit flief3t in Steuerung,
Kontrolle und Nacharbeit, statt in unmittelbare Umsetzung.

Das mit zunehmendem Alter das Risiko langerer Ausfallzeiten steigt, besonders in korperlich
belastenden Tatigkeiten, ist plausibel. Mit den vorliegenden Erhebungsdaten lasst sich dieser
Zusammenhang nur eingeschrankt belegen, weil Arbeitsunfahigkeitsdaten nicht einheitlich
erhoben wurden. Ein klares Risikoprofil ergibt sich dennoch aus der Zusammenschau. Hohe
Altersanteile wirken strukturell, weil mehr Beschaftigte in Kohorten mit tendenziell langeren
Ausfalldauern vertreten sind. (WIdO, 2025; Sozialpolitik aktuell, Abb. V10b, 2024)

In den Interviews wird beschrieben, dass die Einsatzplanung in Teams mit hohem Altersanteil
schneller instabil wird, wenn kurzfristige Krankheitsausfalle hinzukommen. Das ist genau der
Punkt, an dem Bestand und Verfiigbarkeit auseinanderdriften, nicht erst in der Zukunft, sondern
bereits heute im Tagesgeschaft.

Ein wirksames Gesundheitsmanagement ist kein Zusatzthema, sondern ein Instrument zur
Stabilisierung von Verfiigbarkeit. Wenn Teams dauerhaft unter Druck stehen, entscheiden friihe
Signale iiber Belastungen und gezielte Gegenmafdnahmen dariiber, ob Ausfille kurz bleiben oder
sich verfestigen. Wirksam wird BGM vor allem dann, wenn es organisatorisch eigenstindig
aufgestellt ist, mit klarer Verantwortung, Ressourcen und der Bereitschaft, daftir auch Geld in die
Hand zu nehmen. Personalrite sind dabei ein zentraler Hebel, um Verbindlichkeit einzufordern.

Engpdsse entstehen nicht erst durch Demografie und Ausfdlle. Sie koénnen bereits im
Ausgangszustand vorliegen. Am deutlichsten ist das dort sichtbar, wo Soll- und Ist-Werte
vorliegen. HessenForst meldet in der Waldarbeit 578 Ist gegeniiber 690 Soll. Diese Unterdeckung
erhoht den Druck auf die vorhandenen Teams und verstirkt den Bedarf an
Unternehmerleistungen. In den Interviews wird beschrieben, dass damit auch Steuerungs- und
Kontrollaufwand wachst und die Belastung fiir Revierleitungen und Verwaltung zunimmt.

Die Faktoren tiberlagern sich in der Praxis. Demografische Abgange reduzieren die Personalbasis
absehbar und in einigen Landern in erheblicher GréfRenordnung. Langzeitausfille reduzieren die
Tagesverfiigbarkeit unmittelbar. Arbeitsunfalle treffen vor allem die Waldarbeit und wirken als
kurzfristiger Verstarker. Teilzeitanteile senken die nutzbare Arbeitszeit zusatzlich, ohne dass dies
in Kopfzahlen sichtbar wird. Wenn diese Faktoren zusammenfallen, steigt die Wahrscheinlichkeit
von Verdichtung und Folgebelastungen.

Die Landesforstanstalt Mecklenburg-Vorpommern beschreibt die Personalentwicklung als
zentrale Ressource, um komplexer werdende Aufgaben zu bewdéltigen. Fiir den Zeitraum bis 2035
wird eine nahezu vollstindige Erneuerung der Personalstruktur erwartet, begriindet durch
altersbedingte Abgidnge und zusatzliche, schwer planbare Fluktuationsfaktoren wie
Erwerbsunfahigkeit, Auflosungsvertrage oder Versetzungen. Daraus wird ein erhdhter Druck auf
Personalgewinnung, -bindung und Weiterqualifizierung abgeleitet. (Achter Forstbericht MV,
2025)
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In der Summe ergibt sich der zentrale Befund, dass zwischen Bestand und Verfiigbarkeit eine
zunehmende Divergenz besteht. Die tatsdchliche Personalverfiigbarkeit ergibt sich nicht aus dem
formalen Bestand, sondern aus dem, was absehbar und faktisch wegféllt, durch Ruhestand, durch
langere Ausfalle, durch Unfallgeschehen und durch unbesetzte Stellen. Hinzu kommt Zeit, die
zusitzlich gebunden wird, etwa fiir Ubergaben, Einarbeitung, Wiedereingliederung sowie
Steuerung externer Leistungen.

Dieses Zwischenergebnis bildet die Grundlage fiir die folgenden Kapitel. Es erklart, warum
Kennzahlen zu Altersstruktur, Abgangen, Ausfillen und Unfallen nicht isoliert gelesen werden
sollten, sondern als zusammenhadngende Faktoren einer Verfiigbarkeitslage. Es fithrt zur Leitfrage
der weiteren Auswertung: Wo fiihrt die Engpasslage in der Praxis dazu, dass Aufgaben gebiindelt,
gestreckt oder zuriickgestellt werden, und welche Folgen hat das fiir Arbeitsbedingungen,
Organisation und Erfiillung oder Erhalt der Waldfunktionen?

Damit ist die Engpasslage beschrieben, aber noch nicht beantwortet, wie sie aufgeldst werden
kann. Im nachsten Kapitel wird deshalb der Blick von Bestand und Ausféllen auf die Frage gelenkt,
ob und wie Nachwuchs, Bindung und Arbeitsmarktbedingungen die Liicke realistisch schliefen
konnen. Zugleich wird deutlich, dass Fachkraftesicherung nicht nur eine Frage von Ausbildung,
sondern auch von Organisation und Attraktivitat ist. Denn je knapper die Verfligbarkeit im Alltag
ist, desto starker entscheidet sich die Personalfrage daran, ob Beschiftigte bleiben und ob neue
Krafte schnell handlungsfahig werden.
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3  Fachkraftesicherung und Nachwuchssituation

Dieses Kapitel ordnet die demografischen Befunde in eine Fachkréftelogik ein. Dabei steht die
Frage im Mittelpunkt: Wie grof? ist die durch demografische Abgidnge entstehende Liicke und
welche Rolle kann Nachwuchs bei ihrer Schlief3ung realistisch spielen? Es geht dabei nicht nur um
Ausbildungszahlen, sondern auch um Bindung, Attraktivitat und die Frage, ob ausgebildete Krafte

im System bleiben.

Die Riicklaufe zeigen, dass Ausbildung wichtig ist und vielerorts ausgebaut wird. Gleichzeitig gibt
es klare Grenzen. Nachwuchs kommt zeitverzogert, Ausbildungskapazititen sind nicht beliebig
skalierbar, und Abwanderung kann einen Teil der Ausbildungsleistung wieder aufzehren.
Fachkraftemangel ist damit selten nur ein Einstellungsproblem. Haufig ist es ein Mix aus
Rahmenbedingungen, Arbeitsdichte, regionaler Konkurrenz und Perspektiven.
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3.1 Ausbildung und Nachwuchs

Ausbildung und Nachwuchs bilden den langfristigen Gegenpol zum demografischen
Abgangsdruck. Thre Wirkung setzt jedoch zeitlich verzogert ein und hangt stark von
Zustandigkeiten, Ausbildungsmodellen und betrieblicher Organisation ab. Fiir die Einordnung
wird deshalb nicht nur auf absolute Zahlen geschaut, sondern auf Strukturindikatoren wie
Ausbildungsintensitat sowie auf zusatzliche Nachwuchsgruppen.
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3.1.1 Ausbildungsintensitat und -kapazitdten
Alle teilnehmenden Organisationen berichten von Mafnahmen wie Offentlichkeitsarbeit, in fast
allen Fallen wurden Ausbildungszahlen bereits erh6ht oder eine Erh6hung ist geplant.

Die Ausbildungsintensitat liegt in den Riickldufen von 2,65 Prozent bei der LFB-Sachsen-Anhalt
und 13,78 Prozent bei Forst BW. Bei der Einordnung der Angaben fiir Sachsen-Anhalt ist zu
berticksichtigen, dass die Ausbildung der Forstwirt:innen dort zu einem grofien Teil im
Landeszentrum Wald erfolgt. Die ausgewiesenen Werte sind daher nur eingeschrankt mit den
Angaben der iibrigen Organisationen vergleichbar.

Ausbildungsintensitat (Auszubildende je 100
Beschaftigte) (%)

Die Niedersachsischen Landesforsten liegen mit 7,51 Prozent im Mittelfeld. Auffallig ist, dass diese
Forstverwaltung als einzige keine Erhohung der Ausbildungszahlen angibt. Gleichzeitig werden
mehrere Ansitze genannt, die auf Bindung und Qualifizierung zielen, etwa Zulagen fir
Ausbildungsmeister, Entwicklungsschritte wie Reviermeister sowie frithe Kommunikation, um
die Ubernahmequote eigener Auszubildender zu erhéhen.

Die Interviews machen aber auch eine klare Grenze sichtbar. Ausbildung braucht qualifizierte
Ausbilder:innen, geeignete Maschinen, eine funktionierende Organisation und gut strukturierte
Ausbildungssysteme. Wenn Bildungszentren ausgelastet sind, ldsst sich die Zahl der
Auszubildenden nicht kurzfristig beliebig steigern. HessenForst benennt dies klar. Das forstliche
Bildungszentrum arbeitet im Blocksystem und hat nur begrenzte Kapazitaten. ForstBW berichtet
ebenfalls, dass die Ausbildung durch Schulkapazititen begrenzt wird, etwa durch Unterbringung
und Personal an den Standorten.

Ergdnzend lohnt ein Blick auf die bundesweite Grofenordnung. Laut einer AGDW-Auswertung
auf Basis von BIBB-Zahlen bestanden 2024 insgesamt 648 Auszubildende die Priifung Forstwirtin
oder Forstwirt. (AGDW, 2026) Das ist ein positives Signal, zeigt aber auch, dass der
Nachwuchspool begrenzt ist und von mehreren Arbeitgebern gleichzeitig nachgefragt wird.
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Zusatzliche Nachwuchsgruppen wie Dual-Studierende und Anwaérter:innen wurden ebenfalls
gemeldet. Sie sind aber nur eingeschrankt vergleichbar, weil Zustindigkeiten und Modelle
unterschiedlich sind. In mehreren Riicklaufen heifd3t es ausdriicklich ,nicht zustandig“. Deshalb
werden diese Gruppen als Ergdnzung eingeordnet, nicht als zentraler Vergleichsmaf3stab.

3.1.2 Strukturelle Grenzen der Nachwuchsgewinnung

Ein wiederkehrender Punkt aus den Interviews ist die zeitliche Liicke zwischen Abgang und
Nachbesetzung. Im offentlichen Dienst kénnen Stellen vielfach erst nach tatsdchlichem
Freiwerden besetzt werden. Uberlappung und Einarbeitung sind dadurch oft nicht méglich.
Wissenstransfer findet unter Zeitdruck statt oder entfallt.

Hinzu kommen harte Rahmenbedingungen, die nicht durch gute Werbung zu lésen sind. In einem
Riicklauf wird ein Einstellungsstopp fiir 2025 und 2026 genannt. In anderen Riickldufen werden
ministerielle Stellenvorgaben beschrieben, die sich eher an Personalschliisseln als am
tatsdchlichen Bedarf orientieren. Solche Vorgaben sind ein eigener Engpassfaktor, weil sie die
Reaktionsfahigkeit des Systems begrenzen.

SachsenForst beschreibt die Ausbildung als gebiindelt an einem forstlichen Bildungszentrum, das
betriebliche und iiberbetriebliche Ausbildung sowie Fortbildung zusammenfiihrt. Fiir die
Qualifizierung werden nicht nur Ausbilder:innen, sondern auch Unterbringung, Infrastruktur und
Technik als notwendige Voraussetzungen sichtbar, etwa iiber Internats- und Schulkapazitaten
sowie maschinenbezogene Ausbildungsanteile. Damit wird deutlich, warum Ausbildung zwar
ausgebaut werden kann, aber praktisch an rdumliche und organisatorische Kapazititen gebunden
bleibt. (Jahresbericht SachsenForst, 2023)

Auch die Qualifikationslogik selbst setzt Grenzen. Nachwuchs ist nicht sofort einsatzfihig.
Besonders bei Revierleitungen und Spezialfunktionen braucht es Zeit fiir Einarbeitung,
Praxisroutine und Fiihrung. Das bindet Kapazitit in einer Phase, in der die Teams ohnehin unter
Druck stehen.

3.2 Bindung, Attraktivitat und Wettbewerbsfaktoren

In den Interviews wird deutlich, dass Nachwuchsgewinnung nicht allein eine Frage der
Bewerberlage ist. Entscheidend ist, ob Beschiftigte bleiben. Die Bindung von Fachkraften
entscheidet sich wesentlich im Arbeitsalltag. Dazu gehoren verlassliche Arbeitsorganisation, faire
Aufgabenverteilung, Wertschitzung und eine Fiihrung, die trdgt. Ebenso wichtig sind
Entwicklungsmoglichkeiten und die Frage, ob die Lebensrealitat zur Arbeit passt.
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Zwei Faktoren werden besonders haufig genannt:

1. Fahrzeiten: Die BaySF wird berichtet, dass Anfahrten von einer bis anderthalb Stunden
zum ersten Einsatzort keine Seltenheit sind und als Freizeit gelten. Das wirkt auf Dauer
wie eine versteckte Mehrbelastung und verstarkt Abwanderung, vor allem in den ersten
Berufsjahren.

2. Regionale Lebenshaltungskosten: In Hochpreisregionen reicht das Einkommen von
jungen Beschiftigten trotz moglicher Zulagen héufig als nicht ausreichend beschrieben.
Zugleich zeigen die Interviews, dass solche Ausgleichsinstrumente nicht tiberall verfiigbar
sind und dort, wo sie grundsatzlich bestehen, nicht immer konsequent oder in
ausreichendem Umfang genutzt werden. Gerade in teuren Regionen wird dies als realer
Wettbewerbsnachteil wahrgenommen. Zulagen konnen Belastungen punktuell
abmildern, 16sen das strukturelle Problem jedoch nicht.

Im Interview mit einem Forstwirtschaftsmeister der BaySF wird Bindung nicht als
Bewerbermangel beschrieben, sondern als Abwanderung in relevanter Groéfienordnung. Als
Haupttreiber werden Fahrzeiten und Kosten genannt. Dazu kommt ein Erwartungsabgleich. Es
wird beschrieben, dass manche Berufsanfinger mit dem Bild klassischer Holzernte in den
Berufsalltag starten, in der Praxis aber haufig Schutz-, Pflege- und Kontrolltatigkeiten iiberwiegen.
Wenn dann gleichzeitig Entwicklungspfade als eng erlebt werden, steigt die Wechselbereitschaft.

Die Riickldufe nennen viele Mafdnahmen, die genau auf Bindung zielen. Dazu gehéren Zulagen,
dienstliche Fahrzeuge, hybride Arbeitsformen im Innendienst, moderne Arbeitsmittel,
Gesundheitsangebote und gezielte Qualifizierungen. Auffillig ist, dass Mafinahmen oft existieren.
Entscheidend ist, ob sie im Alltag ankommen und ob sie die Haupttreiber wirklich treffen:
Arbeitsdichte, Planbarkeit und Perspektiven.

3.3 Warum Nachwuchs allein die Engpasslage nicht auflost

Nachwuchs ist notwendig, 16st die Lage aber nicht allein. Dafiir gibt es drei Griinde.
1. Die Grofdenordnung der Abgidnge

In mehreren Forstverwaltungen liegen die Abgangsquoten in den kommenden zehn Jahren bei
rund einem Drittel bis zur Halfte der heutigen Belegschaft. Setzt man diese Werte in Beziehung zu
den zuvor dargestellten Ausbildungsintensititen, wird deutlich, dass selbst hohe
Ausbildungsanteile in vielen Fallen vor allem dazu dienen, einen Teil der altersbedingten Abgange
zu kompensieren. Zusatzliche Kapazitiaten entstehen dadurch in der Regel nicht. Damit wirkt
Ausbildung in vielen Fallen stabilisierend auf den Personalbestand, kann die strukturelle

Verfiigbarkeitsliicke jedoch nur begrenzt schlief3en.

Gleichzeitig gehen mit Abgangen Erfahrung, Ortskenntnis und Sicherheitsroutine verloren. Dieses
Erfahrungswissen lasst sich nicht kurzfristig ersetzen. Im Interview mit Forstwirtschaftsmeistern
von HessenForst wird diese Systemgrenze besonders deutlich: Ubergaben werden zwar
gefordert, sind aber haufig nicht moglich, weil Nachbesetzungen erst nach tatsdchlichem

Freiwerden der Stellen beginnen diirfen.
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2. Der Zeitverzug

Ausbildung wirkt nicht sofort. Dazu kommen Einarbeitung und Praxisaufbau. In dieser Phase sind
Nachwuchskrafte noch nicht voll entlastend, sondern binden Kapazitit bei den erfahrenen
Kraften. Genau diese Kapazitit ist aber in vielen Teams knapp.

3. Abwanderung und Fluktuation

Der Interviewpartner der BaySF beschreibt, dass nicht nur demografische Abgange zahlen,
sondern auch eine relevante Fluktuation bei jiingeren Beschaftigten. Ziel sei, jahrlich deutlich
mehr auszubilden, tatsachlich gelinge der Zuwachs aber oft nicht in dieser Groffenordnung, und
in den ersten Berufsjahren gingen wieder viele. Unter solchen Bedingungen wird sichtbar, warum
Fachkraftesicherung immer auch Bindungsarbeit ist.

Flir SachsenForst wird beschrieben, dass es zuletzt mehrere Bewerbungen pro Ausbildungsstelle
gab und die Nachfrage nach Ausbildungsplitzen hoch ist. Gleichzeitig wird benannt, dass
demografische Abginge im Bereich der Forstwirte regelmafiig anfallen und freiwerdende Stellen
dadurch grundsitzlich besetzbar sind, allerdings nur, wenn Ausbildung, Ubernahme und Bindung
im System zusammenpassen. (Jahresbericht SachsenForst, 2023)

Dazu kommt die Aufgabenlage. Die Vorstudie und die Interviews beschreiben eine dauerhaft
erhohte Arbeitsintensitat seit den Trockenjahren ab 2018, mit Aufarbeitung, Verkehrssicherung,
Wiederbewaldung und Waldumbau. Selbst wenn Nachwuchs den Bestand stabilisiert, steigt der
Leistungsdruck durch die Aufgabenentwicklung weiter. (VLF/PECO, 2024)

Im Landesbetrieb Forst Brandenburg wird iliber die Jahre ein deutlicher Riickgang der
Beschiftigtenzahlen ausgewiesen. Besonders stark betroffen ist die Gruppe der Waldarbeiter,
wahrend die Zahl der Auszubildenden im Zeitverlauf weitgehend stabil bleibt. Damit wird ein
Muster deutlich, bei dem Ausbildung zwar fortgefithrt wird, der Riickgang der operativen
Personalbasis aber dennoch deutlich sichtbar ist. (Regionaler Waldbericht Brandenburg, 2025)

Das Zwischenergebnis ist damit klar: Ausbildung bleibt ein zentraler Hebel. Sie muss aber mit
Bindung, Planbarkeit, Entwicklungspfaden und realistischen = Rahmenbedingungen
zusammengedacht werden. Sonst entsteht ein Kreislauf aus Ausbildung, Abwanderung und
dauerhaftem Engpass.
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4 Auswirkungen auf Aufgabenerfillung und
gesellschaftlichen Auftrag

Dieses Kapitel zeigt, was die Engpassfaktoren aus Kapitel 3 in der Praxis bedeuten. Wenn die
tatsdchliche Personalverfiigbarkeit sinkt, verandert sich der Arbeitsalltag spiirbar. Damit stellt
sich die Frage: Welche Folgen ergeben sich daraus fiir die Erfiillung des gesetzlichen Auftrags nach
§ 1 BWaldG?
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Der gesetzliche Auftrag des offentlichen Waldes umfasst Nutz-, Schutz- und Erholungsfunktion.
Das Bundeswaldgesetz nennt unter anderem Klima, Wasserhaushalt, Luft, Bodenfruchtbarkeit,
Landschaftsbild, Agrar- und Infrastruktur sowie die Erholung der Bevolkerung als zentrale Gliter.
Der Waldbericht der Bundesregierung ordnet die Erwartungen an den Wald als langfristige
Gemeinwohlaufgabe ein und beschreibt, dass sich Schutz-, Nutz- und Erholungsanforderungen
zunehmend tiberlagern. (BMEL, 2021)

Die Kennzahlen zu Altersstruktur, Abgangen, Arbeitsunfahigkeit und Unfallgeschehen zeigen,
dass die tatsdchlich verfiigbare Personalkapazitit zunehmend hinter den fachlichen
Anforderungen und dem zu bewdltigenden Arbeitsvolumen zuriickbleibt. In der Fliche wird
dieser Abstand als unmittelbare Handlungsgrenze erlebt und auch in den Interviews deutlich
beschrieben. Entscheidend ist dabei: Unter Engpassbedingungen wird nicht einfach weniger
gearbeitet. Es wird anders gearbeitet. Mit mehr Parallelitdt, mehr kurzfristiger Umplanung und
haufiger unter Zeitdruck.
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4.1 Priorisierung und Aufgabenverschiebung

Wenn Personal fehlt, wird priorisiert. Diese Priorisierung ist im 6ffentlichen Forst nur begrenzt
frei wahlbar, weil sich ein Kernbestand an Pflichtaufgaben nicht verschieben lasst. Dazu gehdren
vor allem Verkehrssicherung, akute Gefahrenabwehr, zwingende Arbeitsschutzanforderungen
sowie Aufgaben, die unmittelbar an Erlose oder vertragliche Verpflichtungen gebunden sind.

Unter hoher Arbeitslast werden diese Pflichtaufgaben zuerst bedient. Weniger zeitkritische
Entwicklungs-, Pflege- und Zusatzaufgaben geraten dagegen leichter ins Hintertreffen. In den
Interviews wird als Dauerzustand beschrieben, dass das Dringliche das Wichtige verdrangt und
das nicht nur punktuell, sondern iiber langere Zeitraume.

Besonders deutlich wird das in Schadlagen. Im Interview wird beschrieben, dass abgestorbene
Baume gefunden, aufgearbeitet und teils aus Verkehrssicherungsgriinden kurzfristig beseitigt
werden miissen. Parallel laufen Wiederbewaldung und Waldumbau. Viele dieser Arbeiten sind
zeitkritisch. Verzogerungen konnen Sicherheitsrisiken, o6kologische Folgewirkungen oder
wirtschaftliche Verluste nach sich ziehen. Die Vorstudie hat bereits herausgearbeitet, dass die
Aufgaben im Offentlichen Forst durch Klimafolgen zugenommen haben wund sich
Arbeitsschwerpunkte verschoben haben. (VLF/PECO, 2024).

Daraus folgt, dass Aufgaben liegen bleiben. In den Interviews wird betont, dass Aufgaben nicht
tiberall gleich gut verschiebbar sind. Im Wald lassen sich einzelne Tatigkeiten zeitweise strecken.
Im Verwaltungs- und Steuerungsbereich ist das deutlich schwieriger. Wenn dort
Bearbeitungskapazitiat fehlt, entstehen Riickstinde mit Folgewirkungen, etwa bei
Forderverfahren, Vergaben, Dokumentationen oder Abrechnungen.

Ein Interviewpartner beschreibt dies folgendermafien: ,Wanderbianke und Hiitten werden
teils abgebaut, um Verkehrssicherung zu vermeiden.” Das ist eine nachvollziehbare
Risikosteuerung unter knapper Personaldecke. Es macht aber sichtbar, wie Personalengpasse in

die Erholungsfunktion hineinwirken.
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4.2 Arbeitsverdichtung und organisatorische Folgen

Personalengpdsse wirken im Alltag nicht nur als zu wenig Kopfe. Sie verdndern die
Arbeitsorganisation. Unter Bedingungen hoher Ausfille und Unterdeckung steigt die tagliche
Unsicherheit. In den Interviews wird geschildert, dass die Einsatzplanung kurzfristig instabiler
wird, wenn Kolleg:innen ausfallen und Aufgaben neu verteilt werden miissen. In kleinen
Arbeitsgruppen gibt es dafiir wenig Puffer.

Hinzu kommen organisatorische Reibungsverluste. Ein Interviewpartner von HessenForst
beschreibt, dass Arbeitsgruppen mehrere Reviere gleichzeitig betreuen: ,Arbeitsgruppen
betreuen mehrere Reviere gleichzeitig, wir rennen fiir Kleinigkeiten weite Strecken, das
Revierspringen ist extrem stressig.“

Dadurch steigen Wegezeiten, kurzfristige Anforderungswechsel nehmen zu und fiir kleine
Mafnahmen miissen Beschaftigte weite Strecken zuriicklegen. Solche Reibungsverluste binden
Arbeitszeit, ohne dass im Ergebnis mehr erledigt wird. Unter Engpassbedingungen fallt das
besonders ins Gewicht.

Die Verdichtung hat auch eine sicherheitsrelevante Dimension. In den Interviews wird
beschrieben, dass Waldarbeit in Schadlagen gefahrlicher geworden ist, etwa durch Totholz,
instabile Kronen und schwierigere Fallsituationen. Wenn unter knapper Personaldecke zusatzlich
Zeitdruck und Umplanung zunehmen, wird die Einhaltung klarer Sicherheitsstandards noch
wichtiger.

4.3 Steuerung, Unternehmereinsatz und Fihrungskultur

Ein zentraler Befund aus den Interviews ist, dass Engpasse kurzfristig haufig tber
Unternehmerleistungen abgefedert werden. Das ist in der Flache oft notwendig, um
Arbeitsvolumen iiberhaupt abarbeiten zu konnen.

Gleichzeitig ist diese Kompensation nicht neutral. Sie verdndert den Arbeitsmix dahingehend,
dass sich ein Teil der Arbeit von der Ausfiihrung hin zu Steuerung, Kontrolle, Qualitiatssicherung
und Abstimmung verschiebt. Im Interview wird berichtet, dass Unternehmer nicht immer tber
das spezifische forstliche Know-how verfiigen, das eigene Teams mitbringen, und dass
Sprachbarrieren die Abstimmung erschweren konnen. Das erhoht den Kontroll- und
Kommunikationsaufwand. Wenn Personal ohnehin knapp ist, kann dieser Zusatzaufwand einen

Teil der Entlastung wieder aufzehren.

Von Seiten der BaySF wird der Unternehmereinsatz als notwendig, aber belastend beschrieben,
weil Qualitat und Folgekosten nicht sauber gegengerechnet werden: ,Die Folgekosten, die
entstehen, sind viel hoher, aber die werden nicht gerechnet.“ HessenForst zeigt die
Perspektive auf, dass Unternehmer oft die leichteren Flachen bekommen, wahrend die eigenen
Teams die schwierigen Schlage tibernehmen: ,,Unternehmer bekommen hiufig die schonen
Arbeiten, unsere eigenen Krifte die schwierigen und gefiahrlichen Flidchen.”

ssssssss
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Hinzu kommt eine Verteilungsfrage, die direkt in Motivation und Teamkultur hineinwirkt. In den
Interviews wird beschrieben, dass Unternehmer haufig auf effizienten oder leichteren Flachen
eingesetzt werden, wihrend eigene Teams kompliziertere, risikoreichere oder logistisch
unglinstigere Mafdnahmen tibernehmen. Dadurch entsteht bei Beschaftigten das Gefiihl, dass die
schwierige Arbeit im System hangen bleibt und die eigene Leistung schlechter sichtbar wird, nicht
wegen geringerer Qualitdt, sondern wegen anspruchsvollerer Rahmenbedingungen.

Die Interviews machen auflerdem deutlich, dass unter Dauerverdichtung Fithrungskultur,
Kommunikation und Teamdynamik zu eigenstdndigen Stabilitatsfaktoren werden. Es wird von
guter Zusammenarbeit in einzelnen Bereichen berichtet, aber auch von Konfliktfeldern. Genannt
werden eine gefiihlte Zwei-Klassen-Logik zwischen Statusgruppen, fehlendes Vertrauen, starke
Kontrolle statt Verantwortungsiibergabe sowie Erwartungsdruck entlang der Hierarchie, etwa
tiber Kosten und Budgetvorgaben.

Ein weiterer Punkt ist die Verjlingung in Teilen der Revierleitungen. Jiingere Fiihrungskrafte
brauchen Zeit, um Rolle und Routine zu entwickeln. Reibung entsteht, wenn erfahrene Forstwirte
starke Steuerung als unangemessen erleben, wahrend jiingere Revierleitungen unter Druck
stehen, Ziele zu erreichen und sich zu bewahren. In Engpasslagen kann sich diese Konstellation
schneller zuspitzen, weil der Puffer fiir Einarbeitung, Riickfragen und Korrekturen kleiner ist.

4.4 Digitalisierung und administrative Belastung

Digitalisierung wird haufig als Entlastungshebel beschrieben. Die Interviews zeigen hier ein
gemischtes Bild. Grundausstattung ist vielerorts vorhanden. Von HessenForst wird berichtet, dass
Forstwirt:innen Smartphones und Zugang zu E-Mail nutzen und dass GIS und Kartensysteme
digitale Markierungen ermoglichen. Das kann Ablaufe unterstiitzen.

Belastend ist aus Sicht der Beschaftigten jedoch, wenn digitale Verfahren haufig gedndert oder
neu eingefiihrt werden und nicht stabil laufen. In den Interviews werden Kinderkrankheiten,
Doppelarbeit und unklare Zustandigkeiten als Stressfaktoren beschrieben, gerade wenn wenig
Zeit fiir Einweisung, Schulung und Fehlerkorrektur vorhanden ist: ,Die Digitalisierung kommt,
aber oft mit Kinderkrankheiten, das erhéht eher die psychische Belastung.“

Beispiel Zeiterfassung: In den Interviews wird geschildert, dass sie vielerorts noch ftiber
handschriftliche Aufzeichnungen lauft, spater in Excel tbertragen wird und teils erneut in
Systeme eingepflegt werden muss. Eine direkte digitale Erfassung tiber Smartphone oder Laptop
ist zwar das Ziel, stockt aber unter anderem wegen fehlender Systembeschaffung und
organisatorischer Verdnderungen. Auch aus Bayern wird berichtet, dass prozessbezogene
Zeiterfassung und Dokumentation als Steuerungsinstrument aufgebaut werden. Das kann
Transparenz schaffen, wird im Betrieb aber auch als zusatzlicher Aufwand erlebt, wenn die Praxis
ohnehin unter Druck steht.
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Damit zeigt sich das Muster, dass Digitalisierung nicht automatisch zu organisatorischer
Entlastung fiihrt. Unter Engpassbedingungen wird sie dann als Zusatzbelastung erlebt, wenn neue
Verfahren parallel zu alten Routinen laufen oder wenn Schulungen fehlen. Entlastung entsteht
dort, wo Prozesse wirklich einfacher werden und Zeit freisetzen.

4.5 Konsequenzen fiir die Waldfunktionen (§ 1 BWaldG)

Die Befunde aus den Interviews zeigen, dass sinkende Personalverfiigbarkeit zu Priorisierung,
Verdichtung und organisatorischen Verschiebungen fiihrt. Pflicht und Sicherheitsaufgaben
werden zuerst bedient. Pflege, Entwicklungsaufgaben und Teile der Infrastrukturarbeit geraten
dagegen unter Druck. Unternehmerleistungen kénnen Engpasse kurzfristig abfedern, erzeugen
jedoch zusdtzlichen Steuerungsaufwand und konnen Frustration verstirken, wenn die
Aufgabenverteilung als unausgewogen oder unfair erlebt wird. Unter diesen Bedingungen
gewinnen Fihrungskultur, Kommunikation und verlassliche Abstimmung an Bedeutung.
Digitalisierung ist zwar vielerorts vorhanden, wirkt aber nur dort tatsachlich entlastend, wo sie
stabil funktioniert und Arbeitsprozesse sptirbar vereinfachen.

Damit wird die Verbindung zum gesellschaftlichen Auftrag nach § 1 BWaldG konkret.
Personalengpdsse sind nicht nur ein internes Betriebsproblem. Sie beeinflussen unmittelbar,
welche Nutz-, Schutz- und Erholungsleistungen in welcher Tiefe, Qualitit und Verlasslichkeit
erbracht werden konnen. Besonders sichtbar wird dies dort, wo Verkehrssicherung, Pflege- und
Entwicklungsmafinahmen, = Widerbewaldung sowie  Erholungsfunktionen gleichzeitig
gewahrleistet werden miissen und personelle Engpasse zu Verschiebungen, Abstrichen oder
Riickzug aus zusétzlichen Aufgaben fiihren. (BMLEH, 2025)

Das Problem verscharft sich zusatzlich, weil diese Engpdsse nicht auf ein konstantes
Aufgabenprofil treffen, sondern auf steigende Anforderungen infolge des Klimawandels.
Anhaltende Waldschaden, erhdhte Storungsdynamiken und der politisch wie fachlich geforderte
aktive Waldumbau fiihren dazu, dass nicht nur mehr Arbeit anfillt, sondern auch
anspruchsvollere, langerfristige und koordinationsintensivere Aufgaben bewaltigt werden
miissen. Gerade Wiederbewaldung und Waldumbau enden nicht mit Pflanzung oder
Naturverjlingung, sondern erfordern iiber Jahre hinweg Schutz, Pflege, Kontrolle und
Nachsteuerung. Personalengpasse wirken damit doppelt: Sie erschweren die Bewaltigung akuter
Belastungen und mindern zugleich die Fahigkeit, die langfristige Anpassung der Walder aktiv zu
gestalten.

Wenn Infrastruktur zuriickgebaut wird, wenn Pflege verschoben wird oder wenn Arbeitsgruppen
dauerhaft unter Zeitdruck arbeiten, betrifft das nicht nur die Beschaftigten, sondern auch die
Offentlichkeit, die Sicherheit im Wald und den Erfolg von Wiederbewaldung und Waldumbau. Vor
dem Hintergrund anhaltender Waldschiaden bleibt der Umsetzungsdruck dabei hoch. (BMLEH,
2025). Fir Thiiringen wird Waldumbau als langfristiger Entwicklungspfad beschrieben, um die
Waldfunktionen fiir zukiinftige Generationen zu sichern. Zugleich wird betont, dass
organisatorische Weichenstellungen und Forderstrukturen eine zentrale Rolle spielen, um
Waldumbau und Kalamitatsbewaltigung umsetzungsfahig zu halten. (Waldzustandsbericht
Thiiringen, 2026)
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Der langfristige Umbau zu stabileren Mischbestdnden ist nicht nur Reaktion auf Schadlagen,
sondern entspricht auch den strategischen Leitlinien zur Klimaanpassung und Multifunktionalitat
des Waldes. (BMLEH, o. ].) Trotz einzelner witterungsbedingt giinstigerer Jahre bleibt das
Schadniveau hoch. Die Ausfallrate und der Anteil stark geschadigter Baume liegen weiterhin
deutlich iiber dem langjahrigen Durchschnitt, auch wenn sich einzelne Indikatoren gegeniiber den
Trockenjahren leicht erholt haben. Damit bleibt die Aufgabenlast fiir Pflege, Umbau und Sicherung
in vielen Regionen hoch. (Waldzustandsbericht Niedersachsen, 2024)

Das Kapitel fiihrt damit zum néchsten Schritt: Wenn Engpasse nicht nur mehr Arbeit bedeuten,
sondern die Arbeitsweise und Aufgabenerfiillung verandern, miissen Mafdnahmen nicht nur auf
Nachwuchs und formale Instrumente zielen, sondern auf die Stabilisierung der Einsatzfahigkeit
im Alltag, organisatorisch, gesundheitlich, kulturell und strukturell Wer die gesellschaftlich
erwarteten Waldfunktionen unter Bedingungen von Klimakrise, Waldschdden und aktivem
Waldumbau  verldsslich  sichern  will, muss  Personalbemessung, Qualifizierung,
Gesundheitsschutz, Fiithrungsqualitit und realistische Aufgabensteuerung als zentrale
Voraussetzungen behandeln und nicht als nachrangige Personalfragen.
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5 Mafdnahmen zur Stabilisierung der
Personalverfiigbarkeit

Dieses Kapitel fasst zusammen, welche Mafinahmen 6ffentliche Forstverwaltungen ergreifen, um
ihre Handlungsfahigkeit zu sichern, und wie diese vor dem Hintergrund der Engpasslage
einzuordnen sind. Ausgangspunkt ist die zuvor entwickelte Engpasslogik: Demografisch bedingte
Abgange, krankheitsbedingte Ausfille und Unfallereignisse verringern die tatsachlich verfiighare
Personalkapazitat.

Vor diesem Hintergrund lassen sich Mafinahmen danach unterscheiden, ob sie der Sicherung des
Nachwuchses dienen, Beschaftigte im System halten, die Arbeitsorganisation entlasten oder
Gesundheit und Sicherheit stabilisieren. Zugleich wird deutlich, dass das blofse Vorhandensein
einer Mafdnahme noch nichts iiber ihre tatsidchliche Wirkung aussagt. Entscheidend ist vielmehr,
ob sie im Arbeitsalltag unter hoher Belastung spiirbar zur Entlastung beitragt.

5.1 Bestehende Mafdnahmenfelder

Die Riickldufe zeigen, dass in allen beteiligten Verwaltungen grundlegende Instrumente der
Fachkriftesicherung vorhanden sind. Dazu zihlen vor allem Offentlichkeitsarbeit, flexible
Arbeitszeitmodelle, Angebote des betrieblichen Gesundheitsmanagements sowie moderne
personliche Schutzausriistung und technische Ausstattung.

Damit existiert ein gemeinsamer Basissockel. Unterschiede zeigen sich in Intensitit,
Schwerpunktsetzung und Umsetzungstiefe. Einige Betriebe setzen starker auf finanzielle Anreize,
andere auf Verbeamtung, wieder andere auf Qualifizierung und interne Entwicklungspfade.

Die folgenden Mafdnahmenfelder ergeben sich aus den Riickldufen und Interviews.
Ausbildung und Recruiting

Ausbildung ist in allen Riicklaufen ein zentraler Baustein. Mehrere Forstverwaltungen berichten
von erhohten Ausbildungszahlen in den vergangenen Jahren oder von geplanten Steigerungen.
Gleichzeitig wird deutlich, dass Ausbildung zeitverzogert wirkt. Altersbedingte Abgange lassen
sich damit kurzfristig nicht vollstdndig kompensieren. Zudem ist Ausbildung strukturell begrenzt,
etwa durch Platze, Ausbilderinnen und Ausbilder, Maschinen, Unterkiinfte und Blocklehrgédnge.

Im Interview mit HessenForst wird betont, dass die Zahl der Ausbildungsplatze nicht beliebig
ausgeweitet werden kann, weil Blocklehrgdange und Internatskapazitaten begrenzt sind. Damit
wird sichtbar, dass mehr Ausbildung notwendig ist, aber nicht unbegrenzt skalierbar.

Zudem hingt die Wirkung von Ausbildung von Ubernahme und Bindung ab.
Nachwuchsgewinnung endet nicht mit dem Abschluss, sondern entscheidet sich daran, ob junge
Fachkrafte im System bleiben.
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Entgelt und Attraktivitit

Mehrere Riicklaufe nennen Entgeltfragen als zentralen Hebel. Genannt werden tarifliche
Verbesserungen, Zulagen und Bonussysteme, forstliche Zulagen sowie Zusatzregelungen wie
Dienstfahrzeuge oder hybride Arbeitsformen, soweit dies organisatorisch moglich ist.

Die Riickldufe verdeutlichen, dass Entgelt vor allem fiir Forstwirt:innen und
Forstwirtschaftsmeister ein relevanter Wettbewerbsfaktor ist. In Ballungsraumen wirken hohe
Lebenshaltungskosten als zusatzlicher Druck. Dort konkurriert der 6ffentliche Forst mit anderen
Branchen um qualifizierte Arbeitskrafte.

HessenForst beschreibt aufierdem im Interview, dass Phasen ohne Verbeamtung zu
Abwanderung junger Krafte in andere Bundeslander gefiihrt haben. Fachkraftesicherung ist damit
auch eine Frage der Wettbewerbsbedingungen zwischen Landern.

Organisation und Fiihrung

Mehrere Riickldufe nennen organisatorische Ansdtze wie Personalentwicklungskonzepte,
Flihrungsleitlinien, Qualifizierungsprogramme oder zusatzliche Unterstiitzungsrollen, etwa
Ausbildungsteams oder Personalberatung.

Die Interviews zeigen aber auch, dass Fithrungskultur nicht allein iiber Leitlinien entsteht.
Wertschatzung, klare Kommunikation und Verantwortungsiibergabe wirken im Alltag starker als
Papier. Unter Engpassbedingungen kann gute Fiihrung Belastung abfedern. Fehlende
Abstimmung und Kontrollkultur kdnnen sie verstarken.

Gesundheitsmanagement und Priavention

Gesundheit ist in allen Riickldufen ein wiederkehrendes Thema. Genannt werden
arbeitsmedizinische Vorsorge, BGM-Angebote, Praventionsprogramme sowie
Alternativarbeitsplitze fir leistungsgewandelte Beschaftigte. Fiir die Griine Branche wird
Pravention ausdriicklich als Daueraufgabe beschrieben, weil Risiken nicht verschwinden,
sondern sich mit Verfahren, Witterung und Schadlagen verschieben. (SVLFG, 2025)

Im hessischen Staatswald werden als Praventionsbausteine ein Arbeitsschutzmanagementsystem
und eine eingefiihrte ,Rettungskette Forst“ beschrieben, erginzt durch Schulungen und
Erfahrungsaustauschformate. Gleichzeitig wird betont, dass Pravention Unfélle nicht vollstandig
ausschliefien kann, die Zielrichtung geht klar dahin Unfallzahlen zu senken und Unfallfolgen zu
begrenzen. (Regionaler Waldbericht, Hessen 2025)

Das betriebliche Gesundheitsmanagement wird in Mecklenburg-Vorpommern ausdriicklich als
langfristiger, strukturierter Lern- und Entwicklungsprozess verstanden, der mit Personal- und
Organisationsentwicklung sowie Arbeits- und Gesundheitsschutz verzahnt ist. Als Hintergrund
werden erhohte physische und psychische Belastungen aus den spezifischen Arbeitsbedingungen
genannt, weshalb Praventionsarbeit flexibel und bereichstibergreifend angelegt werden soll.
(Achter Forstbericht MV, 2025)
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Flir Sachsen-Anhalt wird als geplanter Praventionsansatz beschrieben, dass schriftliche
Arbeitsauftrage zwischen Waldbesitzenden und Unternehmern bzw. Waldarbeiter:innen genutzt
werden sollen, einschlieflich Mindestinhalten wie Arbeitssicherheitsstandards, Rettungskette,
Rettungspunkte und besondere Gefahrdungen. Zudem wird empfohlen, den Einsatz qualifizierter
und zertifizierter Forstunternehmer durch sichtbare Informationsangebote zu starken. Das eignet
sich als Beispiel, wie Unfallpravention und Unternehmersteuerung praktisch zusammengefiihrt
werden konnen. (Regionaler PEFC-Waldbericht Sachsen-Anhalt, 2025)

Im Kontext hoher Altersanteile gewinnt dieses Feld strategische Bedeutung. Ziel ist nicht nur
Pravention, sondern die Verlangerung gesunder Beschaftigungsfahigkeit. Gerade in der
Waldarbeit, wo Verschleifs und Unfallrisiken zusammenkommen, wirkt Gesundheitsmanagement
direkt auf die Verfiigbarkeit.

Gleichzeitig zeigt sich eine klare Grenze: Angebote reichen nicht, wenn sie im Alltag nicht nutzbar
sind. Wirksam wird Gesundheitsmanagement erst dann, wenn es als eigener Aufgabenbereich mit
Zeit, Budget und Zustandigkeit abgesichert ist und wenn Riickmeldungen der Beschaftigten
systematisch genutzt werden, um Arbeitsorganisation und Fithrung zu verbessern.

In den Interviews wird erganzend deutlich, dass hohe Arbeitsdichte selbst zum Hemmnis wird.
Wenn Zeitfenster fehlen, werden Praventionsangebote seltener genutzt, obwohl der Bedarf steigt.
Gesundheitsforderung wirken daher nur, wenn Arbeitsorganisation Spielraum lasst.

Technik und Ausstattung

Ein weiteres Mafdnahmencluster betrifft Ausstattung und technische Unterstiitzung. Genannt
werden moderne PSA, ergonomische Arbeitsmittel, digitale Endgerdte sowie
Maschinenunterstiitzung.

Ausstattung wird dabei doppelt gelesen. Sie ist Sicherheitsinstrument und zugleich ein Signal,
dass in Beschaftigte investiert wird. Gute technische Ausstattung kann korperliche Belastung
reduzieren, Unfallrisiken senken und die Arbeit praktikabler machen.

Baden-Wiirttemberg nennt als Beispiel ein festes Gesundheitsformat in der Waldarbeit: , Fit im
Forst, etwa eine Stunde pro Woche wiahrend der Arbeitszeit.”

Gleichzeitig wird betont, dass man fiir leistungsgewandelte Beschéftigte sinnvolle Aufgaben
braucht: ,Wichtig ist, dass es keine sinnlose Arbeit ist, sondern sinnstiftend und niitzlich.“

Und zur Rolle von Unternehmern wird eine Kklare Leitlinie formuliert: ,Unternehmer allein macht
auch nicht gliicklich, man braucht immer die Mischung.”
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5.2 Wirksamkeit und strukturelle Grenzen

Ein zentrales Ergebnis lautet: Mafdnahmen sind vorhanden, ihre Wirkung hangt jedoch stark vom
jeweiligen Kontext ab. In den Interviews wird deutlich, dass moderne Ausriistung,
Gesundheitsangebote und digitale Ausstattung vielerorts bereits zum Arbeitsalltag gehoren.
Gleichzeitig werden weiterhin zentrale Probleme benannt, insbesondere eine hohe Arbeitsdichte,
personelle Engpasse, Planungsunsicherheit sowie Defizite in Fiihrungskultur und Wertschatzung.

Der Forstwirtschaftsmeister der BaySF beschreibt im Interview, dass Debatten iiber Effizienz und
Prozessoptimierung haufig als Vorstufe zu Personalabbau wahrgenommen werden, selbst dort,
wo die operative Praxis bereits durch personelle Engpasse gepragt ist: ,Ziel ist effektiver, und
das heifst am Ende oft Personalreduktion.“ In Baden-Wiirttemberg zeige sich laut dem
Forstwirtschaftsmeister zudem, dass Instrumente des Gesundheitsmanagements wie das
betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) zwar vorhanden sind, aber nicht automatisch in
Anspruch genommen werden: ,BEM ist was Positives, aber es wird nicht so viel
wahrgenommen.“

Die Wirksamkeit steht und fallt mit Ressourcen. Wenn BGM als Zusatzaufgabe lauft, ohne
Zeitfenster, ohne Budget und ohne klare Steuerung, wird es unter hoher Arbeitsdichte nicht zur
Entlastung, sondern bleibt ein Angebot ,auf dem Papier”. Genau deshalb wurde auf dem DGB-
Forum betont, dass Arbeitgeber und Dienstherren Gesundheitsmanagement auf eigene Fiif3e
stellen miissen und Personalrdte dies aktiv einfordern sollten.

Wirksam werden Mafinahmen vor allem dort, wo sie die tagliche Belastung tatsachlich verringern
oder zur Stabilisierung der Arbeitssituation beitragen. Ausschlaggebend sind dabei weniger
einzelne Instrumente als vielmehr die Rahmenbedingungen, unter denen Arbeit organisiert wird.
In den Interviews werden insbesondere folgende Faktoren als entlastend beschrieben:

e ausreichend dimensionierte Arbeitsgruppen

e realistische Priorisierung statt dauerhafter Uberforderung

e verlassliche Ubergaben und strukturierte Einarbeitung

e Klare Zustandigkeiten und die Vermeidung von Doppelarbeit

e stabile digitale Verfahren anstelle haufiger Wechsel und parallele Systeme

Werden zusatzliche Mafdnahmen eingefiihrt, ohne dass die grundlegende Belastung sinkt, bleibt
ihre Wirkung dagegen begrenzt. In solchen Fallen werden selbst sinnvolle Angebote eher als
weitere Aufgabe wahrgenommen, die zusdtzlich zum bestehenden Arbeitsdruck bewaltigt

werden muss.

Ein eigenstindiger Befund betrifft Rahmenbedingungen, die auflerhalb der unmittelbaren
betrieblichen Steuerung liegen. Mehrere Riicklaufe verweisen auf haushaltsrechtliche Vorgaben,
ministerielle Personalschliissel, Einstellungsrestriktionen oder Einstellungsstopps sowie auf
wenig flexible Regeln der Nachbesetzung. Insbesondere die Vorgabe, Stellen erst nach
tatsdchlichem Freiwerden wiederbesetzen zu kénnen, erschwert personelle Uberlappung und
damit auch Wissenstransfer.
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Auch die Ausbildungskapazititen unterliegen strukturellen Begrenzungen. Selbst bei hoher
Bewerberzahl lassen sich Ausbildungsplatze nicht beliebig ausweiten. Fachkraftesicherung ist
damit nicht allein eine Frage des organisationalen Willens, sondern ebenso eine Frage
institutionellen Rahmenbedingungen.

5.3 Handlungsrichtungen im Lichte der Engpasslogik

Aus der Zusammenschau ergeben sich vier Handlungsrichtungen, die in den Riicklaufen und
Interviews immer wieder berithrt werden.

1. Nachwuchs systemisch planen

Ausbildungszahlen sollten sich an realistischen Abgangsszenarien orientieren. Gleichzeitig
braucht es strukturierte Einarbeitung, Mentoring und klare Ubernahmeperspektiven. Sonst
entsteht der Effekt, dass Nachwuchs zwar gewonnen wird, aber zundchst nicht entlastet und teils
wieder abwandert.

Nachwuchs muss dabei friihzeitig erfolgen. Altersstrukturen, Ausbildungsdauer und
Einarbeitungszeiten fithren dazu, dass Personalentscheidungen haufig mehrere Jahre Vorlauf
bendtigen.

2. Attraktivitit im Wettbewerb sichern

Entgelt, Zulagen, Verbeamtung und Entwicklungsperspektiven sind keine Nebenthemen, sondern
zentrale Bindungsfaktoren. Das gilt besonders fiir jlingere Jahrgdnge und fiir Regionen mit hoher
Konkurrenz und hohen Lebenshaltungskosten. Auch Arbeitsbedingungen, Fiithrungskultur und
eine verlassliche Arbeitsorganisation beeinflussen, ob Fachkrafte langfristig im System bleiben.

3. Arbeitsorganisation stabilisieren

Vertretungskonzepte, klare Priorisierung, realistische Revierzuschnitte und funktionierende
digitale Prozesse sind direkte Entlastungshebel. Entscheidend ist, dass Steuerungsaufwand nicht
standig zusatzliche Kapazitat frisst, etwa durch instabile IT-Verfahren oder durch hohe
Kontrolllast beim Unternehmereinsatz.

Ebenso wichtig sind klare Zustandigkeiten und abgestimmte Entscheidungswege. Wenn Rollen
und Verantwortlichkeiten eindeutig geregelt sind, lassen sich Abstimmungsaufwand und
Doppelarbeit reduzieren.

Auch der Umfang administrativer Aufgaben spielt eine Rolle. Dokumentationspflichten,
Berichtswesen und andere organisatorische Anforderungen sollten so gestaltet sein, dass sie die
verfiigbare Arbeitszeit nicht unverhaltnismafiig binden.

Erganzend konnen unterstiitzende Funktionen auf Organisationsebene entlastend wirken, etwa
zentrale Planung, administrative Unterstiitzung oder spezialisierte Fachstellen. Dadurch kann
sich die Arbeit im Revier starker auf die fachlichen Kernaufgaben konzentrieren.
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Schliefilich tragen nicht nur stabile Kommunikationsstrukturen, sondern auch angemessene
Entscheidungsspielrdume zur Entlastung bei. Wenn gut qualifizierte Beschaftigte und Teams
Aufgaben vor Ort eigenverantwortlich steuern konnen, lassen sich Abstimmungsaufwand
verringern, Ortliches und fachliches Know-how besser nutzen und Arbeitsablaufe verlasslicher
gestalten. Voraussetzung dafiir sind klare Zustdndigkeiten, fachliche Qualifikation und
organisatorische Riickendeckung. Wo solche Spielrdume bestehen, konnen sie zugleich
Wertschatzung vermitteln, Entwicklungsmoglichkeiten stirken und Ansatzpunkte fiir hoher
bewertete Tatigkeitsprofile eroffnen.

4. Gesundheit und Sicherheit als Kernstrategie verstehen

Pravention, Ergonomie, konsequenter Arbeitsschutz und sinnvolle Ausgleichsarbeiten sind keine
Zusatzangebote. Sie wirken direkt auf die Stabilisierung der Verfiigbarkeit, gerade in Bereichen
mit hoher korperlicher Belastung und erh6htem Unfallrisiko. (SVLFG, 2025)

Gesundheitsstrategien betreffen dabei sowohl korperliche als auch psychische Aspekte.
Ergonomische Arbeitsmittel, gute Arbeitsorganisation, ausreichende Regenerationszeiten und
unterstiitzende Fithrung kénnen dazu beitragen, Belastungen zu reduzieren, Arbeitsfihigkeit
langfristig zu erhalten und die Stabilitat der Personalverfligbarkeit zu starken.

BGM braucht klare Zustdndigkeiten, ein eigenes Budget und eine regelmifige Auswertung von
Belastungslagen, damit Mafdnahmen friih greifen und nicht erst bei verfestigten Langzeitausfallen.
Als tlbertragbares Beispiel wurde auf dem Schoneberger Forum ein Modell vorgestellt, das
regelmafiige Befragungen zur psychischen Belastung mit weiteren Bausteinen kombiniert, etwa
externer Beschaftigtenberatung, vorausschauender Arbeitsplatzgestaltung und
gesundheitsorientierter Fithrung.

Die Auswertung zeigt, dass offentliche Forstverwaltungen die Problemlage erkannt haben und
vielfaltige Mafdnahmen einsetzen. Dennoch bleibt die Herausforderung strukturell:
Demografische Abgange, Langzeitausfdlle und Unfallgeschehen wirken gleichzeitig. Nachwuchs
ist notwendig, aber zeitverzogert wirksam. Technik und Organisation kénnen entlasten, ersetzen
jedoch keine ausreichende Personalbasis.

Wirksam sind vor allem integrierte Ansatze, die mehrere Engpasspunkte gleichzeitig adressieren,
etwa Personalplanung, Arbeitsorganisation, Fihrung und Gesundheitsstabilisierung.
Einzelmafsnahmen entfalten unter hoher Dauerverdichtung nur begrenzte Wirkung.

Damit schlief3t sich der Kreis zur Leitfrage der Untersuchung: Die Sicherung der

Personalverfligbarkeit ist keine einzelne Mafinahme, sondern eine Daueraufgabe. Sie entscheidet
zunehmend dariiber, in welchem Umfang und mit welcher Qualitat die Nutz-, Schutz- und
Erholungsfunktionen des Waldes langfristig erfiillt werden kénnen.
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6 Fazit

Die Riicklaufe der 6ffentlichen Forstverwaltungen zeigen eine splirbare Engpasslage im
offentlichen Forst. Hohe Altersanteile und grofie Abgange treffen auf eine Aufgabenlage, die
durch Klimafolgen, Waldschdaden und den langfristig notwendigen aktiven Waldumbau nicht nur
dauerhaft hoch bleibt, sondern in vielen Bereichen zusatzlich an Komplexitat gewinnt.
Entscheidend ist dabei nicht allein, wie viele Personen formal beschaftigt sind, sondern wie viel
Arbeitskraft im Alltag tatsachlich verfiigbar ist und unter welchen organisatorischen
Bedingungen sie eingesetzt werden kann.

Aus den Befunden lassen sich acht Kernaussagen ableiten:

1. Der demografische Abgangsdruck ist in mehreren Lindern hoch und zeitlich
gebiindelt. In den nachsten zehn Jahren muss vielerorts ein grofier Teil der Belegschaft
ersetzt werden, allein um das heutige Niveau zu halten. Damit steigt der Druck auf
Ubergaben, Einarbeitung und Wissenssicherung.

2. Die Einsatzfihigkeit liegt im Alltag spiirbar unter dem formalen Personalbestand.
Langzeitausfille reduzieren die verflighare Arbeitskraft dauerhaft. Externe
Fehlzeitendaten stiitzen, dass Ausfille mit zunehmendem Alter seltener als Fallzahlen
auftreten konnen, aber im Durchschnitt deutlich langer dauern.

3. Das Unfallgeschehen konzentriert sich stark auf die Waldarbeit. Damit trifft ein
zusatzlicher Risikofaktor genau den Bereich, der operativ die Umsetzung tragt,
sicherheitskritisch ist und zugleich fiir Wiederbewaldung, Pflege und Waldumbau
besonders bedeutsam bleibt.

4. Ausbildung ist ein zentraler Hebel, aber wirkt zeitverzogert und ist strukturell
begrenzt. Nachwuchs ist notwendig, reicht allein jedoch haufig nur, um den Bestand zu
stabilisieren, nicht um zusatzliche oder anspruchsvoller werdende Aufgaben abzudecken.
Kapazitatsgrenzen bei Ausbilder:innen, Bildungszentren, Unterbringung und
Organisation setzen der kurzfristigen Ausweitung enge Grenzen.

5. Die Fachkraftesicherung entscheidet sich im Alltag. Bindung hangt an Arbeitsdichte,
Planbarkeit, fairer Aufgabenverteilung, Entwicklungsperspektiven, Entgelt, regionalen
Rahmenbedingungen und tragfihiger Fithrung. Einzelne Instrumente helfen, 16sen den
Engpass aber ohne organisatorische Stabilitat und glaubwiirdige Wertschatzung selten
dauerhaft.

6. Priorisierung wird zur Normalitiat. Pflicht- und Sicherheitsaufgaben stehen vorne,
anderes wird verschoben oder reduziert. Damit wird die Frage, was liegen bleibt, zu einer
zentralen Steuerungsfrage mit Folgen fiir Pflege, Entwicklung, Verkehrssicherung,
Erholung, Akzeptanz und die langfristige Funktionsfahigkeit des Waldes.

7. Die Engpasslage verschirft sich durch wachsende Anforderungen infolge von
Klimawandel und aktivem Waldumbau. Es geht nicht nur um mehr Arbeit, sondern um
langerfristige, koordinationsintensivere und fachlich anspruchsvollere Aufgaben.
Personalengpdsse erschweren damit nicht nur die Bewdltigung akuter Belastungen,
sondern auch die aktive Gestaltung von Anpassung und Umbau.
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8. Datenliicken selbst sind ein Befund. Nicht alle Lander koénnen Krankenstand,
Arbeitsunfiahigkeit und Unfallgeschehen in gleicher Systematik liefern. Das erschwert
Vergleichbarkeit und Steuerung und zeigt, wo kiinftig gemeinsame Standards helfen

wirden.

Fiir die Praxis ergibt sich ein klares Zwischenresultat: Personalverfiigbarkeit muss systematisch
vom Personalbestand unterschieden werden. Nur so lasst sich realistisch einschitzen, welche
Aufgaben unter Engpassbedingungen noch verlasslich erfiillt werden kdnnen. Gleichzeitig zeigen
die Befunde, dass Personalengpdsse nicht nur eine Frage der Personalzahl sind, sondern
zunehmend die Steuerung von Aufgaben, Zustidndigkeiten und Ablaufen betreffen. Wenn
verfiigbare Arbeitskapazitit begrenzt ist, gewinnen Priorisierung, Planung, organisatorische
Stabilitdt und eine belastbare Fiihrungs- und Kommunikationskultur an Bedeutung.

Zugleich reicht es nicht aus, immer neue Anforderungen zusatzlich auf ein bereits belastetes
System aufzulegen. Es braucht eine klare Aufgabenkritik: Was kann unter den gegebenen
personellen und organisatorischen Bedingungen liberhaupt noch verlasslich geleistet werden,
was muss priorisiert werden und an welchen Stellen sind Riicknahmen, Vereinfachungen oder
strukturelle Entlastungen notwendig? Diese Frage ist nicht nachrangig, sondern zentral fiir eine
realistische Steuerung unter Engpassbedingungen.

Fiir die weitere Diskussion lassen sich vier Handlungsrichtungen festhalten:

1. Es braucht verlassliche Personalpfade, die Abginge, Ausbildung, Qualifizierung und
Bindung gemeinsam planen.

2. Arbeitsorganisation, Fiihrung, Digitalisierung und unterstiitzende Funktionen miissen so
ausgerichtet werden, dass sie im Alltag entlasten, statt zusatzliche Reibung zu erzeugen.
Dazu gehoren auch klare Zustandigkeiten, realistische Revierzuschnitte sowie
angemessene Entscheidungsspielrdume fiir qualifizierte Beschaftigte und Teams, damit
ortliches und fachliches Know-how wirksam genutzt werden kann.

3. Gesundheit und Sicherheit sind keine Zusatzthemen, sondern Kernhebel der
Verfligbarkeit, gerade in der Waldarbeit. Ergdnzend zeigt sich, dass
Gesundheitsmanagement als Bindungs- und Verfligbarkeitshebel stirker gewichtet
werden sollte. Wenn BGM organisatorisch abgesichert ist und Belastungstrends friih
erkennbar macht, kann es dazu beitragen, Ausfille zu begrenzen und Abwanderung zu
reduzieren. Das ist besonders wichtig, weil unter Engpassbedingungen schon wenige
Langzeitausfalle ganze Abldufe destabilisieren konnen.

4. Es braucht eine ehrliche und transparente Aufgabenkritik, damit Anspruch, Ressourcen
und tatsdchliche Leistungsfahigkeit wieder starker in ein tragfahiges Verhaltnis gebracht
werden.
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Die Untersuchung liefert damit eine belastbare Grundlage fiir die weitere fachliche und politische
Diskussion. Sie verdeutlicht, dass Personalverfiigbarkeit zunehmend eine zentrale Voraussetzung
fiir die Aufgabenerfiillung im offentlichen Forst ist. Davon hangt ab, in welchem Umfang und mit
welcher Qualitat die Nutz-, Schutz- und Erholungsfunktionen des Waldes nach § 1 BWaldG kiinftig
gewahrleistet werden konnen. Unter den Bedingungen von Klimakrise, Waldschdaden und aktivem
Waldumbau wird damit zugleich deutlicher, dass personelle Stabilitit, organisatorische
Entlastung und realistische Aufgabensteuerung keine Nebenfragen sind, sondern zentrale
Voraussetzungen fiir die Zukunftsfahigkeit des 6ffentlichen Forsts.

Personalengpasse sind damit nicht nur ein Personalproblem, sondern ein Problem der staatlichen
Handlungsfahigkeit im Wald. Die Frage, was der offentliche Forst kiinftig leisten soll, lasst sich nur
glaubwiirdig beantworten, wenn ebenso klar beantwortet wird, mit welchem Personal, unter
welchen Bedingungen und mit welchen Prioritdten dies geschehen soll.
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