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Problemstellung 

MANGEL AN BERUFSKRAFTFAHRERN ALS PHÄNOMEN:  

Aktuelle Pressemeldungen wie „Fahrermangel bremst Wachstum“ (DVZ, 

19.12.2012) verdeutlichen die Relevanz des Berufskraftfahrermangels für die 

deutsche Wirtschaft und Gesellschaft. Das Phänomen beschränkt sich jedoch 

nicht auf Deutschland sondern ist zunehmend in ganz Europa präsent (Moloney, 

2013). Der Berufskraftfahrermangel ist dabei primär für transportierende Unter-

nehmen relevant, da bereits heute ein zunehmender Fahrermangel diskutiert 

wird, welcher sich zukünftig auch aufgrund demographischer Entwicklungen wei-

ter verstärkt. Verstärkt wird die Problematik jedoch auch durch die Schlüsselrolle 

der Transportwirtschaft, welche darin begründet ist, dass Industrie und Handel 

auf den Transport ihrer Waren angewiesen sind. Als Berufskraftfahrerinnen und 

Berufskraftfahrer werden dabei nachfolgend solche Personen bezeichnet, die zu 

Erwerbszwecken Güter mit Lastkraftwagen jeglicher Art befördern, obwohl im 

weiteren Sinne auch die Fahrerinnen und Fahrer des Personenverkehrs zu dieser 

Berufsgruppe zählen (Peirowfeiz/Large, 2013). Nach Studien des TÜV Rheinland 

und des Bundesverband Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik (BME) beklagen 

ca. die Hälfte aller befragten Unternehmen einen entsprechenden Mangel an 

Fahrpersonal (TÜV Rheinland, 2012) und bewerten diesen als unternehmeri-

sches Risiko (BME, 2013). Dass die Thematik nun auch in den Transportunter-

nehmen angekommen ist zeigen zudem auch aktuelle Pressemeldungen, wie 

„Fahrermangel: Der Kampf um Köpfe hat begonnen“ (Verkehrsrundschau, 

23.06.2013). Die Ausbildung, Rekrutierung und Bindung von Berufskraftfahrern 

und die damit verbundenen Chancen und Risiken rücken folglich verstärkt in den 

Fokus der Akteure (Peirowfeiz/Large, 2013; BME, 2013).  
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FLUKTUATION VON BERUFSKRAFTFAHRERN ALS FOLGE: Eng Verknüpft mit dem 

Phänomen des Berufskraftfahrermangels ist ein zunehmender Wechsel des Ar-

beitgebers oder sogar des Berufs des Kraftfahrers (Cantor u.a., 2011). Über 

90 Prozent der Transportbetriebe verzeichnen aktuell bereits eine eher stark bzw. 

stark ausgeprägte Fluktuation von Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrern 

(TÜV Rheinland, 2012). Eine der größten Herausforderungen für transportierende 

Unternehmen ist folglich die Fluktuation einzudämmen und eine längerfristige 

Bindung des Personals an den eigenen Betrieb zu erreichen (Peirowfeiz/Large, 

2013). Der Personalbindung kommt daher aus Sicht der Einzelunternehmen eine 

zentrale Bedeutung zu (Peirowfeiz/Large, 2013). Entsprechend geben über 50 % 

der durch den BME befragten Unternehmen an, dass sie zukünftig verstärkt auf 

die Personalbindung als Ansatz zur Begrenzung der Fluktuation setzen (BME, 

2013). Für Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bedeutet ein Wechsel der Ar-

beitsstelle oder des Berufs einerseits eine Option ihre Arbeitsbedingungen und 

Verdienstmöglichkeiten zu verbessern. Allerdings sollten auch aus ihrer Sicht 

negative Effekte, wie bspw. eine erneute Befristung oder ein Ortswechsel nicht 

vernachlässigt werden (Peirowfeiz/Large, 2013). Deshalb ist auch aus Arbeit-

nehmersicht eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen in bestehenden Be-

schäftigungsverhältnissen anzustreben, wodurch Aspekte der Personalbindung 

auch aus der Perspektive der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen vorteilhaft 

sind. Das Streben der Arbeitgeber nach Personalbindung stellt damit aus Arbeit-

nehmersicht einen wesentlichen Stellhebel dar, die Beschäftigungssituation von 

Berufskraftfahrern und Berufskraftfahrerinnen nachhaltig zu verbessern (Peirow-

feiz/Large, 2013). Unter Personalbindung kann dabei die von Mitarbeitern emp-

fundene Verbundenheit sowie deren Gebundenheit an ein Unternehmen verstan-

den werden (Von Hofe, 2005). Im weiteren Sinne umfasst die Personalbindung 

folglich alle Maßnahmen eines Unternehmens, die darauf abzielen, die eigenen 

Mitarbeiter zu beeinflussen, beim Unternehmen zu verbleiben (Von Hofe, 2005). 

Grundlegendes Ziel ist es die Beziehung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitge-

bern zu stabilisieren bzw. zu festigen (Von Hofe, 2005). 
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ARBEITSSITUATION VON BERUFSKRAFTFAHRERN ALS URSACHE:  

Bei Maßnahmen zur Bindung des Fahrpersonals sind insbesondere emotionale 

Größen und Aspekte der Berufskraftfahrer, wie die emotionale Verbundenheit 

(Commitment), die Arbeitszufriedenheit oder die empfundene Unterstützung 

durch den Arbeitgeber (Perceived Organizational Support) entscheidend. 

Commitment beschreibt dabei eine Verbundenheit, die über die rein vertragliche 

Bindung der Vertragsparteien hinaus geht und als Maß für die Verbundenheit des 

Arbeitnehmers mit dem Unternehmen oder dem Beruf verstanden werden kann 

(van Dick, 2004; Cantor u.a., 2011). Die Arbeitszufriedenheit kann hingegen defi-

niert werden, als angenehmer oder positiver emotionaler Zustand, der sich aus 

der Bewertung der eigenen Arbeit und der Arbeitserlebnisse einer Person ergibt 

(Locke, 1976). Die organisatorische Unterstützung, als Perceived Organizational 

Support (POS) bezeichnet, ist wiederum eine Maßgröße für die vom Arbeitneh-

mer empfundene Wertschätzung und Unterstützung, die dieser durch seinen Ar-

beitgeber erfährt (Eisenberger u.a., 1986). 

Empirische Forschungsarbeiten zeigen diesbezüglich auf, dass genannte Größen 

wesentlich von der Arbeitssituation und den Arbeitsbedingungen von Arbeitneh-

mern und Arbeitnehmerinnen beeinflusst werden (Johnson u.a., 2011; Kemp u.a., 

2013). Faktoren wie die Einstellung und Beziehung der Kraftfahrer zu Disponen-

ten und der Unternehmensleitung sowie die Entlohnung stellen dabei wesentliche 

Determinanten der genannten Größen, wie der Arbeitszufriedenheit dar (Richard 

u.a., 1994). Die Arbeitssituation von Berufskraftfahrern ist häufig charakterisiert 

durch lange Arbeitszeiten, geringe Entlohnung und ein hohes Ausmaß an körper-

licher und psychischer Beanspruchung (Large u.a., 2013). Berufskraftfahrer sind 

dabei verschiedensten belastenden Arbeitsbedingungen, wie z.B. langen Arbeits-

zeiten, ständigem Zeit- und Termindruck oder sozialer Isolation ausgesetzt 

(Shattell u.a., 2010). Daneben erfahren Kraftfahrer häufig nur geringe Anerken-

nung durch das Management und die Gesellschaft (Shattell u.a., 2010).  
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Empirische und methodische Grundlage  

Hinsichtlich des Problems des Berufskraftfahrermangels, der verstärkten Fokus-

sierung auf Aspekte der Personalbindung zur Problemlösung und der Arbeitssitu-

ation als vermutlich ursächlicher Größe werden diese Aspekte vertieft betrachtet. 

Dazu wird die Arbeitssituation von Berufskraftfahrern und Berufskraftfahrerinnen 

und die genannten emotionalen Aspekte mittels einer empirischen Analyse unter-

sucht. Über einschlägige berufsspezifische Zeitschriften wurden Berufskraftfahrer 

eingeladen an einer Web-basierten Befragung teilzunehmen. Auf diese Weise 

konnten Daten von 624 Berufskraftfahrern gewonnen werden. 

Ausgangspunkt der Analyse ist die grundlegende Unterscheidung zwischen der 

Verbundenheit von Berufskraftfahrern zu ihrem Arbeitgeber und der Verbunden-

heit zu ihrem Beruf. Eine geringe Verbundenheit zu dem Arbeitgeber 

(organizational commitment) veranlasst Kraftfahrer verstärkt den Arbeitgeber zu 

wechseln wohingegen eine geringe Verbundenheit zu dem Beruf (occupational 

commitment) die Kraftfahrer veranlasst den Beruf zu wechseln. Des weiteren wird 

angenommen, die Verbundenheit der Kraftfahrer mit dem Beruf und dem Unter-

nehmen wird wesentlich von der Zufriedenheit der Kraftfahrer mit ihrem Beruf und 

der wahrgenommenen Unterstützung durch einen Arbeitgeber beeinflusst. Die 

Arbeitssituation wiederum hat wesentlichen Einfluss auf die zuvor genannten 

Größen und wird erfasst durch die Zufriedenheit der Kraftfahrer mit verschiede-

nen Merkmalen ihrer Arbeitsbedingungen. 

Die genannten Konstrukte stellen hierbei latente Variablen dar, welche sich einer 

direkten Beobachtung entziehen und mithilfe einer Operationalisierung erst 

messbar gemacht werden müssen (Backhaus u.a., 2011). Die befragten Kraftfah-

rerinnen und Kraftfahrer bewerteten ihre Zustimmung zu Aussagen hinsichtlich 

ihrer Bindung an den Beruf, ihrer Bindung an das Unternehmen, ihrer Zufrieden-

heit mit dem Beruf, der wahrgenommenen Unterstützung durch das Unternehmen 
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und zu Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten der Arbeitsbedingungen. Der Grad 

der Zustimmung wird auf einer Skala von 1 („stimme überhaupt nicht zu“) bis 5 

(„stimme vollkommen zu“) gemessen. 

Zur Darstellung der Arbeitssituation wird zuerst der Grad der Zufriedenheit der 

befragten Kraftfahrer mit berufsspezifischen Merkmalen ihrer Arbeitsbedingungen 

betrachtet. Dazu werden Mittelwerte (MW), Häufigkeiten und Standardabwei-

chungen (σ) ermittelt. Die Mittelwerte geben Aufschluss darüber, welche Aspekte 

durch die Kraftfahrer und Kraftfahrerinnen in welchem Maße als zufriedenstellend 

oder unzufriedenstellend eingestuft werden.  

Daneben erlauben die Gewichte des Messmodells der Zufriedenheit mit der Ar-

beitssituation eine Einschätzung in welchem Umfang einzelne Aspekte zur Erklä-

rung des Konstrukts beitragen. Die Gewichte eines entsprechend formativen 

Messmodells lassen sich wie Regressionskoeffizienten interpretieren (Ring-

le/Spreen, 2007) und können Werte zwischen 1 und -1 annehmen. Werte nahe 1 

bzw. -1 induzieren einen starken Zusammenhang zwischen Indikator und Kon-

strukt und Werte gegen 0 einen schwachen Zusammenhang (Krafft u.a., 2005). 

Je höher das Gewicht des Indikators ist, umso stärker trägt er zur inhaltlichen 

Bestimmung bei.  

Für die Untersuchung der Wirkungszusammenhänge zwischen den zuvor ge-

nannten Größen wird auf die Methode der Kausalanalyse, unter Verwendung des 

Verfahrens des Partial-Least-Square (PLS), zurückgegriffen. Die Kausalanalyse 

ist ein Verfahren zur Erforschung ursächlicher Zusammenhänge, wodurch die 

Ursache-Wirkungs-Zusammenhänge zwischen der Arbeitssituation und den ge-

nannten emotionalen Aspekten untersucht werden können. Zur Beurteilung ent-

sprechender Zusammenhänge werden im Strukturmodell die Pfadkoeffizienten 

und das Bestimmtheitsmaß (R
2
) verwendet (Nitzl, 2010). Das Bestimmtheitsmaß 

kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen, wobei Werte für das R
2 

von 0.67, 0.33 

und 0.19 als „substanziell“, „mittel“ und „schwach“ eingestuft werden können 
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(Chin, 1998). Pfadkoeffizienten wiederum können Werte zwischen 1 und -1 an-

nehmen, wobei Werte nahe 0 auf einen schwachen und Werte nahe 1 bzw. -1 

einen starken Einfluss einer latenten Variable auf dessen kausalen Nachfolger 

deuten (Nitzl, 2010).  

 

 

Arbeitssituation von Berufskraftfahrern 

Die Arbeitssituation von Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrern wird ermit-

telt durch den Grad der Zustimmung zu Aussagen zu ihrer Zufriedenheit mit ver-

schiedenen Aspekten der Arbeitssituation. Die Mittelwerte der einzelnen Aspekte 

ermöglichen dann, Merkmale zu identifizieren, welche als besonders unzufrieden-

stellend wahrgenommen werden (vgl. Abb.1). 
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Die Analyse der Mittelwerte hinsichtlich des Zufriedenheitsniveaus der Berufs-

kraftfahrer mit einzelnen Merkmalen ihrer Arbeitssituation zeigt, dass Kraftfahrer 

die Entlohnung, die Arbeitszeit und die Arbeitsbedingungen i.e.S. als verstärkt 

unzufriedenstellend betrachten. Eher positiv hingegen werden die Variation der 

Arbeitsaufgaben und der Umgang mit Kollegen bewertet. Weiteren Aspekte, wie 

Zeitdruck, die zu erbringende Arbeitsmenge sowie das Verhalten von Vorgesetz-

ten und die Art wie Arbeitsanweisungen erfolgen, werden als mäßig zufriedenstel-

lend eingestuft.  

Dadurch wird ersichtlich, dass insb. die Entlohnung Potenziale zur Verbesserung 

der Arbeitssituation bietet. Entsprechend können 77.0 % der befragten Berufs-

kraftfahrer der Aussage, sie seien zufrieden mit der Entlohnung, nicht zustimmen.  

Daneben wird die Arbeitszeit durch die Berufskraftfahrer als unzufriedenstellend 

bewertet. So können 70,8 % der befragten Kraftfahrer der Aussage nach einer 

Zufriedenheit mit ihrer Arbeitszeit nicht zustimmen. Die Arbeitssituation von Be-

rufskraftfahrern ist häufig charakterisiert durch lange Arbeitszeiten (Large u.a., 

2013; Shattell u.a., 2010) und im Falle des Fernverkehrs durch lange Abwesen-

heitszeiten von zuhause (Peirowfeiz/Large, 2013, BAG, 2013). Generell ist der 

Arbeitsalltag von Berufskraftfahrern von langen und unregelmäßigen Arbeitszei-

ten gekennzeichnet und nicht wenige Berufskraftfahrer dürften mithin regelmäßig 

Überstunden leisten (BAG, 2013; Roth u.a., 2004). Dieser Sachverhalt wird folg-

lich von den Berufskraftfahrern als besonders unzufriedenstellend eingestuft. 

Die Arbeitsbedingungen i.e.S. werden ebenso in besonderem Maße als nicht 

befriedigend bewertet. 65,8 % der Kraftfahrer lehnen die Aussage nach der Zu-

friedenheit mit den generellen und umgebungsbedingten Arbeitsbedingungen ab. 

Deshalb können auch Faktoren wie die Ausrüstung sowie der Zustand und Kom-

fort des Lastkraftwagens Merkmale darstellen, welche die Zufriedenheit von Be-

rufskraftfahrern positiv und deren Wechselbereitschaft damit negativ beeinflus-

sen.  
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Nach Ergebnissen des Bundesamtes für Güterverkehr sind eine höhere Vergü-

tung sowie die Einschätzung der Arbeitsbedingungen und des Arbeitsumfelds 

beim neuen Arbeitgeber Hauptantriebskraft für einen Stellenwechsel und spielen 

für die Entscheidung eine maßgebliche Rolle (BAG, 2012). Ein vergleichbares 

Bild zeigen auch vorliegende Ergebnisse. Entsprechend werden diese Aspekte 

als in besonderem Maße unzufriedenstellend bewertet.  

 

Einfluss der Teilzufriedenheit  auf die Arbeitszufriedenheit  

Neben den Mittelwerten ermöglichen die Gewichte der einzelnen Aspekte eine 

Einschätzung der Bedeutung der Zufriedenheit einzelner Merkmale für die Ar-

beitszufriedenheit (Vgl. Abb.2). 
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Interessanterweise beeinflusst die Zufriedenheit mit der Entlohnung die Arbeitszu-

friedenheit nur in geringem Umfang. Dies bedeutet hier jedoch nicht, dass die 

Entlohnung keinen oder nur einen geringen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit 

der Berufskraftfahrer ausübt. Vielmehr bedeutet dies, dass durch die Zufrieden-

heit mit der Entlohnung nur ein geringer Teil der Arbeitszufriedenheit erklärt wer-

den kann. Folglich ist für die Arbeitszufriedenheit die Zufriedenheit mit der Ent-

lohnung weniger ausschlaggebend, da diese im Allgemeinen als negativ bewertet 

wird, was auch die im Mittel angegebenen Werte zur Zufriedenheit mit der Ent-

lohnung aufzeigen. Häufig verlassen Berufskraftfahrer und Berufskraftfahrerinnen 

aufgrund einer unangemessenen Entlohnung ein Unternehmen (Peirowfeiz/   

Large, 2013, BAG, 2012). Die Entlohnung ist hierbei ein Instrument mit Signalwir-

kung und spiegelt auch die Wertschätzung eines Unternehmens mit der geleiste-

ten Arbeit wider (Peirowfeiz/Large, 2013), wodurch deren Relevanz verdeutlicht 

wird. 

In ähnlicher Weise sind die Gewichte der Zufriedenheit mit der Arbeitsmenge und 

dem Zeitdruck zur Erfüllung der Aufgaben zu interpretieren, welche ebenfalls nur 

einen moderaten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausüben. Das Arbeitsum-

feld von Berufskraftfahrern ist generell von einem hohen Zeit- und Termindruck 

gekennzeichnet (BAG, 2012) und im Vergleich zu anderen Berufsgruppen ist die 

Belastungssituation aus dem selbst empfundenen Zeit- und Leistungsdruck bei 

Berufskraftfahrern deutlich höher (Roth u.a., 2004). Hierdurch wird wiederum 

ersichtlich, dass die genannten Aspekte keinen starken Einfluss auf die Arbeitszu-

friedenheit ausüben, da Zeitdruck und eine hohe Arbeitsmenge im Allgemeinen 

als relativ unzufriedenstellend eingestuft werden. 

Die Zufriedenheit mit dem Verhalten von Vorgesetzten und der Art der Arbeitsan-

weisung wiederum haben einen starken Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. 

Dadurch wird die Bedeutung des Verhaltens von Führungskräften und Disponen-

ten im Bezug zur Arbeitssituation von Kraftfahrern deutlich. Insbesondere direkten 
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Vorgesetzten und Disponenten kommt hier eine besondere Rolle zu, da Dispo-

nenten und Disponentinnen Brückenglieder zwischen Berufskraftfahrern und Be-

rufskraftfahrerinnen, Transportunternehmen, Auftraggebern und Kunden darstel-

len (Peirowfeiz/Large, 2013).   

Die Zufriedenheit mit dem Verhalten von Kollegen wiederum hat kaum Einfluss 

auf die Arbeitszufriedenheit der Berufskraftfahrer. Nichtsdestotrotz können soziale 

Kontakte zu Kollegen positiv auf die Zufriedenheit wirken, da Berufskraftfahrer 

arbeitsbedingt viel Zeit alleine verbringen. Der geringe Einfluss kann vermutlich 

auch dadurch erklärt werden, dass mit zunehmender Entwicklung von Kommuni-

kations- und Informationstechnologie die soziale Vernetzung in der Gesellschaft 

generell zunimmt. Darüber hinaus wird auch durch den Mittelwert eine relative 

Zufriedenheit der Berufskraftfahrer mit ihren Kollegen angedeutet.  

Daneben sind die Zufriedenheit mit der Variation der Arbeitsaufgaben und eine 

mögliche relative Autonomie hinsichtlich der Arbeitszeit Faktoren, welche die 

Arbeitszufriedenheit ebenfalls verstärkt beeinflussen. Andererseits können natür-

lich auch lange Abwesenheitszeiten vom Heimatort sowie organisatorische, wirt-

schaftliche und rechtliche Rahmenbedingungen die Arbeitszeitgestaltung negativ 

beeinflussen. Die Arbeitszeit wird wiederum durch die Kraftfahrer als verstärkt 

unzufriedenstellend eingestuft und die Bedeutung des Einflusses der Arbeitszeit 

auf die Arbeitssituation von Berufskraftfahrern wird auch an zunehmenden recht-

lichen Regelungen diesbezüglich deutlich. Entsprechend hat der Gesetzgeber 

hier einen Handlungsbedarf erkannt und die Arbeitszeit von Kraftfahrern gesetz-

lich eingeschränkt, wie bspw. durch das Gesetz zur Arbeitszeit selbständiger 

Kraftfahrer. Insbesondere die Arbeitszeit beinhaltet hierbei ein bedeutendes Po-

tenzial, da neben der zunehmenden Bedeutung der Arbeitszeit, dieser Aspekt 

auch als vergleichsweise unzufriedenstellend eingestuft wird. 
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Wirkung der Arbeitssituation auf die Bindung an Beruf und Arbeitgeber 

Verbesserungen der Arbeitssituation von Berufskraftfahrern bieten wie aufgezeigt 

ein erhebliches Potenzial zur Bindung von Kraftfahrern an ihr Unternehmen und 

ihren Beruf. So zeigen die empirischen Ergebnisse nachfolgend deutlich:  

Der Mangel an Berufskraftfahrern wird maßgeblich durch die Arbeitssituation 

von Berufskraftfahrern begründet, welche wesentlich die Bindung an dem 

Beruf und den Arbeitgeber bestimmt.  

Die Arbeitsbedingungen von Berufskraftfahrern beeinflussen wesentlich die Zu-

friedenheit mit dem Beruf des Kraftfahrers und die wahrgenommene Unterstüt-

zung durch den Arbeitgeber. Zudem lässt sich bestätigen, dass eine positiv wahr-

genommene Unterstützung durch Arbeitgeber zu einer zunehmenden Bindung an 

das Unternehmen und an den Beruf führt. Ebenso konnte ein positiver Zusam-

menhang der Zufriedenheit mit dem Beruf des Kraftfahrers sowohl auf die Bin-

dung an diesen Beruf, als auch an den aktuellen Arbeitgeber festgestellt werden. 

Die Ergebnisse zeigen somit, dass die Arbeitsbedingungen entscheidend die 

Einstellung der Berufskraftfahrer zu ihrem Beruf und Arbeitgeber bestimmen. 

Im Rahmen der Fluktuation von Berufskraftfahrern wird deutlich, dass eine gerin-

ge Bindung von Berufskraftfahrern an ihren Arbeitgeber diese verstärkt veranlasst 

ihre Arbeitsstelle zu wechseln. Eine geringe Bindung an den Beruf des Kraftfah-

rers hingegen führt unter Umständen dazu den Beruf zu wechseln. 

Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass die Bindung an den Arbeitgeber bzw. die 

Verbundenheit mit dem Unternehmen einerseits schwach positiv beeinflusst wird 

von der Zufriedenheit mit dem Beruf. Andererseits wird die Bindung an den Ar-

beitgeber stark positiv ausgebildet durch die wahrgenommene Unterstützung des 

Arbeitgebers. Die Bindung an den Beruf des Kraftfahrers hingegen wird schwach 

positiv beeinflusst von der wahrgenommene Unterstützung des aktuellen Arbeit-

gebers, jedoch stark positiv beeinflusst durch die Zufriedenheit mit dem Beruf.  
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Die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen, als grundlegendes Element, hat 

wiederum einen substanziell positiven Einfluss auf die Wahrnehmung von Unter-

stützungsleistungen durch den aktuellen Arbeitgebers sowie stark positiven Ein-

fluss auf die Zufriedenheit mit dem Beruf. 

 

Die empirischen Ergebnisse sind im Allgemeinen im Einklang mit vorangegange-

nen Ergebnissen zu Einstellungen und Verhaltensweisen von Berufskraftfahrern. 

Aus organisatorischer Perspektive können Transportunternehmen durch eine 

angemessene Unterstützung der Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrer 

deren Bindung an ihr Unternehmen erhöhen. Transportunternehmen können je-

doch die Einstellung und Bindung zu dem Beruf des Kraftfahrers nur schwach 

beeinflussen. Eine Verbundenheit zu dem Beruf des Kraftfahrers ist eine Folge 

der von Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrern empfundenen Zufriedenheit 

mit ihrem Beruf.  
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Die Basis sowohl der wahrgenommenen Unterstützung seitens des Arbeitgebers 

als auch der Zufriedenheit mit dem Beruf bildet wiederum die Zufriedenheit mit 

den Arbeitsbedingungen von Berufskraftfahrern. Die Arbeitsbedingungen von 

Berufskraftfahrern beinhalten dabei Aspekte welche durch ein einzelnes Unter-

nehmen gezielt gesteuert werden können. Es ist jedoch fraglich, inwiefern alle 

Aspekte der Arbeitssituation durch einzelne Transportunternehmen bestimmt 

werden können. Dies zeigt, dass neben der organisationalen Perspektive auch 

eine interorganisationale Perspektive und damit unternehmensübergreifende 

Aktivitäten und Maßnahmen zur Abmilderung des Fahrermangels nötig sind. Ins-

besondere unternehmensübergreifende Aktivitäten zur Verbesserung der Zufrie-

denheit von Kraftfahrern mit ihrem Beruf sollten diesbezüglich verstärkt in den 

Fokus der Betrachtung gerückt werden. 

Zur Lösung des Problems des Fahrermangels zeigt sich folglich die Notwendig-

keit einer individuellen und übergreifenden Perspektive, wodurch die Beteiligung 

aller betroffenen Akteure bedingt wird. 
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Fazit 

Aus Sicht der Berufskraftfahrinnen und Berufskraftfahrer sind Knappheiten prinzi-

piell positiv zu bewerten: Es verbessern sich mittelfristig die Beschäftigungschan-

cen, die Arbeitsbedingungen und Entlohnungen sowie die Zugänge zur qualifizier-

ten Aus- und Weiterbildung. Allerdings muss auch aus Sicht von Arbeitnehmern 

sowie der betroffenen Unternehmen, anderer Branchen und der Gesellschaft ein 

funktionierendes Transportsystem zwingend gewährleistet werden.  

Eng Verknüpft mit der Knappheit von Berufskraftfahren ist auch eine hohe Fluktu-

ation, welche sich darin ausdrückt, dass Berufskraftfahrerinnen und Berufskraft-

fahrer ihren Arbeitsplatz oder den Beruf wechseln. Aus Sicht der betroffenen Un-

ternehmen eröffnet die Personalbindung diesbezüglich erste Lösungsansätze zur 

Abmilderung des Fahrermangels und dessen Folgen. 

Die vorliegenden Ergebnisse haben wiederum gezeigt, dass die Arbeitssituation 

und Arbeitsbedingungen von Berufskraftfahrern erheblichen Einfluss auf diese 

Entwicklungen ausüben. Insbesondere die Entlohnung, eine angemessene Ge-

staltung der Arbeitszeit und der Umgang von Vorgesetzten und Führungskräften 

beinhalten diesbezüglich erhebliche Verbesserungspotenziale. Daneben sind 

weitere Aspekte der Arbeitsbedingungen von Berufskraftfahrern wie beispielswei-

se der Zeit- und Termindruck sowie die Variation der Arbeitsaufgaben für die Bin-

dung von Berufskraftfahrern bedeuten. 

Es wird jedoch auch deutlich, dass eine Verbesserung der Arbeitssituation neben 

individuellen Handlungsansätzen auch eine ganzheitliche, unternehmensüber-

greifende Perspektive benötigt. Da der Fachkräftemangel und folglich auch der 

Mangel an Berufskraftfahrern sich aufgrund aktueller wirtschaftlicher und gesell-

schaftlicher Entwicklungen, wie bspw. dem demographische Wandel oder einem 

prognostizierten wachsenden Transportaufkommen (BAG,2012) zukünftig weiter 

verstärkt, bedarf eine Problemlösung ein verstärktes Engagement aller handeln-

den Akteure. Damit ist auch der Gesetzgeber gefordert. 
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Der Fahrermangel wird bisher vielfältig beschrieben und zumeist an-

hand aktueller Statistiken und demographischer Entwicklungen be-

legt. Der vorliegende Kurzbericht erweitert die Diskussion durch Be-

rücksichtigung von Arbeitsbedingungen, Arbeitszufriedenheit und der 

Unterstützung durch Unternehmen zur Erklärung der Bindung von 

Kraftfahrern an den Beruf und ihr aktuelles Unternehmen. Durch die 

vorliegende Untersuchung werden erstmalig mögliche Ursachen des 

Fahrermangels empirisch fundiert aufgezeigt, gesellschaftliche und 

einzelwirtschaftliche Handlungsfelder zur Problemlösung umrissen 

und deren Relevanz verdeutlicht. 

 

 


