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Vorwort

Der Eisenbahnsektor ist attraktiv - er beinhaltet viele fiir die Beschiftigten positive Eigenschaften
und Vorteile!

Das ist das erfreuliche Ergebnis unseres EU Sozialpartnerprojektes von CER und ETF, in welchem wir 18 Mo-
nate lang intensiv die Starken und Schwéchen, Potentiale und Verbesserungsmdglichkeiten der Eisenbahn-
branche fir Beschéftigte untersucht haben. ABER: Wir mUssen selbstkritisch feststellen, die positiven Aspekte
liberwiegen nur in unserer internen Sicht. AuBerhalb des Bahnsektors, in Offentlichkeit, Medien, Politik und
vor allem bei potentiellen Bewerbern, jungen und &lteren Menschen, Ménnern und Frauen, die sich fur eine
Beschéftigung im Eisenbahnsektor interessieren konnten, ist das nicht oder nur wenig bekannt.

Das muss sich dringend &ndern und dafir, dass es sich dndert, haben wir alle ein Stick Verantwortung, Ar-
beitgeber wie Arbeitnehmer, wir Sozialpartner. Unser Projekt selbst war dafiir ein weiterer, wichtiger Schritt
und hat auch die Sozialpartnerschaft auf EU-Ebene gestarkt. In vier Linderworkshops haben wir uns intensiv
mit den relevanten Schwerpunkten bezogen auf Beschéaftigung auseinandergesetzt, ausgetauscht und Best
Practice Beispiele kennengelernt. Gewerkschaften und Arbeitgeber sowie Beschaftigte haben voneinander
gelernt, diskutiert, auch Selbstkritik gelibt und gemeinsam Analysen betrieben sowie Standpunkte erarbei-
tet.

Dieser Bericht gibt zu den Ergebnissen einen guten Uberblick. Zu den Stirken des Eisenbahnsektors fiir Be-
schéaftigte zdhlen vor allem:

e Arbeitsplatzsicherheit,

¢ gute Beschéaftigungsbedingungen,

¢ gute Entwicklungsmaoglichkeiten,

e gutes Arbeitsklima (Eisenbahnerfamilie),

e sinnhafte und nachhaltige Tatigkeit,

¢ Vielfalt der Beschaftigungsmaoglichkeiten,

e dass der Sektor divers ist,

e moderne und teils internationale Arbeitsplatze.

Aber es gibt auch kritische Punkte sowie schwierige Entwicklungen. So war ein lberraschendes Ergebnis des
Projektes, dass in allen untersuchten EU-Landern durchweg durch alle Generationen und Beschaftigtengrup-
pen die Arbeitsplatzsicherheit den héchsten Stellenwert einnimmt.

Ein gesundes Arbeitsumfeld und die Erwartung auf einen stabilen Arbeitsplatz sind wichtige Faktoren, Manner
und Frauen fur eine Bewerbung bei der Eisenbahn zu begeistern. Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie nimmt einen immer gréBeren Stellenwert ein.

Der zunehmende Wechsel von Betreibern und der damit einhergehende Arbeitgeberwechsel sorgt die Be-
schéftigten in Sachen Arbeitsplatzsicherheit. Diesem Punkt, wie auch den Sozialstandards insgesamt, wird
man deshalb in Zukunft noch mehr Aufmerksamkeit widmen missen.

Die EU Sozialpartner CER und ETF haben in einer gemeinsamen Stellungnahme konkrete Vorschlédge gemacht
zum Schutz der Beschéftigten bei wettbewerblichen Ausschreibungen bei 6ffentlichen Schienenverkehrs-
diensten und im Falle eines Betreiberwechsels als Folge (,Joint opinion” vom 23.09.2013).

Uberhaupt hat sich eine weitere Starke des Eisenbahnsektors in Europa im Rahmen des Projekts gezeigt: Eine
starke und gut funktionierende Sozialpartnerschaft, national wie européisch! So haben die Sozialpartner auch
fur einen weiteren wesentlichen Punkt, der die Attraktivitat des Sektors ebenfalls mit betrifft, einen konkreten
Vorschlag unterbreitet: Die schwierigen rechtlichen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen fir die Eisen-
bahn und ihre Benachteiligung im intermodalen Wettbewerb. Hierfir haben die CER und ETF in lhrer ,Rail
freight declaration” vom 2.12.2015 ganz aktuell Punkte eines Fairness- und Wachstumsplans vereinbart und
vorgeschlagen.

Alle diese Aktivititen ergeben zusammen die Antwort auf die zentrale Frage: Was ist das beste Mit-
tel zu Sicherung von Beschiftigung und guter Sozialstandards im Eisenbahnsektor?
Die Antwort lautet: Mehr Verkehr auf der Schiene.



Dazu bedarf es jedoch entsprechender Rahmenbedingungen und eines fairen Wettbewerbs. Daran arbeiten
die EU Sozialpartner CER und ETF gemeinsam mit den nationalen Gewerkschaften und Eisenbahnen, um hier
deutliche Verbesserungen zu erzielen.

Aufgrund der Erkenntnisse aus dem Projekt wollen wir zudem gemeinsam an der Umsetzung der Verbesse-
rung des Images des Eisenbahnsektors arbeiten. Dazu wird auch gentigend und gut ausgebildetes Personal
gebraucht, um einer guten Dienstleistung vollends gerecht zu werden. Es ist wichtig im Zuge des technolo-
gischen Fortschritts die Aus- und Weiterbildungsprogramme dementsprechend auszurichten, um u.a. den
Umgang mit den neuen digitalenTechniken zu gewahrleisten.

Damit wir die mit dem Projekt erkannten und teils angestoBenen MaBnahmen fortfihren, sehen wir den Rel-
aunch des Sozialen Dialogs Eisenbahn als sehr wichtig an. Dafiir brauchen wir aber die Unterstitzung durch
die EU KOM. Wir erwarten, dass im Zuge der Stérkung des Sozialen Dialogs, welchen Prasident Juncker als
eines seiner Hauptziele erklart hat, hier konkrete MaBnahmen erfolgen.

Im Zuge des Relaunchs werden Erkenntnisse und Ergebnisse aus dem Projekt aufgegriffen und Lésungen
weiterentwickelt als ,ongoing Process”. Wir sind Gberzeugt, damit als Sozialpartner einen Beitrag sowohl zur
nachhaltigen Stérkung der Attraktivitat als auch zur nachhaltigen Entwicklung des Eisenbahnsektors leisten
zu kénnen. Dies im Sinne von vor allem den Beschaftigten, aber auch von Fahrgasten, Kunden, Eisenbahnun-
ternehmen und der Politik.

Dabei sind wir weiter Uberzeugt, dass die Eisenbahn, als umweltfreundliches Verkehrsmittel, in der Zukunft
eine noch wichtigere Rolle als bisher im europédischen Verkehrsmarkt spielen wird.

I
- /.r'
Matthias Rohrmann Guy Greivelding
CER ETF
Président Europaischer Sektoraler Vizeprasident Europaischer Sektoraler

Sozialer Dialog Eisenbahn Sozialer Dialog Eisenbahn
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Kurzfassung

Ziele dieses Berichts

Dieser Bericht wurde als Teil des Forschungsprojekts ,Férderung der Beschaftigung und Arbeitsqualitat im
europaischen Bahnsektor” verfasst, die von der EVA-Akademie in Zusammenarbeit mit den europaischen So-
zialpartnern ETF und CER durchgefihrt wurde. Der Bericht enthélt Ergebnisse der zwischen Marz 2015 und
Dezember 2015 in zwolf europaischen Mitgliedsstaaten (Belgien, Bulgarien, Deutschland, Spanien, Frankreich,
Tschechische Republik, Italien, Niederlande, Polen, Schweden, Slowenien und dem Vereinigten Kénigreich)
durchgefiihrten Forschung sowie einen Uberblick Gber die Literatur in Bezug auf alle EU-Lénder.

Das allgemeine Ziel der Studie war es, eine Bestandsaufnahme der Attraktivitat des Bahnsektors als Arbeit-
geber zu liefern. Dieses Ziel wurde umgesetzt, indem ein Uberblick (iber das Image und die Attraktivitat der
Berufe im europaischen Bahnsektor, die Beschaftigungsperspektiven, neue Qualifikationsanforderungen, den
Arbeits- und Fachkraftemangel sowie das Ausmal gegeben wurde, in dem nachhaltige Arbeitsbedingungen
und MaBnahmen zur Personalentwicklung und -bindung zur Erhéhung der Attraktivitat des Sektors beitragen.

Uberblick iiber den europiischen Bahnsektor

Die Liberalisierung der europaischen Eisenbahnverkehrsmérkte steht seit 20 Jahren auf der Agenda von Po-
litikern, Wissenschaftlern und der Branche. Die Richtlinie 91/440/EWG ebnete den Weg fur die Trennung von
Betrieb und Infrastruktur (Konten und Bilanzen). Dies bedeutet, dass staatliche Bahnbetreiber in kommerzielle
Unternehmen mit neuen Organisationsstrukturen umgewandelt wurden.

Darliber hinaus erforderten mehrere Reformen die zunehmende Offnung des Bahnmarktes fiir den Wettbe-
werb. Die kontinuierliche Entwicklung hat die Trends im Sektor erheblich beeinflusst, was folgendermafBen
zusammengefasst werden kann:

B Der Bahnsektor unterlag in den vergangenen 20 Jahren einer drastischen Umstrukturierung, die in einer
Reihe von Landern mit der Trennung zwischen Betrieb und Infrastruktur und dem politischen Schwer-
punkt auf einem starkeren Wettbewerb am Markt im Zusammenhang stand. Dies hatte erhebliche Aus-
wirkungen auf die Beschaftigung im Sektor.

B Die Qualitat der Bahninfrastruktur weicht in den Mitgliedsstaaten erheblich voneinander ab. Der Ge-
samtumfang der Infrastruktur hat sich in den letzten Jahren nicht sehr verandert, doch die Hohe der In-
vestitionen in die Instandhaltung und die Modernisierung variiert von Land zu Land.

B Obwohl sich die Zahl der lizenzierten Betreiber im Sektor aufgrund des starkeren Gewichts auf den Wett-
bewerb erhéht hat, beherrscht in den meisten Léndern ein einziger nationaler (staatlicher oder halb-
staatlicher) Betreiber den Markt.

B Bahnunternehmen sind in ihren Lédndern wichtige Arbeitgeber.

B Lange Einstellungsstopps haben dazu beigetragen, dass in den meisten Unternehmen ein alterndes
Belegschaftsprofil vorherrscht.

B nvielen Landern haben die Bahnunternehmen vor kurzem damit begonnen, angesichts der Auswirkun-
gen des demografischen Wandels und, in einigen Féllen, steigender Fahrgastzahlen, wieder Arbeitneh-
mer einzustellen.

B Der Sektor wird nach wie vor von Ménnern dominiert, obwohl der Anteil der Frauen leicht gestiegen ist.
Die vertikale (begrenzte Anzahl von Frauen in leitenden Positionen) und horizontale (begrenzte Anzahl
von Frauen in bestimmten Berufen) Geschlechtertrennung ist noch immer weit verbreitet.



Image und Attraktivitit der Arbeitsplatze im europdischen Bahnsektor
Die Attraktivitat des Bahnsektors als Arbeitgeber wird von mehreren Faktoren beeinflusst, wie etwa:

B der offentlichen Wahrnehmung des Sektors, die von der Leistungsfahigkeit der Bahnunternehmen als
Diensteistern beeinflusst wird. Diese wiederum wird von dem breiteren sozio6konomischen und regu-
latorischen Rahmen beeinflusst, in dem sie tatig sind;

B Die Wahrmehmungen der Beschaftigten und potentiellen Arbeitsuchenden unterscheiden sich je
nach:

- der besonderen Art der Tatigkeit innerhalb des Bahnsektors; und
- der Art der jeweiligen Unternehmen im Bahnsektor.

In Bezug auf die wahrgenommene Attraktivitat des Sektors bedeutet dies;:

B dass Unterschiede zwischen internen und externen Wahrnehmungen des Bahnsektors berichtet wurden
(interne Wahrnehmungen der Beschéftigten sind im Allgemeinen eher positiv, externe Wahrnehmungen
von Studenten und Schiilern sowie Einstellungen der Offentlichkeit gegeniiber dem Sektor in Bezug
auf die Beschaftigung in der Branche sind im Allgemeinen eher negativ. Diese Wahrnehmungen kénnen
Einfluss auf die Anwerbung haben).

B Uberdies wird die Attraktivitit von dem breiteren soziodkonomischen Kontext (einschlieBlich der Ver-
fugbarkeit einer alternativen Beschaftigung), dem regulatorischen Kontext, sektor- und unternehmens-
spezifischen Arbeitsbedingungen sowie der Qualitdt des Sozialdialogs beeinflusst, der diese
Bedingungen préagt.

B Es wurden SchlUsselfaktoren festgestellt, die bestimmte Arbeitgeber und Berufe fir unterschiedliche
Zielgruppen attraktiv machen (z.B. Generation X, Y usw.). Arbeitsplatzsicherheit, eine sinnvolle Tatigkeit,
Wertschatzung seitens der Vorgesetzten sowie eine angemessene Vergltung und gute Arbeitsbedin-
gungen sind wichtige Faktoren. Zu beachten ist, dass unterschiedliche Altersgruppen unterschiedliche
Anspriche gegenlber ihrem Arbeitgeber haben, aber die Arbeitsplatzsicherheit scheint fur alle wichtig
zu sein.

B In einigen Landern ist der Sektor attraktiv, in anderen ist er es nicht - einige haben trotz der Wahrneh-
mung, attraktiv zu sein, Einstellungsschwierigkeiten, was zeigt, dass letztere von mehr als nur dem Ge-
samtimage und der Attraktivitat des Sektors beeinflusst wird.

B Hinsichtlich der Attraktivitat gibt es einigen Unterschiede zwischen staatlichen und privaten Bahnunter-
nehmen. In einigen Léndern gelten staatliche Unternehmen als Arbeitgeber, die sicherere und attrakti-
vere Arbeitsbedingungen bieten, wéhrend in wenigen anderen neue private Dienstleister als attraktiver
angesehen werden, vor allem wenn sie Gber moderneres Rollmaterial verfigen und (in einigen Fallen)
fur bestimmte Berufe bessere Einstiegsgehalter bieten.

B Wenn der Sektor attraktiv ist, beruht dies auf: einer sicheren Beschaftigung; einer guten Vergitung;
guten Karrieremdglichkeiten; guten Arbeitsbedingungen und einem positiven Betriebsklima.

B Wenn er nicht attraktiv ist, beruht dies auf: fehlenden Investitionen in Infrastruktur und Rollmaterial und
folglich der mangelnden Aussicht auf bessere Arbeitsbedingungen; fehlenden Zukunftsperspektiven
des Unternehmens und des Sektors; haufigen Verdanderungen im Management, insbesondere in mit-
tel- und osteuropéischen Léandern, sowie einer erheblichen Umstrukturierung, die zu Entlassungen
und/oder Einstellungsstopps fiihrt; unzureichenden Karrierechancen; schwierigen Arbeitsbedingungen
(z.B. aufgrund von Mobilitat, harter/schmutziger Arbeit, Schichtarbeit usw.)

B Die Attraktivitat fir externe, neue Mitarbeiter hangt ab von der Tatigkeit und der Einstellungsregion. In
einigen Landern wird eine Besché&ftigung im Bahnsektor als attraktiver angesehen (in Bezug auf die Ver-
gutung und die Arbeitsbedingungen) als in anderen Sektoren, in vielen Léndern aber gelten andere
Sektoren als attraktiver, vor allem fur hochqualifizierte und gefragte Arbeitskrafte, wie etwa Ingenieure.
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Anzeichen fiir einen neuen Qualifikationsbedarf und Arbeits- und Fachkraf-
temangel

Nach der Feststellung der Faktoren, die die allgemeine Attraktivitét des Sektors und die Beschaftigungschan-
cen in Bahnunternehmen beeinflussen, beleuchtet der Bericht das Ausmaf, in dem im Bahnsektor in der Eu-
ropaischen Union ein Arbeits- und Fachkraftemangel deutlich erkennbar ist. Untersucht werden zudem neue
Qualifikationsanforderungen, die bei der Personalbeschaffung und laufenden Fortbildungsstrategien zu be-
riicksichtigen sind.

Hier kdnnen die Ergebnisse wie folgt zusammengefasst werden:

B Im Bahnsektor sind die Haupttétigkeiten, die Bahnunternehmen von ihren Arbeitnehmern verlangen,
seit vielen Jahren weitgehend gleich geblieben. Die Organisation des Sektors mag erheblichen Veran-
derungen unterzogen worden sein, das Ergebnis jedoch waren Verdnderungen in der Arbeitsorganisa-
tion, statt deutlicher Veranderungen hinsichtlich des Berufsbildes fiir den Sektor.

B Ein haufiges Ergebnis der Studie ist, dass es Fortschritte im Einsatz von Technologie gibt, die die Leis-
tungsfahigkeit und Sicherheit im Sektor erhéhen. Obwohl es keine konkreten Anzeichen dafur gibt, be-
steht die Méglichkeit, dass ein zunehmender Einsatz von Technologie ein Verschwinden mancher Berufe
zur Folge hat (Bordpersonal wird z.B. durch “Drivers only operations” (DOOs) oder (privates) Sicher-
heitspersonal ersetzt oder die Tatigkeiten &ndern sich (z.B. Fahrkartenverkaufer / Kundenservice).

B Ein wichtiges Thema fir Bahnunternehmen ist die Anwendung neuer Technologie und IT (sowohl IT-
Systeme im Rahmen des Betriebsablaufs als auch im Rahmen der Schnittstelle zum Fahrgast).

B Das MaB des Arbeits- und Fachkraftemangels variiert stark je nach Land, Region und Beruf. Zudem gibt
es einige Anzeichen dafir, dass sich die Qualifikationsanforderungen einiger Unternehmen im Bahn-
sektor infolge der Wirtschaftskrise veréndert haben, in der viele Unternehmen einen Einstellungsstopp
verhangt hatten.

B Es gibt sowohl einen langjéhrigen als auch sich abzeichnenden Fachkraftemangel im Sektor. Schlussel-
berufe mit einem Fachkraftemangel sind Fahrzeugfihrer, Ingenieure und andere technische Berufe. Der
Bedarf an Triebfahrzeugfihrern und technischen Berufen wird aufgrund der Tatsache ersichtlich, dass
viele der Organisationen des Bahnsektors, die im Rahmen dieser Studie befragt wurden, weiterhin An-
strengungen unternehmen, solche Arbeitnehmer zu identifizieren und anzuwerben.

B Mitunter hat der Fachkraftemangel im Bahnsektor auch Auswirkungen auf andere Sektoren. Dies kann
einen Wettbewerb fir Schlisselkrafte zur Folge haben. Wenn andere Sektoren attraktiver fir Arbeitsu-
chende sind, ist es flir den Bahnsektor schwierig, zu konkurrieren und diese Arbeitnehmer anzuwerben
und zu binden.

B Hinsichtlich des Fachkraftemangels gibt es oft regionale Unterschiede, die nicht Gbersehen werden diir-
fen, da sie groBe Auswirkungen auf die Entwicklung und Umsetzung von Lésungsvorschlégen in Bezug
auf den Fachkraftemangel haben kénnen. Dies kann z.B. erfordern, dass regional differenzierte Lésungen
fur den Fachkréftemangel und/oder die Personalbeschaffung und -bindung in Betracht gezogen werden.

In einigen Landern muss im Bahnsektor in den kommenden Jahren jahrlich eine erhebliche Anzahl von Mit-
arbeitern eingestellt werden, zum Teil infolge der demografischen Alterung der Belegschaft im Bahnsektor
(Durchschnittsalter etwa 45 Jahre).



Arbeitsbedingungen im Sektor und ihre Auswirkungen auf die Personalbe-
schaffung und -bindung

Nachdem das Gesamtimage und die Attraktivitat des Sektors sowie das AusmaB beurteilt wurden, in dem
sich diese in einem Fachkraftemangel in verschiedenen Landern und Unternehmen &u3ern, beleuchtet der
Bericht die Mitarbeiterzufriedenheit und die mit den Arbeitsbedingungen verbundenen Faktoren, die den
Zufriedenheitsgrad am starksten beeinflussen. Es wurden folgende wesentliche Ergebnisse festgestellt:

B Der Grad der Zufriedenheit der Beschaftigten variiert je nach Land und Tatigkeit.

B Bejjlingeren Arbeitnehmern scheint der Grad der Zufriedenheit héher zu sein als bei anderen Arbeit-
nehmern, was damit zusammenhéngen kann, dass erfahrenere Arbeitnehmer erhebliche Erfahrungen
mit Umstrukturierungen haben, die Unsicherheit, schlechtere Beschiaftigungsbedingungen, sich veran-
dernde Beziehungen zum Direktmanagement und das Gefiihl ,dass die Dinge nicht so positiv sind, wie
sie einmal waren” zur Folge haben.

B Fir einen Vergleich der Mitarbeiterzufriedenheitsgrade zwischen 6ffentlichen und privaten Bahndienst-
leistern liegen nicht gentigend Ergebnisse der im Rahmen der Studie durchgefiihrten Mitarbeiterbefra-
gung vor.

B Arbeitsplatzsicherheit ist ein Schlisselkriterium, das Arbeitnehmer und potentielle Arbeitskréfte in allen
Léndern und jeden Alters schétzen.

B Die Vergitungs- und Arbeitsbedingungen sind ebenfalls von Bedeutung. Die Hohe der Attraktivitat und
Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen ist abhdngig vom Land, vom Unternehmen und von der Ta-
tigkeit.

B Tarifvertrédge haben eine wichtige Rolle hinsichtlich der Sicherstellung von Standards und der Vergleich-
barkeit der Arbeitsbedingungen zwischen den Unternehmen gespielt. In vielen Landern jedoch sind
Unternehmenstarifvertrége vorherrschend. Auf die Mindeststandards von Branchentarifvertragen auf-
bauend, kénnen die Lohn- und Arbeitsbedingungen deutlich besser sein und die relative Attraktivitat
der einzelnen Unternehmen beeinflussen.

B Investitionen in laufende Fortbildung und in die Karriereentwicklung sind wichtige Faktoren der Perso-
nalbindung, die den Unternehmen helfen, die Folgen des demografischen Wandels zu bewaltigen. Eine
Reihe von Unternehmen hat betrachtliche Investitionen getatigt, um eine kontinuierliche Fortbildung
anbieten und Informationen Uber innerbetriebliche Karrieremoglichkeiten kommunizieren zu kénnen,
wahrend die innerbetriebliche Fortbildung in anderen Unternehmen als eher eingeschrankt angesehen
wird.

B Die Arbeitgeber in den Bahnsektoren arbeiten gegenwartig mit einem breiten Spektrum von Bildungs-
anbietern zusammen, diese Aktivitdt muss aufrechterhalten bleiben und kénnte auf andere Anbieter
ausgedehnt werden, um den kiinftigen Qualifikationsbedarf zu decken.

B Mdglichkeiten fir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gelten ebenfalls als ein wichtiger
Faktor und sind mitunter ausschlaggebend, wenn es darum geht, die Attraktivitat des Sektors aufgrund
hoher Anforderungen an Mobilitdt und ,unsozialer Arbeitszeiten” zu schmélern. In manchen Unterneh-
men werden Anstrengungen unternommen, dem einzelnen Mitarbeiter oder Teams eine gréf3ere Au-
tonomie Uber Schichtmodelle auf lokaler Ebene zu geben. Darliber hinaus wird die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben auch anderweitig gefordert (flexible Arbeitszeit, Arbeiten nach Wunsch und den
sich verandernden Umsténden, Unterstltzung bei der Kinderbetreuung/Altenbetreuung usw.)
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Strategien zur Erh6hung der Attraktivitat des Sektors und zur Verbesserung
der Personalbeschaffung und -bindung

Eine

Reihe von Bahnunternehmen in der Europaischen Union unternimmt erhebliche Anstrengungen, um

die oben aufgefihrten Fragen in Bezug auf das Image des Sektors und den sich abzeichnenden Arbeits- und
Fachkréftemangel anzugehen. Das Mal3 dieser Anstrengungen variiert zwischen den Unternehmen und Lan-
dern und hangt zum Teil vom AusmalB der Herausforderungen ab, aber auch von den verfigbaren Ressour-

cen.

In etlichen Fallen wird eine enge Verbindung zwischen der Arbeitgebermarkenbildung und den Ein-
stellungsstrategien hergestellt, indem die Bahnunternehmen als moderne und nachhaltige Arbeitgeber
prasentiert werden, die einen sinnvollen Arbeitsplatz in einem Unternehmen mit guten &kologischen
Referenzen bieten.

Ein wichtiges Kriterium solcher Strategien ist die Klarung von Missverstéandnissen (wie etwa mangelndes
Wissen um das im Sektor verfligbare Spektrum von Tatigkeiten und/oder tiberholte Ansichten tGber die
Arbeitsbedingungen im Sektor) Gber die Art der Arbeit und die Karrierechancen im Sektor.

Erhebliche Anstrengungen zielen auf junge Menschen ab, darunter Untersuchungen zum Verstéandnis
ihrer Motivationen, Informationskampagnen tber geeignete Kanéle sowie Partnerschaften mit Schulen,
Fachschulen und Hochschulen.

Dort wo ein deutlicher Mangel an geeigneten Bewerbern fiir bestimmte Berufe herrscht, investieren ei-
nige Bahnunternehmen mittels der Fachschulen/Hochschulen in die finanzielle Férderung von Studen-
ten (vor allem im Ingenieurwesen).

Die Berufsausbildung ist ebenfalls ein Kernkriterium zur Anwerbung junger Menschen, indem eine ver-
gltete Beschéftigung und die notwendige Ausbildung geboten werden, die sie fir eine gute Karriere
im Bahnsektor benétigen. Dies trifft insbesondere auf Lander zu, die bereits im Rahmen der Berufsaus-
bildung groBes Gewicht auf den Ubergang von der Schule ins Arbeitsleben legen.

Besondere Anstrengungen gibt es auch im Hinblick auf die Anwerbung von Zielgruppen, die gegen-
waértig unterreprasentiert sind (z.B. Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund).

Im Kontext der politischen Zielsetzung, die Jugendarbeitslosigkeit und die Migrantenkrise zu bewaltigen,
sind einige Bahnunternehmen besonders darin einbezogen, benachteiligten jungen Menschen - und
in jingerer Zeit Migranten und Flichtlingen - Chancen zu bieten.

Geringere Anstrengungen werden in Bezug auf die Anwerbung und Bindung éalterer Arbeitnehmer un-
ternommen, auch wenn es Bestrebungen zur Verbesserung der Gesundheit und Sicherheit am Arbeits-
platz, der Arbeitsorganisation (angepasste Arbeitsplatze) und somit der Arbeitsfahigkeit gibt sowie die
Méglichkeit, dass erfahrene Arbeitnehmer junge Arbeitskréfte betreuen.

Eingeschranktere Aktivitaten sind hinsichtlich der Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen fest-
zustellen, teils infolge anhaltender Umstrukturierungsanstrengungen und der Betonung der Wettbe-
werbsfahigkeit. Wo es solche Initiativen gibt, betreffen sie vorwiegend MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben.

Die Folgen der Umstrukturierung des Sektors haben zu einer Aufweichung einiger Arbeitsbedingungen
in der Branche gefiihrt, welche die Arbeitszufriedenheit &lterer Arbeitnehmer nachteilig beeinflussen.
Es besteht die Chance, den Sozialpartnerdialog hinsichtlich der Antizipation und der Bewaltigung der
Umstrukturierung zu verbessern, indem empfohlene bewahrte Verfahren der Umstrukturierung (der EU-
Qualitatsrahmen flr Umstrukturierung1') angewandt werden.

"Ausfiihrliche Details siehe: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=782&langld=en&moreDocuments=yes



Schlussfolgerungen

Welche MaBnahmen kdnnten die Sozialpartner auf der Basis der oben dargelegten wesentlichen Ergebnisse
auf den verschiedenen Ebenen ergreifen, um die Attraktivitat des Sektors zu erhohen? Der Umfang, in dem
MaBnahmen auf nationaler Ebene erforderlich sind, hdngt eindeutig von dem breiteren soziookonomischen
Rahmen und dem MaB ab, wie Herausforderungen in Bezug auf das Image und die Personalbeschaffung ge-
genwartig in einem Land présent sind. Selbst wenn eine schwierige Arbeitsmarktsituation (hohe Arbeitslo-
sigkeit und somit ein hohes Arbeitskrafteangebot) unter diesen Voraussetzungen gegenwartig bedeutet, dass
der Fachkraftemangel eher begrenzt ist, konnte sich dies in Zukunft andern, und die Sozialpartner missen
dennoch Grundtendenzen sowie die potentiellen Folgen der demografischen Alterung im Sektor beachten.

Es missen folgende zentrale Themen angegangen werden:
B Negative Berichterstattung Gber den Bahnsektor in den Medien;

B Uberwindung des Insider-Outsider-Phdnomens’, was bedeutet, dass diejenigen, die auBerhalb des Sek-
tors stehen, oft deutlich negativere Vorstellungen von der Qualitdt und Attraktivitét der Beschaftigung
haben. Damit verbunden ist auch ein mangelndes Wissen um das breite Spektrum von Besché&ftigungs-
maoglichkeiten im Sektor;

B Uberwindung des Ungleichgewichts zwischen dem Angebot und der Nachfrage nach Fachkréften und
der Folgen des demografischen Wandels;

B Losungen in Bezug auf Faktoren, die dazu fihren, dass der Sektor in einigen Tatigkeitsbereichen weniger
attraktiv erscheint (z.B. aufgrund der Arbeitszeit oder Schichtmodelle und in einigen Fallen der Lohne
und Gehélter, die weniger attraktiv sind als jene, die Arbeitnehmern in Sektoren angeboten werden, die
um &dhnliche Talente konkurrieren);

B Nutzung und Sicherstellung von Faktoren, die den Sektor attraktiv machen, wie z.B. die relative Arbeits-
platzsicherheit sowie Karrierechancen;

B Uberwindung der auftretenden Unterschiede zwischen etablierten und privaten Bahnbetreibern, die
die Gesamtattraktivitat des Sektors schmalern, und zwar durch Branchentarifvertrage.

Das Problem der negativen Medienberichterstattung und des daraus resultierenden ,Insider-Outsider-Pha-
nomens' kdnnten die Sozialpartner auf européaischer und auf nationaler Ebene |6sen. Im Zusammenhang
damit mussen die Sozialpartner die Wichtigkeit des regulatorischen, wirtschaftlichen und sozialen Dialogs
sowie das soziale Umfeld beriicksichtigen und thematisieren (was auch bereits geschieht).

Dariuber hinaus kénnten Informations-/Sensibilisierungskampagnen tber die wirtschaftliche, gesellschaftliche
und 6kologische Relevanz des Sektors und das Spektrum der Tatigkeitsprofile in Erwédgung gezogen werden.
Die in diesem Bericht aufgezeigten Beispiele fir Medienkampagnen und neue Kommunikationsmethoden
kénnten als Beispiele/Anregungen fir solche Aktivitaten dienen.

Die Studie hat gezeigt, dass ein Ungleichgewicht zwischen dem Angebot und der Nachfrage nach Fachkréften
am ehesten durch die Entwicklung eines klaren Verstandnisses Uber das gegenwartige Angebot an qualifi-
zierten Arbeitskraften und die kiinftigen Anforderungen aufgrund demografischer und technologischer Ent-
wicklungen Uberwunden wird. Wegen der unterschiedlichen Ausbildungsanforderungen auf nationaler
Ebene, scheint eine Darstellung des kiinftigen Qualifikationsbedarfs (iber den allgemeinen hinaus) auf eu-
ropaischer Ebene relativ schwierig; daher scheint es sinnvoll, das Gewicht auf die Entwicklung einer klaren
Einschatzung dieser kiinftigen Anforderungen auf der Ebene der Unternehmen zu legen, obwohl es méglich
ist, dass die Unternehmen des Sektors - oder anderer Sektoren, wenn es sich um &hnliche Anforderungen
handelt - mit den Bildungsanbietern zusammenarbeiten, um das kiinftige Angebot an solchen Fachkréften
sicherzustellen. In diesem Bericht werden mehrere Beispiele fir eine solche Zusammenarbeit erldutert, die
als Anregung dienen kénnen.
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Die Sozialpartner auf Sektor- und Unternehmensebene missen eine entscheidende Rolle spielen (im Rahmen
von Tarifvertrdgen), wenn es darum geht, Standards fur Léhne und Arbeitsbedingungen im Sektor zu setzen,
die im Vergleich zu denen anderer Sektoren attraktiv sind. Mit dem Auftreten des Wettbewerbs und einer ho-
heren Anzahl von Anbietern im Sektor dirften Unterschiede zwischen Unternehmenstarifvertragen eine gro-
Bere Rolle fir die Attraktivitat spielen; daher ist es auffallig, dass die Zahl der Lander, in denen nationale (oder
regionale) Branchentarifvertrage existieren, begrenztist und der Grof3teil der in diesem Bericht aufgezeigten
Aktivitaten zur Verbesserung der Bedingungen auf Unternehmensebene durchgefiihrt werden. Branchenta-
rifvertrédge spielen wahrscheinlich eine wichtige Rolle hinsichtlich der Wahrung angemessener Standards fir
den Sektor insgesamt, die diesen in dem ,Kampf um Talente’ attraktiv machen, der sich infolge des demo-
grafischen Wandels womaglich verstarken wird.

In Anbetracht des zuletzt Genannten scheint es notwendig zu sein, dass die Unternehmen und die Sozialpart-
ner ihre Aktivitdten verstarken, fir eine betrachtliche Zahl von Arbeitnehmern im Sektor, die in den nachsten
10-15 Jahren treten, vorauszuplanen; ferner missen die fur die Einstellung, aber auch Bindung des Personal
erforderlichen MaBnahmen geplant werden.

Aufgrund der Folgen des demografischen Wandels werden daher weitere Untersuchungen notwendig sein
ebenso wie MaBnahmen zur Sicherung der Arbeitsfahigkeit wéhrend des gesamten Arbeitslebens, da solche
Initiativen, wie die fir diese Studie gesammelten Informationen zeigen, eher unterreprasentiert sind.

Die im Rahmen dieser Studie durchgefihrten Workshops haben gezeigt, dass von Seiten der Unternehmen
und Gewerkschaften groBes Interesses daran besteht, in den einzelnen Landern MalBnahmen durchzufihren.
Dieser Wissensaustausch bietet ein Forum, Ideen auszutauschen und Fragen zu behandeln, die von gegen-
seitigem Interesse sind.

Andere gemeinsame Maf3nahmen kénnten folgendes umfassen:

B Die Férderung der Vorteile fir Unternehmen, die die MaBnahmen zur Anwerbung und Bindung von Ar-
beitnehmern haben - wie etwa die Moglichkeiten einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
sowie die MaBnahmen zur Anwerbung junger Menschen. Ein wesentliches Element dabei sollten die
Kosten eines Nichttatigwerdens in diesem Bereich sein - ohne anhaltende Anstrengungen in diesen Be-
reichen wird sich das Image der Bahnindustrie nicht verbessern und der Sektor wird Arbeitnehmer an
andere Sektoren verlieren. In dieser Hinsicht ist die Sichtbarkeit solcher Aktivitaten sehr wichtig.

B Die Férderung eines lebenslangen Ausbildungsangebots in der Branche im Hinblick auf die Karriereent-
wicklung erscheint aufgrund der Bedeutung, die dies fiir die persoénliche und berufliche Entwicklung
hat, ebenfalls wichtig. Eine potentielle MaBnahme ist das Vereinbaren und jeweilige Erneuern eines ge-
meinsamen Verstandnisses zwischen Unternehmen und Arbeitnehmern (etwa durch gemeinsame Aus-
bildungsvertrége, in denen gemeinsame Rechte und Pflichten festgelegt sind) bezlglich Investitionen
in Ausbildung, die Uber die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften hinausgeht (in Bezug auf den Ar-
beitsschutz).



1 Einleitung

1.1 Ziel dieses Berichts

Dieser Bericht wurde als Teil des Forschungsprojekts ,Férderung der Beschiaftigung und Arbeitsbedingungen
im européischen Bahnsektor” verfasst, die von der EVA-Akademie in Zusammenarbeit mit den européaischen
Sozialpartnern ETF und CER durchgefihrt wurde.

Der Bericht enthalt Ergebnisse der zwischen Mérz 2015 und Dezember 2015 in zwdlIf europaischen Mitglieds-
staaten (Belgien, Bulgarien, Deutschland, Spanien, Frankreich, Tschechische Republik, Italien, Niederlande,
Polen, Schweden, Slowenien und dem Vereinigten Kénigreich) durchgefiihrten Forschung sowie einen Uber-
blick Gber die Literatur in Bezug auf alle EU-Lander.

1.2 Forschungsziele

Das allgemeine Ziel der Studie war es, eine Bestandsaufnahme der Attraktivitat des Bahnsektors als Arbeit-
geber zu liefern. Dieses Ziel wurde umgesetzt, indem ein Uberblick (iber das Image und die Attraktivitat der
Berufe im europaischen Bahnsektor, die Beschaftigungsperspektiven, neue Qualifikationsanforderungen, den
Arbeits- und Fachkréftemangel sowie das Ausmal3 gegeben wurde, indem nachhaltige Arbeitsbedingungen
und MaBnahmen zur Personalentwicklung und -bindung zur Erhéhung der Attraktivitat des Sektors beitragen.
Das allgemeine Ziel des Projekts umfasste mehrere konkrete Zielsetzungen, die in drei thematischen Schwer-
punkten untergliedert waren. Diese sind unten aufgefihrt:

1.2.1 Thematischer Schwerpunkt 1: Uberblick iiber das Image und die Attraktivitit von
Arbeitsplidtzen im europédischen Eisenbahnsektor

Attraktivitat der Unternehmen und des Sektors
B Eigenschaften der Arbeitgeber und Auswahlkriterien Arbeitsuchende
B Ranking im Vergleich zu anderen Sektoren
B Nationale Besonderheiten, Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den EU-Landern

B Bereiche fur die Schaffung von Arbeitsplatzen und die Beschaftigungsentwicklung im Sektor

1.2.2 Thematischer Schwerpunkt 2: Beschéftigungsperspektiven und -strategien in
européaischen Bahnunternehmen

B Informationen Uber Beschaftigungsperspektiven im Bahnsektor in européischen Landern

B Folgen des strukturellen und demografischen Wandels im Bahnsektor in den europaischen Léandern
B Gegenwartige Beschaftigungs- und Kompetenzprofile mit kinftigen Qualifikationsanforderungen

B Vergleich von Personalstrategien

B Untersuchung der Perspektiven von Jugendlichen, Frauen, &lteren Arbeitnehmern und gering qualifi-
zierten Arbeitnehmern
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1.2.3 Thematischer Schwerpunkt 3: Nachhaltige Arbeitsbedingungen, MaBBnahmen zur
Personalentwicklung und -bindung

B Feststellung von Arbeitsbedingungen, die fir Arbeitnehmer attraktiv sind
B Feststellung wirksamer MaBnahmen zur Personalbeschaffung und -bindung

B Feststellung von Kriterien der Unternehmenskultur, Arbeitsbedingungen, Mal3nahmen der Personalent-
wicklung und -bindung

Der Bericht wurde unter Berlcksichtigung aller dieser thematischen Schwerpunkte verfasst, wobei die im fol-

genden Kapitel 1.4 genannte Gliederung verwendet wurde, um eine Uberschneidung der Themen zu ver-
meiden.

1.3 Zusammenfassung des methodischen Ansatzes

1.3.1 Arten der in diesem Bericht prasentierten Belege

Die in diesem Bericht enthaltenen Informationen stammen aus folgenden Hauptquellen:

B Befragungen von Interessengruppen, die vorwiegend personlich durchgefihrt wurden bei: Arbeitge-
bern/Arbeitgebervertretern, Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretern sowie Branchenexperten.

B Befragungsdaten von Arbeitnehmern, Auszubildenden und Studenten/Schiilern. Eine Aufstellung der
Befragungsergebnisse nach Landern ist in der nachfolgenden Tabelle dargestellt:

B Arbeitnehmer: Es gibt zwei Lander mit zwei Umfragen (eine bereits vorhandene Mitarbeiterbefra-
gung und eine fur diese Studie durchgefiihrte Befragung):
e Frankreich:
- die fur diese Studie durchgefihrte Befragung, bei der tiber das Netz von Gewerkschaften
Fragebogen verteilt wurden und an der 63 Arbeitnehmer teilnahmen; und
- eine 2014 fur die SNCF von einem unabhangigen Befragungsinstitut (TNS Sofres) durchgefiihrte
Befragung: eine reprasentative Befragung einer Stichprobe von 1904 Arbeitnehmer von insge-
samt etwa 150000 Arbeitnehmern.
e Deutschland: die Ergebnisse der internen Mitarbeiterbefragung der DB und die fiir diese Studie
durchgefiihrte Befragung, bei der (iber das Netz von Gewerkschaften Fragebogen verteilt wurden.

B Auszubildende: die Befragung wurde in vier Landern durchgefihrt (Frankreich, Italien, Deutschland und
Polen). Die kleine StichprobengréBe in drei Landern (weniger als 20 glltige Antworten) lasst keine Ana-
lyse auf Landerebene zu. Daher wurden die Ergebnisse fur alle Auszubildenden analysiert, die an der
Befragung teilnahmen, insbesondere flr Frankreich.

B Studenten und Schiiler: Die Befragung wurde in sechs Landern durchgefihrt (Tschechische Republik,
Frankreich, Italien, Deutschland, Schweden und im Vereinigten Kénigreich).

B Vortrdge und Diskussionen wahrend Studienworkshops im Jahr 2015, in denen ein Austausch Uber inte-
ressante Vorgehensweisen und/oder Erfahrungen stattfand. Die in diesen Workshops présentierten Bei-
spiele wurden als Nachweis fur die bestehende Praxis in den Bericht aufgenommen.



Tabelle 1.1 Befragungsteilnehmer

Mitarbeiterbefragung Auszubildendenbefragung Studenten-/Schulerbefragung
BE 0 0 0
BG 107 0 0
cz 7.072 0 453
DE 47 13 19
ES 61 0 0
FR 63 67 36
IT 40 18 52
LT 0 0 73
NL 0 0 0
PC 40 4 0
SE 0 0 17
SI 79 0 0
UK 0 0 206

1.4 Gliederung des Berichts

Der Bericht ist in folgende Kapitel gegliedert, in denen die drei thematischen Schwerpunkte der Studie be-
handelt werden:

B Kapitel 2: verschafft einen kurzen Uberblick iber den Bahnsektor in Europa, der den Kontext dieser Stu-
die darstellt.

B Kapitel 3: verschafft einen Uberblick (iber die Situation im Bahnsektor in den eingehend untersuchten
Landern hinsichtlich der Attraktivitat, des bestehenden oder sich abzeichnenden Fachkraftemangels, der
Auswirkungen der Arbeitsbedingungen und der zur Erhéhung der Attraktivitdt durchgefiihrten MaBnah-
men.

B Kapitel 4: prasentiert die Belege und Ergebnisse in Bezug auf das Image und die Attraktivitat von Ar-
beitsplatzen im européischen Bahnsektor.

B Kapitel 5: prasentiert Belege fur einen Bedarf an neuen Qualifikationen und den sich abzeichnenden Ar-
beits- und Fachkraftemangel im Sektor.

B Kapitel 6: verdeutlicht die Wichtigkeit der Arbeitsbedingungen im Sektor, die sich auf die Attraktivitat
auswirken.
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B Kapitel 7: enthalt Einzelheiten zu gemeinsamen Anséatzen der Sozialpartner, die darauf abzielen, die At-
traktivitat einer Tatigkeit im Bahnsektor zu erhdhen.

B Kapitel 8: prasentiert einige der Strategien und MaBnahmen, welche die Unternehmen zur Erhéhung
der Attraktivitdt des Sektors und zur Verbesserung der Personalbeschaffung und -bindung durchgefiihrt
haben.

B Kapitel 9: présentiert die aus der Studie gezogenen Schlussfolgerungen.

Im Rahmen der Darstellung der Daten und Ergebnisse werden in diesem Bericht auch die Informationsquellen
genannt; Einzelheiten zu diesen Quellen sind im Anhang | enthalten.

2 Hintergrund: Uberblick iiber den Bahnsektor in Europa

Dieses Kapitel verschafft einen kurzen Uberblick iiber den Bahnsektor in der Europaischen Union in Bezug
auf die Infrastruktur, die Anzahl der Unternehmen, die Beschaftigung sowie wesentliche politische und regu-
latorische Trends, die Auswirkungen auf den Sektor haben. Im Zusammenhang mit der Besché&ftigung werden
auch demografische Trends und das Geschlechtergleichgewicht der gegenwartigen Belegschaft erortert.
Dies ist nicht als umfassende Darstellung zu verstehen, sondern zielt in erster Linie darauf ab, die anschlie-
Bende Erdrterung des Image und der Attraktivitat des Sektors in einen Zusammenhang zu bringen.

Aus diesem Kapitel ergeben sich folgende wesentliche Ergebnisse:

B Der Bahnsektor unterlag in den vergangenen Jahren einer erheblichen Umstrukturierung im Zusammen-
hang mit der buchhalterischen oder rechtlichen Trennung zwischen Betrieb und Infrastruktur und dem
politischen Schwerpunkt auf einem starkeren Wettbewerb in diesem Markt.

B Die Qualitat der Bahninfrastruktur weicht in den Mitgliedsstaaten erheblich voneinander ab. Der Ge-
samtumfang der Infrastruktur hat sich in den letzten Jahren nicht sehr verandert, doch die Hohe der In-
vestitionen in die Instandhaltung und die Modernisierung variiert von Land zu Land.

B Obwohl sich die Zahl der lizenzierten Betreiber im Sektor aufgrund des starkeren Gewichts auf den Wett-
bewerb erhéht hat, beherrscht in den meisten Landern ein einziger nationaler (staatlicher oder halb-
staatlicher) Betreiber den Markt, insbesondere im Personenfernverkehrssegment;

B Bahnunternehmen sind wichtige Arbeitgeber in ihren Landern;

B Viele Bahnunternehmen haben einen Beschéaftigungsriickgang verzeichnet, zum Teil aufgrund der Tren-
nung zwischen Netz und Betrieb, zum Teil aufgrund von Einstellungsstopps im Zuge der Umstrukturie-
rung.

B Lange Einstellungsstopps haben dazu beigetragen, dass in den meisten Unternehmen ein alterndes Be-
legschaftsprofil vorherrscht.

B Invielen Ladndern haben die Bahnunternehmen vor kurzem damit begonnen, angesichts der Auswirkun-
gen des demografischen Wandels und, in einigen Fallen, steigender Fahrgastzahlen, wieder Arbeitneh-
mer einzustellen.

B Der Sektor wird nach wie vor von Mannern dominiert, obwohl der Anteil der Frauen gestiegen ist. Die
vertikale (begrenzte Anzahl von Frauen in leitenden Positionen) und horizontale (begrenzte Anzahl von
Frauen in bestimmten Berufen) Geschlechtertrennung ist noch immer weit verbreitet.



2.1 Politische Schliisselfaktoren fiir die Entwicklung des Bahnsektors -
der EU-Rechtsrahmen

Fir ein Verstdndnis der gegenwaértigen Situation und der Trends hinsichtlich der Attraktivitdt des Sektors
sowie damit verbundener Entwicklungen der Beschaftigung und Arbeitsbedingungen ist es wichtig, ein
grundlegendes Verstandnis der politischen Antriebskrafte zu haben, die die Entwicklung im Bahnsektor in
den vergangenen Jahrzehnten beeinflusst haben.

2.1.1 Die EU-Bestimmungen als Schliisselfaktor fiir die Gestaltung der Umstrukturierung im
Sektor, einschlieBlich durch funktionale Trennung und wachsenden Wettbewerb

Die Liberalisierung der europaischen Eisenbahnverkehrsmaérkte steht seit 20 Jahren auf der Agenda von Po-
litikern, Wissenschaftlern und der Branche. Die Richtlinie 91/440/EWG ebnete den Weg fir die Trennung zwi-
schen Eisenbahnbetrieb und Infrastruktur in einer Reihe von Landern, sie sah vor, staatseigene
Bahnunternehmen in Unternehmen umzuwandeln, die verwaltungsméaBig und finanziell unabhangig vom
Staat sind. Folglich wurden aus staatseigenen Unternehmen kommerziell betriebene Unternehmen mit neuen
Organisationsstrukturen.

Die Umstrukturierung des Bahnsektors hatte unterschiedliche Modelle zur Folge, wie z.B.:

B die vollige Trennung und einzige Anwendung der kompetitiven Ausschreibung, wie im Vereinigten
Kénigreich, das zudem ein Franchisemodell eingefiihrt hat;

B Beibehaltung eines integrierten etablierten Bahnbetreiber mit oder ohne Offnung des Schienenperso-
nenverkehrs fir den Wettbewerb; und

B vollige Trennung von Infrastrukturmanagement und Bahnbetrieb ohne Marktoffnung fir den Schienen-
personenverkehr.

Der Schienenglterverkehr ist jedoch in allen EU-Mitgliedsstaaten vollstandig liberalisiert und verzeichnet
einen wachsenden Marktanteil an neuen Betreibern.

Dies bedeutet auch, dass jeder Mitgliedsstaat seinen eigenen komplexen rechtlichen Rahmen fiir die Vergabe
offentlicher Dienstleistungsauftrage hat. In den meisten Mitgliedsstaaten ist der Grof3teil der Personenver-
kehrsdienste nach wie vor in der Hand des staatlichen Bahnbetreibers. Hauptséchlich im Vereinigten Kénig-
reich, in den Niederlanden, in Estland und Ungarn wurde der Bahnbetrieb in den vergangenen Jahren
weitgehend privatisiert. In Deutschland und Schweden hat der Wettbewerb im Schienenpersonennahverkehr
stark zugenommen. Norwegen, Polen und Spanien haben ebenfalls regionale private Schienenpersonenver-
kehrsbetreiber, doch das staatliche Unternehmen ist weitgehend fiir den Bahnbetrieb zustdndig.? In einigen
Fallen wurden die staatseigenen Betriebe in komplexe Betreiber-Holdinggesellschaften oder Konzerne mit
vielen Tochtergesellschaften umgewandelt, zum Beispiel die Deutsche Bahn Gruppe, die franzésische SNCF
oder die OBB.3

Es wird davon ausgegangen, dass diese Entwicklungen Auswirkungen auf die Organisation des Sektors sowie
auf die Beschéftigung und Arbeitsplatzsicherheit hatten, was im Folgenden naher erértert wird.

ZEuropdische Kommission, Pressemitteilung vom 26.01.2012 accessed at: http://europa.eu/rapid/press-release_IP-10-509_en.htm

3Siehe auch Soriano, V. et al (2012), Employment and industrial relations in the railways Sektor, Eurofound, Dublin.
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2.2 Infrastruktur

Aufgrund ihrer GréBe und Geographie Uiberrascht es wenig, dass es in den EU-Landern groBe Unterschiede
bei der Lange und Qualitat der Bahninfrastruktur gibt. Die groBten Schienennetze haben Deutschland (33.500
km) und Frankreich (30.500 km), gefolgt von Polen (19.600 km). Slowenien hat das kiirzeste zu betreibende
Schienennetz (1.200 km).

2.2.1 In den vergangenen Jahren gab es keine wesentlichen Verdnderungen beziiglich des
Umfangs der genutzten Bahninfrastruktur

Zwischen 2009 und 2012 hat sich die Ladnge des in Betrieb befindlichen Schienennetzes nicht wesentlich ver-
andert. In sechs Landern wurden Strecken stillgelegt, wobei die Verringerung zwischen 2 km in Schweden
und 205 km in Deutschland betrégt. Die Erweiterung des Schienennetzes war deutlich gréBer und lag zwi-
schen 678 km in Frankreich, 592 km in Spanien und 4 km in Belgien (siehe Grafik 2.1).

Grafik 2.1 Gesamtlénge des in Betrieb befindlichen Schienennetzes in 2009 und 2012
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2.3 Unternehmen

Die Zahl und Art der Unternehmen im Sektor wurde wesentlich durch die oben genannten regulatorischen
Trends beeinflusst, doch diese Auswirkungen waren in einigen Untersegmenten des Schienenverkehrs dra-
matischer als in anderen (der Schienenpersonennahverkehr wurde beispielsweise am starksten von dem zu-
nehmenden Wettbewerb beeinflusst).

2.3.1 Trotz des Markteintritts neuer Akteure beherrschen einzelne nationale Betreiber weiterhin
den Markt

Trotz der Tatsache, dass gréoBere Reformen durchgefiihrt worden sind, hat der Sektor in vielen Landern seine
traditionelle Struktur mit einem einzigen Hauptbetreiber behalten, der sich oft (mehrheitlich) im Staatseigen-
tum befindet*. Dennoch hat sich die Zahl der Unternehmen in diesem Sektor seit 1995 verdreifacht, als diese

#CER und ETF mit SECAFI und EVA-Akademie (2013) PSR Rail, Leitfaden zur Identifizierung und Vorbeugung psychosozialer Risiken im Eisenbahnsektor,
www.eva-akademie.de



auf 464 geschatzt wurden®. 2016 besalen insgesamt 1.271 Unternehmen Lizenzen fiir den Betrieb im
Bahnsektor in Europa.® Die Lander mit der hochsten Zahl an Betreibern sind Deutschland (417) und Polen
(154). Im Personenverkehr herrscht gegenwértig weniger Wettbewerb als im Guterverkehr.

Tabelle 2.1 Anzahl der Lizenzen

GF:jetresr?IZfl?e-{" Giiterverkehr P:Zﬁgﬁ?- Insgesamt
Deutschland 301 126 72 499
Polen 114 30 144
Tschechische Republik 23 63 1 87
Italien 22 32 15 69
Ungarn 2 51 3 56
Rumanien 5 41 7 53
Schweden 7 31 13 51
Niederlande 6 22 9 37
Slowakische Republik 2 27 36
Litauen 2 31 33
Frankreich 1 26 3 30
Déanemark 10 3 15 28
Vereinigtes Kénigreich 1 3 18 22
Osterreich 12 12 2 26
Spanien 4 17 2 23
Bulgarien 2 13 1 16
Norwegen 2 5 5 12
Belgien 2 6 2 10
Estland 7 2 9
Slowenien 1 4 1 6
Portugal 2 3 5
Kroatien 4 1 5
Finnland 1 2 3
Lettland 3 3
Griechenland 1 1 2
Luxemburg 1 1 2
Summe 407 648 216 1271
Durchschnitt 22 26 9 49

Quelle: ICF, basierend auf der ERADIS-Datenbank der Europdischen Eisenbahnagentur (Auszug vom 08.01.2016)

Die Anzahl der erteilten Lizenzen vermittelt oft kein adaquates Bild von der Zahl und Bedeutung der Betreiber,
die im Sektor aktiv sind. In Polen beispielsweise bedeutet die grof3e Zahl der Lizenzen im Personenverkehr
nicht notwendigerweise einen gréfBeren Wettbewerb oder eine groBere Auswahl fur die Kunden, da nicht
alle Betreiber, die Lizenzen besitzen, tatsachlich Dienste anbieten. Die hohe Zahl der fiir den Sektor lizenzier-
ten Unternehmen beruht auch auf der Dezentralisierung der Dienstleistungen.

SEurostat, EU-Verkehr in Zahlen, Statistisches Taschenbuch 2000, nach: Arbeitspapier der Kommissionsdienststellen im Anhang zum Bericht der Kommission
an den Rat und das Europaische Parlament, Vierter Bericht iiber die Uberwachung der Entwicklung des Schienenverkehrsmarkts, COM(2014) 353 final.

¢RADIS-Datenbank der Europaischen Eisenbahnagentur (zugegriffen am 08.01.2016).
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GleichermaBen sind von den etwa 500 deutschen Unternehmen viele hauptsachlich in einem kleinen geo-
grafischen Gebiet im Bereich des Pendlerverkehrs oder Tourismus (oder auch des unternehmensinternen
Guterverkehrs) tatigt. In Deutschland ist der Bahnsektor hinsichtlich der Fahrgastzahlen gewachsen, trotz der
Tatsache, dass dort auch eine Zunahme anderer Arten des Personenfern- (und Giter-)verkehrs zu verzeichnen
ist. Im &ffentlichen Personenverkehr in Deutschland wird unterschieden zwischen dem Schienenpersonen-
nahverkehr und dem schienengebundenen Personenfernverkehr. In der Praxis betreibt die Deutsche Bahn
(DB) 99% des Fernverkehrs, 80% des Schienenpersonennahverkehrs und 75% des Guterverkehrs, bei einem
zunehmenden Wettbewerb im Schienenpersonennah- und Giterverkehr’.

2.4 Beschaftigung

Der Bahnsektor ist ein wichtiger Arbeitgeber in der Européischen Union, wobei die genauen Zahlen je nach
der Quelle und den unterschiedlichen Segmenten des Sektors schwanken.

2.4.1 Bahnunternehmen sind wichtige Arbeitgeber in der EU trotz eines Gesamtriickgangs der
Zahl der Arbeitsplatze

Die neuesten Daten des Uberwachungssystems fiir den Schienenverkehrsmarkt (im Folgenden RMMS)8 zei-
gen, dass die EU-Bahnunternehmen in 2012 fast 1 Million Arbeitnehmer beschéftigt haben. Das bedeutet,
dass 1% aller Beschéaftigten in der EU in Bahnunternehmen tétig ist. Zudem sind die Bahnunternehmen wich-
tige Arbeitgeber in ihren Landern, obwohl es diesbezlglich Unterschiede zwischen den Mitgliedsstaaten gibt
(von 3,9% in Luxemburg bis 0,1% in Griechenland).

Die RMMS-Zahlen tber die Beschéaftigung im Bahnsektor fir 2012 sind hoher als die in 2011 von Eurostat
gesammelten.? Die Eurostat-Statistik zeigt, dass es 2011 in Europa mehr als 600.000 Arbeitsplatze im Bahn-
sektor direkt gab, das sind 5,8% der Gesamtbeschaftigung im Verkehrssektor. Der Unterschied zwischen den
zwei Quellen mag auf der exakten Definition des Sektors beruhen und darauf, ob auch das Bahninfrastruk-
turmanagement erfasst wird. Die RMMS-Daten zeigen, dass einer von drei Beschéftigten im Sektor in Un-
ternehmen tétig war, die Bahninfrastruktur verwalten; daher kann angenommen werden, dass Eurostat diese
Art der Beschaftigung nicht in ihren Schatzungen erfasst. Im weiteren Verlauf dieses Kapitels wurden vorwie-
gend RMMS-Daten verwendet, da diese mittels einer einheitlichen Methode gesammelt wurden und weil
jedes Land der Studie abgedeckt ist.

Dennoch ist festzustellen, dass diese Daten mehrere Jahre alt sind (2012), und die im Rahmen dieses Projekts
durchgefiihrten Befragungen deuten darauf hin, dass die Gesamtzahl der Beschaftigten im Bahnsektor in vie-
len Ladndern der Studie zu niedrig eingeschatzt wird. Schatzungen zufolge werden beispielsweise 2016 knapp
Uber 170.000 Bahnbeschaftigte allein bei der Deutschen Bahn tatig sein; im Vereinigten Kénigreich sind schat-
zungsweise ca. 200.000 Arbeitnehmer im Bahnsektor tatig. In der Tschechischen Republik wird geschatzt,
dass allein CD Cargo und die SZDC 40.500 Beschéftigte haben; in Belgien betragt die Gesamtzahl der in den
Bahnsektoren Beschéftigten schatzungsweise 33.697.

Dennoch kénnen anhand dieser Daten einige interessante Beobachtungen gemacht werden. Einer von zwei
Bahnbeschaftigten arbeitet in nur vier EU-Landern - Frankreich, Deutschland, dem Vereinigten Kénigreich
und Polen. AuBerdem ist eine hohe Zahl von Beschéftigten des Sektors (mehr als 50.000) in ltalien, Osterreich
und Rumaénien tétig. In denjenigen Landern, die fir eine eingehende Untersuchung in dieser Studie ausge-
wahlt wurden (siehe die Abbildung unten), befinden sich insgesamt 739.712 Arbeitsplatze, das entspricht
76% der Beschaftigung im Bahnsektor aller 28 EU-Lander.

’Bundesnetzagentur, Jahresbericht 2014,

8Seit 2007 sammelt die DG MOVE mittels RMMS-Fragebogen Daten Giber die Entwicklungen des Eisenbahnmarktes in den Mitgliedsstaaten. Aufgrund der
fiir die Sammlung der Daten angewandten Methodik kdnnen Liicken in der Datenverfiigharkeit und methodische Abweichungen auftreten. Der 2014 verdf-
fentlichte neueste Bericht verschafft einen Uberblick tiber die Entwicklung der Schienenverkehrsmérkte in den Jahren 2011-2013.

?Eurostat, EU-Verkehr in Zahlen, Statistisches Taschenbuch 2014.



Grafik 2.2 Gesamtbeschaftigung in Bahnunternehmen 2012
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Quelle: RMMS-Fragebogen 2012.
Hinweis: CZ keine Daten zum Gliterverkehr; die FR-Daten zur Beschéftigung im Bahninfrastrukturmanagement betreffen

die RFF- und die SNCF-Infrastruktur

Die groBten Arbeitgeber im Sektor sind Infrastrukturbetreiber, die durchschnittlich ein Drittel der Belegschaft
des Sektors beschaftigen - von 50% der Beschaftigten in der Tschechischen Republik und Schweden bis 12%
in den Niederlanden.

2.4.2 Das Tatigkeitsspektrum im Bahnsektor ist sehr unterschiedlich

Die nachstehende Abbildung veranschaulicht die Art der Tatigkeiten im Bahnsektor. Dargestellt werden Ta-
tigkeiten anhand einer Karrierematrix, in der die Tatigkeiten im Sektor in drei unterschiedliche Ebenen (stra-
tegisch, taktisch und operativ) sowie sieben Hauptberufsgruppen eingeteilt sind. Dadurch soll die Vielfalt von
Tatigkeiten im Sektor veranschaulicht werden.

Die Beschéftigung im Infrastrukturmanagement macht in den untersuchten Ladndern zwischen 12-52% der
Beschaftigung im Sektor aus (siehe die Abbildung 2.4 unten).

Aufgrund der GroB3e der meisten etablierten Betreiber (im Vergleich zu privaten Betreibern) bieten diese eine
breitere Beschaftigungsskala sowie Ausbildungsméglichkeiten.

Grafik 2.3 Karrierematrix
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Grafik 2.4 Anteil der Beschéftigten im Infrastrukturmanagement an der Gesamtbeschéaftigung
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Quelle: RMMS-Fragebogen 2012

Die juingste Wirtschaftskrise hatte hauptséachlich Auswirkungen auf den Giiterverkehr, der unmittelbarer von
Veréanderungen der Marktnachfrage betroffen ist als der Personenverkehr. Daher wurde in diesen Unterneh-
men eine hohere Personalfluktuation verzeichnet. Die Unternehmen im Sektor unterlagen Umstrukturierungs-
prozessen und reagierten mit Entlassungen, Vorruhestandsregelungen sowie niedrigeren Investitionen auf
die Krise.0"

Obwohl der Bahnsektor in Bezug auf direkte Arbeitsplatze einer der wichtigsten Wirtschaftsfaktoren in Europa
bleibt (z.B. Schienenpersonenverkehr, Giterverkehr sowie Herstellung von Bahninfrastruktur), ist die Branche
durch einen stetigen Riickgang der Beschéaftigung gepragt, hauptsachlich aufgrund des Wettbewerbs mit
anderen Verkehrsarten, wie z.B. StraBen-, See- und Luftverkehr sowie Giterverkehr. Es wird geschatzt, dass
von dem Beschaftigungsriickgang in den vergangenen zwanzig Jahren etwa 40% der Gesamtbeschaftigung
betroffen waren.'? Der Beschéaftigungsriickgang mag zum Teil auf der Trennung von Netz und Betrieb sowie
einer groBeren Anzahl von Leiharbeitnehmern beruhen. Dies mag bedeuten, dass manche Beschaftigte wei-
terhin im Sektor tatig sind, aber nicht in der Zdhlung der Gesamtbeschéaftigung im Sektor erfasst sind. Wenn
einige Funktionen beispielsweise an Dritte vergeben worden sind, so kann es sein, dass die Arbeitnehmer
solcher Anbieter nicht immer als Beschaftigte des Bahnsektors eingestuft werden, sondern in der Beschaf-
tigtenzahl eines anderen Sektors erfasst sind. Der Beschéaftigungsriickgang kann auch auf einen gestiegenen
Wettbewerb um Beschaftigte aus anderen Sektoren sowie auf Einstellungsstopps und die Umstrukturierung
zuriickzufiihren sein. Nach Jahren des Einstellungsstopps stellen viele Unternehmen nun wieder ein, um Ar-
beitnehmer zu ersetzen, die bald in den Ruhestand treten.

Um einen Uberblick iber die Beschaftigung zu verschaffen, prasentiert die Studie die von der Europaischen
Kommission gesammelten Daten Uber die Uberwachung des Schienenverkehrsmarktes (RMMS-Daten). Diese
Daten werden zweijahrlich auf der Basis von Fragebogen in jedem Mitgliedsstaat von der Européischen Kom-
mission veroffentlicht. Dabei kénnte es sich um eine zu niedrige Bewertung der Beschaftigung im Sektor han-
deln, da die Daten nicht aktuell sind. Dennoch werden sie hier wiedergegeben, da die Quelle Daten fir alle
Lander der Studie liefert und die Daten auf einer einheitlichen Methode beruhen.

Die RMMS-Daten zeigen einen Riickgang der Besché&ftigung im Bahnsektor der EU in H6he von 2 Prozent
zwischen 2011 und 2012 (von insgesamt 999.254 Arbeitsplatzen in 2011 auf 975.603 in 2012). In den fur die
Studie eingehender untersuchten Landern war der Riickgang gréBer (-3 Prozentpunkte). Die Lander, die am
starksten von den negativen Beschaftigungstrends betroffen waren, sind die Tschechische Republik, Bulgarien,

10Balan, G-S, Balan M (2010) Economic und financial crisis impact on rail Sektor, Internal Auditing & Risk management, Anul V, Nr. 3(19), September 2010
http://www.kadamar.ro/atharticles/2010-3/2010-3-2.pdf

" EVA-Akademie (2013) PSR Rail, Leitfaden zur Identifizierung und Vorbeugung psychosozialer Risiken im Eisenbahnsektor, Seite 14, www.eva-akademie.de

12CEEP-ETUC (2010) Anticipation of change in the Public Sector Services, Sectoral report Railways und Public Transport
http://www.oph.fi/download/141121_showfFile.pdf_pb3.pdf



Frankreich und Belgien. In der Tschechische Republik sind die Entlassungen vorwiegend auf die Wirtschafts-
krise und ihre Auswirkungen auf den Guterverkehr zurlickzufiihren. Die bulgarischen Unternehmen haben in
den letzten Jahren Verluste erwirtschaftet, was Personalabbau und Entlassungen zur Folge hatte. In Belgien
geht man davon aus, dass die Zahl der Beschaftigten weiter sinken wird, da durch Neueinstellungen nur
solche Stellen besetzt werden, wo Arbeitnehmer entweder das Unternehmen verlassen haben oder in den
Ruhestand getreten sind, und die als notwendig erachtet werden (vor allem im IT-Bereich). Schatzungen zu-
folge werden etwa 55% des gegenwértigen Personals innerhalb der kommenden 10 Jahre in den Ruhestand
treten. Spezielle Daten fur die Deutsche Bahn deuten darauf hin, dass schatzungsweise knapp 47.000 Mitar-
beiter in den kommenden 10 Jahren in den Ruhestand treten werden. Fir CD Cargo und die SZDC betrégt
die Zahl der Pensionére in den nachsten zehn Jahren 18.000. In Belgien werden in den nachsten zehn Jahren
knapp 16.000 Arbeitnehmer in den Ruhestand treten. Eine Schatzung fir Osterreich geht von 5.500 Arbeit-
nehmern aus, die innerhalb der nachsten zehn Jahre in den Ruhestand treten werden.

Zwischen 2009 und 2011 ist die Zahl der Beschéftigten im Sektor in vier Landern gestiegen (Niederlande,
Polen, Spanien und Deutschland, siehe Grafik 2.5). In Polen ist der Anstieg der Beschéftigung zum Teil auf In-
vestitionen in die Modernisierung der Bahninfrastruktur zurlickzufihren (mit Unterstlitzung aus EU-Mitteln)
sowie dem daraus resultierenden Anstieg der Nutzung dieser Beférderungsart. Es wurden zudem Anstren-
gungen unternommen, Arbeitnehmer mit spezielleren Fahigkeiten anzuwerben, um die Anforderungen eines
modernisierten Bahnsektors zu erfiillen. In Spanien und Deutschland zielen die Beschaffungsprozesse auch
darauf ab, den Folgen des demografischen Wandels sowie Ungleichgewichten der Alterspyramide der Un-
ternehmen entgegenzuwirken. Die Deutsche Bahn wird schatzungsweise jahrlich zwischen 7.000 und 8.000
neue Mitarbeiter einstellen missen, nur um die in den Ruhestand tretenden Arbeitnehmer zu ersetzen.

Grafik 2.5 Veridnderungen der Beschéftigung von 2009 bis 2011 in ausgewéhlten Landern
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2.4.3 Der Bahnsektor wird nach wie vor von Mdnnern dominiert...

Der Bahnsektor bleibt von Mannern dominiert. Dem von den européischen Sozialpartnern im Bahnsektor er-
stellten Women-in-Rail-(WIR)-Bericht fiir 20143 zufolge, betrug der durchschnittliche Anteil von Frauen, die
in den durch diese Studie abgedeckten Unternehmen und Landern tétig waren, 2014 19,8% der Gesamtbe-
schaftigung. Zu den Landern mit dem héchsten Anteil an Frauen im Sektor gehéren Lettland, Polen, Norwe-
dgen und die Slowakei. Die vertikale und horizontale Geschlechtertrennung ist noch immer weit verbreitet.
Die vertikale (begrenzte Anzahl von Frauen in leitenden Positionen) und horizontale (begrenzte Anzahl von
Frauen in bestimmten Berufen) Geschlechtertrennung ist noch immer weit verbreitet. In Frankreich sind 20%
der SNCF-Arbeitnehmer Frauen, (25% der Angestellten und etwa 30% der Vorstandsmitglieder). In den Nie-
derlanden wurden Zielwerte fiir den Anteil von Frauen in verschiedenen Positionen eingefiihrt. Bislang wurde

13 CER-ETF (2014) WIR-Jahresbericht 2014 http://www.etf-europe.org/etf-3889.cfm
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der Zielwert fir den Frauenanteil in der obersten Fiihrungsebene jedoch nicht erreicht - 22% der Top-Manager
sind Frauen, im Vergleich zu einem Zielwert von 30%. Andere Zielwerte wurden jedoch tberschritten. In den
Niederlanden waren 2013 in allen Geschaftszweigen der NS (dem nationalen Betreiber) 26,8% aller Beschaf-
tigten Frauen. Insbesondere waren 30% der Flihrungskrafte weiblich (im Vergleich zu einem Ziel von 24%),
50% der Teilnehmer an Managemententwicklungsprogrammen waren Frauen (im Vergleich zu einem Ziel von
30%) und 60% der Neueinstellungen im Young Talent Programme waren weiblich (im Vergleich zu einem Ziel
von 50%).

Der WIR-Bericht hebt den gestiegenen Anteil an Frauen im Vergleich zu 2010 in Osterreich (2,9pp), Frankreich
(0,8pp), Deutschland (1,7pp), Italien (0,6pp) und Slowenien (2,8pp) hervor.

Die meisten Landern haben Strategien zur Erh6hung der Gesamtzahl von Frauen im Sektor und zum Aus-
gleich der Geschlechtertrennung eingefiihrt, indem sie Frauen ermutigen, Berufe auszuiiben, in denen sie
unterreprésentiert sind (z.B. in Belgien, Deutschland, Frankreich und in den Niederlanden). In Belgien sah der
betriebliche Vertrag 2008-2012 (der verlangert wurde) zwischen der SNCB und dem Verkehrsministerium
vor, den Frauenanteil im Unternehmen zu erhéhen und bei den Neueinstellungen einen Frauenanteil von
mindestens bis zu 20% (Verkehrsleiterinnen, Services, Fahrzeugfiihrerinnen, Personalabteilung). In Frankreich
hat die SNCF das Ziel, den Frauenanteil in Schlisselpositionen im Unternehmen zu erhéhen; dazu wendet
sie verschiedene Methoden an, wie z.B. die Présentation von Arbeitsplatzen gegeniiber weiblichen Studenten
in technischen Studiengéngen oder auf Frauen ausgerichtete Werbekampagnen.

Grafik 2.6 Anteil der Frauen im Bahnsektor nach Lindern, 2014
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Quelle: CER-ETF (2014) WIR-Jahresbericht 2014, Seite 3.
Hinweis: CZ, ES, NL sind nicht von der Studie abgedeckt.

2.4.4 ... und die Belegschaft altert

Europa erlebt einen demografischen Wandel mit unvermeidlichen Folgen fir die Beschaftigung und die Un-
ternehmen. Die alternde Bevolkerung in Verbindung mit der riickldufigen Entwicklung im Bahnsektor und
seinem historischen Erbe staatseigener Betriebe stellt die Branche vor hohe Herausforderungen. Diese um-
fassen Herausforderungen im Zusammenhang mit der alternden Belegschaft im Sektor, der Veralterung von
Fahigkeiten sowie Personalbindung und Beschaffung von neuem Personal.

Eine von der UIC im Jahr 2010 durchgefihrte Studie zeigt auch das MaB der Unterreprasentation von jungen
Arbeitnehmern im Bahnsektor. Wie aus der Abbildung hervorgeht, ist der Anteil von Arbeitnehmern im Bahn-
sektor, die unter 30 Jahre alt sind, in den stdlichen Mitgliedsstaaten am niedrigsten (GR, ES und PT), aber
auch in PL und CZ ist er relativ niedrig. Dagegen verzeichnen FR, LV und LU den gréBten Anteil an jungen



Mitarbeitern, auch wenn er immer noch unter dem nationalen Durchschnitt liegt. In GR und Fl wiederum ist
mehr als die Halfe des Bahnpersonals Giber 50 Jahre alt. In weiteren 13 Mitgliedsstaaten macht das Personal,

das alter als 50 Jahre ist, ein Drittel oder mehr als die Gesamtzahl aus (AT, BE, BG, CZ, DE, EE, IT, LT, LV, NL, PL,
PT, SK).

Grafik 2.7 Altersstruktur des Bahnpersonals
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Alle ausgewahlten Lander sind mit dem Problem einer alternden Bevélkerung sowie einer alternden Be-
legschaft konfrontiert. Zu den Faktoren, die den Trend verscharfen gehoren Etatkirzungen, ein Einstellungs-

stopp und Anderungen der nationalen Pensionsplane (denen zufolge die Arbeitnehmer langer arbeiten
mdissen).

"*Arbeitspapier der Kommissionsdienststellen im Anhang zum Bericht der Kommission an den Rat und das Européische Parlament, Vierter Bericht iiber die
Uberwachung der Entwicklung des Schienenverkehrsmarkts COM(2014) 353 final, S. 27.
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3 Uberblick iiber die Fallstudienlinder

Dieses Kapitel enthélt eine kurze Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse aus den Fallstudienlandern.
Fur jedes Land werden Informationen zu wichtigen Unternehmen gegeben, die im Bahnsektor aktiv sind, zu
Beschaftigungstrends, neuem Qualifikationsbedarf sowie bestehendem und potentiellem Arbeits- und Fach-
kraftemangel, dem Image und der Attraktivitadt des Sektors sowie dem wahrgenommenen Einfluss der Ar-
beitsbedingungen auf die Attraktivitat der einzelnen Arbeitgeber im Sektor. Das Kapitel bietet zudem einen
kurzen Uberblick tiber die von Sozialpartnern oder Unternehmen durchgefiihrten Strategien zur Erhéhung
der Attraktivitat des Sektors. Die vielversprechendsten Vorgehensweisen werden in den nachfolgenden Ka-
piteln dieses Berichts eingehend erdrtert.

3.1 Belgien

3.1.1 Unternehmen

In Belgien wird der Bahnsektor von 6ffentlichen Unternehmen beherrscht. Zu den Belgische Eisenbahnen
gehoren die SNCB, HR Rail und Infrabel. B-Logistics ist ein privates Unternehmen, an dem die Belgischen Ei-
senbahnen einen Anteil von 33,4% halten. Uberdies haben Schienengiiterverkehrsunternehmen Lizenzen fiir
den Betrieb in Belgien. Gegenwartig gibt es 12 Schienenglterverkehrsunternehmen, die eine Lizenz besitzen
(von Infrabel erteilt):

e Captrain Belgien (Tochterunternehmen von SNCF Fret);
e CFL Cargo (LUX); Crossrail Benelux (CH); DB Schenker (DE);
e Euro Cargo Rail (FR);

e Europorte France (FR);

® SNCB Logistics (BE);
 Railtraxx (BE);

¢ Rotterdam Rail Feeding (NL);
e SNCF Fret (FR);

e Trainsport (BE);

e PKP Cargo (PL).

In Belgien sind noch andere Schienenpersonenverkehrsbetreiber tétig, wie z.B. Thalys, Eurostar, die DB, SNCF
und NS, diese Betreiber beschaffen ihr Personal Ublicherweise jedoch nichtin Belgien. Thalys z.B. stellt selbst
keine Arbeitnehmer ein - das Unternehmen muss sein Personal laut bestehender Vereinbarung von Beteili-
gungs-Bahnunternehmen (SNCF, SNCB, NS, DB) beschaffen.

3.1.2 Beschéftigung

Die folgenden Zahlen liefern Details zur Beschéaftigung in den verschiedenen Bereichen der Belgischen Ei-
senbahnen zum 1.Januar 2015:

Unternehmen Anzahl der Beschaftigten

SNCB 21.780
Infrabel 12.470
HR Rail 900
B-Logistics 1.900




Zusammen mit Arbeitnehmern, die Tochterunternehmen Uberlassen werden, beschaftigen die Belgischen Ei-
senbahnen derzeit etwa 35.000 Mitarbeiter und sind somit der grof3te Arbeitgeber in Belgien. Die Zahl der
Beschaftigten ist von 38.000 in 2005 stetig gesunken. Dies beruht auf einer Politik, ausscheidendes oder in
den Ruhestand tretendes Personal nur zu ersetzen, wenn es sich um Tatigkeiten handelt, die als ,essenziell”
betrachtet werden. Aufgrund des Altersprofils der Beschéftigten des Unternehmens werden innerhalb der
nachsten 10 Jahre schatzungsweise 55% der Arbeitnehmer ausscheiden (Durchschnittsalter 44 Jahre).

Frauen machen gegenwartig knapp 13% der Beschéftigten der Belgischen Eisenbahnen aus und sind vor
allem im Bereich der kommerziellen Dienste beschéftigt. Der operative Vertrag 2008- 2012 (der verlangert
wurde) zwischen den Belgischen Eisenbahnen und dem Verkehrsministerium sah eine Erhéhung des Frau-
enanteils im Unternehmen vor, zudem sollten mindestens 20% des neu eingestellten Personal Frauen sein -
ein Ziel, das in den letzten Jahren nicht erreicht wurde, da sich die Einstellungen auf technische Qualifikationen
konzentrierten, bei denen die Frauen unterreprasentiert sind.

3.1.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Die Belgischen Eisenbahnen verzeichnen keine Einstellungsschwierigkeiten bei den Haupttatigkeiten, wie
etwa Triebfahrzeugfihrern oder Zugbegleitern. Allerdings gibt es Unterschiede bei der Personalbeschaffung
zwischen der Wallonie und Flandern. Wéhrend die Belgischen Eisenbahnen in der Wallonischen Region sehr
attraktiv sind, gestaltet sich die Personalbeschaffung in Flandern schwieriger. Der Grund dafir ist die unter-
schiedliche Situation auf dem Arbeitsmarkt, d.h. in Wallonien gibt es mehr Arbeitsmoglichkeiten als in Flan-
dern.

Die Tatigkeitsprofile haben sich groBtenteils nicht gedndert. Es wurden einige neue Berufe geschaffen, ins-
besondere im Bereich IT oder im Schienenguterverkehrssegment. Allerdings hat sich der Inhalt der Arbeit
geéndert. Die Unternehmen verlangen flexiblere Profile und polyvalente Arbeitsuchende. Die Einfiihrung
neuer Technologie und IT erfordert ebenfalls neue Qualifikationsarten und hat zu einer groBeren Arbeitsin-
tensitat gefihrt.

Gegenwartig gibt es vor allem Schwierigkeiten bei der Einstellung von technischem Personal und Ingenieuren.

3.1.4 Image und Attraktivitat

Die Randstad-Award-Studie 2015 zeigt, dass die Belgische Eisenbahnen zu den Top-10-Unternehmen ge-
héren, die in der Lage waren, ihre Attraktivitatseinstufung wahrend der vergangenen zehn Jahre zu verbes-
sern. Das Schienenpersonenverkehrssegment ist attraktiver als das Giterverkehrssegment (und andere
Personenverkehrsbetreiber, wie z.B. STIB, DeLijn usw.), was groBtenteils auf der Tatsache beruht, dass die Bel-
gischen Eisenbahnen einen beamtenahnlichen Beschaftigungsstatus bieten, der - unter anderem -Arbeits-
platzsicherheit bietet. Dies ist ein Aspekt, weshalb das Unternehmen in der Randstad-Studie besonders gut
abschneidet. Niedrigere Bewertungen erreicht das Unternehmen in Bezug auf Aspekte wie Vergitung, Zu-
kunftsperspektiven oder Ausbildung. Besonders schlechte Werte wurden fir das Management, die Finanzlage
und das Betriebsklima erzielt. Insgesamt kamen die Belgischen Eisenbahnen von allen Unternehmen, die sich
an der Bewertung der Kriterien beteiligten, nur auf Platz 68.

Ein weiteres attraktives Kriterium fur Arbeitsuchende, bei den Belgischen Eisenbahnen zu arbeiten, ist die
Moglichkeit, einen Beruf auszuliben, der einem breiten &ffentlichen Interesse dient.

Die Mediensicht der Belgischen Eisenbahnen hingegen wird von der allgemeinen Kundenzufriedenheit und
der Erfahrung in Bezug auf die Plnktlichkeit und den Komfort von Ziigen beeinflusst.

3.1.5 Arbeitsbedingungen

Die Belgischen Eisenbahnen beschéaftigen etwa 85% ihres Personals geméal einem beamtenédhnlichen Status.
Die Ubrigen Beschaftigten sind Vertragsbedienstete (d.h., sie werden auf der Basis eines Arbeitsvertrages
wie im Privatsektor entweder befristet oder unbefristet eingestellt). Arbeitnehmer in beamtenahnlichen Ar-
beitsverhaltnissen kédnnen nicht aus wirtschaftlichen Griinden entlassen werden (nur aus disziplinarischen
Griinden) und profitieren daher von einer groBBen Arbeitsplatzsicherheit.

15 A Weitere Informationen siehe: http://web.randstad.be/award/nl/
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Andere attraktive Kriterien fir die Beschéaftigung bei den Belgischen Eisenbahnen waren die gute Kranken-
versicherung, die Altersvorsorge, Kinderbetreuung (z.B. Kindertagesstétten) und die Mdglichkeit, in den Be-
nelux-Staaten kostenfrei mit dem Zug zu reisen (auch mit der Familie).

Weniger attraktive Elemente stehen mit unregelmaBiger Arbeitszeit (Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit
fur bestimmtes Personal) und - in einigen Berufen - kérperlich anstrengenden Tatigkeit im Zusammenhang.

Darlber hinaus ist anzumerken, dass der Bahnsektor in naher Zukunft einigen Reformen unterzogen wird,
und es ist bekannt, dass die Belgischen Eisenbahnen betréchtliche Schulden zu bedienen haben. Folglich
hat die gegenwartige Regierung im Juli 2015 einige strategische Reformen bezliglich der Belgischen Eisen-
bahnen prasentiert. Diese Reformen sehen einen Einsparungsbedarf von 20% in Bezug auf den Gesamtetat
vor. Von den Gewerkschaften wurde dies als ein Anzeichen fiir einen weiteren Personalabbau gedeutet und
hatte Streiks zur Folge.

Der strategische Plan des Ministeriums fur die Belgischen Eisenbahnen sah zudem einen starkeren Fokus auf
der Professionalisierung, der Leistung und Ausbildung des Personals der Belgischen Eisenbahnen vor sowie
die Aushandlung eines neuen Vertrages mit dem Personal, die Einrichtung einer Akademie zur Verbesserung
des fir den Bahnsektor spezifischen Wissensmanagements, die Verbesserung der Leistungsfahigkeit der Mit-
arbeiter durch die Automatisierung von Verwaltungsaufgaben und die Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie
eine Entlohnung der Mitarbeiter, die stirker leistungsorientiert ist (d.h. eine Anderung des derzeitigen Bo-
nussystems). Das Ministerium betonte auch die Notwendigkeit, die innerbetriebliche Kommunikation zu ver-
bessern und mehr Generationsmanagementstrategien umzusetzen, um jlingeren Mitarbeitern zu
ermdglichen, ihren Platz in dem Unternehmen zu finden, zudem sollte die Kommunikation zwischen den Kol-
legen durch die Einfiihrung neuer Technologien verbessert werden.

Trotz einiger Unsicherheiten hinsichtlich der kiinftigen Entwicklungen bei den Belgischen Eisenbahnen ist
festzustellen, dass das Unternehmen 2014 mehr als 32.000 Onlinebewerbungen erhielt, was fur ein belgisches
Unternehmen eine hohe Zahl ist.

Uberdies wurde festgestellt, dass die Belgischen Eisenbahnen fiir ihr Klima einer ,Bahnfamilie” bekannt sind,
die generationsiibergreifend und von einem starken Gefihl der Zugehérigkeit und Loyalitét gepragt ist.

3.1.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.1.6.1 Unternehmensstrategien

Um die technischen Berufe attraktiver zu machen, fihren die Belgischen Eisenbahnen den Technikerwettbe-
werb der Belgischen Eisenbahnen (BERT) durch, bei dem Studenten in ihrem dritten Jahr der technischen
Ausbildung auf der Oberschule ihre Ideen zu einem vorgegebenen Thema einreichen kdnnen. Dieser Wett-
bewerb kénnte kiinftige Absolventen ermuntern, sich um einen Arbeitsplatz bei den Belgischen Eisenbahnen
zu bewerben.

Maschinenbaustudenten kénnen Gberdies an dem SmartestTrainBrain-Wettbewerb teilnehmen. Hierbei stel-
len die Belgischen Eisenbahnen eine spezielle Aufgabe, und die jungen Leute missen ein Team bilden, um
die Aufgabe zu l6sen und einen Vorschlag fir innovative Technologien im Bahnsektor machen. 2014 wurden
24 solcher Teams gebildet.

Weitere Anwerbungsstrategien umfassen:

e Job Train - dies ist eine MaBnahme, die Arbeitsuchende zu einer Sonderfahrt mit dem Zug einladt, auf
der die Berufe bei den Belgischen Eisenbahnen néher erklart werden und die Arbeitserprobung wahrend
der Zugfahrt erfolgt.

e Die Methode, die sich als am Wirksamsten zur Anwerbung neuer Mitarbeiter erwiesen hat (im Vergleich
zu Kommunikations- und Jobdays) ist das Empfehlungsprogramm - die Mitarbeiter empfehlen der Per-
sonalabteilung jemanden - und bei einer erfolgreichen Einstellung wird ein Bonus gezahlt. Seit 2010
wurden durch diese Methode mehr als 240 Arbeitnehmer eingestellt.



3.2 Bulgarien

3.2.1 Unternehmen

Die im Bahnsektor aktiven Hauptunternehmen sind 6ffentliche Unternehmen: die Bulgarischen Staatseisen-
bahnen (BDZ) und die Nationale Gesellschaft fir Eisenbahninfrastruktur (NRIC). Daneben gibt es elf Privat-
unternehmen, die nur im Guterverkehrssegment tatig sind, wie z.B. die Bulgarische Rail Company (BRC), DB
Schenker, Rail Cargo Austria, Bulmarket usw.

3.2.2 Beschiftigung

Sowohl bei der NRIC als auch den BDZ gab es in den letzten Jahren einen deutlichen Personalabbau. Bei der
NRIC wurden im Zeitraum 2011-2014 insgesamt 3.500 Mitarbeiter entlassen. Der Prozess des Personalabbaus
ist jetzt abgeschlossen, und der Schwerpunkt liegt auf dem Besetzen von Stellen in Mangelberufen.

In beiden Unternehmen wird aufgrund der alternden Belegschaft (bei der NRIC sind weniger als 5% der Ar-
beitnehmer unter 30 Jahre alt) kiinftig ein groBer Arbeitskraftemangel erwartet.

3.2.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

In folgenden Berufen gibt es einen akuten Mangel'é:

B Fahrdienstleiter

B Ingenieure und Wartungsmechaniker

B Elektroingenieure und Elektromechaniker
B Bahningenieur und Triebfahrzeugfuhrer

Bei den Bahningenieuren und Triebfahrzeugfiihrern wurde eine Personalfluktuation beobachtet, dass ausge-
bildete Ingenieure ausgeschieden sind, um bei der Metro von Sofia zu arbeiten oder gar ins Ausland zu gehen
(5 Triebfahrzeugfihrer sind z.B. zur Londoner U-Bahn gewechselt). Die Hauptfaktoren fir die Fluktuation und
den Verlust des Personals sind niedrige Entgelte und schlechte Arbeitsbedingungen.

3.2.4 Image und Attraktivitat

Eine weitverbreitete Meinung der befragten Interessenvertreter ist, dass der Bahnsektor in Bulgarien nicht
attraktiv ist. Zu den Faktoren, die dieses Image beeinflussen, zahlen:

M ein drastischer Personalabbau in den vergangenen Jahren;

B der Sektor ist durch niedrige Lohnniveaus gepragt;

B schlechte Arbeitsbedingungen, alte Zige und alte Bahninfrastruktur (es wurde eine durchschnittliche
Zuggeschwindigkeit von 40-50 km/h berichtet);

B fehlende langfristige Strategie fur den Sektor und haufige Umstrukturierung sowie Verdnderungen in
der Geschéftsfihrung der zwei staatlichen Unternehmen. Haufige Regierungswechsel hatten haufige
Verédnderungen im Management und eine fehlende langfristige Vision zur Folge. Mangelnde Wirtschaft-
lichkeit des Sektors.

B Die meisten Berufe im Bahnsektor in Bulgarien (wie etwa Ingenieure, Triebfahrzeugfihrer, Mechaniker
usw.) setzen einen Hochschulabschluss in einem technischen Bereich voraus (entweder einen Universi-
tats- oder einen Fachhochschulabschluss in diesem besonderen Bereich). Es gibt nur einige wenige
Hochschuleinrichtungen, die eine Lehrveranstaltungen in diesen Bereichen anbieten. Selbst wenn sie
angeboten werden, sind Lehrveranstaltungen in Kraftfahrzeugtechnik den Befragten zufolge attraktiver.
Dariber hinaus wurden Lehrveranstaltungen auf Fachhochschulen wegen mangelnder Nachfrage vom
Lehrplan gestrichen.

1616 Berufe in bulgarischer Sprache (Zur Beachtung: Die Forscher haben sich bemiiht, die Berufsbezeichnungen adaquat zu tibersetzen, aufgrund mangeln-
den Fachwissens wurden manche Berufe jedoch womdglich nicht ganz korrekt vom Bulgarischen ins Englische Gibersetzt):

PBKOBOAUTEN ABWKEHME, MEXAHULMW MO OCUIYPUTENTHA TEXHUKA, UHKEHEPY 1 TEXHULM MO XKENE30MLTHO CTPOUTESNCTBO,
€NEKTPOVHKEHEPU, ENEKTPO-MEXaHULM, TOKOMOTVBHI MaLLMHWCTL, PaBOTHULM CBBP3aHN C eKCrioaTaLms 1 PEMOHT Ha
NOABVKEH CbCTaB)
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3.2.5 Arbeitsbedingungen

Die Entlohnungs- und Arbeitsbedingungen in den staatlichen Unternehmen gelten im Vergleich zu den
Durchschnittslohnen des Verkehrssektors und dem Durchschnittsniveau aller Sektoren in Bulgarien als deut-
lich schlechter. Von Seiten privater Unternehmen wird berichtet, dass die Wahrnehmung besteht, dass diese
ihren Mitarbeitern héhere Lohne zahlen. Privatunternehmen haben einige der besten Arbeitnehmer im Bahn-
sektor angeworben, obwohl die Arbeitszeit im Guterverkehr ldnger sein kann.

Die Arbeitsbedingungen in den staatlichen Unternehmen gelten wegen der alten Infrastruktur und der Zige
als schlecht und haben sich, so die Wahrnehmung, in den vergangenen 5-10 Jahren weiter verschlechtert.

3.2.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.2.6.1 Unternehmensstrategien

Die NRIC hat einen 5-Jahres-Personalplan (2015-2020) erarbeitet. Durchschnittlich sind monatlich zwischen
300 und 500 Stellen in Schlusselpositionen unbesetzt. Die Strategie sieht vor, die Zahl der hochqualifizierten
Arbeitnehmer zu erhéhen; es wurden jedoch Zweifel daran geduBert, ob die Erreichung dieses Ziels realistisch
sei. Der Ausbau der Qualifikation des gegenwartigen Personals und Umschulung wurden als vielverspre-
chendste MaBnahmen zur Besetzung von Schlisselpositionen erachtet.

Die BDZ hat zudem eine langfristige Strategie (2016-2022) zur Entwicklung des Unternehmens und zur Er-
neuerung ihres Images erarbeitet'’. Die Personalstrategie basierte auf dieser breiteren Strategie. Wegen des
groBen Ungleichgewichts zwischen dem Angebot und der Nachfrage nach Schlisselpositionen sowie Schwie-
rigkeiten, diese zu besetzen, sieht eine zentrale der Strategie die ,Entwicklung von Spezialisten in Schlissel-
bereichen” vor. Ein erster Schritt, der noch aussteht, betrifft die Durchfihrung einer Analyse des Bedarfs und
die Entwicklung einer strategischeren Vision fir das Personal in den kommenden 7 Jahren. Dies umfasst eine
quantitative Analyse des Bedarfs an Spezialisten und die Klarung der Frage, ob diese vom externen Arbeits-
markt beschafft oder intern umgeschult werden sollen, sowie PersonalbindungsmaBnahmen.

Seit 2014 gibt es bei der NRIC ein Mentoringsystem, hierbei wird fir 6 Monate ein Mentor zugeteilt. Die Men-
toren werden unter Fachkréften mit guten Kommunikationsfahigkeiten ausgewahlt, die bereit sind, ihr Wissen
und ihre Erfahrung zu teilen. Die Mentoren erhalten eine kleine Zusatzvergitung. Bei den BDZ wird die Zu-
satzvergltung fir das Mentoring im Rahmen des Tarifvertrages ausgehandelt und kann zwischen 4% und
20% des Grundgehalts des Mentors betragen. Es ist geplant, ein Programm zur Identifizierung und Entwick-
lung von Talenten zu entwickeln.

Die Bulgarischen Eisenbahnen berichteten, dass sie jingeren Arbeitnehmern unter 30 Jahren, um diese zu
gewinnen, héhere ,Vergitungsanreize fur die Beschaftigungsdauer” bieten, die im Rahmen des Unterneh-
menstarifvertrages ausgehandelt wurden. Man geht davon aus, dass diese Strategie hinsichtlich der Anwer-
bung junger Arbeitnehmer Erfolge gebracht hat.

Verfiigbar unter: http://holding.bdz.bg/bg/info/plan-za-reformi.html



3.3 Tschechische Republik

3.3.1 Unternehmen

Die zwei groBten Akteure im Sektor sind die staatseigenen Unternehmen: Ceské drahy, a.s. (die Tschechischen
Bahnen - der nationale Schienenpersonenverkehrsbetreiber) und SZDC, s.o. (Bahninfrastrukturverwaltung,
die fur die Instandhaltung der Bahninfrastruktur verantwortlich ist. Mit der Marktéffnung sind neue Akteure
auf dem Markt erschienen, darunter RegioJet, Leo Express, GW Regio Train und Arriva.

3.3.2 Beschiftigung

Bei den Tschechischen Bahnen sind insgesamt 39.500 Arbeitnehmer beschéftigt, davon sind 15.300 bei der
CD,a.s (Personenverkehr), 7.000 bei der CD Cargo und 17.200 in der Bahninfrastrukturverwaltung tatig.

3.3.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Die Personalfluktuation variiert je nach Beruf, wird jedoch nicht als besonders Problem gesehen, mit Aus-
nahme einiger Bereiche wie Callcenter-Personal, dessen Tatigkeit ziemlich monoton und anstrengend ist. Zur
Forderung der Personalbindung in dieser Einheit haben die Unternehmen eine regelmaBige Rotation der Po-
sitionen von Callcenter-Angestellten und Fahrkartenverkdufern eingefiihrt.

Eine groBere Personalfluktuation findet sich aufgrund von unregelmaBigen Arbeitsschichten auch beim Zug-
personal sowie bei den Reinigungsteams, an die hohe Anforderungen hinsichtlich der Reinigungsgeschwin-
digkeit gestellt werden.

In dem Sektor ist jedoch ein erheblicher Fachkraftemangel zu verzeichnen. Die Unternehmen haben Pro-
bleme, folgende Stellen zu besetzen:

M Triebfahrzeugfihrer;

B Zugverkehrsleiter;

B Schmiede, Elektriker, Starkstromanlagenwartung, Schweif3er;

Halle Berufe in der Infrastrukturinstandhaltung und Reparatur von Triebfahrzeugen und
Eisenbahnwagen; und

B Gleisinstandhaltung, Bediener von Kommunikationsausristung und Sicherheitstechnik.

Generell besteht ein Mangel an Arbeitskraften in Berufen, die eine technische Ausbildung erfordern. Berufs-
schulen zur Ausbildung von Triebfahrzeugfiihrern wurden geschlossen, daher missen die Unternehmen nun
bei der Einstellung alterer Arbeitnehmer mit dieser Art Ausbildung konkurrieren. Gegenwértig gibt es keinen
speziellen Ausbildungsbereich fur Triebfahrzeugfihrer. Um diesen Situation zu dndern, wurde das Verkehrs-
ausbildungsinstitut gegriindet (als Tochterunternehmen der CD) und vom Verkehrsministerium genehmigt.
Das Verkehrsausbildungsinstitut hat eine Zulassung zur Ausbildung von Triebfahrzeugfihrern erhalten. Dieses
Institut organisiert die gezielte Anwerbung von Ingenieurstudenten und auszubildenden Elektrikern und bil-
det kiinftige Triebfahrzeugfihrer, Fahrdienstleiter, Verkehrsleiter usw. aus. Dennoch sind junge Leute nicht an
technischen Ausbildungsberufen interessiert. AuBerdem haben Ausbildungen ein schlechtes Image.

Zur Bewidltigung dieses Fachkraftemangels bilden die Unternehmen potentielle Arbeitnehmer im Hinblick
auf die Erteilung der Triebfahrzeugfihrerlizenz aus. Haufig schulen die Unternehmen ihre eigenen Mitarbeiter
aus anderen Berufen auch um (mit Mitteln aus dem Europaischen Sozialfonds), damit sie, soweit moglich,
Lokflhrer werden (insbesondere bei Berufen, die gestrichen werden). Sie kooperieren mit Schulen, Universi-
taten und Arbeitsdmtern. Von Zeit zu Zeit werden Anwerbungskampagnen fur Lokfihrer durchgefiihrt. Es kén-
nen sich sowohl Bewerber aus dem Unternehmen als auch externe Bewerber bewerben. Mit Kampagnen
wurden im Allgemeinen gute Erfahrungen gemacht, allerdings durchlauft nur ein kleiner Teil der Bewerber
(schatzungsweise 10%) das gesamte Einstellungsverfahren.
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Beim Fachkraftemangel gibt es regionale Unterschiede. In Regionen mit einer niedrigen Arbeitslosenquote
besteht ein Mangel an qualifizierten Arbeitern. Private Unternehmen berichten zudem Probleme bei der Ein-
stellung von Personal (Triebfahrzeugfiihrer, Elektriker, Ingenieure) in GroBstadten (Prag und Bratislava). Junge
Menschen sind nicht an technischen Berufen interessiert und kénnen attraktivere Stellenangebote finden.

3.3.4 Image und Attraktivitat

Das Gesamtimage des Bahnsektors wird durch negative Kampagnen der Massenmedien verzerrt. Solch ein
negatives Image beruht oft auf Faktoren, tUber die die Bahnbetreiber keine Kontrolle haben (z.B. Fragen im
Zusammenhang mit dem Schienennetz). Private und staatliche Unternehmen nutzen dhnliche Mittel der ex-
ternen Kommunikation (siehe die folgende Tabelle). Diese Anstrengungen werden oft als wichtig und wirksam
fur die Verbesserung des Images in den letzten Jahren angesehen.

Tabelle 3.1 Externe Kommunikationsmittel in Bahnunternehmen

Personen-erkehr - Personenverkehr -

Infrastruktur staatlich privat

Medienkampagnen (TV, Presse) X X X

Veranstaltungen (Bahntag, Roadshow, X
Feuerwehrshow)

Soziale Medien

Bildschirme in Ziigen

Webseite X

Vorfiihrung neuer Ziige

Unternehmensmagazin X

Konferenzen

Kooperation mit Schulen

Zusatzleistungen fiir Fahrgéaste
(Erfrischungen, Zeitungen)

CSR-Aktivitaten

X | X | X | X

Interviews mit Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretern

In jlingster Zeit haben sich das Gesamtimage und die Attraktivitdt des Bahnsektors verbessert. Der Hauptfaktor
dafir ist die schrittweise Erneuerung des Rollmaterials, was mehr Komfort fir die Fahrgéste zur Folge hat und
das Image des Bahnsektors generell verbessert.

Was das Image und die Attraktivitat als Arbeitgeber betrifft, so gibt es Unterschiede zwischen den groBen
staatlichen und privaten Unternehmen. Die privaten Bahnbetreiber gelten unter jungen Menschen als attrak-
tiver, da sie tendenziell modernere Ziige und héhere Einstiegsgehalter bieten, obwohl andere Zusatzleistun-
gen und die Arbeitsbedingungen schlechter sein konnen.

Unter den Absolventen der technischen Berufe bleibt der Bahnsektor weniger attraktiv als Alternativen im
Luftverkehr oder in der Automobilbranche.

3.3.5 Arbeitsbedingungen

Die Arbeitsbedingungen und die Sozialstandards haben sich im Laufe der letzten 5-10 Jahre verbessert. In
jungster Zeit sind vor allem die modernen Technologien ein wichtiger attraktiver Faktor geworden, die zudem
die Sicherheit am Arbeitsplatz erhdhen.



Die Vergltung sowie Moglichkeiten der beruflichen Entwicklung (Triebfahrzeugfihrer kénnen in technolo-
gisch fortschrittlicheren Zigen arbeiten, Bahnmeister kénnen als Fahrdienstleiter oder Manager arbeiten)
sind die attraktivsten Elemente einer Beschaftigung im Bahnsektor.

Das Lohnniveau in den staatlichen Personenverkehrs- und Infrastrukturunternehmen ist im Vergleich zu an-
deren Unternehmen im Sektor und &hnlichen Berufen in anderen Sektoren wettbewerbsfahig und liegt Gber
dem landesweiten Durchschnitt. Probleme hinsichtlich des Lohnniveaus und der Zusatzleistungen kénnen je-
doch in Grenzregionen zu Deutschland auftreten, wo Arbeitskrafte oft in deutschen Bahnunternehmen arbei-
ten, die héhere Rentenleistungen bieten.

Bei den CD, a.s werden Arbeitnehmern folgende Leistungen geboten:

B Beitrédge zur privaten Altersvorsorge und Lebensversicherung,

B Sonderzahlungen bei Geburtstagen oder Dienstjubilden,

W Beitrdge fur die Erholung des Arbeitnehmers und seiner/ihrer Familie,

B Freifahrten mit der Bahn, auch fir die ganze Familie,

B Abfindungen, die Gber dem Standard liegen,

B Essensgutscheine (wenngleich diese die meisten Arbeitnehmern in der Tschechischen Republik
erhalten),

M Fitnesskarten,

B besondere Gesundheitsleistungen (kostenfreier 11-tdgiger Aufenthalt im Spa) fiir Arbeitnehmer mit kor-
perlich anstrengenden Tatigkeiten.

B 6 Wochen Urlaub (=30 Arbeitstage)

Diese Leistungen sind hoher als in anderen Unternehmen auB3erhalb des Bahnsektors. Das staatliche Unter-
nehmen bietet seinen Mitarbeitern laut Tarifvertrag Gesundheits- und Sozialfursorgeleisten, die Gber dem
Standard liegen (regelmé&Bige Gesundheitschecks, Rehabilitations- und Erholungsaufenthalte, hohe Sicher-
heitsstandards, usw.).

3.3.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.3.6.1 Unternehmensstrategien

Staatliche Unternehmen kooperieren mit Schulen und Universitaten im Hinblick auf die Anwerbung junger
Menschen fir technische Berufe, z.B.:

B Das staatliche Unternehmen bietet das Stipendienprogramm “Cédés”. Schiiler im letzten Jahr auf der
Grundschule kénnen sich um ein Stipendium bewerben, wenn sie auf der Sekundarschule eines der ge-
eigneten technischen Gebiete wahlen und eine Vereinbarung unterschreiben, sich darauf vorzubereiten,
anschlieBend fiinf Jahre bei den CD zu arbeiten. ErfahrungsgemaB halten viele diese Vereinbarung nicht
ein, obwohl dies finanziell sanktioniert wird. AuBerdem bestehen einige Schiler nicht die erforderliche
Gesundheitsprifung.

B Um Studenten/Schiiler anzuwerben, bevor sie ihren Studiengang beenden, organisieren die CD, a.s in
mehreren Stadten jahrlich einen “Student Cup”. Dieses Ereignis zielt darauf ab, das Interesse von 13-15-
Jéhrigen an Berufen zu steigern, die im Bahnverkehr gebraucht werden. Wahrend dieser Veranstaltungen
erhalten die Teilnehmer Informationen Gber einzelne Berufe im Unternehmen und Uber entsprechende
Schulen, auf denen sie studieren kénnen. Sportliche Aktivitdten sind ein wichtiger Teil dieser Veranstal-
tung. Die CD, a.s haben mit 17 Berufsschulen und é Universititen einen Kooperationsvertrag geschlos-
sen. Diese Aktivitdten konzentrieren sich auf Vortrage Uber besondere aktuelle Themen und die
Forderung von Veranstaltungen. Diese Kooperation wird als nutzlich fir die Studenten eingeschétzt, da
sie Informationen tber das Unternehmen erhalten und einige von ihnen ihre Laufbahn in dem Unter-
nehmen beginnen. Uberdies tragt die Kooperation zur Verbesserung des Images bei.
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3.4 Frankreich

3.4.1 Unternehmen

Die SNCF ist der nationale Schienenverkehrsdienstleister, dies umfasst den TGV, Frankreichs Hochgeschwin-
digkeitszug, und das Schienennetz. Zu ihren Aufgaben gehoéren die Erbringung von Bahndienstleistungen
fur Fahrgaste, der Guterverkehr sowie die Instandhaltung der Signalgebungsanlagen und Infrastruktur. Im
Sektor sind zudem mehrere private Betreiber tatig.

3.4.2 Beschiftigung

Die SNCF-Gruppe beschaftigt weltweit etwa 240.000 Personen, davon etwa 163.000 (etwa 150.000 Vollzei-
taquivalente) in Frankreich. Somit ist die SNCF einer der groBten Arbeitgeber in Frankreich. Der Geschéfts-
bereich SNCF Réseau verwaltet, wartet und entwickelt das franzésische Schienennetz und beschaftigt 55.000
VZA. Der Geschaftsbereich SNCF Mobilités betreibt den Personen- und Giiterverkehr mit mehr als $1.000
Beschéftigten und Corporate beschaftigt etwa 10.000 Arbeitnehmer (VZA). Etwa 22% der Beschaftigten der
SNCF-Gruppe sind Frauen'®.

3.4.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

HR-Vertretern der SNCF zufolge verzeichnet das Unternehmen einen Arbeitskraftemangel bei Elektrikern, In-
genieuren und Triebfahrzeugfihrern. Dies muss in einen Kontext gestellt werden, da dieser Arbeitskréfte-
mangel auch bei anderen Unternehmen in Frankreich und auch in Europa besteht.

3.4.4 Image und Attraktivitat

Aus Gesprachen mit Gewerkschaften des Bahnsektors geht hervor, dass Bahnunternehmen in Frankreich ge-
nerell als recht attraktive Unternehmen gelten. Das &ffentliche Unternehmen (SNCF) scheint jedoch attraktiver
zu sein als die privaten Unternehmen. Eine groBe Gruppe in &ffentlicher Hand wird als sicherer Arbeitsplatz
angesehen, wo es sehr unwahrscheinlich ist, groBen Umstrukturierungsplénen ausgesetzt zu sein. Daher zieht
das Unternehmen eher Menschen an, die Beschaftigungsstabilitat suchen und bereit sind, Karriere in ein und
demselben Unternehmen zu machen. 95% des SNCF-Personals bleibt das gesamte Berufsleben bei der SNCF
und die Fluktuationsquote ist in der Tat sehr niedrig (etwa 8%)". Uberdies ist bekannt, dass die SNCF sehr
gute Sozialleistungen bieten, die Krankenversicherung, Vorruhestand?® und kostenfreies Reisen mit der SNCF
fur den Mitarbeiter und seine Familie umfassen (facilités de circulation)?'. Die Gewerkschaften stimmten auch
zu, dass die Arbeitsbedingungen in diesem 6ffentlichen Unternehmen sehr gut sind. Der Zugang zu Ausbil-
dung hat Prioritat in dem Unternehmen, denn die SNCF wendet jahrlich mindestens 6% ihrer Gesamtlohn-
kosten fur die Einarbeitung und die berufliche Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auf.

Die SNCF wurde vor kurzem zum Top-Arbeitgeber Frankreichs 2015 ernannt. Diese Zertifizierung wurde vom
Top-Arbeitgeber-Institut vergeben, das hervorragende Bedingungen zertifiziert, die Arbeitgeber ihren Mit-
arbeitern weltweit bieten.?? Die Top-Arbeitgeber-Zertifizierung wird an Organisationen vergeben, bei den
Beschaftigungsbedingungen héchste Standards erreichen.

Was externe Studien zur Attraktivitat betrifft, so konnten keine Rankingstudien Uber Bahnunternehmen in
Frankreich recherchiert werden. Die einzige online verfligbare Studie ist Universum-Ranking 20152, bei der
700.000 Studierende und Berufstatige ihre Wahrehmung in Bezug auf Unternehmen in Frankreich schildern.
Die SNCF war in dieser Stichprobe, doch kleinere Privatunternehmen waren nicht einbezogen oder es ist
nicht méglich, zwischen dem Schienenverkehrszweig eines Unternehmens und seinen anderen Tatigkeiten

"8 http://sncf.publispeak.com/brochure-rse-2014/com/ipedis/publispeak/client/contents/pdf/SNCF-BrochureRSE2014-FR. pdf
% http://www.lopinion.fr/13-mai-2014/sncf-se-defend-d-offrir-genereuse-pre-retraite-a-agents-12220

20bwohl der "Vorruhestand" kiirzlich reformiert wurde, ist dies fiir Arbeitnehmer, die gemaB dem 'statut’ eingestellt wurden, gegen eine Kiirzung der Rente
immer noch méglich. Dies wird durch hghere Beitrage des Arbeitnehmers wihrend seiner Dienstzeit finanziert.

2 Freifahrten oder Rabatte auf Fahrkarten. Die Anzahl der Freifahrtscheine fiir die Familie des Arbeitnehmers ist begrenzt.
2ttp:/lwww.top-employers.com/

ZUniversum fiihrt die groBe Karrierestudie dieser Art durch, bei der weltweit etwa 700.000 Studenten und Berufstétige befragt werden.
http://universumglobal.com/rankings/france/student/2015/



zu unterscheiden?*. Universum-Ranking 2015 zufolge wird die SNCF unter Ingenieuren als attraktiver Arbeit-
geber eingeschétzt (Platz 12) ebenso wie unter Ingenieurstudenten (Platz 27), unter Geschaftsleuten kommt
das Unternehmen auf Platz 24 und unter Wirtschaftsstudenten auf Platz 70.

Trotz der generell positiven Einschatzung der Attraktivitdt der SNCF als wichtigster Bahnbetreiber gibt es ei-
nige Faktoren, die die Attraktivitat schmalern.

So scheint die SNCF bei externen Beobachtern unter einer mangelnden Attraktivitat zu leiden, weil haufig
das Image der SNCF als Dienstleistungsunternehmen und als Arbeitgeber verwechselt wird. Da sie jedoch
der einzige Schienenpersonenverkehrsbetreiber in Frankreich ist, hat die SNCF ein schlechtes Image aufgrund
von Verspatungen, technischen Problemen mit Zigen und Streiks, welche die Fahrgaste direkt betreffen.

HR-Vertretern der SNCF und Gewerkschaften zufolge leidet die SNCF zudem unter bestimmten Vorurteilen,
was sie fir manche Leute aus mehreren Griinden unattraktiv macht. Zuallererst gibt es falsche Vorstellungen
von den Tatigkeiten in dem Unternehmen, da die Fahrgaste im Alltag nur mit bestimmten Berufen an Bord
der Zige oder auf Bahnhofen in Kontakt kommen und keine Vorstellungen von dem breiten Spektrum ver-
fugbarer Berufe haben. Zweitens verlangen die Kerntatigkeiten im Bahnsektor einige Opfer, die nicht jeder
auf sich nehmen will. Die SNCF ist an den Grundsatz des Dauerbetriebs gebunden. Demzufolge bringen
viele Tatigkeiten Nachtarbeit, Schichtarbeit und flexible Arbeit mit sich. Arbeitnehmer in den Kerntatigkeiten,
die im Zusammenhang mit dem reibungslosen Betrieb der Ziige und Strecken stehen, kénnen somit jederzeit
gerufen werden, da ihre Arbeit zur 6ffentlichen Versorgung gehort?®. Ein weiteres wichtiges Kriterium ist die
Mobilitat, die zum Wesen einiger Tatigkeiten gehort. So werden Triebfahrzeugfiihrer oder Wartungstechniker
fur ein Projekt hdufig an anderen Orten eingesetzt, und dies kann fur eine Woche oder auch langere Zeit sein.
Fern vom Heimatort zu sein und in Frankreich Uberallhin reisen zu missen wird ebenfalls als unattraktiv ange-
sehen?. Die geographische Mobilitdt, d.h. nach einer bestimmten Zeit in eine andere Stadt oder Region um-
ziehen zu mussen, gehort ebenfalls zum Wesen einiger Berufe bei der SNCF (und allgemein im Bahnsektor).
Umziehen zu missen (gegebenenfalls mit der Familie) ist eine Belastung, die nicht jeder auf sich nehmen
mochte. Dies kann auch bedeuten, dass ein Arbeitnehmer aus einer Stadt in einen kleinen Ort oder in eine
vollig andere Region Frankreichs ziehen muss, was insbesondere fiir Arbeitnehmer mit Familien einen Nachteil
bedeutet?.

Den Gewerkschaften zufolge befinden sich zudem viele Arbeitsplatze der SNCF in Paris, was fur Arbeitnehmer
unattraktiv sein kann. In Paris eine Wohnung zu finden ist sehr schwer und die Mieten sind sehr hoch, was ein
Problem bei Berufen ist, die gering vergltet werden und in Paris ausgelibt werden missen; dies kann zudem
bedeuten, dass der Arbeitnehmer lange Strecken pendeln muss, was ebenfalls kein attraktives Kriterium fur
Arbeitnehmer ist.

3.4.5 Arbeitsbedingungen

Gewerkschaften und HR-Vertreter stimmen darin Gberein, dass die SNCF gute Arbeitsbedingungen bietet.
Aufgrund des technischen Fortschritts hat sich dies fur einige Berufsarten deutlich verbessert. Die Gewerk-
schaften duBerten sich jedoch besorgt in Bezug auf die Verlagerung von kérperlichen Schmerzen zu psycho-
sozialen Risiken, die in dem Unternehmen eine immer gréBere Rolle spielen. Das Unternehmen ist sich dieses
steigenden Risikos bewusst und ergreift HR-Vertretern zufolge MaBnahmen, dieses Problem zu l6sen, z.B.
durch die Erarbeitung eines Mehrjahresplanes zur Préavention von Risiken am Arbeitsplatz. Aus der Sicht der
Gewerkschaften ist jedoch keine wirkliche Verénderung bei der Bewaltigung psychosozialer Risiken festzu-
stellen. Uberdies haben letztere festgestellt, dass die Offnung des Giiterverkehrs fiir den Wettbewerb Etat-
kirzungen und mehr Druck fir das Personal zur Folge hatte. Die Gewerkschaften sind der Ansicht, dass das
Unternehmen zunehmend Gebrauch von einer Untervergabe macht, was nicht als positive Verdanderung ge-
sehen wird. Diese Bedenken beziiglich der zunehmenden Untervergabe wurden insbesondere im Zusam-
menhang mit der Instandhaltung von Infrastruktur geduBert. Den Gewerkschaften zufolge sind die
Arbeitsschutzstandards bei diesen externen Unternehmen nicht so gut wie bei der SNCF.

2% Der private Giterverkehrsbetreiber Colas Rail wird in dieser Studie z.B. nur als Colas erwéhnt, der auch den StraBengiiterverkehr umfasst.
Siehe http://universumglobal.com/rankings/company/colas/

% Befragungen von Gewerkschaften und Personalvertretern der SNCF
% Befragungen von Gewerkschaften und Personalvertretern der SNCF

7 Befragungen von Gewerkschaften und Personalvertretern der SNCF
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Den Gewerkschaften zufolge ist das Lohnniveau nicht in allen Unternehmen im Bahnsektor gleich. Bei privaten
Unternehmen sind die Lohne und Gehalter tendenziell hoher und somit attraktiver. Arbeitnehmer, die Nacht-
arbeit austiben und Geschéftsreisen machen, erhalten zusatzlich zu ihrem Gehalt einen guten Ausgleich. Dies
giltinsbesondere unter jJungen Menschen, die bereit sind, fur einen sehr guten finanziellen Ausgleich nachts
und auswarts zu arbeiten, als sehr attraktives Kriterium.

Die Gehaltsbander sind bei der SNCF tendenziell niedriger als bei anderen privaten Wettbewerbern. Diese
niedrigeren Gehaltsbénder werden jedoch durch sehr gute Sozialleistungen ausgeglichen, die unter anderem
folgendes umfassen: Sozialversicherung?®, die Méglichkeit, im Alter von 55 Jahren auszuscheiden (obwohl
dieser Ruhestand ein Verringerung der Rente mit sich bringt)?” und Freifahrten (oder groBziigige Rabatte)®.

Ein sehr wichtiger Faktor ist, dass diese Vorteile, was die Gesundheitsfiirsorge und die Freifahrten mit dem
Zug betrifft, auch auf die Kinder, Partner (verheiratet, oder gesetzliche Partnerschaft) ausgedehnt sind. Dieser
Vorteil wird von den Beschéftigten jedoch sehr unterschiedlich genutzt - manche nehmen beispielsweise die
Freifahrten stark in Anspruch, wahrend andere dies nicht tun und somit den Mehrwert und den zuséatzlichen
Vorteil nicht sehen. Die Beschaftigten der SNCF kénnen zudem von Sozialwohnungen und einem unentgelt-
lichen medizinischen Zentrum fir die Mitarbeiter des Unternehmens profitieren.

Die HR-Vertreter der SNCF und die Gewerkschaften stimmen darin Gberein, dass die SNCF gute Arbeitsbe-
dingungen bietet. Die HR-Vertreter der SNCF behaupten, die Arbeitsbedingungen hatten sich dank des tech-
nischen Fortschritts sogar verbessert. Tatsdchlich sind Maschinen heute fortschrittlicher und ihr Einsatz macht
die Arbeit der Beschéftigten leichter. Die Arbeitsplatze, wie etwa Triebfahrzeugfiihrerkabinen, haben sich im
Laufe der Zeit auch verbessert. So sind die Fahrersitze in den Ziigen heute bequemer und unter ergonomi-
schen Gesichtspunkten gestaltet, wahrend dies friiher ein einfacher Stuhl war. Die Gewerkschaften stimmten
darin Gberein, dass sich die kérperlichen Schmerzen in Verbindung mit Tatigkeiten, die nur eine geringe Qua-
lifikation erfordern, bei der SNCF verringert haben. Sie duBerten sich jedoch besorgt in Bezug auf die Verla-
gerung von kérperlichen Schmerzen zu psychosozialen Risiken, die in dem Unternehmen eine immer gréBere
Rolle spielen. Dies beruhe auf der Tatsache, dass ein Teil des Bahnsektors fiir den Wettbewerb gedffnet wor-
den ist und dass sich die SNCF anpassen musse, um wettbewerbsféhig zu bleiben.

In Bezug auf private Unternehmen sind sich die Gewerkschaften darin einig, dass die Arbeitsbedingungen
dort schlechter sind. Die Gewerkschaften erwéhnten schlechte Managementpraktiken, bei denen die Be-
schiftigten oft unter Druck stehen. Mangelnde Kommunikation und kurzfristige Anderungen der Dienstplane
wurden ebenfalls als Beispiele flr eine Praxis genannt, die das Berufsleben und die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben beeintrachtigen.

3.4.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.4.6.1 Unternehmensstrategien

SNCF ist wegen ihrer guten Arbeitsbedingungen sehr attraktiv, was sowohl intern - aufgrund der Ergebnisse
der Mitarbeiterbefragung - als auch extern - durch die Zertifizierung als Top-Arbeitgeber- 2015 anerkannt
wird. Die Unternehmenskultur, die es den Beschéftigten ermaoglicht, selbststandig zu arbeiten, und die Tatsa-
che, dass Wissen direkt vom ranghéchsten Kollegen an Einsteiger weitergegeben wird, wird ebenfalls von
den Beschaftigten geschétzt.

Das duBerst groBzligige Sozialpaket, das eine Gesundheitsfiirsorge, Freifahrten fir den Mitarbeiter und seine
Familie®' (und die Vorruhestandsregelung® ) wurden als Kriterien fir die Personalbindung genannt. Dies gilt
insbesondere, wenn die Arbeitnehmer Kinder haben, die von diesen Vorteilen profitieren3. SNCF-Mitarbeiter

%Befragungen von Gewerkschaften und Personalvertretern der SNCF

»Die Beitrage fiir das Sondersystem der SNCF sind fiir die Arbeitnehmer und den Arbeitgeber hoher als bei dem allgemeinen System.
Aus diesem Grund wird das Rentenalter heute ohne einethat reason, today the retirement age without a reduction is 58 years, gradually brought up to 62
years. Das mogliche Rentenalter wird schrittweise auf 57 Jahre angehoben (wéhrend es in privaten Unternehmen 62 Jahre betrégt). Fiir Triebfahrzeugfiih-
rer, die nach 2010 eingestellt wurden, wird keine Unterscheidung zwischen Triebfahrzeugfiihrern und anderen SNCF-Mitarbeitern gemacht.

DFreifahrten oder Rabatte auf Fahrkarten. Die Anzahl der Freifahrtscheine fiir die Familie des Mitarbeiters ist begrenzt.
'Freifahrten oder groBziigige Rabatte. Die Anzahl der Freifahrscheine fiir die Familie des Mitarbeiters ist begrenzt.

32Gilt nur fiir Beschéftigte, die vor Vollendung des 30. Lebensjahres gemdB dem 'statut’ eingestellt wurden. Die Finanzierung erfolgt durch hohere Beitrége
des Arbeitnehmers wahrend seiner Dienstzeit.

33 https://www.emploi.sncf.com/frlemploi/



profitieren zudem dank ihrer Betriebsrate von vielen Vorteilen; so haben Kinder von SNCF-Mitarbeitern die
Méglichkeit, in Frankreich oder im Ausland Urlaub zu machen, und die Familien haben Zugang zu guten Fe-
rienlagern. Die Unternehmenskultur bei der SNCF wird nach wie vor als positiv eingeschétzt. Die Mitarbeiter
sehen sich noch immer als Teil der Bahnfamilie, obwohl dies nach der Einschatzung der Beschaftigten heute
etwas weniger Relevanz haben mag als friher.

Die Arbeitsplatzsicherheit bei der SNCF wird durch Arbeitsverhéltnisse mit beamtendhnlichem Status garan-
tiert. Die SNCF ist das 6ffentliche Bahnunternehmen, das den Grof3teil der Beschéftigten des Bahnsektors re-
prasentiert; daher hat es ein attraktives Image fur Arbeitsplatzsicherheit und die guten Arbeitsbedingungen,
die es bietet. Die Bedeutung, die der Ausbildung, u.a. in Einzelsitzungen zur Einschatzung der Bedrfnisse
des Mitarbeiters, beigemessen wird, ist ebenfalls eine gute Praxis, die die notwendigen Instrumente fir die
persdnliche Entwicklung des Arbeitnehmers bereitstellt.

In Bezug auf die Personalbeschaffung wurden seitens der SNCF viele Initiativen ergriffen, die als gute Vorge-
hensweisen betrachtet werden kdnnen und die es erméglichten, die besten Bewerber einzustellen. Die Mar-
kenbildung der SNCF als Arbeitgeber war ein wichtiger positiver Schritt fiir die Offentlichkeit, die
verschiedenen Identitdten der SNCF besser unterscheiden zu kénnen (Dienstleister vs. Arbeitgeber).

Die SNCF hat zudem eine duf3erst intuitive Karriere-Webseite entwickelt, auf der alle Angebote zusammen-
gestellt sind, die aber dank der Stellenbeschreibungen und Darstellung der Anforderungen einiger Tatigkei-
ten sowie der Informationen der Beschéftigten dartber, worin die tagliche Arbeit besteht, auch Anleitung
und Tipps fur Bewerber bietet.3*

Zudem ist die SNCF auf mehreren Onlineplattformen und in sozialen Medien prasent, wo Community Mana-
ger potentielle Bewerber auf ihre Karriere-Webseite leiten kénnen. Uberdies sind die Beschaftigten auf eini-
gen Plattformen und in Foren direkt einbezogen, in denen Bewerber von einen SNCF-Beschéftigten, der den
Beruf austibt, an dem der/die Bewerber/in interessiert ist, eine direkte Antwort auf ihre Fragen erhalt.

Um den Mangel an Ingenieuren in Frankreich zu bewéltigen, hat die SNCF ein Serious Game entwickelt, das
auf die Arbeitsplatze bei der SNCF maBgeschneidert ist und darauf abzielt, Ingenieure anzuwerben.

Um mehr Frauen in von Mannern dominierten Berufen einzustellen, hat die SNCF Partnerschaften mit Schulen
und regionalen Behérden begriindet und organisiert Veranstaltungen, auf denen sie Schilerinnen und Stu-
dentinnen technischer Studiengange die Berufe bei der SNCF prasentieren kann.

AuBerdem wurden Kampagnen durchgefiihrt, die das Ziel hatten, Wissensliicken in Bezug auf die Bandbreite
der verschiedenen Tatigkeiten bei der SNCF zu schlieBen. Die SNCF kreiert regelmaBig neue Anzeigen, die
in Tageszeitungen oder auf Bahnhofen veroffentlicht werden. Jingste Beispiele beinhalten die Werbung fir
einen Job als Drohnenpilot, mit der das Bewusstsein fur die Existenz von nicht nur traditionellen Jobs bei der
SNCF anscheinend gestiegen ist. Eine weitere jingste Kampagne zur Anwerbung von Frauen in technischen
Berufen Uiberwindet Stereotype von Mannern als Triebfahrzeugfihrer.

Die SNCF nutzte die von der franzdsischen Regierung durchgefiihrte MaBnahme '‘Emploi d‘avenir’, die darin
besteht, Jugendlichen zwischen 16 und 25 Jahren ihren ersten Arbeitsplatz zu geben, insbesondere in den
von der Arbeitslosigkeit am stérksten betroffenen Regionen. Diese Arbeitsplatze werden vom Staat subven-
tioniert (75%), mit dem Ziel, die Arbeitsfahigkeit geringqualifizierter Arbeitskrafte zu verbessern. Die SNCF
schloss mit dem franzdsischen Staat eine Vereinbarung. 2013, als die MaBnahme eingefihrt wurde, hatte die
SNCF bereits 160 geringqualifizierte Arbeitskrafte unter 26 Jahre eingestellt.

3 https://www.emploi.sncf.com/friemploi/
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3.5 Deutschland

3.5.1 Unternehmen

In Deutschland ist der Bahnsektor hinsichtlich der Fahrgastzahlen gewachsen, trotz der Tatsache, dass auch
eine Zunahme anderer Arten des Personenfern- (und Guter-)verkehrs zu verzeichnen ist. Im 6ffentlichen Per-
sonenverkehr in Deutschland wird unterschieden zwischen dem Schienenpersonennahverkehr und dem
schienengebundenen Personenfernverkehr. Ersterer ist im Rahmen der ,Daseinsvorsorge” geregelt, ein Be-
griff, der die Versorgung mit Dienstleistungen oder Gitern bezeichnet, die von allgemeinem Interesse sind
(Gesundheitsfirsorge, Infrastruktur, Elektrizitat, Verkehr usw.). Die Deutsche Bahn (DB) betreibt 99% des Fern-
verkehrs, 80% des Schienenpersonennahverkehrs und 66% des Guterverkehrs, bei einem zunehmenden
Wettbewerb im Schienenpersonennah- und Giterverkehr®. Heute gibt es in Deutschland Gber 440 aktive 6f-
fentliche oder teilweise &ffentliche und private Bahnbetreiber.

3.5.2 Beschiftigung

Der groBte Anbieter von Bahndienstleistungen in Deutschland, die Deutsche Bahn AG (im Folgenden DB),
beschéaftigt im Bahnsektor gegenwartig etwa 187.000 Personen weltweit, davon etwa 170.000 in Deutschland.
Somit ist die DB einer der groBten Arbeitgeber in Deutschland.

3.5.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Herausforderungen, die von Vertretern des Bahnsektors umrissen werden, sind der demografische Wandel,
Fachkréaftemangel, die Entwicklung der Technologie und IT und zum Teil die Wirtschaftskrise. Dem Verband
Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV) zufolge wird man im Sektor insgesamt (einschlieBlich anderer Formen
des Nahverkehrs) bis 2015 schatzungsweise 30.000 zusétzliche Mitarbeiter einstellen missen. Bestimmte
Daten der Deutschen Bahn deuten darauf hin, dass in den nachsten 10 Jahren knapp 47.000 Mitarbeiter aus-
scheiden werden.

Die Zahl der Schulabgéanger hat sich seit 2003 um 7% verringert und wird sich bis 2020 um 12% verringern.

Folglich wird es 100.000 potentielle Auszubildende weniger geben. Der starkste Riickgang ist bei den Schii-
lern mit Hochschulreife (-18%) und Realschulabschluss (-12%) zu verzeichnen3¢. Die sinkende Zahl der Er-
werbstatigen auf dem Arbeitsmarkt ist bereits offenkundig, vor allem in Stadten wie Frankfurt, Stuttgart,
Minchen und Hamburg. Das Durchschnittsalter der Arbeitnehmer in allen Bahnunternehmen liegt zwischen
40 und 50 Jahren. Deshalb werden die Unternehmen in 10-20 Jahren noch starker unter Druck geraten, Ar-
beitnehmer zu finden, wenn diese Arbeitnehmer ausscheiden.

Allein die DB wird jahrlich schatzungsweiset zwischen 7000 und 8000 neue Arbeitskrafte einstellen missen,
vorwiegend aufgrund des Ausscheidens der vorhandenen Arbeitskréfte. Das Durchschnittsalter im Unterneh-
men liegt bei 46 Jahren, in einigen Abteilungen und Berufen jedoch auch sehr viel héher. Die DB ist bei ihren
AnwerbungsmaBnahmen mit folgenden zentralen Herausforderungen konfrontiert:

B Image des Unternehmens und des Sektors

B Mangelndes Wissen um die breite Vielfalt der bei der DB verfligbaren Berufe, fir die sie Ausbildungs-
programme anbietet

B Hohe Beschaftigungsquoten in einigen Regionen

B Hohe Nachfrage nach ahnlichen Berufsbildern seitens anderer Unternehmen, vor allem im Stiden des
Landes

Deshalb herrscht bei der DB und anderen privaten Betreibern bereits ein Mangel an Arbeitskréften in tech-
nischen Berufen und an Triebfahrzeugflhrern. Zwar gibt Unterschiede zwischen den Regionen und Subun-
ternehmen, aber die DB hat Schwierigkeiten, Arbeitskrafte einzustellen, die fiir den Betrieb und die Wartung
der Zuge und Infrastruktur zustandig sind, vorwiegend Ingenieure, Lokflihrer und Auszubildende fiir techni-
sche Berufe. Man geht davon aus, dass der Mangel an Fachkréften wegen der sinkenden Zahl von Absolven-
ten und aufgrund der langen Ausbildungsdauer (bis zu sieben Jahre in technischen Berufen) noch zunehmen

%Bundesnetzagentur, Jahresbericht 2014 available here: .
*Vortrag von Michael Biitow, Leiter Arbeitgebermarkenbildung, DB Mobility Logistics AG, Oktober 2015.



wird. Andere Unternehmen im Bahnsektor haben dhnliche Probleme bei der Anwerbung von Lokfihrern und
Auszubildenden in technischen Berufen. Der Sektor hat jedoch keine Anwerbungsprobleme im Verwaltungs-
bereich, dies legt die Vermutung nahe, dass flexible Arbeitszeiten und der mobile Charakter der Arbeit keine
besonders attraktiven Faktoren fir die Arbeit im Sektor sind.

3.5.4 Image und Attraktivitat

Die Attraktivitat des Bahnsektors in Deutschland wird von mehreren Faktoren beeinflusst:

B der Wahrnehmung des Bahnsektors in den Medien in Bezug auf Plinktlichkeit und die allgemeine Qua-
litét der Dienstleistung;

B dem Erbe der Wahrnehmung der DB als staatliches Unternehmen mit (friiher) einer hohen Zahl von Be-
schaftigten mit beamtenahnlichen Arbeitsverhaltnissen, was womaoglich als nicht sehr ,modern” wahr-
genommen wurde - eine Wahrnehmung, die das Unternehmen bestrebt ist, zu verandern;

B Unterschiede zwischen Tarifvertragen, die aufgrund des Wettbewerbs im Sektor gréBer geworden sind,
mit der Folge, dass es Arbeitgeber gibt, die mehr oder weniger attraktive Beschéaftigungsbedingungen
bieten.

Im Vergleich zu anderen Sektoren haben im Bahnsektor Ereignisse (z.B. Streiks, Zugausfalle oder -verspatun-
gen) eine hohe Medienaufmerksamkeit, die die 6ffentliche Wahrnehmung des Sektors insgesamt beeinflusst.
Obwohl die DB einem zunehmenden Wettbewerb ausgesetzt ist, haben alle Entwicklungen und die Medien-
berichterstattung im Sektor Auswirkungen auf die 6ffentliche Wahrnehmung der DB als Hauptbetreiber.

Hinsichtlich des Arbeitgeberranking in verfugbaren Umfragen ist die Einstufung der Ingenieurabsolventen
von besonderem Interesse. Hierbei steht die DB gegenwartig auf Platz 14, wobei sie das Ziel hat, unter die
ersten 10 Unternehmen zu kommen. Andere groBBe Bahnunternehmen erscheinen nicht unter den Top 20
dieser Indizes. Die Attraktivitat der einzelnen Bahnunternehmen wird stark durch die Art der Tarifverhandlun-
gen im Sektor beeinflusst sowie den daraus resultierenden Unterschieden in den Arbeitsbedingungen.

Was die technischen Berufe betrifft, so kénnen andere Sektoren, vor allem hinsichtlich der Vergitung und
Identifizierung fur bestimmte Berufsbilder attraktiver sein, wie z.B. die Automobilbranche fur Ingenieure. Dies
variiert je nach Region, so ist die Automobilindustrie z.B. im Stiden des Landes stark présent, so dass der
Bahnsektor hier einem groBeren Wettbewerb ausgesetzt ist.

3.5.5 Arbeitsbedingungen

Die Befragten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite betonten, dass der Sektor noch immer als ein relativ
sicherer Arbeitsplatz gilt und dass die Vergitung und Zusatzleistungen ein positiver Faktor der Beschaftigung
im Bahnsektor sind, obwohl in manchen Berufen in anderen Sektoren héhere Gehélter gezahlt werden (wie
etwa in der Automobilbranche fir Ingenieure). Folglich ist der Sektor dem Wettbewerb aus anderen Sektoren
ausgesetzt, die attraktiver sein kdnnen, und muss auf sich verdandernde Erwartungen an den Arbeitsplatz rea-
gieren, insbesondere von Seiten junger Arbeitsuchender.

Der allgemeine Rahmen der Beschéftigungsbedingungen im Bahnsektor wird von den arbeitsrechtlichen
Vorschriften und den Tarifvertragen bestimmt. Die deutschen arbeitsrechtlichen Vorschriften Gber die Arbeits-
zeit und den Urlaubsanspruch kénnen beispielsweise als Mindestsozialstandards angesehen werden, und
durch die Tarifvertrage kdnnen noch glinstigere Bedingungen erzielt werden. Zu beachten ist jedoch, dass
die allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorschriften keine spezifischen Sozialstandards fiir Beschaftigte des Bahn-
sektors vorsehen.

Deutschland hat kirzlich einen gesetzlichen Mindestlohn eingefihrt, aber Tarifverhandlungen spielen nach
wie vor eine wichtige Rolle zur Festlegung von Lohnuntergrenzen. Fir die Stammbelegschaft im Bahnsektor
sind Mindestléhne tendenziell nicht besonders relevant, da tarifvertraglich vereinbarte Lohne im Allgemeinen
solche Lohnuntergrenzen Uberschreiten, auch wenn dies nicht unbedingt auf einige untervergebene Leis-
tungen wie Reinigung/Catering zurifft. Tarifvertrage, die von den jeweiligen Sozialpartnern ausgehandelt wur-
den, sind nur fir die Verhandlungsparteien verbindlich und nicht allgemein anwendbar (siehe dazu unten
Tariftreuegestz).
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Fir den Schienenpersonenverkehr sieht der Rahmenvertrag SPNV seit 2011 eine Lohnuntergrenze vor; der
Vertrag gilt fiir fast 98% der Bahnbetreiber. Uberdies kdnnen in Unternehmenstarifvertragen, innerbetriebli-
chen Vereinbarungen und anderen Betriebsvereinbarungen (die sich auf alle Tochtergesellschaften und Be-
triebszweige erstrecken) sowie in einzelnen Arbeitsvertragen glinstigere Lohnniveaus und Bedingungen
festgelegt sein. Dies fiihrt zu einem Flickwerk von Bestimmungen mit sehr unterschiedlichen Lohnstandards
und Bedingungen in unterschiedlichen Unternehmen, die jedoch durch die im Rahmentarifvertrag verein-
barten Mindeststandards abgegrenzt sind. Der Abschluss dieses Rahmenvertrages wurde als ein wichtiger
Schritt zur Vermeidung von Sozial- und Lohndumping angesehen, das - so befiirchteten einige - die Folge
der Liberalisierung des Sektors sein wiirde®’.

Dieser Rahmenvertrag besteht im Schienenfernverkehrssektor und da dieser nach wie vor von der DB be-
herrscht wird, ist es der Unternehmenstarifvertrag, der hier die gréf3te Bedeutung hat.

Es bestehen noch immer erhebliche Unterschiede hinsichtlich der Léhne und Arbeitsbedingungen in den
einzelnen Betreiberunternehmen, wobei die bestbezahlten Arbeitnehmer der DB) bis zu 20% mehr verdienen
als ihre am schlechtesten verguteten Kolleginnen und Kollegen in anderen Unternehmen (die auf den Rah-
mentarifvertrag angewiesen sind).

Eine wichtige Regelung in Deutschland, die vor dem Hintergrund zunehmender Ausschreibungen im &ffent-
lichen Schienenpersonennahverkehr Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen haben, sind die sogenann-
ten Tariftreuegesetze (Gesetze Uber die Einhaltung von Tarifvertragen, im Folgenden: TTGs). Diese Gesetze,
die auf der Ebene der Lander erlassen werden, zielen darauf ab, faire Rahmenbedingungen fir soziale As-
pekte unter allen Bietern in einem &ffentlichen Ausschreibungsverfahren zu schaffen, insbesondere hinsicht-
lich der Lohnstandards, um somit das Risiko des Sozial- und Lohndumpings zu vermeiden.®® Gegenwartig
gibt es in Deutschland in 14 von 16 Bundeslandern solche Gesetze.

Uberdies hat der Deutsche Bundestag Anfang 2016 eine Anderung des Vergabegesetzes (des Gesetzes iiber
Wettbewerbsbeschrankungen) beschlossen, das auf den Bahnsektor Anwendung findet. Demzufolge soll
jeder offentliche Auftraggeber bei der 6ffentlichen Vergabe von Schienenpersonenverkehrsdiensten im Falle
eines Betreiberwechsels einen Personallibergang verlangen. Der Gesetzgeber scheute sich, das Wort ,muss”
zu verwenden, um Ausnahmen zuzulassen, zudem wurden anfangliche Bemihungen auf nationaler Ebene,
auch den Bussektor einzubeziehen, nicht berlcksichtigt. Diese neue Regelung bietet im Falle einer kompe-
titiven Ausschreibung von Schienenpersonenverkehrsdiensten einen weiteren Schutz der Sozialstandards®’.

Uber diese in dem nationalen Tarifvertrag fiir den Schienenpersonennahverkehr festgelegten grundlegenden
Normen hinaus werden die Arbeitsbedingungen im Bahnsektor durch die verschiedenen Tarifvertrége gere-
gelt. Innerhalb der DB gibt es verschiedene Tarifvertrage fir die einzelnen Berufe und operativen Einheiten.
Es gibt ein breites Spektrum von Leistungen, wie z.B. Altersvorsorge, Freifahrten, Reisekostenzuschusse fir
verschiedene Gesundheitsprogramm und vieles mehr. Private Bahnunternehmen haben ihre eigenen Tarif-
vertrage.

Was die Arbeitsbedingungen betrifft, so betonten viele fiir diese Studie befragte Arbeitnehmervertreter, dass
die unregelméfige Schichtarbeit fiir mobile Arbeitnehmer (Lokfiihrer, Zugchefs usw.) negative Auswirkungen
auf die Gesundheit und das Privatleben habe. Vor allem im Nahverkehr hat sich die Arbeitszeit im Vergleich
zu friheren Jahren verldngert und Dienstplane werden automatisch erstellt, so dass die Arbeitnehmer nur
wenig Einfluss nehmen kénnen.

3.5.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.4.6.1 Strategien der Sozialpartner

Der Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV) erarbeitet eine Arbeitgeberimagekampagne), die 2016
gestartet wird und mit der mehr Informationen Uber die verschiedenen Berufe und Tatigkeiten im Sektor ver-
breitet werden sollen.

%7 Gewerkschaft GDBA und Transnet (2011); Fiir einen Branchentarifvertrag SPNV.

38 Auf das Risiko des Lohndumpings infolge der Liberalisierung wurde insbesondere in den Entwiirfen fiir das von der CDU und SPD fiir das Saarland vorge-
schlagene TTG hingewiesen; (DS 15/96 vom 23.08.2012).

¥Rohrmann, M und Pfaff, S (2016); Beschaftigtentibergang im SPNV im internationalen Vergleich; Der Nahverkehr 1-2/2016



Die EVG machte das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zum zentralen Thema fir 2016. Dieses
Thema wird sie auf ihrem Gewerkschaftstag diskutieren, die Situation in den Unternehmen einschétzen und
zusammen mit Arbeitgebern lokale Projekte zur Ldsung der Probleme starten.

Die EVG und der Verband Deutscher Eisenbahn-Ingenieure (VDEI) kooperieren bei dem Projekt ,Schienen-
jobs", das - unter Einbeziehung von Bildungspartnern des Sektors - den privaten und den 6ffentlichen Sektor
abdeckt und darauf abzielt, die Attraktivitat von Arbeitsplatzen im Sektor umfassender zu vermarkten. Darlber
hinaus umfasst es das Webportal ‘schienenjobs.de’, in dem Jobs angeboten werden, die im Sektor verfligbar
sind.

3.5.6.2 Unternehmensstrategien

Mit der Strategie DB2020 will die DB ihre Vision présentieren, weltweit fihrender Mobilitats- und Logistikan-
bieter zu werden. Leitprinzip der DB 2020 ist ein nachhaltiges Geschéftskonzept, das auf den drei Dimensio-
nen Okonomie, Soziales und Okologie beruht. Diese drei Dimensionen sollen in Einklang gebracht werden:
Die DB will profitabler Marktfihrer, Top-Arbeitgeber und Umwelt-Vorreiter sein.

Was die soziale Saule betrifft, so will die DB bis 2020 zu den besten 10 Arbeitgebern in Deutschland gehéren.

¢ Die DB ist insbesondere bestrebt, das Bewusstsein fir die Breite und Qualitat der Ausbildung und die
Karrieremdglichkeiten bei der DB zu erhdhen, und betreibt daher seit 2012 die Kampagne ,Kein Job
wie jeder andere”. Diese langfristige Kampagne®® hat verschiedene Zielgruppen (Schiler, Studenten,
Berufsanfanger, erfahrene Arbeitnehmer usw.). Die Wahl des Kommunikationsmediums fir die Botschaft
ist auf die jeweilige Zielgruppe abgestimmt (TV- Spots, Nutzung sozialer Medien usw.). Die Kampagne
ist mit dem Karriereportal verlinkt. Einer unternehmensinternen Einschatzung der Kampagne zufolge*'
haben diese Anstrengungen dazu beigetragen, die Bewertung des Unternehmens als Top-Arbeitgeber
bei bestimmten Zielgruppen zu verbessern (unter Schilern von Platz 46 auf Platz 25 in der Trendence-
Umfrage). Zudem kennen 70% online befragten Schiler, Studenten und erfahrenen Arbeitnehmer (2012-
2014) die Kampagne ,Kein Job wie jeder andere”.

¢ Das DB-Karriereportal*> das gezielte Informationen zu Berufen und Zugangswege fiir die verschiedenen
Zielgruppen bietet (sowie die Méglichkeit der direkten Bewerbung) wurde ausgezeichnet, darunter mit
dem Trendence Employer Branding Award 2014 fir die beste Karrierewebseite und dem Queb Award
2013 fur Exzellenz einer Kampagne zur Arbeitgebermarkenbildung. Die Webseite ermdglicht es Interes-
sierten, ,hinter die Kulissen” eines Jobs bei der DB zu schauen, indem die Mitarbeiter des Unternehmens
Informationen liefern. Das Karriereportal des Unternehmens hatte 2014 mehr als 4 Millionen Besucher.

e Backstage DB’ - eine Initiative, die Zugang zu konkreten Arbeitsplétzen und Kontakt mit Mitarbeitern
bietet.

¢ Das DB Entwicklungswegewebtool férdert die innerbetriebliche Entwicklung und Mobilitat.

Der vor kurzem von der DB geschlossene Demografietarifvertrag sieht Bedingungen fir flexiblere Beschafti-
gungsmdglichkeiten in unterschiedlichen Lebensphasen vor. Uberdies enthlt dieser Tarifvertrag erweiterte
MaBnahmen zur Unterstiitzung von Arbeitnehmern mit Betreuungspflichten.

Als Antwort auf sich veréndernde Erwartungen an den Arbeitsplatz und die Entwicklungsmaoglichkeiten bietet
die DB individualisierte Bedingungen, die an jede Lebensphase angepasst werden kénnen. Dies umfasst den
Tarifvertrag zur Bewéltigung des demografischen Wandels* zwischen der EVG und der DB. Seine Vision ist
ein Modell, das sich an dem jeweiligen Lebensabschnitt oder der Karriere des Beschaftigten orientiert und
konkrete MaBnahmen bietet, die auf die individuellen BedUrfnisse oder Umstande abgestimmt sind, wie etwa
flexible Arbeitszeitmodelle (Teilzeitarbeit, Sabbatical), eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
durch das Angebot von Kinderbetreuungseinrichtungen oder die Unterstliizung von Arbeitnehmern mit pfle-
gebedirftigen Angehérigen sowie MaBBnahmen zur Erhaltung der psychischen und physischen Fitness und
Gesundheit.

“0Ein TV-Spot der Kampagne ist iiber diesen Link zu sehen https://www.youtube.com/watch?v=gcghaR-cF4s

#1Unternehmensweibseite, zugegriffen am 21.09.2015
http://www.deutschebahn.com/de/presse/themendienste/7716524/arbeitgeberkampagne_032015.html

2 www.deutschebahn.com/karriere

“3Demografietarifvertrag (Demografie-TV).
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Der Demografie-TV sieht zudem eine lebenslange Arbeitsplatzgarantie fur alle Arbeitnehmer vor, die min-
destens zwei Jahre bei der DB arbeiten, und erméglicht dlteren Arbeitnehmern, ihre Arbeitszeit um 20% bei
einer Gehaltssenkung von 12,5% zu verkirzen, ebenso wie flexiblere Gestaltungsmaoglichkeiten fur jingere
Arbeitnehmer mit langfristigen Arbeitszeitkonten (mit der Mdglichkeit, Uberstunden fiir den Vorruhestand
anzusammeln oder Familienurlaub fir Lernpausen zu nehmen usw). Andere kleinere Unternehmen kénnen
solche individualisierten Bedingungen h&ufig nicht bieten und unterstreichen andere Angebote, wie etwa
das Arbeitsklima oder Fortbildungmdoglichkeiten.

3.6 ltalien

3.6.1 Unternehmen

Der groBte Bahnbetreiber in Italien ist Trenitalia, ein Unternehmen der FS-Gruppe, das den regionalen, na-
tionalen und Hochgeschwindigkeitspersonenverkehr sowie den Guterverkehr betreibt. Zur FS-Gruppe
gehodren auch andere Unternehmen, wie z.B. RFI (Infrastrukturunternehmen) oder Italferr (Ingenieurunterneh-
men).

Neben Trenitalia sind in Italien einige private Bahnunternehmen tatig, insbesondere im Regional- und Giter-
verkehrssektor. Nur ein anderes Unternehmen ist im Hochgeschwindigkeitspersonenverkehr tatig.

3.6.2 Beschiftigung

Der Sektor hat rund 70.000 Beschéftigte in Italien, diese Zahl umfasst keine unterstitzenden Leistungen wie
Reinigung und Catering. Der GroBteil dieser Beschaftigten arbeitet bei der FS-Gruppe, etwa 10.000 sind bei
privaten Anbietern beschéftigt.

3.6.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Aus Befragungen der FS geht hervor, dass die Entwicklungen in diesem Sektor in den vergangenen Jahren
zu erheblichen Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt gefihrt haben (z.B. hinsichtlich der Nachfrage und des
Angebots an Arbeitskraften, der Berufsbilder, Qualifikationsanforderungen usw.). AuBerdem hatte die Wirt-
schaftskrise betrachtliche Auswirkungen auf den Fachkraftebedarf des Unternehmens. Die Nachfrage nach
neuen Berufsbildern, die sich wahrscheinlich in naher Zukunft noch erhéhen wird, erstreckt sich auf Okono-
men, Ingenieure und Marketingspezialisten (wenn auch in geringerer Zahl). Jingste Einstellungswellen zur
Besetzung von Stellen im Unternehmen, die eine hohe Qualifikation voraussetzen, umfassten etwa 65% In-
genieure, davon 30% mit einem wirtschaftlichen, geschaftlichen oder Marketinghintergrund und 5% mit ju-
ristischem Hintergrund. Dies bedeutet auch, dass es fir das Unternehmen wesentlich ist, die internen
Personalstrategien anzupassen und das HR-Personal auf den Umgang mit einer sich verdndernden Beleg-
schaft vorzubereiten. Ein weiteres wichtiges Berufsbild ist das des Elektroingenieurs, nach dem eine steigende
Nachfrage zu verzeichnen ist; allerdings besteht in diesem Untersektor ein erheblicher Fachkraftemangel, so
dass das Unternehmen gefordert ist, gezielte Anwerbungsstrategien umzusetzen.

Generell gibt es ein gewisses Bewusstsein fur kontinuierliche Ausbildung und Umschulungsstrategien; die
hohe Spezialisierung der Tatigkeiten hat aber auch dazu gefiihrt, dass in Bezug auf die Ausbildung ein stra-
tegischerer Ansatz verfolgt werden muss als in der Vergangenheit. Es gibt einen Dreijahresplan zur Identifi-
zierung und Unterstltzung interner Ersetzungen von hochqualifizierten Arbeitskraften (Universitatsabschluss),
an denen ein Mangel besteht und/oder die ein Ungleichgewicht zwischen den Aufgaben und dem akademi-
schen Hintergrund festgestellt haben. Fir ein Verstandnis der Fahigkeiten und Ziele dieser Arbeitskrafte sowie
zur Diskussion einer personalisierten Karriereplanung und des Ausbildungsbedarfs wird eine eingehende
Beurteilung der Qualifikation durchgefiihrt.



3.6.4 Image und Attraktivitat

Der Gewerkschaft zufolge ist ein Arbeitsplatz bei den FS aus mehreren Griinden nach wie vor attraktiv:

B Eine Beschaftigung im &ffentlichen Sektor bietet eine vergleichsweise hohere Arbeitsplatzsicherheit als
ein Arbeitsplatz im privaten Sektor, und obwohl es UmstrukturierungsmaBnahmen gibt, wird eine Be-
schéaftigung bei den FS noch immer als sicherer betrachtet als bei anderen Unternehmen.

B Das durch die nationalen Tarifvertrage und die Unternehmenstarifvertrage der FS angebotene Gesamt-
paket ist attraktiver als das anderer Unternehmen, die haufig Vertrdage anderer Sektoren (z.B. aus dem
StraBenverkehr oder dem Nahverkehr) oder nur den Unternehmenstarifvertrag anwenden. Oft steigen
Arbeitskrafte bei anderen Unternehmen ein, um sich dann bei den FS zu bewerben, sobald sich die Ge-
legenheit bietet.

B Die ,alte Attraktivitat”, fir ein einziges Unternehmen zu arbeiten, in dem man einen ungewdhnlichen
Beruf lernen kann, gilt nach wie vor fiir Maschinenschlosser und Zugbegleiter.

In Bezug auf die Attraktivitat des Unternehmens haben die FS folgendes festgestellt:

B Mangelndes Wissen (ber den Inhalt der Arbeit - es gibt generell ein mangelndes Wissen Gber die Vielfalt
der Berufsbilder und dariiber, was ein Arbeitsplatz im Bahnsektor hinsichtlich der Aufgaben, Fahigkeiten,
des Fachwissen, der Verantwortlichkeiten usw. mit sich bringt.

B Das Ausbildungs- und Fortbildungssystem in Italien bereitet junge Menschen nichtin dem MaBe auf die
Arbeitswelt vor wie in anderen Landern.

B In der Offentlichkeit gibt es generell ein mangelndes Bewusstsein, was fiir alle Sektoren gilt, aber in noch
groBerem MaBe auf komplexe Sektoren wie dem Bahnsektor zutrifft, der zudem unter einem negativen
Erbe falscher Vorstellungen leidet.

3.6.5 Arbeitsbedingungen

3.6.5.1 Entgelte und Arbeitsbedingungen

Aus Interviews mit den FS und Gewerkschaften geht hervor, dass die im Sektor angebotenen Léhne insgesamt
wettbewerbsfdhig sind und héher als die Durchschnittsléhne im Land, dies gilt fir alle Berufsbilder in dem
Unternehmen.

Die Gewerkschaften betonten, dass die FS Uber einen eigenen nationalen Tarifvertrag und einen Unterneh-
menstarifvertrag mit den besten Bedingungen im Sektor verfligen. Da die nationalen Gesetze nur die An-
wendung ,eines” nationalen Tarifvertrages vorschreiben, picken sich neue Unternehmen die fir das
Unternehmen ginstigsten Vertrége heraus, was den Schutz der Beschéftigten schwacht und die Leistungen
fur Arbeitnehmer schmélert.

Aus Interviews mit den FS geht hervor, dass das Unternehmen bestrebt ist, sein Sozialpacket zu verbessern
und zu modernisieren. Zusatzlich zu traditionellen Verglinstigungen wie Freifahrten fir die Mitarbeiter und
die Familie, wurde kiirzlich (2012) eine private Krankenversicherung in den Unternehmenstarifvertrag aufge-
nommen. Eine ergédnzende Altersvorsorge ist ebenfalls in dem Paket enthalten. Dieser Unternehmenstarif-
vertrag sieht zudem Rechtshilfe und eine spezielle Versicherung fur diejenigen Arbeitnehmer vor, die in
Unfélle verwickelt werden. AuBerdem ist eine spezielle Rechtshilfe fiir Arbeitnehmer vorgesehen, die Opfer
von Beladstigungen und Gewalt durch Dritte geworden sind. In Anbetracht der zunehmenden Notwendigkeit,
altere Familienmitglieder zuhause zu betreuen, erwagt das Unternehmen ferner, in die private Krankenversi-
cherung eine entsprechende Unterstlitzung aufzunehmen. Aus gesundheitlicher Sicht fihrt das Unternehmen
in letzten Jahren ein systematischeres Programm zur Vorbeugung von Brustkrebs (fir die Mitarbeiter unent-
geltlich) durch. Uberdies wurden MaBnahmen zur Verbesserung der Mobilitat der Arbeitnehmer ergriffen (er-
méaBigte Fahrkarten fur den &ffentlichen Nahverkehr auf der Basis einer besonderen Vereinbarung mit
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Verkehrsbetrieben, Carsharing, Fahrgemeinschaften, Bikesharing, Vereinbarungen zur Unterstltzung des
Kaufs von Fahrradern).

Die FS erklarten, dass die Gehalter der Ingenieure niedriger sein konnen als in anderen Sektoren, in diesem
Fall spielt die Stabilitdt des Unternehmen eine wichtige Rolle ebenso wie die in den vergangenen Jahren von
der FS-Gruppe unternommenen Anstrengungen, viele Tatigkeiten technologisch zu modernisieren, und zwar
nicht nur im Infrastrukturbereich (z.B. im Bereich Umwelt, Chemie, zur Untersuchung von Materialien, ICT usw.)

Sowohl die Gewerkschaften als auch die FS raumen ein, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ein
Bereich darstellt, in dem noch mehr getan werden muss. Die Art der Arbeit (z.B. die Tatsache, dass ein Dau-
erbetrieb garantiert werden muss und dass das Personal im Fernverkehr tétig ist, was unflexible Arbeitszeiten
und ein hohes MalB an geografischer Mobilitét mit sich bringt) macht die Durchfihrung von MalBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben schwieriger als in anderen Bereichen.

Befragungen der FS ergaben, dass in jlingster Zeit einige MaBBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben durchgefiihrt wurden, um die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach dem Mutterschaftsurlaub zu er-
leichtern. So ist die ,rosa Schicht” (Turno Rosa) beispielsweise ein Versuch der gegenwartigen Gesetzgebung,
Frauen zu erlauben, im ersten Lebensjahr ihres Kindes zwei Stunden weniger pro Tag zu arbeiten. Im Hoch-
geschwindigkeitssektor wurden Leitlinien erarbeitet, welche die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach dem Mut-
terschaftsurlaub unterstitzen. Der wichtigste Aspekt dieser MaBnahme besteht darin, dass die
Forschungsarbeit, die den Leitlinien zugrunde liegt, Befragungen von Frauen und deren méannlichen Vorge-
setzten einbezog. Dieser Ansatz hatte bemerkenswert positive Auswirkungen auf das steigende Bewusstsein
- auch unter den mannlichen Beschéaftigten - fir die Probleme im Zusammenhang mit der Rickkehr an den
Arbeitsplatz nach dem Mutterschaftsurlaub und den Grad der Akzeptanz der Leitlinien.

3.6.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.6.6.1 Unternehmensstrategien

In den letzten Jahren lag der Schwerpunkt des Unternehmens auf dem Marketing und der Bewusstseins-
scharfung fur die radikalen Veranderungen innerhalb den FS, die zur FS-Gruppe gefiihrt haben. Die Marken-
bildung der FS-Gruppe als einer innovativen Gruppe, die fihrend auf vielen technologischen Gebieten ist,
wurde in alle Aktivitaten des Unternehmens einbezogen. Die zugrunde liegende Botschaft der Markenbildung
ist, dass die FS-Gruppe mehrere Unternehmen umfasst (z.B. ltalferr, Ferservizi usw.), die ein breites Spektrum
von Méglichkeiten in vielen Sektoren fir hochqualifizierte Bewerber bietet. Die FS-Befragten betonten, dass
es sich als eine Herausforderung erwiesen hat, das Stereotyp der ,alten” FS in der &ffentlichen Meinung zu
verandern, obwohl es sich allmé&hlich verlagert, indem man die FS-Gruppe denkt und nicht nur die FS.

In Italien haben die FS als das Unternehmen mit dem héchsten Bekanntheitsgrad unter jungen Absolventen
in Bezug auf Jobangebote und als bester Arbeitgeber die Zertifizierung Best Awareness 2015 und ‘Best Em-
ployer of Choice’ (BEofC) erhalten. Dies ergab die 'Recent Graduates Survey’, eine Umfrage, die auf einer re-
prasentativen Stichprobe unter neuen Absolventen basiert. Die FS wurden als zuverldssig, seriés und
dynamisch wahrgenommen. 2015 kamen sie unter allen Absolventen als BEofC auf Rang eins und 2014 und
2015 unter Absolventen wissenschaftlicher Facher auf Rang zwei. Die FS wurden vor allem von jungen Ab-
solventen zum BEofC gewahlt, die als ,informiert” (29,3%) und ,optimistisch” (25,3%) identifiziert wurden. Ab-
solventen, die an einer Arbeit bei den FS interessiert waren, wiirden auch fir Unternehmen wie Enel, Eni,
Ferrari, Apple und Google arbeiten. Somit wurden diese Unternehmen als direkte Wettbewerber der FS iden-
tifiziert. Eni und FS wurden als Unternehmen identifiziert, die wirtschaftliche Stabilitat vermitteln; junge Ab-
solventen hielten dies zwei Unternehmen auch fir die reichsten mit einer soliden Marktposition.



Zur Anwerbung von Fachkréften, bei denen ein Mangel besteht, verfolgt das Unternehmen zudem eine Reihe
von Strategien unter Universitatsstudenten und Berufsschilern. Andere Initiativen mit Universitaten umfas-
sen:

B FS-Wettbewerb. Ein Wettbewerb der Universitatsstudenten der Wirtschafts- und Ingenieurwissenschaften
offensteht, bei dem die Studenten ein Projekt Uber ihre Sicht des Hochgeschwindigkeitsverkehrs vor-
stellen missen: ,Wie sehen Sie den Hochgeschwindigkeitsverkehr in den kommenden 50 Jahren?” Ins-
gesamt wurden 230 Projektideen eingereicht, davon wurden 6 ausgewahlt. Der Preistrdger des
Wettbewerbs wird die Gelegenheit haben, an der World Conference on High Speed Rail in Tokio teilzu-
nehmen, die Gbrigen Gewinner kdnnen an mehrere andere Reiseziele reisen. Die Webseite umfasst auch
eine Seite mit dem Titel ,Was wissen Sie Uber die FS?”, die dazu bestimmt ist, alle Karrieremdglichkeiten
innerhalb der Gruppe zu férdern; auf anderen Webseiten werden Initiativen der Gruppe gesponsert,
wie etwa kulturelle Initiativen, von der Gruppe geférderte Masterstudiengange und Kurse, Arbeitsmég-
lichkeiten, Praktika usw.

B ZuschUsse fur Studenten - Diese Initiative zielt darauf ab, Ingenieurstudenten in ihrem letzten Studienjahr
zu unterstitzen, und bietet finanziellen Anreize fir die Abschlussarbeit Uber ein Thema, das fir das Un-
ternehmen von Interesse ist. Um diese Initiative bekannt zu machen, besucht die Personalabteilung aus-
gewahlte Universitaten, um Projekte vorzustellen und die Durchfiihrbarkeit zu diskutieren. Die Initiative
wurde Studenten in Seminaren vorgestellt, in denen die FS Gber die Méglichkeiten, die Projekte, aber
auch Karrierechancen im Unternehmen diskutierte.

B Stipendienprogramme - Die FS bieten Studenten im zweiten Jahr des Ingenieursstudiums (Englisch-
Kurs) Stipendien an, die Einschreibungsgebiihren zu zahlen sowie ein Praktikum im Unternehmen.

B Rekrutierungs-/Karrieretage in Universitaten - Die FS organisieren Karrieretage in ausgewahlten Univer-
sitéten, HR-Vertreter das Unternehmen und Karriereméglichkeiten bei den FS prasentieren und Informa-
tionen Uber freie Stellen, das Einstellungsverfahren, Maglichkeiten fir Praktika und Stipendien fur
Studenten geben, die ihre Abschlussarbeit tiber ein Projekt, das fiir das Unternehmen von Interesse ist,
schreiben méchten.

B Kooperation mit Universitdten - Die FS kooperieren mit sechs Universitdten hinsichtlich der Gestaltung
und Durchfiihrung von Masterstudiengéngen in Schienenverkehrsingenieurwesen. Die FS bieten zudem
mehrere Zuschlsse zu den Einschreibungsgebihren sowie fur die Bestqualifizierten. Jahrlich werden
zwischen 25 und 30 Studenten in einem gemeinsamen Rekrutierungsverfahren ausgewahlt. Die FS-Per-
sonalabteilung kooperiert mit den Universitaten in der Ausschreibungsphase hinsichtlich des Entwurfs
der Leistungsbeschreibung, der Auswahlkriterien sowie beim Einstellungsverfahren. Die FS entwerfen
und fihren zudem die landesweit die Verbreitungskampagne durch, indem in Universitaten Prospekte
verteilt werden; zuséatzliche Webseiten und gezielte E-Mails sollen die Bekanntheit erhéhen und Infor-
mationen liefern. Die Botschaft ist, dass junge Menschen und ihre Fahigkeit zu Innovation eine zentrale
Rolle spielen. Die FS-Gruppe wird unter verschiedenen Gesichtspunkten detailliert beschrieben (warum
in der FS-Gruppe arbeiten, Zahl der Beschaftigten sowie spezielle Funktionen in den einzelnen Unter-
nehmen, Einsatzorte, Informationen von Arbeitnehmern, laufende Initiativen fur junge Leute); ein spe-
zieller Bereich ist der internationalen Dimension und Jobmaglichkeiten gewidmet; dariiber hinaus gibt
es eine sehr gut gestaltete Seite Uber Partnerschaften mit Universitaten, auf der alle Themen im Zusam-
menhang mit der Einstellung auf der Basis der Abschlusse detailliert beschrieben werden.

H Initiativen, die sich an Studenten in den letzten Studienjahren auf Oberschulen (technische Bereiche wie
Mechanik) richten, umfassen, Seminare, Karrieretage, auf denen das FS-Personal die breite Palette von
Berufsbildern im Unternehmen, die Karrierechancen und die Unternehmenskultur prasentiert.
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3.7 Niederlande

3.7.1 Unternehmen

Die groBten Unternehmen im Sektor sind ProRail (fir die Bahninfrastruktur verantwortlich) und Nederlandse
Spoorwegen (NS), die fir den Personenverkehr verantwortlich sind. In den Glter- und Personenverkehrsmérk-
ten sind Uberdies private Bahnbetreiber tatig.

3.7.2 Beschiftigung

ProRail hat etwa 4.000 Mitarbeiter, wahrend die NS 30.000 Mitarbeiter beschaftigt.

3.7.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Aufgrund der Mechanisierung und Digitalisierung im Bahnsektor suchen alle Arbeitgeber im Bahnsektor Ar-
beitskréfte mit einer solchen technischen Qualifikation. Dies gilt sowohl fir Stellen, die eine Berufsausbildung
erfordern, als auch fir solche, die einen Hochschulabschluss voraussetzen.

Da das Rentenalter angehoben wurde, missen die Arbeitnehmer langer arbeiten. Da die Belegschaft des
Bahnsektors zudem altert, sind die Unternehmen daran interessiert, dass die Mitarbeiter ldnger arbeiten. Folg-
lich ist es wichtig, dass die Mitarbeiter gesund bleiben: mehrere Befragte gaben an, ihr Unternehmen sei an
der Fitness (oder ,Arbeitsfahigkeit” aufgrund dieser Fitness) der Mitarbeiter und neu eingestellten Arbeits-
krafte interessiert, mit dem Ziel, eine dauerhafte Beschaftigungsfahigkeit zu férdern.

3.7.4 Image und Attraktivitat

Die Attraktivitat des Sektors hangt sehr von der Perspektive ab. Die Befragten betonten, dass intern bekannt
sei, dass der Sektor liber ausgezeichnete Tarifvertrage verfigt, die gute Arbeitsbedingungen und Zusatzleis-
tungen vorsehen. Die Arbeit an sich sei interessant und es ist leicht, einen Sinn in der Arbeit zu sehen, da es
sich um eine o6ffentliche Dienstleistung mit gesellschaftlicher Verantwortung handle.

Da der Sektor eine 6ffentliche Dienstleistung erbringt und seine wichtigsten Unternehmen staatlich sind,
herrscht extern eine standige Kontrolle. Obwohl die Niederlandischen Eisenbahnen relativ plnktlich sind,
wenn man ihre Belastung (in Personenkilometer)* bericksichtigt, und nicht allzu teuer, wenn man die Pinkt-
lichkeit und Auslastung® berlicksichtigt, so konzentriert sich per Saldo die &ffentliche Diskussion auf die ne-
gativen und nicht die positiven Aspekte. Die Medien berichten in groBem Umfang Themen wie die
parlamentarische Untersuchung der NS-Fyra-Affare, das Ausscheiden des NS-Vorstandsvorsitzenden nach
Betrugsvorwirfen, Untersuchungen in Bezug auf Verletzungen von Vorschriften Giber die Untervergabe seitens
ProRail sowie jingste politische Diskussionen Uber das Finanzmanagement bei ProRail. Die Befragten erklar-
ten generell, dass diese negative Medienaufmerksamkeit ein Problem fir den Bahnsektor sei und beeintrach-
tigen das Image und die Attraktivitat speziell von ProRail und der NS.

Operative Arbeitsplatze bedeuten oft unsoziale Arbeitszeiten. Ob dadurch die Attraktivitat des Sektors be-
eintrachtigt wird, hangt von der persoénlichen Prioritat ab sowie der jeweiligen Phase im Berufsleben eines
Arbeitnehmers, allgemein waren die Befragten aber der Ansicht, dass dies ein Hindernis fiir jemanden dar-
stellen kénne, der ein eher ,normales” soziales Leben schatze. Dies macht den Sektor als Arbeitgeber weniger
attraktiv.

Fir Menschen, die nichts mit dem Sektor zu tun haben, sind dhnliche ,technologie-intensive” Sektoren wie
die Automobil- oder Luftfahrtbranche attraktiver. Einige der Befragten erklérten, die Bahn werde nicht als ein
solcher Sektor gesehen, weil es sich traditionell und noch immer um eine &ffentliche Dienstleistung handle.
Was den Wettbewerb um Arbeitskrafte betrifft sowie mit Riicksicht auf die unsozialen Arbeitszeiten, die es in
einigen anderen technischen Sektoren eventuell nicht gibt, so erscheint der Bahnsektor nicht so attraktiv wie
andere Sektoren, obwohl er relativ gute Leistungspakete bietet.

“ Dies geht aus dem NS-Jahresbericht hervor. http://nsjaarverslag.nl/FbContent.ashx/downloads/NS-jaarverslag.pdf
“ https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2011/10/25/internationale-benchmark-2011-prorail



4.7.5 Arbeitsbedingungen

Arbeitsbedingungen werden weitgehend durch Tarifverhandlungen festgelegt. In den Niederlanden verein-
baren Gewerkschaften und Arbeitgeber generell einen Cao (collectieve arbeidsovereenkomst: Tarifvertrag).
Diese Cao’'s werden im Allgemeinen jeweils nach einigen Jahren neu ausgehandelt, wenn die Verhandlungen
jedoch wiederholt scheitern, bleiben die alten Vertrage aber auch langer in Kraft. Cao’s bestehen auf Bran-
chen- und Unternehmensebene. Man kdonnte den Bahnsektor in drei Teile gliedern, jeder mit einem anderen
anwendbaren Cao, obwohl es in der Praxis keine groBen Unterschiede zwischen diesen drei Teilen gibt:

1. Die NS haben ihren eigenen unternehmensweiten Cao, fur alle Unternehmen, die Personen beférdern,
gilt jedoch auch ein multimodaler Cao.

2. ProRail hat ihren eigenen unternehmensweiten Cao.

3. Die Subunternehmer von ProRail fallen unter einen sektoralen Cao, kénnen aber auch einen eigenen
unternehmensweiten Cao haben. Die Verhandlungen fir den sektoralen Bahninfrastruktur-Cao wurden
verzdgert, was bedeutet, dass das Risiko besteht, dass dieser Sektor im Vergleich zu anderen im Bahnsektor
benachteiligt ist, wenn es keinen unternehmensweiten Cao gibt.

4. Guterverkehrsunternehmen haben im Allgemeinen einen unternehmensspezifischen Cao, fir einige
jedoch kann dieser weiterhin auf dem alten Cao vor der Liberalisierung basieren.*

Die Lohne und Zusatzleistungen im gesamten Sektor sind generell gut. Persénliche Umstédnde werden be-
riicksichtigt, was sich in Anderungen der Arbeitszeit widerspiegeln kann. Ein Beispiel fiir eine allgemein at-
traktive Bedingung sind kostenfreie oder ermaBigte Bahnreisen in Verbindung mit dem Arbeitsplatz, der per
Definition gut mit dem Bahnnetz verbunden ist.

Fir Zugbegleiter und anderes Personal mit Kundenkontakt ist Aggression der Kunden ein Thema. Es gibt
MaBnahmen, dies zu minimieren, z.B. zusatzliche Polizei, Sicherheitspersonal und zuséatzliches Bahnpersonal
auf Strecken mit einem hohen Risiko nach einer bestimmten Uhrzeit am Abend. Eine véllige Beseitigung die-
ses Phédnomens ist jedoch schwierig.

Fir Zugbegleiter und Triebfahrzeugfiihrer kann die Arbeitszeit ein Problem sein ebenso wie Selbstmord-(ver-
suche) durch Menschen, die vor Ziige springen; einige Bahnmitarbeiter wurden bereits mehrfach Zeugen
solcher Situationen. Zugbegleiter sind kraft Gesetzes verpflichtet, aus dem Zug zu steigen und Erste Hilfe an-
zubieten. Bahnpersonal, das Zeuge eines Selbstmords geworden ist, wird anschlieBend betreut, doch jeder
geht anders damit um, und fir manche kénnen die psychologischen Folgen das Ende der Laufbahn bedeuten.

3.7.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.7.6.1 Unternehmensstrategien

Die NS und ProRail verfolgen ahnliche Personalstrategien, die die alternde Belegschaft und langfristig den
erwarteten Verlust von Fachkréften bericksichtigen. Der erste Teil dieser Strategie konzentriert sich auf in-
nerbetriebliche Mobilitat, um die Beschaftigten innerhalb des internen Arbeitsmarktes zu halten. Dies bedeu-
tet, dass Investitionen in innerbetriebliche Fortbildungsprogramme getatigt werden missen, aber auch, dass
Kooperationen mit Partnern erforderlich sind (Gewerkschaften, Bildungsinstitute).

Der zweite Teil dieser Strategie zielt auf einen niedrigen Krankenstand ab, um die Arbeitnehmer langer be-
schaftigen zu kénnen.

Um den Sektor fir Arbeitsuchende mit technischen Fahigkeiten interessanter zu machen, veréffentlichen die
NS diese Jobs auf der Webseite nstechwerk.nl*’ , wo Stellenangebote der NS publiziert werden. Insbesondere
fur Berufsschiler gibt es die TechniekFabriek (Technikfabrik)*. Die TechniekFabriek ist eine Lehrinstitution
des Unternehmens NedTrain, die mit einer bestehenden Bildungseinrichtung verbunden ist, die Berufsaus-
bildung anbietet. Schiiler der Berufsschule ROC Twente, die in Mechatronik ausgebildet werden, kénnen

%1n den 1990er Jahren war der Bahnsektor vollstandig in staatlicher Hand und wurde von den NS betrieben.
“"http://www.nstechwerk.nl/

“Shttp://www.nedtrain.nl/techniekfabriek/home/
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wahlen, die Ausbildung in der Berufsschule in Verbindung mit praktischer Erfahrung in der TechniekFabriek
zu absolvieren. Nach Beendigung dieser zweijéghrigen Ausbildung wird den Schiilern eine Festanstellung als
Mechaniker bei NedTrain angeboten, dem Geschaftsbereich der NS, der fur die Wartung der Zliige verant-
wortlich ist.

Das Institut Railinfra Opleidingen (RIO) (Bahninfrastruktur-Ausbildung), das eher mit der Instandhaltung der
Bahninfrastruktur (ProRail und Subunternehmer) verbunden ist, ist im Begriff ein dhnliches Institut zu griinden.
Der Bau dieses Institut soll 2016 beginnen. Das Institut namens ‘Railcenter’ wird vier verschiedene Funktionen
fur den Bahninfrastruktursektor wahrnehmen:

-

Entwicklung von Handwerkstechniken: Das Institut wird fur alle Qualifikationsniveaus Ausbildung an-
bieten, das Lernen durch den direkten Austausch férdern und modernste Technologie benutzen.

2. Testen und Simulieren: Das Institut wird eine Umgebung schaffen, in der das Testen und Simulieren
neuer Infrastruktur und Systeme maoglich ist.

3. Forderung der Bahninfrastruktur: Das Institut wird Jobs im Bahninfrastruktursektor férdern, indem es
Vortrédge, Touren und Ausstellungen organisiert. Ein besonderer Aspekt, der hierbei hervorgehoben
wird, sind Verbesserungen und Innovationen. Dadurch soll die Attraktivitat des Sektors auf allen Quali-
fikationsniveaus erhoht werden.

4. Begegnen und Inspirieren: Das Institut wird als Plattform fir den Wissens- und Erfahrungsaustausch
dienen, zu diesem Zweck wird es ‘Innorail’ einrichten, eine Plattform, die Innovationen der Bahninfra-
struktur fordern soll.

Neben diesem Institut finanziert das RIO ‘Rail Tech’ (Railtechniek): ein Wahlfach an der Hogeschool Utrecht
(Hochschule/Berufsoberschule), in dem die Studenten beispielsweise lernen, wie man eine Weiche baut. Die-
ses Fach wird in Kooperation mit ProRail und seinen Subunternehmern angeboten.

Die NS haben zudem Strategien flir zwei wichtige Zielgruppen umgesetzt: Menschen mit begrenzter Fahig-
keit, ihren gegenwartigen Beruf auszuliben und Flichtlinge.

2013 starteten die NS ein Pilotprojekt zur Schaffung von Arbeitsplétzen, indem sie Arbeitskréften Arbeitser-
fahrung bereitstellten, die aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr in der Lage sind, ihren gegenwértigen
Beruf voll auszuiben. Anstatt Arbeitserfahrung in befristeten Jobs anzubieten, wurden durch Job Carving
neue zukunftsféhige Arbeitsplatze geschaffen, indem geeignete vorhandene Funktionen in Arbeitsbereichen
innerhalb der NS flir Menschen mit einer begrenzten Arbeitsfahigkeit kombiniert und umgestaltet wurden.
Es wurden 40 solcher Arbeitsplatze fir 10 verschiedene Arten von Beschrankungen geschaffen. Das Pilotpro-
jekt erwies sich angesichts der Zahl der Teilnehmer, denen am Ende ihrer Arbeitserfahrung ein Vertrag ange-
boten wurde, als erfolgreich. Der neue Cao sieht vor, dass innerhalb von zwei Jahren 200 solcher Arbeitsplatze
geschaffen werden sollen. Die NS haben ihre Erfahrungen an andere Unternehmen unterschiedlicher Sekto-
ren weitergegeben.

Gleichzeitig wurde ein weiteres Pilotprojekt durchgefiihrt, bei dem vier bezahlte Arbeitsplatze mit einer Be-
fristung von neun Monaten fur Flichtlinge mit hoherer Ausbildung geschaffen wurden. Zu den Eignungskri-
terien zahlten die Kenntnis der hollandischen Sprache und eine Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis. In diesen
Jobs wird den Flichtlingen ein Mentor zugewiesen, und sie sind in der Lage, Arbeitserfahrung zu sammeln
und die Unternehmenskultur kennen zu lernen. AuBerdem werden ihnen lbertragbare Qualifikationen ver-
mittelt, wie etwa PRINCEZ2, ein allgemein anerkannter Projektmanagementkurs. Diese Pilotprojekt war eben-
falls erfolgreich: 50% der Teilnehmer fanden eine Festanstellung bei den NS, die andere Halfte fand anderswo
eine Arbeit. Dies ist jetzt ebenfalls Teil der NS-Strategie: jahrlich werden funf solcher Jobs angeboten. Dies
gehort zur Diversitéts- und Integrationsstrategie der NS.



3.8 Polen

3.8.1 Unternehmen

Die Bahnunternehmen in Polen kénnen entsprechend der Eigentumsform und dem Markt eingeteilt werden,
auf dem sie tatig sind. In Polen unterscheidet man Eigentumsformen:

B Staatliche Unternehmen oder Unternehmen, an denen der Staat mehrheitlich beteiligt ist und die fur
den Betrieb der Strecken (z.B. PKP PLK) verantwortlich sind, Personenbeférderung (z.B. PKP Intercity) oder
Guterbeforderung (z.B. PKP Cargo) anbieten. Separate Tarifvertrage regeln heute die Arbeitsbedingungen
in jedem dieser Unternehmen.

B Bahnunternehmen, die Eigentum regionaler Behérden und fir den Personenverkehr in den Regionen
oder in Ballungsgebieten zusténdig sind (z.B. Masowische Eisenbahnen). Die Arbeitsbedingungen in
diesen Unternehmen dhneln denen der staatlichen Unternehmen.

B Private Unternehmen bieten derzeit nur Gitertransport an (z.B. DB Schenker Logistics). Die Arbeitneh-
mervertreter berichteten beziiglich der Vergitung und Arbeitszeit iber enorme Unterschiede zwischen
der PKP-Gruppe und privaten Unternehmen. Die Arbeit in Privatunternehmen ist aufgabenorientiert die
Vergitungssysteme sind vereinfacht. Diese Arbeitgeber erwarten eher Arbeitnehmer mit Mehrfachqua-
lifikation - z.B. Lokflhrer, die auch als Rangierer tatig sind. In Privatunternehmen gibt es meist keine Ta-
rifvertrage.

3.8.2 Beschiftigung

2012 waren mehr als 33.000 Arbeitnehmer im Guterverkehr beschaftigt (+0.35 pp im Vergleich zu 2011) und
knapp 25.000 (-3.66 pp im Vergleich zu 2011) im Personenverkehr.*’ In den letzten Jahren wurde der Beschaf-
tigungsgrad aufgrund der sich verdndernden Marktbedingungen - geringeres Personenverkehrsangebot -
gesenkt, um insbesondere den Grad und die Struktur der Beschéaftigung an die gegenwértigen Aufgaben
anzupassen.

3.8.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Die offentlichen Bahnunternehmen stehen im Wesentlichen vor der Herausforderung, die Beschéaftigung in
den Verwaltungskapazitaten zu rationalisieren, die Belegschaft in Schlisselberufen zu verjingen und Fach-
krafte einzustellen oder auszubilden, welche die fiir den Betrieb der modernisierten Infrastruktur und neuen
Zuge erforderliche Qualifikation besitzen.

Personalleiter, die in zwei Bahnunternehmen befragt wurden, gaben an, dass es 2014 seit Jahren erstmals
notwendig gewesen ist, neue Arbeitskrafte einzustellen.

Trotz der oben genannten unattraktiven Kriterien einer Beschéftigung im Bahnsektor haben die Unternehmen
keine groBen Probleme, Nichtfachleute zu finden. Die von den staatlichen Unternehmen angebotene Stabilitat
und insbesondere die Verflugbarkeit der Vollzeitbeschaftigung sind fiir Frauen und junge Menschen aus land-
lichen Gemeinden oder Kleinstéddten attraktiv.

Die HR-Vertreter berichteten jedoch tUber Probleme bei der Anwerbung von Fachkréften, z.B. Leittechniker
und Triebfahrzeugfiihrer. Uber 50% der 17.000 Lokfihrer in Polen sind zwischen 46 und 60 Jahre alt, das
Durchschnittsalter der Mitarbeiter liegt bei 50 Jahren. Es wurde geschatzt, dass 2013 kurzfristig 3.000 Lok-
fUhrer im Sektor fehlen wirden - auf der Basis der gegenwartigen Nachfrage nach der Dienstleistung.®

Fur die erste Gruppe sind die von den Bahnunternehmen angebotenen Vergiitungen nicht wettbewerbsfahig.
Es herrscht ein generationsbedingter Mangel an Triebfahrzeugfihrern. Um diesen Mangel zu bewaltigen,
wurden jlingst Ausbildungsprogramme gestartet.

# Gtowny Inspektorat Pracy (2013), Bezpieczenstwo pracy na kolei, S. 34 verfiigbar unter: http://rop.sejm.gov.pl/1_0ld/opracowania/pdf/material70.pdf
0Glowny Inspektorat Pracy (2013), Bezpieczeristwo pracy na kolei, verfiigbar unter: http://rop.sejm.gov.pl/1_0ld/opracowania/pdf/material70.pdf
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Darilber hinaus gibt es in einigen Fallen einen Mangel an Zugchefs, Zugverkehrsleitern, Mechatronikinge-
nieuren, Elektroingenieur und Signaltechnikern. Externe Experten berichteten Gber einen Mangel an Projekt-
leitern, die Erfahrungen im Management groBer Bahninvestitionen und Bauprojekte haben.

Fir die Befragten ist die Personalfluktuation fur die polnischen Bahnunternehmen kein Kriterium, da eine Ta-
tigkeit im Bahnsektor nach wie vor als Beruf auf Lebenszeit betrachtet wird, vor allem unter alteren Arbeit-
nehmern.

3.8.4 Image und Attraktivitat

Das allgemein schlechte Image des Bahnsektors in Polen hat sich in den vergangenen Jahren schrittweises
verbessert. Viele Polen haben jedoch noch immer keine Vorstellung von der Vielfalt des Bahnsektors in Polen
und setzen die Bahn in Polen nach wie vor mit den Polnischen Staatsbahnen (im Folgenden: PKP) gleich. Somit
hat das Image der PKP-Gruppe®' wesentliche Auswirkungen auf die Wahrnehmung des Bahnsektors insge-
samt.

Um dem schlechten Image des Sektors zu begegnen, hat die PKP-Gruppe der Verbesserung des Komforts
fur die Kunden Prioritat eingerdumt, und zwar durch Sauberkeit, Sicherheit in den Zigen und auf Bahnhofen,
Online-Fahrkartenverkauf, Wi-Fi auf Bahnhofen und in Zigen. Zwischen 2011 und 2015 verbesserte die PKP-
Gruppe ihre Leistung in Bezug auf: die Reisegeschwindigkeit, den Online-Fahrkartenverkauf, die Vermietung
von Flachen auf Bahnhofen, die Nettoverschuldung wurde gesenkt und die Zahl der Bahnunfalle ging zurtick.
Infolgedessen stieg die Zahl der Fahrgaste im Marz 2015 erstmals seit Jahren.>? In den vergangenen zwei
Jahren gab es eine erhebliche Steigerung der Kundenzufriedenheit. Um diese sich aus Kundenumfragen po-
sitive Botschaft zu kommunizieren, startete PKP Intercity 2015 eine Medienkampagne (Fernsehen, Radio,
Presse und Internet), die das Ziel hatte, das Unternehmen von anderen Bahnunternehmen in Polen abzugren-
zen und sein 6ffentliches Image zu verbessern.>

Das sich verandernde Image der Bahnunternehmen spiegelt sich jedoch noch nichtin den von Randstad auf-
gestellten Rankings lber die Arbeitgeberattraktivitdt. Obwohl die PKP von den Polen allgemein anerkannt
werden, werden sie nicht als Wunscharbeitgeber betrachtet. Randstad veréffentlicht nur Namen der ersten
20 Unternehmen, die als attraktive Arbeitgeber angesehen werden, die PKP ist nicht darunter.>* Universums
allgemeines Ranking der idealen (Top 30) Arbeitgeber enthélt ebenfalls kein Bahnunternehmen.

Die Befragten stimmten darin Gberein, dass der Bahnsektor wegen der unattraktiven Gehalter, dem negativen
Image der Unternehmen (burokratische, ineffizient) und insgesamt schwierigen Arbeitsbedingungen kein at-
traktiver Arbeitgeber ist. Die Tatigkeit und die Art des Unternehmens (Verkehrs- und Eigentumsform) haben
Auswirkungen auf die Hohe der Gehalter, die Stabilitat der Arbeitsverhaltnisse und die Arbeitsbedingungen.

3.8.5 Arbeitsbedingungen

In 6ffentlichen oder teilweise 6ffentlichen Unternehmen werden die Arbeitsbedingungen durch Tarifvertrage
geregelt, was bei privaten Betreibern nicht der Fall ist.

Das Durchschnittsgehaltim Bahnsektor liegt geringfligig Gber dem Durchschnittsgehalt in Polen. Die Befrag-
ten erklérten jedoch, dass die Gehaltshéhe je nach Beruf und Position der Arbeitnehmer unterschiedlich sei.
Die Gehalter der Lokflihrer machen diesen Beruf sehr unattraktiv. Der Mangel an Lokflihrern und die lange
Ausbildung fihren zu einem Wettbewerb zwischen privaten und &ffentlichen Unternehmen in Bezug auf diese
Arbeitnehmergruppe. Seitdem die Gehaltsniveaus im 6ffentlichen Sektor festgelegt und an das Inflationsni-
veau angepasst worden sind, unterliegen die 6ffentlichen Unternehmen meist in diesem Wettbewerb. Die
Gehélter des Verwaltungspersonals oder von Kassierern sind noch weniger attraktiv. Die Gehalter von Pro-

SDie PKP-Gruppe wurde 2007 infolge des Umstrukturierungsprozesses der Polskie Koleje Paristwowe [Polnische Staatsbahnen] gegriindet. Die PKP-Gruppe
umfasst mehrere Bahnunternehmen, die Personen- und Giiterverkehrsleistungen erbringen, Bahnstrecken verwalten, Dienstleistungen fiir Bahnunterneh-
men erbringen oder Dienstleistungen in Verbindung mit dem Bahninfrastrukturmanagement (z.B. Energie, IT, Ausbildung usw.).

S2\Witold Ortowski, Michat Mazur, PwC (2015), Inwestycja w przysztos¢ Podsumowanie zmian w Grupie PKP w latach 2012-2015 http://pkpsa.pl/dla-
mediow/komunikaty-prasowe/inne/Prezentacja_PwC.pdf?_ga=1.207994768.34383834.1432749201

53Rynek kolejowy, Startuje kampania PKP za 10 min zt. Zobacz film reklamowy, available at: http://www.rynek-
kolejowy.pl/55707/startuje_kampania_pkp_za_10_mIn_zl_zobacz_film_reklamowy.htm

>*Randstad teilt externen Organisationen (d.h.der ICF) keine Ergebnisse Giber bestimmte Unternehmen mit. Die PKP-Gruppe war unter den 150 bewerteten
Unternehmen; der Bericht kann bei der PKP-Gruppe angefordert werden.



jektleitern von Bahninfrastrukturprojekten wurden als wettbewerbsfahig fir den Markt oder dhnliche Sektoren
eingestuft (z.B. Bausektor).

Die Zusatzleistungen sind gegenwartig noch niedriger als zu der Zeit vor der Teilung der Unternehmen. Der-
zeit schwanken die Zusatzleistungen je nach Tatigkeit und kénnen folgendes umfassen:

B 99% Rabatt auf Fahrkarten

B Zusétzliche freie Tage

B Bekleidungszuschuss

B Kohlezuschuss

B Kofinanzierung der Ferien von Kindern
B Aktien

B Medizinische Versorgungsprogramme
B Versicherungsprogramme

B Sportkarten

Seit dem Unfall in Szczekociny im Jahr 2012 bieten die Bahnunternehmen psychologische Unterstitzung
fur Arbeitnehmer, die in Bahnunfalle verwickelt werden.

3.8.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

3.8.6.1 Unternehmensstrategien

Das Kooperationsprogramm mit Schulen gilt als eine gute MaBnahme. Das Programm wurde 2011 mit einem
jahrlichen Budget von EUR 150.000 gestartet. Jéhrlich erhalten 300 Schiler aus 150 Schulen Stipendien. Die
Hohe des Stipendiums hangt vom Schuljahr ab und reicht von EUR 72 in der elften Klasse bis EUR 120 im
letzten Schuljahr.

Neben dem Stipendienprogramm arbeiten die PKP eng mit 15 Oberschulen zusammen, die Bahnverkehrs-
techniker und Techniker fur die automatische Steuerung des Zugverkehrs ausbilden. In diesen Schulen bieten
die PKP PLK:

B Stipendienprogramme fir Studenten,

B Beschéaftigungsgarantie fur die besten Studenten,

B Ausbildungsprogramm

B Ausbildungseinrichtungen und qualifizierte Ausbilder

%57wei Personenziige stieBen frontal zusammen.
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3.9 Slowenien

3.9.1 Unternehmen

Das slowenische Bahnsystem wird von einer staatlichen Gruppe betrieben; den Slowenischen Eisenbahnen.
Zu dieser Gruppe gehdren zehn Unternehmen:

B Guterverkehrsunternehmen (Tovorni promet, d. 0. 0)

B Personenverkehrsunternehmen (Potniski promet, d. 0. 0)

W Infrastrukturunternehmen (Infrastruktura, d. 0. 0.)

M Slowenische Eisenbahnen (Slovenske Zeleznice, d.o.0.)

B Zugfahrzeuge und Technik (Vleka in tehnika, d.o.0.)

B Eisenbahnbauunternehmen (Zeleznisko gradbeno podjetje Ljubljana, d. d.)
B Unternehmen fir Behinderte (ZIP, storitve, d. 0. 0.);

W FERSPED

B Verkehrsinstitut Ljubljana (Prometni institut Ljubljana)

B Bahndruckerei (Zeleznigka tiskarna Ljubljana, d. d.)

3.9.2 Beschéftigung

Die Slowenischen Eisenbahnen beschéftigen insgesamt 8.069% Mitarbeiter. 84 Prozent der Beschaftigten
sind ménnlich und nur 16 Prozent weiblich. Unternehmen mit mehr als 90 Prozent ménnlichen Arbeitnehmern
sind: Infrastruktur, Zugfahrzeuge und Technik und der Eisenbahnbau. Nur bei den Slowenischen Eisenbahnen,
wo administrative Blrotatigkeiten ausgelbt werden, ist mehr als die Halfte der Belegschaft weiblich.

Der Grof3teil der Beschéftigten der Slowenischen Eisenbahngruppe ist zwischen 40 und 59 Jahren alt. Junge
Arbeitnehmer machen nur 8 Prozent der Beschéftigten aus.

3.9.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskriaftemangel

Auf der Basis der von der Personalabteilung zur Verfligung gestellten Informationen, hat die Slowenische Ei-
senbahngruppe keine Probleme bei der Anwerbung potentieller Mitarbeiter. Andere Interessenvertreter be-
merken jedoch, dass diese gegenwartige Attraktivitdt des Unternehmens hauptsachlich eine Folge der
schwachen Wirtschaft und hohen Arbeitslosigkeit nach der Krise sei. Insbesondere der Zusammenbruch des
slowenischen Bausektors, befristete Vertrdge und unregelmaBige Zahlungen in anderen Sektoren (z.B. Ver-
kehrstrédger) machen den Bahnsektor attraktiv.

Aber sobald sich die Wirtschaft erholt hat, kénnten die derzeitigen Vorteile einer Beschaftigung bei den Slo-
wenischen Eisenbahnen schwinden. So erwédhnt ein Interessenvertreter, dass das Unternehmen vor der Krise
in den Grenzregionen zu ltalien wegen der Néhe des wettbewerbsfahigeren italienischen Arbeitsmarktes
Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung hatte.

3.9.4 Image und Attraktivitat

Die Slowenische Eisenbahngruppe ist gegenwartig ein attraktives Unternehmen in Slowenien. Wahrend der
Ubergangsperiode der slowenischen Wirtschaft nach der Unabhangigkeit im Jahr 1991 war das Gesamtimage
des Unternehmens negativ. Das Unternehmen erwirtschaftete Verluste, beschéaftigte zu viele Arbeitnehmer
und arbeitete mit veralteter Technik. Seitdem wurde das Unternehmen einem Umstrukturierungsprozess un-
terzogen, und es wurden etwa 22.000 Mitarbeiter entlassen. Die Technologie wird verbessert und die Renta-
bilitat wiederhergestellt. Einem befragten Interessenvertreter zufolge ist die Infrastruktur im internationalen
Vergleich noch immer alt, und das Unternehmen wendet keine modernen PR-Strategien an wie dies in ande-
ren europaischen Landern der Fall ist.

%67um 31.12.2014



Als attraktivste Kriterien fur einen Arbeitsplatz bei den Slowenischen Eisenbahnen wurde folgendes genannt:

B Arbeitsplatzsicherheit: Die Slowenischen Eisenbahnen bieten ihren Beschaftigten unbefristete und si-
chere Arbeitsvertrage an.

B Vergltung und Zusatzleistungen: Die Verglitung und Zusatzleistungen sind wettbewerbsféhig, insbe-
sondere fur Berufe, die eine geringe Qualifikation erfordern (operative Jobs). Die Beschaftigten haben
Anspruch auf verschiedene Zuschlage in Verbindung mit reglementierten Berufen und schwierigen Ar-
beitsbedingungen. Die Eurofound-Umfrage 2012 ergab, dass in Slowenien h&ufiger eine Zusatzvergi-
tung fur schlechte und gefahrliche Arbeitsbedingungen gezahlt wird als in anderen EU-Landern.

3.9.5 Arbeitsbedingungen

Den Befragungen von Interessenvertretern zufolge sind die Arbeitsbedingungen und Sozialstandards fir die
Beschaftigten gut. Gewerkschaften gewéhrleisten die soziale und wirtschaftliche Sicherheit der Arbeitnehmer.
Die Arbeitsbedingungen und Sozialstandards werden in einem Tarifvertrag festgelegt, der zuletzt 2007 Uber-
arbeitet wurde. Einige Interessenvertreter erwahnten auch, dass sich die Arbeitsbedingungen aufgrund bes-
serer Technologien (z.B. Ergonomie, Optimierung von Arbeitsablaufen usw.) in den letzten Jahren verbessert
hatten.

Das Unternehmen bietet wettbewerbsfahige und sichere Arbeitsplatze fir die Art der Ausbildung, die fir die
Auslbung des Berufes erforderlich ist. Der Sektor hat keine Probleme mit der Bindung der Beschaftigten;
der GroBteil der Mitarbeiter geht davon aus, wahrend des gesamten Berufslebens bei dem Unternehmen
beschaftigt zu sein.

3.9.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

Da es keine speziellen Anwerbungsschwierigkeiten gibt, wurden keine MaBnahmen zur Erhéhung der Attrak-
tivitat des Sektors beschrieben.
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3.10 Spanien

3.10.1 Unternehmen

Der Sektor wird von dem offentlichen Bahnbetreiber Renfe beherrscht.

3.10.2 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskraftemangel

Wahrend es in der Vergangenheit Probleme gab, einige Stellen zu besetzen, insbesondere solche, fur die
eine hohere Qualifikation erforderlich ist (Ingenieure, Lokflhrer, Verkauf und Instandhaltung) stellt sich die
gegenwartige Situation wegen der hohen Zahl gut ausgebildeter Nachwuchskrafte, die eine Arbeit suchen,
ganz anders dar.

GleichermaBen gibt es in dem Sektor derzeit keine hohe Personalfluktuation. Renfe war niemals gezwungen,
Personalbindungsstrategien anzuwenden, da die Beschéftigten bleiben wollten. Sollte sich die allgemeine
Situation auf dem Arbeitsmarkt jedoch andern, kénnte das Unternehmen diesbezliglich mit erheblichen Pro-
blemen konfrontiert sein, da es eine sehr alternde Belegschaft hat (Durchschnittsalter 54 Jahre).

3.10.3 Image und Attraktivitat

Die Befragten waren der Ansicht, dass der Bahnsektor insgesamt aus zwei Hauptgriinden fir Arbeitsuchende
sehr attraktiv bleibt:

B der Erweiterung der Infrastruktur des Hochgeschwindigkeitsnetzes (AVE) und dem Bau entsprechender
Schienenfahrzeuge sowie der zunehmenden Nutzung dieser Strecken; und

B der Beschaftigungsstabilitat, die der Sektor bietet; ein Arbeitsplatz im 6ffentlichen Sektor ist hinsichtlich
der Arbeitsbedingungen und der Stabilitét sehr attraktiv, vor allem bei der gegenwartigen schwierigen
Situation auf dem Arbeitsmarkt.

Trotz des Einfrierens der Léhne und Gehélter seitens des Unternehmens in den vergangenen sechs Jahren
und der niedrigeren Arbeitsplatzsicherheit gilt die Beschaftigung im Sektor vor dem Hintergrund der gegen-
wartigen Arbeitsmarktsituation nach wie vor als attraktiv.

3.10.4 Arbeitsbedingungen

Die gegenwartige Wirtschaftslage des Landes und der Umstrukturierungsprozess, den das Unternehmen in
den letzten Jahren durchfihrt, hatten Auswirkungen auf die Wahrnehmung der Beschéftigten in Bezug auf
die attraktivsten und unattraktivsten Aspekte eines Arbeitsplatzes im Bahnsektor. Die vom &ffentlichen Sektor
angebotene Stabilitdt und die Gehalter waren stets die attraktivsten Kriterien des Sektors, und dies ist noch
immer der Fall.

Ein weiteres Kriterium, das in letzter Zeit an Gewicht gewonnen hat, ist der Ausbau des AVE. Da es sich um
das langste Hochgeschwindigkeitsnetz in Europa und das zweitldngste der Welt handelt, sind die Karriere-
chancen in diesem Bereich gestiegen.

Die unattraktivsten Aspekte des Sektors stehen in engem Zusammenhang mit dem Geschéftsbereich. So gibt
es beispielsweise bestimmte Stellen, die Schichtarbeit erfordern, was Herausforderungen fir die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben bedeuten kann.

Die Befragten erklarten, dass das Vergltungsniveau trotz der Lohnstopps in den letzten Jahren weiterhin als
gut betrachtet werden kann. Obwohl Einsteiger schlechtere Bedingungen hinnehmen mussen, z.B. niedrigere
Léhne und Gehélter und befristete Vertrage, konnen sie langfristig mit einer Festanstellung und besseren Be-
dingungen rechnen.

GemaB dem Tarifvertrag muss das Unternehmen Mittel fur soziale Zwecke bereitstellen. So startet das Unter-
nehmen z.B. regelmaBig Kampagnen zur Vorbeugung bestimmter Krankheiten (Krebs, Grippe...) und leistet
finanzielle Unterstitzung zum Kauf von Brillen oder fir Zahnbehandlungen.



3.10.5 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

Bei der gegenwértigen Arbeitsmarktsituation ist man der Ansicht, dass keine Maf3nahmen zur Erhéhung der
Attraktivitdt des Sektors erforderlich sind.

3.11 Schweden

3.11.1 Unternehmen

Der schwedische Bahnsektor kann in zwei gro3e Untersektoren eingeteilt werden: den Bahnbetrieb (d.h. Per-
sonen- und Giterbeférderung) und die Bahninfrastruktur®.

Im Sektor Bahnbetrieb gibt es zwei Hauptunternehmen - SJ AB (Personenverkehr) und Green Cargo (Guter-
verkehr). Beide wurden gegriindet, als die staatliche Behorde (Statens Jarnvéagar, SJ) 2001 in selbststéandige
Unternehmen aufgeteilt wurde. Die Unternehmen sind vollstandig staatlich und sind in ganz Schweden tatig.

Seit der Deregulierung des Bahnmarktes sind mehrere groBe Unternehmen im Bahnbetrieb aktiv. Das private
Unternehmen Transdev, vormals unter dem Namen Veolia bekannt, betreibt in Schweden mehrere Bahnstre-
cken. Weitere Betreiber sind Abellio, Arriva, DSB, Keolis, MTR, Stockholmstag und Tagkompaniet.

Insbesondere die SJ hat in den letzten Jahren einige ihrer fritheren Exklusivrechte fir bestimmte Bahnlinien
zwischen GrofBstadten, wie etwa Stockholm, Géteborg und Malmg, verloren. Dadurch wurde der Schwedische
Bahnmarkt fur den Wettbewerb attraktiver.

Was die Bahninfrastruktur betrifft, so ist dafiir die Schwedische Verkehrsverwaltung (Trafikverket) verantwort-

lich. Die Schwedische Verkehrsverwaltung wurde 2010 nach einem Zusammenschluss mehrerer 6ffentlicher
Verkehrsbehoérden, darunter die Schwedische Bahnverwaltung (Banverket), gegriindet.

3.11.2 Beschéftigung

Die folgende Tabelle enthalt eine kurze Analyse der Beschaftigungstrends in drei der gréBten Bahnunterneh-
men.

Tabelle 3.2 Beschdftigungstrends in Bahnunternehmen (FTEs)

2014 2013 2012 2011 2010
SJ 4.541 4.953 4.299 4.041 4.262
Green Cargo 2.002 2.122 - - -
Infranord 2122 2.577 2.682 2.754 -

Quelle: http://www.sj.se/content/1/cé/17/66/09/SJ_Ars-och-hallbarhetsredovisning%202014.pdf; http://www.green-
cargo.com/globalassets/documents/hallbar-utveckling/resultat-och-rapporter/gc_2014_sv_30-mars_final.pdf;
http://www.infranord.se/Documents/Infranord_AR_2014.pdf

Die obige Tabelle ergibt ein leicht gemischtes Bild, da die Beschéaftigung bis 2013 steigt oder ziemlich stabil
bleibt. Ab 2013 ist ein relativ deutlicher Riickgang der Beschéftigung in allen drei Unternehmen zu verzeich-
nen, insbesondere bei Infranord und SJ.

Was die Zusammensetzung der Belegschaft betrifft, so ist die Gberwaltigende Mehrheit der Arbeitnehmer
bei Green Cargo und Infranord mannlich, 87 Prozent bzw. 92 Prozent der Belegschaft. Diese Situation stellt
sich bei der SJ etwas anders dar, wo ca. 40 Prozent der Beschéftigten Frauen sind.

5"Die Infrastruktur ist seit 1988 vom Bereich Betrieb getrennt. Anfangs war Banverket, eine Anstalt des 6ffentlichen Rechts, dafiir verantwortlich.
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Die Altersstruktur ist fur viele Unternehmen im Bahnsektor die gréBte Herausforderung. Bei Green Cargo
beispielsweise sind 59 Prozent der Belegschaft 50 Jahre alt oder &lter. Der Anteil der Arbeitnehmer unter 30
Jahre betrug 2014 nur 8 Prozent. GleichermaBen betragt bei Infranord der Anteil der Beschéftigte, die Gber
50 Jahre alt sind, 55 Prozent, wahrend nur 20 Prozent 40 Jahre alt sind oder jinger.

3.11.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskraftemangel

Aufgrund des Altersprofils der gegenwartigen Belegschaft wird es in vielen Berufen weiterhin einen Bedarf
an Arbeitnehmern geben, vor allem jedoch in Bezug auf qualifizierte Triebfahrzeugfiuhrer.

Kinftige Qualifikationsanforderungen stehen - wie in vielen anderen Sektoren - mit einem zunehmenden
Trend zu mehr Automatisierung und Digitalisierung. Im Bahninfrastruktursektor wird es weiterhin einen Bedarf
an Technikern und Ingenieuren in den sogenannten BEST-Berufen (Bahn, Elektronik, Signaltechnik, Telekom-
munikation) geben. Bei den Angestellten, vor allem was leitende Positionen betrifft, kdnnte es in einigen Fallen
einen Mangel an Bewerbern/Arbeitnehmern mit spezieller Erfahrung im Bahnsektor geben. Dies muss jedoch
nicht unbedingt ein negativer Faktor sein, da Erfahrungen aus anderen Sektoren neue Sichtweisen in den
Sektor einbringen.

Nach der Deregulierung des Bahnsektors ist ein GroBteil der innerbetrieblichen Ausbildung verschwunden.
Die SJ bildete friiher alle Lokfihrer intern aus, aufgrund des gestiegenen Wettbewerbs um Triebfahrzeug-
fuhrer wird dies jedoch nicht langer als eine gute Verwendung von Ressourcen betrachtet.

Die Auslagerung der Ausbildung hatte eine Trennung zwischen dem Angebot von Ausbildungsplétzen und
der Nachfrage nach Lokfihrern zur Folge. Demzufolge ist es sehr viel schwieriger fir die Bahnunternehmen,
das kiinftige Angebot an Lokfiihrern zu beeinflussen und zu planen. In den letzten Jahren kam es daher zu
Beschwerden Uber nicht geniigend Triebfahrzeugfihrer, die Ausbildungsprogramme absolviert haben.

3.11.4 Image und Attraktivitat

Die befragten Unternehmen und Beschéftigten berichten, der Bahnsektor sei attraktiv, da er einen sicheren
Arbeitsplatz und relativ gute Lohne/Gehélter und Arbeitsbedingungen biete.

Daher gibt es im Allgemeinen keine Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung fur den Sektor (wobei das
Angebot an Triebfahrzeugfiihrern von der Zahl der verfligbaren Ausbildungsplatze abhéngt). Der Sektor ver-
zeichnet zudem eine sehr niedrige Personalfluktuation, was zum Teil die Mitarbeiterzufriedenheit innerhalb
des Sektors widerspiegelt.

Die Attraktivitat des Bahnsektors ist im Personenverkehr besonders hoch, vor allem auf Seiten der Lokfiihrer.
Die Arbeit im Bereich Infrastruktur ist den Befragten zufolge im Allgemeinen auch attraktiv, wenn auch etwas
weniger als im Personenverkehr. Dies hangt zum Teil mit der Art der Arbeit zusammen, die eher kérperlich
ist, beruht aber auch auf der Tatsache, dass diese Arbeit weniger bekannt ist als die Arbeit im Personenverkehr.
Somit ist es womaglich erforderlich, die Arbeit im Infrastrukturbereich starker zu fordern.

Seit Mitte der 1990er Jahre verzeichnet der Bahnsektor in Schweden im Personenverkehr im Vergleich zu an-
deren Verkehrsmodi ein sehr starkes Wachstum®®. Im Vergleich zum européischen Standard verfligt Schweden
zudem Uber einen betrachtlichen GUterverkehr, der 35 Prozent des Landverkehrs ausmacht. Der Durchschnitt
in der EU liegt bei 17 Prozent®.

Um die Produktivitat zu steigern und das Wachstum des Sektors fortzusetzen, hat sich die schwedische Re-
gierung verpflichtet, 2015 745 Millionen SEK in die Bahninstandhaltung zu investieren und ab 2016 jahrlich
1,87 Mrd. SEK®®. Diese Summe ist deutlich héher als in den Vorjahren und zeigt, wie wichtig die Férderung
der Beschaftigung im Bahninfrastruktursektor ist.

Trotz des Wachstums des Bahnsektors und der kontinuierlichen Investitionen gibt es einige Andeutungen
seitens der Gewerkschaften, dass die Attraktivitat des Sektors nachlasst. Dies beruht zum Teil auf den zuneh-

58 Europaische Kommission (2014), Vierter Bericht iiber die Uberwachung der Entwicklung des Schienenverkehrsmarkts
Trafikanalys (2012), Godstransporter i Sverige http://trafa.se/PageDocuments/Rapport_2012_7_Godstransporter_i_Sverige.pdf
“Ohttp://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2015/04/framtidsinvesteringar-for-fler-jobb-och-ett-mer-klimatsmart-samhalle/



menden Vorfallen von Gewalt und Bedrohung (verbaler und physischer) sowie auf der Intensivierung der Ar-
beit aufgrund von Bestrebungen der Bahnunternehmen, die Arbeit zu rationalisieren und zu optimieren.

Generell gilt der Bahnsektor (Betrieb und Infrastruktur) in Bezug auf andere Sektoren als ein Sektor mit ge-
ringfligig besseren oder vergleichbaren Lohnen/Gehéltern und Arbeitsbedingungen. Der Arbeitgeberorga-
nisation Almega zufolge ist der Bahnsektor z.B. fir zukiinftige Mitarbeiter attraktiver als der &ffentliche
Nahverkehr. Einer der befragten Beschéftigten (ein Zugchef) erklarte, dass die Lohne und Gehélter sowie die
Arbeitsbedingungen im Bahnsektor sehr viel besser seien als diejenigen im Luftverkehrssektor. Dies beruhte
auf eigener Erfahrung wahrend seiner Tatigkeit im Luftverkehrssektor.

3.11.5 Arbeitsbedingungen

Die im Rahmen von Tarifverhandlungen ausgehandelten Entgelte und Arbeitsbedingungen spielen eine wich-
tige Rolle fur die Forderung der Attraktivitat des Sektors. Fiir den Bahnsektor gibt es zwei landesweite Haupt-
tarifvertrage - einen fir den Bahnbetrieb (Spartrafikavtalet) und einen fir die Bahninfrastruktur (Branschavtal
Jarnvagsinfrastruktur). Diese sehen Mindestbeschaftigungsnormen fir fast alle Arbeitnehmer im Sektor vor.

Einige Arbeitnehmer erwdhnten zudem die relative Freiheit und die abwechslungsreiche Arbeit als attraktive
Aspekte. Dies gilt sowohl fir Beschéftigte im Bahnbetrieb als auch im Bereich Infrastruktur.

Die Arbeitszeit ist im Allgemeinen der am wenigsten attraktive Aspekt eines Arbeitsplatzes im Bahnsektor.
Arbeitnehmer im Infrastrukturbereich missen viele Nachschichten und an gesetzlichen Feiertaggen arbeiten,
da die Instandhaltung der Bahninfrastruktur nur dann durchgefihrt werden kann, wenn keine Ziuge auf den
Gleisen sind, d.h. tblicherweise nach 2.00 Uhr.

Die Entgelte und Arbeitsbedingungen im Bahnsektor gelten allgemein als gut. Die Entgelte und Arbeitsbe-
dingungen fur Triebfahrzeugfihrer sind traditionell besser als die des tibrigen Personals im Bahnsektor. Dies
spiegeltin hohem MaBe das begrenzte Angebot an Triebfahrzeugfiihrern sowie die erforderliche Ausbildung
wider.

Die Entgelte und Arbeitsbedingungen des Zug- und Wartungspersonals werden im Vergleich zu anderen Ta-
tigkeiten im Dienstleistungssektor als relativ gut angesehen. Die Progression der Lohnskala ist zudem relativ
steil, was in &hnlichen Dienstleistungsberufen nicht der Fall ist. Demzufolge verlasst nur ein geringer Teil des
Personals im Bahnbetrieb den Sektor.

Den befragten Gewerkschaften und Arbeitnehmern zufolge sind die Entgelte und die Arbeitszeit die wich-
tigsten Kriterien der Tarifvertrage.

In den letzten Jahren gab es eine Reihe von Anderungen hinsichtlich der Entgelte und Arbeitsbedingungen.
So wurde z.B. das Rentenalter fir viele Arbeitnehmer auf 65 Jahre angehoben (fir einige der dlteren Arbeit-
nehmer liegt es weiterhin bei 60 Jahren). Viele Beschaftigte haben jetzt einen geringeren jahrlichen Urlaubs-
anspruch. Dadurch sind die Arbeitsbedingungen im Vergleich zu anderen Sektoren weniger vorteilhaft
geworden, was womoglich auch die Attraktivitdt des Sektors beeintrachtigt hat.

Die steigende Anzahl potentieller Arbeitnehmer fiihrte auch zu einer hdheren Lohnverdnderung - in einigen
Fallen bis zu 20 Prozent®'.

3.11.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

Wie oben erwdhnt, gibt es keine groBen Schwierigkeiten im Bahnsektor bei der Anwerbung neuer Mitarbeiter.
Das Hauptproblem besteht darin, eine ausreichende Zahl von Lokfihrern auszubilden. Die Unternehmen ar-
beiten daher eng mit den entsprechenden Bildungseinrichtungen zusammen. Diese Herausforderung wird
in Zukunft wahrscheinlich noch gréBer, da voraussichtlich 59% der Lokfiihrer (die 2007 eingestellt wurden)
im Zeitraum zwischen 2010 und 2025 in den Ruhestand treten. In absoluten Zahlen sind dies mehr als 3.000
LokfUhrer. Die Zahl der Renteneintritte wird zwischen 2015 und 2019 einen Spitzenwert erreichen, wenn vo-
raussichtlich knapp 1.100 Lokfihrer ausscheiden®?.

“'Lindgren Strombéck, K. (2011) 'Avregleringen har gett samre anstallningsvillkor', in Sekotdningen, Nr. 4

¢ https://www.transportstyrelsen.se/globalassets/global/jarnvag/marknadsovervakning/utbildningsanordnare-inom-jamvagsmarknaden-2012.pdf
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Ferner stellt die Personalbindung kein besonderes Problem dar. Verénderungen in der Belegschaft waren in
den letzten Jahren weitgehend eine Folge von Renteneintritten.

Das Angebot von Praktika fur Schiiler, die sich als Lokfihrer qualifizieren wollen, ist ein wirksames Mittel, Ar-

beitskrafte anzuwerben, aber keine Garantie fir ihre Einstellung. So gibt es Bedenken, dass das Angebot
praktischer Ausbildung zwischen den Bahnunternehmen nicht gleichmaBig aufgeteilt ist.

3.12 Vereinigtes Konigreich

3.12.1 Unternehmen

Wichtigster Arbeitgeber im Sektor sind Network Rail (Infrastrukturmanagement) sowie die einzelnen Betrei-
berunternehmen (TOCs), die die 16 Franchisevertrage im Personenverkehr besitzen (siehe die folgende
Tabelle).

Franchisenehmer im Bahnsektor des Vereinigten Konigreichs

Name des Franchisenehmers

Essex Thameside

Thameslink, Southern und Great Northern

Southern
East Coast
Northern

TransPennine Express

East Anglia

South Western
West Midlands
West Coast

East Midlands
South Eastern
Wales & Borders

Great Western

Cross Country
Chiltern

Quelle: Rail Executive: Rail Franchise Schedule (veréffentlicht im November 2015)

3.12.2 Beschéftigung

Der Bahnsektor im Vereinigten Kénigreich hat mehr als 200.000 Beschéaftigte, von Triebfahrzeugfihrern und
Bahnhofspersonal bis hin zu Personal, das fir den Betrieb und die Instandhaltung des Schienennetzes im
Umfang von 20.000 Meilen verantwortlich ist.

3.12.3 Neuer Qualifikationsbedarf und Arbeitskraftemangel

Es gab Verdnderungen hinsichtlich der Art und Weise, in der die Kunden den Kontakt mit Dienstleistern win-
schen, was auch Folgen fir den Bahnsektor gehabt hat. So méchten die Kunden beispielsweise Fahrkarten
online kaufen, Smartcards einsetzen und beriihrungslos bezahlen. Dies fihrt zu Verdnderungen in Bezug auf
die Kompetenzen und Qualifikationen, die im Sektor bendtigt werden, d.h. es besteht ein héherer Bedarf an



Marketing- und IT-Fachkréften. Diese Trends haben auch wesentliche Auswirkungen auf die kiinftige Gestal-
tung der Bahnhofe und Ziige, es kann jedoch noch einige Zeit dauern, bis dies umgesetzt wird.

In den letzten Jahren wurde im Vereinigten Konigreich viel Uber den Einsatz fahrerloser Ziige diskutiert; ge-
genwartig werden fahrerlose Ziige bei der Docklands Light Railway in Sidosten von England eingesetzt. Die
Einfihrung fahrerloser Ziige wird in naher Zukunft voraussichtlich keine groBen Auswirkungen auf die Qua-
lifikationsanforderungen haben. Ein weitverbreiteter Einsatz fahrerloser Ziige wiirde betrachtliche Investitio-
nen in die Infrastruktur erfordern, und noch ist nicht klar, wie sich die 6ffentliche Meinung hinsichtlich dieser
Entwicklung gestaltet, wahrscheinlich wiirden Sicherheitsbedenken geduBert, vor allem in Bezug auf langere,
schnellere Strecken.

Fahrerlose Zige und die damit verbundenen technologischen Verbesserungen stellen dennoch eine lang-
fristige Herausforderung und Chance fir den Bahnsektor dar. Der Einsatz solcher Technologien kann sich
vorteilhaft auf die Verbesserung der Energieeffizienz und die Verkirzung der Fahrzeiten auswirken.

Anzumerken ist, dass andere technologische Entwicklungen einen niedrigeren Qualifikationsbedarf auf Seiten
der Triebfahrzeugfihrer zur Folge haben kénnen, beispielsweise das automatische Abbremsen des Zuges,
um das Uberfahren von Stoppsignalen zu verhindern.

Zudem gibt es einige Verdnderungen die darauf zurlickzufiihren sind, dass Bahndienstleister und Hersteller
ihre Geschaftsmodelle dandern. Neue Zlige kénnten in Zukunft auf der Basis ,Bau und Wartung” aus einer
Hand eingesetzt werden. Dies bedeutet, dass neue Ziige (von denen viele im Ausland gebaut werden) vom
Hersteller gewartet werden, was wiederum bedeutet, dass fir diese Unternehmen im Vereinigten Kénigreich
kein Bedarf mehr an Arbeitsplatzen im Wartungsbereich besteht. Dadurch sollen Kosten und Risiken fir das
Betreiberunternehmen gesenkt werden, der Bedarf an Fachkraften im Vereinigten Kénigreich wird somit je-
doch zurlickgehen, mit potentiellen kiinftigen Konsequenzen.

3.12.4 Image und Attraktivitat

Die Attraktivitdt des Bahnsektors im Vereinigten Kénigreich wird von mehreren wesentlichen Faktoren beein-
flusst:

Erstens, der Wahrnehmung des Bahnsektors in den Medien: Die Wahrnehmung ist, dass die Zliige nicht fahr-
planmaBig fahren und dass sie Giberfiillt sind. Uber dies gibt es die Wahrnehmung, dass die Tarife zu hoch
sind und regelméaBig erhéht werden (eine Erhdhung, die die Inflationsrate Uberschreitet). Dies sind die am
haufigsten berichteten Meinungen, vor allem in der britischen Presse.

Zudem gibt es die Wahrnehmung, dass die Bahnindustrie besser gestellt ware, wenn sie staatlich wére. Un-
tersuchungen ergeben regelméaBig, dass eine Mehrheit der Offentlichkeit eine Riickkehr zu einem Bahnsektor
in staatlicher Hand beflrwortet (die YouGov-Umfrage 2014 ergab beispielsweise, dass 68%% der Befragten
eine Riickkehr zu einem staatlichen Bahnsektor fiir vorteilhaft hielten). Die gangigsten Argumente der Offent-
lichkeit in dieser Hinsicht sind, dass die Eisenbahnen dann gegeniiber dem Steuerzahler rechenschaftspflich-
tig waren, dass die Tarife wahrscheinlich gesenkt wirden und dass die Erbringung der Dienstleistung
insgesamt kosteneffizienter ware®.

Weiterhin sind die Zuverlassigkeit und Arbeitskdmpfe Themen der &ffentlichen Wahrnehmung. Dies gilt vor
allem fir die Herbstmonate, wenn Berichte tUber Laub auf den Gleisen mit der Folge von Zugverspatungen
die Empdrung der Offentlichkeit férdern. Uberdies gibt es die 6ffentliche Wahrnehmung, dass der Sektor
streikanfalliger ist als andere Branchen.

Alle Entwicklungen sowie die Medienberichterstattung haben Auswirkungen auf die 6ffentliche Wahrneh-
mung der Bahnbranche. Unterschiede in der 6ffentlichen Wahrnehmung der einzelnen Unternehmen schei-
nen im Vereinigten Kénigreich keine wesentliche Rolle zu spielen; dies mag darauf zurlickzufiihren sein, dass
es heute keinen beherrschenden Betreiber gibt, wie dies in der Vergangenheit im Vereinigten Kénigreich der
Fall war und in anderen européischen Landern nach wie vor ist.

¢ https://yougov.co.uk/news/2013/11/04/nationalise-energy-und-rail-companies-say-public/
https:/lyougov.co.uk/news/2014/05/11/why-do-people-support-rail-nationalisation/
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Ungeachtet der oben beschriebenen Probleme gilt das Image des Sektors insgesamt weiterhin bei denjeni-
gen als attraktiv, die in dem Sektor beschéftigt sind, wobei die wichtigsten Kriterien die relativ gute Vergltung
und die Arbeitsplatzsicherheit sind. Wichtig fur diese Einschatzung ist auch, dass die Alternativen eine relativ
geringere Arbeitsplatzsicherheit bieten (in einigen Berufen eventuell eine bessere Vergltung - wie etwa die
Automobilbranche).

In einigen Berufen kénnen andere Sektoren hinsichtlich der Vergltung und Identifizierung bestimmter Be-
rufsbilder attraktiver sein, wie etwa die Automobilbranche fir Ingenieure. Bei den Ingenieuren gibt es in vielen
Sektoren im Vereinigten Konigreich einen Mangel an qualifizierten Bewerbern. Dies ist insbesondere ein
Beruf, bei dem die Anwerbung weiblicher Studierender traditionell schwierig ist®®, infolgedessen sind im Ver-
einigten Kénigreich nur wenige Frauen in Ingenieurspositionen tatig.

Dieser Vergleich mit anderen Sektoren hdngt sehr von der Region ab, ein weiteres Kriterium ist der Arbeits-
markt im Vereinigten Kénigreich. Da die nationalen Zentralen der Bahnunternehmen und Depots Gberwie-
gend im Stden ansassig sind, herrscht in dieser Region ein groBerer Wettbewerb um Arbeitskrafte, wéhrend
in anderen Regionen weniger Wettbewerb herrscht. Dies hat dazu gefiihrt, dass die Bahnunternehmen fir
Tatigkeiten, die leicht in andere Sektoren Ubertragbar sind, andere Einstellungsstrategien anwenden. Eine
Folge ist der zunehmende Einsatz von Leiharbeitnehmern als Reinigungskréfte im Stidosten, teils zur Senkung
des Personalaufwands, teils zur Senkung der Beschaffungskosten im Falle einer hohen Personalfluktuation.

3.12.5 Arbeitsbedingungen

Die Attraktivitat der Arbeitsbedingungen ist abhéngig von der jeweiligen Tatigkeit, mit geringfligigen Abwei-
chungen zwischen den Unternehmen. Insgesamt jedoch gelten die Arbeitsbedingungen und Sozialstandards
im Sektor als etwas weniger attraktiv fir Einsteiger als noch vor 10-20 Jahren. Im Vergleich zu anderen Sek-
toren wird das im Bahnsektor verfigbare Gesamtpaket jedoch als ein attraktives Angebot gesehen.

Blickt man langere Zeit zurlck (15-20 Jahre), so ist die Gesamtzahl der im Sektor Beschéftigten deutlich ge-
sunken. Das Franchisemodell hatte in einigen Fallen dazu gefihrt, dass Stellen nicht besetzt wurden und/oder
befristete Vertrage und Leiharbeitnehmer eingesetzt wurden (ein Beispiel dafiir wurde oben gegeben). Auf-
grund der Art des Franchisemodells gilt dies - gegen Ende des Franchiseverhéltnisses - fiir ein breites Spek-
trum von Tatigkeiten, da die Pflichten und Kosten des Franchisenehmers verringert werden sollen.

Aus der Sicht der Gewerkschaften bedeutet der Einsatz von Leiharbeitnehmern (die Gber Agenturen beschéf-
tigt werden), dass diese Arbeitnehmer nicht zu den Arbeitsbedingungen beschéftigt werden wie fest ange-
stellte Arbeitnehmer, dies betrifft auch das Urlaubsgeld. Dies hat einen Nettoeffekt hinsichtlich der
Verschlechterung der in der Branche angebotenen Arbeitsbedingungen und Sozialstandards. Uberdies habe
dies potentiell negative Folgen fur das bestehende Personal, das &hnliche Tatigkeiten ausiibt wie das Zeit-
personal, was die Arbeitsmoral verschlechtern kann.

Alle Befragten sind sich darin einig, dass die Schichtarbeit ein wichtiges Kriterium fir einige Arbeitsuchende
ist, weshalb ein Arbeitsplatz im Sektor nicht attraktiv ist. Dies gilt insbesondere fir Abend-, Nacht- und Wo-
chenendschichten - Zeiten, zu denen Familienangehérige und Freunde nicht arbeiten oder ausgebildet wer-
den.

Als positive Elemente der Entgelte und Arbeitsbedingungen im Sektor gilt die Altersvorsorge sowie Urlaubs-
und Krankengeld. Es wird auch davon ausgegangen, dass die Lohnerhéhungen im Sektor im Vergleich zu
anderen Sektoren hoch gewesen sind. In den 1980er Jahren entsprach das Durchschnittsgehalt eines Lok-
fihrers im Vereinigten Kénigreich etwa dem eines Lehrers. Heute ist das Durchschnittsgehalt von Triebfahr-
zeugfihrern deutlich hoher.

Es herrscht weitgehend die Ansicht, dass Lokflihrer im Bahnsektor schon immer in der Lage waren, bessere
Bedingungen hinsichtlich der Entgelte und Arbeitsbedingungen auszuhandeln als andere Berufsgruppen,
so dass Berufsgruppen wie z.B. Biroangestellte in den Hauptverwaltungen und das operative Serviceperso-
nal, wie z.B. Reinigungskréfte, nicht in demselben MaBe von Lohnerhéhungen profitieren. Dies hat in Bezug
auf die Entgelte und Arbeitsbedingungen eine Spaltung bewirkt, mit der Folge, dass sich einige Berufsgrup-
pen weniger mit der Branche verbunden fuhlen als andere.

¢52013 waren im Vereinigten Konigreich nur 14% der Ingenieursabsolventen Frauen und nur 4% der eingetragenen Ingenieure in einem Beschéftigungsver-
haltnis waren weiblich. http://www.wes.org.uk/sites/default/files/Easy%20Statistics%20Women%20in%20Engineering%202014%20V3.pdf



Gewalt durch Fahrgaste ist ein Problem, dass die Arbeitsbedingungen des Zugpersonals beeintrachtigt. Es
gab von Seiten der Bahnunternehmen Initiativen, Vorfélle von Gewalt und Bedrohung zu melden, ebenso wie
SchulungsmalBnahmen, um das Personal im Umgang mit solchen Situationen zu schulen. Demzufolge ist offen,
ob Vorfélle haufiger gemeldet werden oder aber zunehmen. Dieses Thema wird jedoch ein Problem bleiben,
das Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen des Zugpersonals hat.

3.12.6 Strategien zur Verbesserung der Attraktivitat

Aus den Befragungen geht hervor, dass - wenn die Probleme, die das Ansehen der Branche betreffen, gelést
werden kénnen - die folgenden Faktoren als attraktiv gelten, als attraktiver als Alternativen, die Arbeitnehmern
offen stehen, die gerne im Bahnsektor arbeiten wiirden. Zu diesen attraktiven Kriterien zéhlen:

B Gute Bezahlung (im Vergleich zu derselben Tatigkeit in einer anderen Branche);

B Sicherer Arbeitsplatz - auch wenn das Franchiseverhaltnis beendet wird, werden die Tatigkeiten weiterhin
gebraucht;

B Gute Renten - im Vergleich zu anderen Branchen.

AuBerdem gibt es einige Entwicklungen im Bahnsektor, die fur Arbeitsuchende (vor allem fir junge Absol-
venten mit technischem Hintergrund) attraktiv sind, ndmlich:

B Sichtbare groBe Investitionen in neue Projekte (Reading Station, Birmingham New Street Station, Kings
Cross Station, London Bridge Station). Diese Entwicklungen summieren sich zu einer kritischen GroBe in
einer wachsenden Branche.

B Eine ,griine” Branche mit einem wachsenden Verstandnis fir die Wichtigkeit nachhaltiger Verkehrs|6-
sungen und die Verringerung der Kohlenstoffbilanz, was fir viele Menschen wichtig ist (persénlich und
beruflich).

Uberdies gibt es mehrere Initiativen, die an bestimmte Zielgruppen gerichtet sind.

Firjunge Leute gibt es eine grof3e Zahl von Ausbildungsprogrammen im Bahnsektor des Vereinigten Kénig-
reiches. Der Sektor hatim Rahmen des neuen ,Apprentice Trail Blazer”-Programms mit der Regierung zusam-
mengearbeitet, um Programme zu entwickeln, die hohen Ausbildungsstandards sicherstellen. So wurden im
Marz 2015 z.B. die Ausbildungsprogramme Rail Engineering Operative und Rail Engineering Technician ge-
nehmigt.

Uberdies wurde im Hinblick auf den prognostizierten Mangel an etwa 8.000 Fachkréften innerhalb der nachs-
ten zehn Jahre die National Training Academy for Rail gegriindet. Der Mangel wird durch Faktoren wie der
technologischen Entwicklung des Rollmaterials, einer alternden Belegschaft sowie betréchtlichen Investitio-
nen und dem Wachstum der Branche hervorgerufen.

Im Rahmen eines innovativen Vertrages zwischen der National Skills Academy for Rail Engineering (NSARE)
und dem Department for Business, Innovation & Skills (BIS) wurde mit Unterstitzung des Department for
Transport (DfT) die Halfte der Mittel beschafft, die fir die Grindung der NTAR benétigt werden, die Gbrigen
50 Prozent werden von Siemens finanziert. Durch die 50/50-Finanzierungsvereinbarung kommen 50% der
Ausbildungskapazitét der Akademie der gesamten Branche im Vereinigten Kénigreich zugute, der andere
Teil den eigenen Beschéftigten von Siemens im Bahnsektor.

3.12.6.1 Unternehmensstrategien

Die Unternehmen im Bahnsektor des Vereinigten Kénigreichs haben in den letzten Jahren erhebliche An-
strengungen zur Verbesserung des Images des Sektors in der Offentlichkeit unternommen. Dies erfolgte
durch eine bessere Kommunikation einer Reihe von Themen, wie z.B.:

B erforderliche Instandhaltungs- und Reparaturarbeiten;

B Plnktlichkeit und Zuverladssigkeit der Dienstleistung;

M Investitionen in die Sicherheit und den Komfort vorhandenen Rollmaterials; und
B Investitionen in die Sicherheit und Ausbildung des Personals.
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Um mehr Frauen im Sektor zu beschéftigen, hat Angel Trains die Initiative ,Women in Rail” gestartet. Das Un-
ternehmen trat dem Lenkungsausschuss bei, der sich aus Bombardier, Clifford Chance, East Midlands Trains,
ESG, Northern Trains und dem Office of Rail Regulation (ORR) zusammensetzt, um die Beschéaftigung von
Frauen im Bahnsektor zu férdern, die 17,6 Prozent der Beschéftigten ausmachen. Women in Rail hat eine Lin-
kedIn-Mitgliedschaft, organisiert regelmaBig Meetings und verfasst vierteljahrlich einen Newsletter. Nach
dem Start der Initiative stellte Women in Rail drei Prioritaten auf, Networking/Kommunikation, Mentoring und
Dialog mit jungen Frauen. Women in Rail hat eine Mentoring-Arbeitsgruppe eingesetzt, die fir ein Mento-
ringprogramm fir die Bahnbranche erarbeiten soll.



4.Image und Attraktivitat von Arbeitsplatzen im
europaischen Bahnsektor

Dieses Kapitel beginnt mit einer Erérterung des allgemeinen Images des Sektors in der Offentlichkeit und in
den Medien und analysiert dann die Wahrnehmungen dieses Images unter den Arbeitnehmern. Es wird auf-
gezeigt, wie das Image des Sektors die Attraktivitdt der Bahnunternehmen als Arbeitgeber in den einzelnen
EU-Landern beeinflusst. Zudem werden Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen den Wahrnehmungen
wesentlicher Aspekte erldutert, die einen Arbeitgeber bei den verschiedenen Generationen attraktiv machen,
und es werden Unterschiede zwischen 6ffentlichen und privaten Anbietern aufgezeigt.

Die wichtigsten Erkenntnisse aus diesem Kapitel sind:

B Die Attraktivitat des Sektors als Arbeitgeber wird von der 6ffentlichen Wahrnehmung der Qualitat der
Dienstleistung beeinflusst (vorwiegend der des groBten Betreibers), wobei diese Wahrnehmung oft
von einer negativen Medienberichterstattung gepragt ist.

B Berichtete Unterschiede zwischen der internen und der externen Wahrnehmung (die interne ist positiv,
die externe negativ, was Auswirkungen auf die Personalbeschaffung haben kann).

m Uberdies wird die Attraktivitat von dem breiteren soziobkonomischen Rahmen (einschlieBlich der Ver-
fugbarkeit einer alternativen Beschaftigung), dem regulatorischen Rahmen sowie den sektor- und un-
ternehmensspezifischen Arbeitsbedingungen und dem Rahmen der Arbeitsbeziehungen beeinflusst,
der wiederum Auswirkungen auf diese Bedingungen hat.

B Es wurden SchlUsselfaktoren festgestellt, die bestimmte Arbeitgeber und Berufe fir unterschiedliche
Zielgruppen attraktiv machen (z.B. Generation X, Y usw.). Arbeitsplatzsicherheit, eine sinnvolle Tatigkeit,
Wertschatzung seitens der Vorgesetzten sowie eine angemessene Vergltung und gute Arbeitsbedin-
gungen sind wichtige Faktoren. Zu beachten ist, dass unterschiedliche Altersgruppen unterschiedliche
Anspriiche gegenliber ihrem Arbeitgeber haben, aber die Arbeitsplatzsicherheit scheint fiir alle wichtig
zu sein.

M In einigen Landern ist der Sektor attraktiv, in anderen ist er es nicht - einige haben trotz einer positiven
Wahrnehmung Anwerbungsschwierigkeiten, was beweist, dass die Wahrnehmung nicht nur von dem
Gesamtimage und der Attraktivitat des Sektors beeinflusst wird.

B Hinsichtlich der Attraktivitat gibt es einigen Unterschiede zwischen staatlichen und privaten Bahnun-
ternehmen. In einigen Landern gelten staatliche Unternehmen als Arbeitgeber, die sicherere und at-
traktivere Arbeitsbedingungen bieten, wahrend in einigen anderen neue private Dienstleister als
attraktiver angesehen werden, vor allem wenn sie Gber moderneres Rollmaterial verfligen und (in eini-
gen Fallen) bessere Einstiegsgehalter bieten.

B Wenn der Sektor attraktiv ist, beruht dies auf:
- sicherer Beschéftigung
- angemessener Vergutung
- guten Entwicklungsméglichkeiten
- guten Arbeitsbedingungen und einem positiven Betriebsklima

B Wenn er nicht attraktiv ist, beruht dies auf:
- Fehlenden Investitionen und Perspektiven
- haufigen Veranderungen in der Geschéftsleitung und erheblicher Umstrukturierung, die
Entlassungen und/oder Einstellungsstopps zur Folge haben
- unzureichenden Entwicklungsméglichkeiten
- schwierigen Arbeitsbedingungen (z.B. aufgrund von Mobilitét, harter/schmutziger Arbeit,
Schichtarbeit usw.)
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B Die Attraktivitat fur externe, neue Mitarbeiter hangt ab von der Tatigkeit und der Einstellungsregion. In
einigen Landern wird eine Beschéftigung im Bahnsektor als attraktiver angesehen (in Bezug auf die
Vergitung und die Arbeitsbedingungen) als in anderen Sektoren, in vielen Landern aber gelten andere
Sektoren als attraktiver, vor allem fur hochqualifizierte und gefragte Arbeitskrafte, wie etwa Ingenieure.

4.1 Attraktivitit des Sektors insgesamt und der Bahnunternehmen als
Arbeitgeber

Die Attraktivitat des Bahnsektors als Arbeitgeber wird von mehreren Faktoren beeinflusst, wie z.B.:

B der offentlichen Wahrnehmung des Sektors, die von der Leistungsfahigkeit der Bahnunternehmen als
Diensteistern beeinflusst wird. Diese wiederum wird von dem breiteren soziodkonomischen und regu-
latorischen Rahmen beeinflusst, in dem sie tatig sind;

B Die Wahrnehmungen hangen ab von:
- der jeweiligen Art der Tatigkeit innerhalb des Bahnsektors;
- der Art des jeweiligen Unternehmens im Bahnsektor.

Dieses Kapitel beginnt mit einer Darstellung des Gesamtimages und der Attraktivitdt des Bahnsektors aus
der Sicht der Offentlichkeit und der Arbeitnehmer des Sektors; anschlieBend wird die Attraktivitat einer Be-
schéaftigung in Bahnunternehmen im Vergleich zu anderen Sektoren erértert. Darliber hinaus wird die Relevanz
mehrerer Kriterien untersucht, die Auswirkungen auf die Attraktivitat einer Beschaftigung in dem Sektor
haben. Das Kapitel schlieBt mit einer Beschreibung der Erkenntnisse im Hinblick auf MaBnahmen, die zur Ver-
besserung der Attraktivitat des Sektors ergriffen werden kénnten.

Das in diesem Kapitel prasentierte Material basiert auf den Ergebnissen der im Rahmen dieser Studie durch-
geflihrten Befragungen von Beschéftigten, Auszubildenden, Studenten/Schiler sowie Interessenvertretern.
Diese Ergebnisse werden im Zusammenhang mit der vorhandenen Literatur sowie den Diskussionen und
Schlussfolgerungen aus den im Rahmen dieser Studie organisierten Workshops erortert. Was die Umfrage-
ergebnisse betrifft, so ist zu berlicksichtigen, dass diese keinesfalls reprasentativ sind und in den meisten Lan-
dern auf einer relativ geringen Anzahl von Antworten beruhen.

4.1.1 Die 6ffentliche Wahrnehmung der Dienstleistung durch den nationalen Betreiber ist
wesentlich fiir das Image des Sektors

Die Attraktivitdt von Bahnunternehmen hangt davon ab, ob man von innen oder von auBen auf sie schaut.
Aus den im Rahmen dieser Studie durchgefiihrten Befragungen der Arbeitgeber, der Arbeitnehmervertreter
und der Branchenexperten geht hervor, dass die Offentlichkeit dazu neigt, dass Image der Bahnunternehmen
als Dienstleister und das Image als Arbeitgeber zu vermischen.

Vor diesem Hintergrund kénnen die Kundenzufriedenheitsbefragungen als Indikator fiir die Attraktivitat des
Sektors dienen. Der 2013 erstellte Zufriedenheitsindex tiber Bahnhofe und Bahnreisen hat folgende Aspekte
berlcksichtigt:

B Bahnhofe:
- Informationen Uber Fahrpléne
- Bequemer Fahrkartenkauf
- Reklamationsverfahren
- Sauberkeit und Instandhaltung



M Bahnreise:
- Zugfrequenz
- Plnktlichkeit und Zuverlédssigkeit
- Verfliigbarkeit von durchgehenden Fahrkarten
- Informationsangebot
- Verfligbarkeit des Personals
- Sauberkeit und Instandhaltung
- Fahrradmitnahme im Zug

Der Index klassifiziert die Lander nach vier Zufriedenheitsgraden:

M Hoch - Befragte, die mit neun bis elf Kriterien der Reiseerfahrung zufrieden sind.
B Gut - Befragte, die mit sechs bis acht Kriterien zufrieden sind.

M Mittel - Befragte, die mit drei bis finf Kriterien zufrieden sind.

M Niedrig - Befragte, die mit zwei oder weniger Kriterien zufrieden sind.

Die Lander, die eingehend untersucht wurden und die hochsten Zufriedenheitsgrade erreichen, sind das Ver-
einigte Kénigreich (78%), Frankreich und Belgien (74%) und Spanien (71%), in denen von drei Befragten mehr
als zwei entweder ,hoch” oder ,gut” auf dem Zufriedenheitsindex erreichen. Dagegen erreichen die Befragten
in Bulgarien (34%), Italien (39%) und Polen (39%) die niedrigsten Werte auf diesem Zufriedenheitsindex.

Grafik 4.1 Zufriedenheitsindex in Bezug auf Bahnhéfe und Bahnfahrten (2013)
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4.1.1.1 Die Medien und in zunehmendem MaBe die sozialen Medien spielen eine Rolle hinsichtlich
der 6ffentlichen Wahrnehmung des Sektors

Die externe Attraktivitdt des Bahnsektors wird ebenfalls stark durch die Wahrnehmung des Bahnsektors in
den Medien beeinflusst, und zwar in Bezug auf die Zuverlassigkeit und die allgemeine Qualitat der Dienst-
leistung. Pressespiegel zeigen, dass Bahnunternehmen nur im Fokus der Medien stehen, wenn sich Unfalle
ereignen, Streiks angekiindigt sind oder wenn erhebliche Verspatungen oder Stérungen (oder Preiserhdhun-
gen) die Kundenerfahrung beeintrachtigen. Dies fiihrt dazu, dass mehr ,schlechte Nachrichten” als ,gute
Nachrichten” berichtet werden, da ein plnktlicher Service und eine gute Dienstleistung nicht geeignet sind,
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die Medienaufmerksamkeit zu erwecken. Die zunehmende Nutzung sozialer Medien hat diese ,Kultur der
Negativitat” in vielerlei Hinsicht verstarkt, und die Unternehmen missen ein kluges Management betreiben.
In den Niederlanden beispielsweise sind Kunden schnell dabei, ihre Unzufriedenheit in den sozialen Medien
zum Ausdruck zu bringen, und machen den Hauptdienstleister zur meistgenannten Marke in den sozialen
Medien, und zwar haufiger mit einer Nachricht mit einem negativen Inhalt, statt einem positiven.®® Die Hau-
figkeit des ,negativen Themenkatalogs” in den Medien zeigt auch ein Medienspiegel tGber den Sektor aus
der Tschechischen Republik (siehe das Feld unten).

Box 1 Medienspiegel der Eisenbahnen in der Tschechischen Republik

Es wurde eine Analyse der Medienberichterstattung Gber den Bahnsektor im Jahr 2014 in der nationalen
Presse durchgefiihrt. Dabei wurden folgende Arten der Berichterstattung analysiert: Unfélle, Aussperrun-
gen, Notfélle; Anderungen im Personenverkehr; Entwicklungen beim Bau von Bahnhofen; Infrastrukturent-
wicklung (wie etwa Modernisierung und Diskussion Uber Hochgeschwindigkeitskorridore); Anschaffung
von neuem Rollmaterial; Liberalisierung des Bahnmarktes (kompetitive Ausschreibungen); Anderungen
im Betrieb (wie z.B. Fahrplananderungen); Entwicklungen im Guterverkehr; Entwicklungen beztiglich des
Managements und der Rechtstréger der Bahnunternehmen; Ankindigungen spezieller Wochenenden,
historischer Aktivitaten (z.B. Dampfloks); Gewalt gegen Bahnpersonal und die Wirtschaftlichkeit von Bahn-
unternehmen (Informationen Gber Gewinne und Verluste).

Das Ergebnis dieses Monitoring ist unten dargestellt, wobei 7.107 Artikel nach dem prozentualen Anteil
ihres Hauptthemas aufgeschlisselt wurden.
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' Kundenservice,
Fahrpléne
5%

Bau von
Bahnhé&fen
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Berichterstattung zwischen Mai 2014 und Dezember 2014

Diese Analyse ermdglicht eine Aussage Uber das Image der Bahnunternehmen in den Medien der Tsche-
chischen Republik. Es kénnen folgende Kernaussagen getroffen werden:
B Fast 50% der Nachrichten vermittelten eine negative Botschaft;
M Viele der negativen Nachrichten haben ernsten Charakter und betreffen Unfalle und den Verlust von
Leben oder Beinaheunfille.
B Andere Nachrichten vermitteln ebenfalls oft eine negative Botschaft - wie etwa der Wettbewerb im
Bahnsektor, der als ,blutiger Krieg” dargestellt wird.
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Eine im Jahr 2011 von Lee et al®’ durchgefihrte Analyse der Gestaltung von Stellenanzeigen sowie der Pu-
blicity eines Unternehmen zeigt, dass negative Publicity und weniger glinstige Einstellungen zu einer Orga-
nisation schadigende Auswirkungen auf diese Organisation haben kénnen, was wiederum negative
Auswirkungen auf die Personalbeschaffung haben kann. Im Falle einer negativen Publicity empfehlen die Au-
toren detaillierte Stellenanzeigen zur Erh6hung der Attraktivitat der Organisation fiir den Bewerber.

Die im Rahmen dieser Studie befragten Personen zeigten auf, dass die Attraktivitat der einzelnen Unterneh-
men von ihrer Sichtbarkeit fiir die Offentlichkeit abhangt. Unternehmen, die sichtbarer sind, sind in der Regel
der Medienberichterstattung ausgesetzt, die sich eher auf negative Themen, statt auf positive Nachrichten
zu konzentrieren scheint. Unternehmen im Guterverkehrs- oder Schieneninstandhaltungssegment stehen im
Allgemeinen auBerhalb der 6ffentlichen Wahrnehmung, was sie hinsichtlich der Attraktivitat relativ neutral
macht.

Die Eigentumsform des Bahnunternehmens (z.B. &ffentlich oder teilweise 6ffentlich gegentber privat) und
der breite regulatorische Rahmen kénnen ebenfalls die 6ffentliche Wahrnehmung der Unternehmen beein-
flussen. Unternehmen, deren Hauptanteilseigner oder alleiniger Anteilseigner der Staat ist, sind dem prifen-
den Blick der Offentlichkeit tendenziell starker ausgesetzt. Darliber hinaus erwdhnten die Befragten in
Bulgarien, in der Tschechischen Republik, Deutschland, den Niederlanden und Polen die Bedeutung der po-
litischen Rahmenbedingungen, die Bedingungen fur das Wachstum und die Modernisierung des Sektors und
staatlicher Unternehmen schaffen.

4.1.2 Einfluss der 6ffentlichen Wahrnehmung auf die Attraktivitat des Sektors

Fir diese Studie wurden Befragungen und Untersuchungen durchgefiihrt, um die wesentlichen Faktoren fur
die Attraktivitdt des Bahnsektors festzustellen.

Befragungen von Interessenvertretern (Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter sowie andere Branchenex-
perten) geben an, dass das 6ffentliche Image des Bahnsektors von mehreren Faktoren beeinflusst wird, die
in den einzelnen Landern unterschiedliche Relevanz haben, wie etwa:

B der Hohe der Investitionen und der daraus resultierenden Qualitdt und Lebensdauer der Infrastruktur
und des Rollmaterials;

B der Zuverlassigkeit und Plnktlichkeit der Dienstleistung sowie der Qualitat des Kundenservice und der
Benutzerfreundlichkeit der Einrichtung, die auch (zum Teil) mit Investitionen und der Qualitét der Be-
triebsfihrung zusammenhéngen;

B dem regulatorischen Umfeld und der Auswirkungen auf die Kundenerfahrungen;

B den Folgen von Arbeitskampfen und dem Grad des Verstandnisses der Offentlichkeit fiir die Griinde,
die solche MaBnahmen haben.

Die im Rahmen dieser Studie durchgefiihrte Umfrage unter Arbeitnehmern ergab ein gemischtes Bild der
6ffentlichen Wahrnehmung hinsichtlich des Images des Bahnsektors. Im Durchschnitt waren fast die Hélfte
(47%) der befragten Arbeitnehmer aus sieben Landern der Ansicht, die 6ffentliche Sicht auf den Sektor sei
entweder ,negativ” oder ,sehr negativ”. Etwas mehr als einer von sechs (16%) Mitarbeitern von Bahnunter-
nehmen gab an, dass die 6ffentliche Einstellung zum Sektor positiv oder sehr positiv sei. Der Beruf der be-
fragten Mitarbeiter scheint einen gewissen Einfluss auf die Wahrnehmung des Sektors zu haben, da
Zugpersonal und Lokflhrer haufiger als andere Berufsgruppen angeben, der Sektor habe ein sehr negatives
offentliches Image.

Die Beschéftigten wurden aufgefordert, das Gesamtimage zu bewerten, das eine Beschéaftigung im Bahnsek-
tor in ihrem Land hat. Die in der Grafik 4.2 dargestellten Daten zeigen, dass ein relativ negatives 6ffentliches
Image des Sektors mit einer eher méBigen Bewertung der Attraktivitat des Sektors als Arbeitgeber und dem
Image des Unternehmens im Vergleich zu anderen Bahnunternehmen Gibereinstimmt.

¢’Lee, H. Hwang, M. Wang, L. Chen, P.(2011). Hype matters applicant attraction: Study on type of publicity und recruitment advertising. African Journal of
Business Management Vol.5(7), S. 2734-2741
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In Bezug auf den Beruf der Befragten ist festzustellen, dass Zugpersonal (Lokfiihrer, Zugbegleiter) tendenziell
die negativste Sicht auf den Sektor als potentieller Arbeitgeber haben. Einer von vier Lokfiihrern und Zug-
begleitern bewertet die Attraktivitat einer Beschaftigung im Sektor als ziemlich oder sehr negativ. Beschéftigte,
die die Dienstleistung nicht direkt erbringen, duBern positivere Ansichten ber die Attraktivitat der Beschaf-
tigung im Sektor. Uber 40% der Beschaftigten in Positionen wie z.B. Verwaltung (48%), Geschéftsleitung / Auf-
sichtsfunktionen (46%), Verkehrssteuerung (44%), andere unterstltzende Dienste
(IT-Services/Telekommunikation) (43%), andere Funktionen (43%), Infrastrukturinstandhaltung (41%) halten
den Bahnsektor flr einen attraktiven Arbeitgeber.

Was die Beschaftigungsdauer betriff, so haben Arbeitnehmer mit weniger als 5 Jahren Erfahrung im Sektor
eine positivere Sicht auf den Sektor. Der Anteil der Befragten, die sagen, dass Image sei (sehr) positiv, liegt
bei Arbeitnehmern mit weniger als 5 Jahren Erfahrung um etwa 10 Prozentpunkte héher als bei Arbeitneh-
mern mit einer langeren Arbeitserfahrung.

Arbeitnehmer mit einer sehr langen Beschéaftigungsdauer (15 bis 20 Jahre) haben eine negativere Sicht auf
den Sektor. Dies mag damit zusammenhéngen, dass der Bahnsektor in den letzten Jahrzehnten erheblichen
Veranderungen unterzogen wurde, wie etwa in Bezug auf das regulatorische Umfeld und in einigen Fallen
die Beschaftigungsbedingungen, was Arbeitnehmer mit einer langeren Dienstzeit im Sektor zu der Einschat-
zung fUhren mag, das Arbeitsumfeld habe sich verschlechtert. Andererseits haben viele Bahnunternehmen
in eine nachhaltigere Technologie und proaktivere (und generationsadéquate) Interaktionen mit ihren jungen
Mitarbeitern investiert, was potentiell ein positiveres Image unter den jungen Arbeitnehmern zur Folge hat.

Generationsbedingte Unterschiede sind zudem aus Befragungen von Auszubildenden erkennbar. In dieser
Gruppe ist der Anteil der Befragten, die angeben, das Gesamtimage fiir eine Beschéaftigung im Unternehmen
/ Sektor sei positiv (46%) hoher, als derjenigen die ein negatives (30%) Bild haben. Einer von finf Befragten
ist der Meinung, die 6ffentliche Wahrnehmung des Sektors sei ziemlich neutral. Nur 3% der befragten Aus-
zubildenden geben an, die Wahrnehmung héange vom Unternehmen oder dem Beruf ab.

Zudem ist es wichtig anzumerken, dass keine Daten verfligbar sind, die es erméglichen wirden, die Entwick-
lung der &ffentlichen Wahrnehmung des Sektors im Lauf der Zeit darzustellen; folglich ist es schwierig, zu
beurteilen, ob sich die Wahrnehmungen im Lauf der Zeit verbessert oder verschlechtert haben (sowie die re-
lative Bedeutung von Faktoren, die diese beeinflussen). Ferner war es nicht moglich, die Antworten dahinge-
hend zu analysieren, ob die Befragten in offentlichen oder in privaten Bahnunternehmen des Sektors
arbeiteten (da zu wenig Antworten von Befragten eingegangen sind, die angaben, sie arbeiteten in privaten
Bahnunternehmen).

Grafik 4.2 Wahrnehmung des Bahnsektors
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4.2 Attraktivitat einer Tatigkeit im Bahnsektor im Vergleich zu anderen
Sektoren

Wie oben erortert, sind die 6ffentliche Wahrnehmung und das Image eines Sektors Faktoren, die Einfluss auf
die Attraktivitdt der Beschiaftigung in einem Sektor und die Zufriedenheit, in dem Sektor oder einem bestimm-
ten Unternehmen zu arbeiten, haben. In diesem Kapitel werden zunéchst die Faktoren beschrieben, die die
Attraktivitat verschiedener Arbeitgeber beeinflussen, und wie sich diese relevanten Faktoren zwischen den
Generationen unterscheiden. AnschlieBend werden die Sichtweisen von Arbeitnehmern, Auszubildenden
und Schilern Uber die Attraktivitat sowie die Zufriedenheit der Beschaftigten mit ihrer Arbeit und Funktion
im Sektor dargestellt (die auch Einfluss darauf haben kénnen, ob sie jemandem empfehlen, im Sektor zu ar-
beiten). Dies wird mit der Attraktivitat anderer Sektoren und dem Ausmal verglichen, in dem Unzufriedenheit
mit der gegenwartigen Tatigkeit Arbeitnehmer zu der Einschatzung flihrt, dass sie anderswo mit ihrer Arbeit
zufriedener waren.

4.2.1 Ein attraktiver Arbeitsplatz beruht nicht nur auf der finanziellen Entlohnung

Regelmé&Big werden Einschatzungen Uber Arbeitsplatze verdffentlicht, die aus der Sicht der Beschéftigten als
beste Arbeitsplatze gelten. Diese verfligbaren Kriterien werden weithin als hilfreiche Kriterien anerkannt®®,
zu verstehen, welche Meinung die Belegschaft iber das Unternehmen hat. Der diesbezliglich erarbeitete um-
fassendste Rahmen wird fir den Best Companies Guide verwendet. In der Einschatzung werden folgende
Kriterien zugrunde gelegt:

B Geschaftsleitung: Welche Einstellung haben Mitarbeiter zu ihrer Geschaftsleitung und ihren
Fihrungskraften?

B Wohlbefinden: Welche Einstellung haben Mitarbeiter zu Stress, Belastung und der Vereinbarkeit von
Arbeit und hauslichen Pflichten?

W Etwas zurlickgeben: Wie viel geben Unternehmen aus der Sicht ihrer Mitarbeit der Gesellschaft
insgesamt und den 6rtlichen Gemeinschaften zurtck?

W Personliche Entwicklung: In welchem MaBe werden Mitarbeiter ihrer Meinung nach in ihrem Job
gefordert?

B Mein Chef: Welche Einstellung haben Mitarbeiter gegentiber ihrem unmittelbaren Vorgesetzten und
anderen taglichen Chefs?

B Mein Unternehmen: Empfindungen hinsichtlich des Unternehmens, fir das die Mitarbeiter arbeiten,
im Vergleich Empfindungen gegeniber den Menschen, mit denen sie zusammenarbeiten

B Mein Team: Welche Einstellung haben Mitarbeiter gegeniber ihren direkten Kollegen
B Fairer Deal: Wie zufrieden sind die Beschéftigten mit ihrer Vergitung und mit Zusatzleistungen

Der Umfang, in dem Bahnunternehmen in diesen Rankingstudien enthalten sind, ist von Land zu Land ver-
schieden. Dies spiegelt die Tatsache wider, dass solche Studien nicht systematisch fur alle tatigen Unterneh-
men durchgefihrt werden, vielmehr werden die Mitarbeiter gebeten oder ermuntert, an diesen Studien
teilzunehmen. Daher sind sie nur ein Anzeichen fir die Attraktivitat der einzelnen Arbeitgeber.

Eine Analyse dieser Quellen zeigt, dass die am haufigsten von Beschaftigten angefihrten Kriterien die Ver-
gltung, der Grad der Arbeitsplatzsicherheit, die Stabilitdt des Unternehmens (finanzielle Soliditat) sind, gefolgt
von einem interessanten Job und einem angenehmen Betriebsklima (einschlieBlich der Arbeitsbedingungen).
Fir weibliche Arbeitnehmer sind die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und flexible Arbeitszeiten von
gréBerer Bedeutung als fiir méannliche Arbeitnehmer.

¢8Siehe z.B.: http://bestcompaniesguide.co.uk/about_us.aspx ; http://fortune.com/best-companies / &
http://features.thesundaytimes.co.uk/public/best100companies/live/template; http://www.palmaresemployeurs.com/
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4.2.2 Es gibt Unterschiede, aber auch iiberraschende Gemeinsamkeiten in den Motivationen
der verschiedenen Altersgruppen

Diese Untersuchung behandelt zudem Faktoren, die unterschiedliche (Alters-)Gruppen bei der Wahl einer
speziellen Laufbahn oder eines Arbeitgebers motivieren. Es gibt einen zunehmenden Bestand an Literatur,
in der die verschiedenen Faktoren diskutiert werden, die fir die unterschiedlichen Altersgruppen relevant
sind.

Das Feld unten enthalt Material, das wéhrend der im Rahmen dieses Projekts durchgefihrten Workshops pré-
sentiert und diskutiert wurde. Es veranschaulicht die unterschiedlichen Prioritdten und Perspektiven von drei
verschiedenen Generationen (Traditionalisten; Babyboomer; Generation X und Y). Eine Beriicksichtigung der
verschiedenen Prioritdten, welche die einzelnen Altersgruppen motivieren, ist wichtig bei der Entwicklung
moderner Arbeitsplétze, die die Bedirfnisse unterschiedlicher Gruppen erfillen. Das wichtigste Ergebnis
dieser Untersuchung ist, dass die Generation Y ein offenes, herausforderndes und flexibles Arbeitsumfeld
sucht, in dem Vielfalt geschéatzt wird.

Dies ist fur diese Studie besonders interessant, da die wichtigsten Entscheidungsfinder in den Bahnunter-
nehmen, die junge Menschen fir den Sektor anwerben wollen, einer anderen Generation angehéren - einer
Generation, die eher an Hierarchien und eine lange Beschéaftigungsdauer bei einem einzigen Arbeitgeber
gewdhnt ist.

Box 2

Generation Y - Was motiviert Millenni@ls im Arbeitsleben?

Gegenwartig gibt es eine Mehrgenerationenbelegschaft - mit unterschiedlichen Sichtweisen:
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Traditionalisten — 1925-1945

B Teamplayer

B Loyal gegentiber der Organisa-
tion

B Respekt vor Autoritaten

B Einsatz und Aufopferung

W Pflicht vor Vergnligen

B Gehorsam und regelkonform

B Auf Dienstalter und Alter bezo-
gen

Babyboomer — 1946 — 1964

M Zielorientiert

B Optimistisch

B Workaholic

B Teamorientiert

B Scheut Konflikte

M Personliche Entwicklung
M Personliche Erfillung
B Schétzt Geld

B Schatzt Titel

H Loyal

B Sucht Flexibilitat

Generation X — 1965 — 1979

B Techno-glaubig

M Positive Einstellung
B Zielorientiert

B Multitasking

B Global denken

B Eigenstandig

B Nur ein Job

W Flexibilitat

B Umwelt

Generation Y — 1980 — 2000

bis zum Jahr

R

198

r 2025

I
75%

* der Belegschaft werden Millenials sein




Generation Y - Top % Mythen

Was die Generation Y am Arbeitsplatz braucht....

youthentmed m Flexibilitit

H Vielfalt
t‘t“!Sa*.‘-‘g I M Herausforderungen

B Offenheit fir neue Ideen und Innovationen
aZU " B Teamorientierte Kultur und positive Beziehungen zu Kollegen
B Mentoring und Bereitschaft, Fragen zu beantworten
W B Konstantes Feedback, Unterstiitzung und Wertschatzung von Vorge-
future setzten
set-wiarten|(1G B Moglichkeiten, Fahigkeiten und Wissen zu erweitern
M Attraktive Lohne und Gehalter
M Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

4.2.2.1 Zufriedenheit oder Unzufriedenheit mit der Beschéftigung im Bahnsektor ldsst sich nicht
notwendigerweise so deuten, dass die Beschiéftigten davon ausgehen, in einem anderen Sektor
ein potentiell erfiillteres Berufsleben zu haben

Im Kapitel 5 dieses Berichts werden Informationen Uber die Mitarbeiterzufriedenheit insgesamt und Schlis-
selfaktoren dargestellt, die die Attraktivitat der Beschaftigung im Sektor aus der Sicht der bestehenden Ar-
beitnehmer beeinflussen. An dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass die Beschéftigten in den meisten
Landern mit ihrer derzeitigen Funktion im Sektor und ihrem Arbeitgeber zufrieden sind und anderen eine
Beschaftigung empfehlen wiirden; ist dies nicht der Fall, bedeutet dies selten, dass die Beschéftigten davon
ausgehen, in einer anderen Branche zufriedener zu sein.

Die Befragten sollten angeben, ob sie zufriedener wéaren, wenn sie in einem anderen Sektor arbeiten wiirden
(siehe Grafik 4.3). Im Durchschnitt antwortete nur knapp einer von drei (29%) Befragten, dass sein Zufrieden-
heitsgrad in einem anderen Sektor niedriger ware. Einer von vier befragten Arbeitnehmern (24%) gab an,
dass sein Zufriedenheitsgrad in einem anderen Sektor gleich wére; 18% der befragten Arbeitnehmer sind
der Ansicht, dass sie in einem anderen Sektor zufriedener waren.

Der signifikanteste Unterschied zwischen Mannern und Frauen in der Wahrnehmung der Arbeitszufriedenheit
ist in Westeuropa festzustellen. In diesen Landern sind eher Manner als Frauen der Ansicht, dass ihre Arbeits-
zufriedenheit in einem anderen Sektor gréBer ware (+12 Prozentpunkte Unterschied zwischen Mannern und
Frauen) oder niedriger (+9 Prozentpunkte). Nur +1 Prozentpunkt der M@nner ist der Ansicht, dass sie in einem
anderen Sektor finanziell besser gestellt wéaren, und +5 Prozentpunkte der Manner geben an, dass sie weniger
zufrieden waren.

Unter jungen Arbeitnehmern ist der Anteil der Beschéftigten hoher, die angeben, sie wéaren in einem anderen
Sektor (40%-45%) weniger zufrieden. Uberdies sind Beschéftigte in Westeuropa, die 15-20 Jahre im Sektor
tatig sind, eher der Ansicht, sie waren in einem anderen Sektor weniger zufrieden. Letzteres ist vor allem im
Zusammenhang mit den anderen oben dargelegten Ergebnissen interessant, was darauf hindeutet, dass al-
tere Arbeitnehmer weniger zufrieden mit ihrem Arbeitsplatz im Sektor sind. Dies darf nicht als Wahrnehmung
gedeutet werden, sie wéren in einem anderen Sektor zufriedener.

Mehrere Berufsgruppen gaben an, dass ihr Zufriedenheitsgrad in einem anderen Sektor niedriger, statt hoher
ware.

Studenten und Schiler wurden ebenfalls zur Attraktivitdt des Bahnsektors im Vergleich zu anderen Sektoren
befragt sowie zu den Griinden. Ein Drittel (30%) der befragten Studenten und Schiler gaben an, ihr Zufrie-
denheitsgrad ware in einem anderen Sektor héher, 17% gaben an, ihr Zufriedenheitsgrad wére in einem an-
deren Sektor niedriger. Wenn sie nach den Kriterien des Bahnsektors gefragt wurden, die attraktiver sind als

75




die anderer Sektoren, so gaben die befragten Studenten und Schiler folgende Kriterien an: Zusatzleistungen
(58% der Befragten); Vergltung (55%) sowie Aus- und Fortbildung (51%) - Details siehe Grafik 4.3.

Potentielle Einsteiger in den Sektor wiirden Faktoren wie die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und die
Arbeitszeit im Sektor im Vergleich zu anderen Sektoren wahrscheinlich negativ einschatzen.

Grafik 4.3 Vergleich des Bahnsektors mit anderen Sektoren

Sind Sie der Ansicht, dass lhre Arbeitsplatzzufriedenheit in einem
anderen Sektor insgesamt anders ware?

Mitarbeiter
Nein, (weitaus) niedriger
T 29%
Genauso
— 24%

Ja, weitaus / ein wenig héher

- 18%

Studenten
Nein, (weitaus) niedriger
CE 17%
Genauso
= 19%

Ja, weitaus / ein wenig héher

[S— 30%

Wie attraktiv ist der Bahnsektor aus lhrer Sicht im Vergleich zu anderen
Sektoren? Kumulierte Antworten: attraktiv und sehr attraktiv

Studenten

Zusatzleistungen

Gehalter 589,

55%

Aus- und Fortbildung
51%

Gutes Betriebsklima/
ute )
Unternehmenskultur Kamerecohancen

35%

Studenten (N=856)
Mitarbeiter (N=7.509)

Hinweis: Fir Frankeich stammen die Ergebnisse von 63 Beschéftigten, die an der liber das Netz von Gewerkschaften

versendeten Umfrage teilnahmen.



4.2.2.2 Die wahrgenommene Attraktivitit anderer Sektoren ist abhingig vom Beruf, vom Land und
von der Region

Wie oben dargelegt, kdnnen der Wettbewerb und die Attraktivitdt anderer Sektoren eine wichtige Rolle bei
der Anwerbung spielen, insbesondere in Bezug auf bestimmte Berufe. In Deutschland wurde festgestellt,
dass in einigen Berufen in anderen Sektoren héhere Gehalter gezahlt werden (wie z.B. fiir Ingenieure in der
Automobilbranche). Somit ist der Sektor dem Wettbewerb anderer Sektoren ausgesetzt, die aus finanzieller
Sicht attraktiver sein kénnen. Dies gilt insbesondere fir bestimmte Regionen des Landes mit einer ange-
spannten Arbeitsmarktlage und einer relativ hohen Konzentration von alternativen Arbeitgebern. Der Bahn-
sektor jedoch, vor allem Unternehmen wie die DB mit ihrem Demografietarifvertrag, gilt als in der Lage,
eventuelle Unterschiede bei den Gehaltern etwas auszugleichen, indem sie eine hdhere Arbeitsplatzsicherheit
bieten, die von allen Altersgruppen hoch eingeschétzt wird.

In Bulgarien zeigt sich die relative Attraktivitdt anderer Sektoren aufgrund der héheren Aufnahme der ver-
figbaren Ausbildung. Die meisten Berufe im bulgarischen Bahnsektor (wie z.B. Ingenieure, Triebfahrzeug-
fuhrer, Mechaniker usw.) erfordern eine technische Ausbildung an einer Hochschule (Universitats- oder
Fachhochschulabschluss in diesem speziellen Bereich). Es gibt nur einige wenige Hochschuleinrichtungen,
die Studiengange in diesen Bereichen anbieten. Die Studiengénge sind in Bulgarien kostenfrei. Die Hoch-
schule fur Verkehr “Todor Kableshkov” und die Technische Universitét in Sofia geben an%?, dass von Seiten
der Studenten ein mangelndes Interesse besteht, Studiengange mit Bezug auf den Bahnsektor aufzunehmen.
Studiengange mit Bezug auf den Automobilsektor gelten der Hochschule fur Verkehr zufolge als sehr viel at-
traktiver. Darlber hinaus wurden Lehrveranstaltungen an Fachhochschulen wegen mangelnder Nachfrage
vom Lehrplan gestrichen (z.B. in Karlovo). Die Gehaltsniveaus im Bahnsektor liegen unter dem Durchschnitts-
niveau des Verkehrssektors insgesamt. AufBerdem liegen die Durchschnittsgehélter im Verkehrssektor unter
dem Landesdurchschnitt aller Sektoren. Was die Arbeitsbedingungen in anderen Teilen des Sektors betrifft,
so gilt der Bahnsektor im Vergleich zum Metrosystem von Sofia als weniger attraktiv. Infolgedessen haben
Arbeitnehmer den Bahnsektor wegen der besseren Arbeitsbedingungen (neue Ziige und neue Infrastruktur)
verlassen, um bei der Metro zu arbeiten.

In Italien wurde festgestellt, dass die im Sektor angebotenen Gehalter insgesamt wettbewerbsfahig und hoher
sind als die Durchschnittsgehélter im Land. Dies betrifft alle Berufsbilder, obwohl das Gehaltsniveau in einigen
Fallen (z.B. Ingenieure) niedriger ist als in anderen Sektoren. In solchen Féllen spielt die Stabilitdt des Unter-
nehmens eine wichtige Rolle.

Die Gehélter sind aus mehreren Griinden auch in Polen und Schweden ein wichtiges Kriterium. Zwar liegt
das Durchschnittsgehalt im Bahnsektor Giber dem Gehaltsdurchschnitt in Polen, aber fiir Techniker sind diese
Gehalter z.B. mit Bezug auf den Energie- und Bausektor nicht wettbewerbsfahig. Eine Beschéaftigung als Kas-
sierer hingegen ist bei einem Bahnunternehmen attraktiver als im Handelssektor da sie eine Vollzeitbeschaf-
tigung, regelméBige Arbeitszeiten und einen bessere Arbeitsschutz bietet.

In Schweden gilt der Bahnsektor (Betrieb und Infrastruktur) in Bezug auf andere Sektoren im Allgemeinen
als ein Sektor mit geringfligig besseren oder vergleichbaren Léhnen/Gehaltern und Arbeitsbedingungen.
Der Arbeitgeberorganisation Almega zufolge ist der Bahnsektor z.B. fiir zuklinftige Mitarbeiter attraktiver als
der 6ffentliche Nahverkehr. Diese Sicht wird von den im Rahmen dieser Studie befragten Beschéftigten geteilt.

In den Niederlanden gilt der Sektor nicht als attraktiv, da andere Sektoren, wie etwa die Automobil- oder Luft-
fahrtbranche von vielen Ingenieuren bevorzugt werden. Die KLM (Kénigliche Luftfahrtgesellschaft) beispiels-
weise schneidet in Studien zum Image und zur Attraktivitét sehr viel besser ab’®.

4.2.2.2.1 Konkurrenz aus anderen Regionen und Liandern ist ebenfalls ein Kriterium

Wie oben fur Deutschland erwahnt, ist der Wettbewerb aus anderer Regionen und Landern ebenfalls ein
Kriterium. In einigen Landern, wie etwa im Vereinigten Kénigreich und in Deutschland, kann der Arbeits-
markt regional sehr unterschiedlich sein. In London werden mehr Aushilfskréfte und Leiharbeitnehmer ein-
gesetzt als im Stidwesten und Norden, wo aufgrund einer geringeren Anzahl von Arbeitskraften solche
Leiharbeitnehmer seltener sind. In Deutschland gestaltet sich die Anwerbung von Ingenieuren im Stden
des Landes schwieriger, da dort der Automobilsektor attraktiver erscheint.

¢Den im Rahmen ihrer Treffen mit dem Hochschulpersonal befragten Arbeitgebervertretern und Gewerkschaften zufolge.

7Ohttp://www.intermediair.nl/carriere/een-baan-vinden/bedrijven/Whitepaper-de-50-populairste-werkgevers-van-2015?policy=accepted&utm_referrer=
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4.2.3 Arbeitsplatzsicherheit ist das wichtigste Kriterium, gleich welchen Geschlechts oder
Alters die Befragten sind

Die Mitarbeiter sollten anhand einer Skala von 1 (am wichtigsten) bis 5 (geringste Bedeutung) angeben, in
welchem Maf3e verschiedene Faktoren wichtig fur ihre Karriere sind. Der wichtigste Faktor fur die Beschaf-
tigten ist Arbeitsplatzsicherheit, gefolgt von einem guten Betriebsklima. Die Arbeitnehmer schatzen auch
das Gesamtniveau der Vergiitung und Zusatzleistungen und der Altersvorsorge. Ebenfalls wichtig fir die Ar-
beitnehmer ist, dass die Arbeit sinnvoll ist. In Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. ist die
Durchschnittsbewertung der Wichtigkeit verschiedener Faktoren dargestellt.

Was die Wichtigkeit der Faktoren fur verschiedene Berufsgruppen betrifft, so ist Arbeitsplatzsicherheit das
meistgenannte Kriterium flr den GroBteil der Berufsgruppen (Verkauf / kaufmannische Angestellte / Kun-
denservice, Zugpersonal, Verkehrsleittechnik, Wartung von Rollmaterial, Verwaltungsangestellte, Lokfihrer,
Infrastrukturinstandhaltung und andere Tatigkeiten). Die Lokflihrer bewerten die Arbeitsplatzsicherheit am
hochsten, dann folgen das Gesamtniveau der Vergiitung und Zusatzleistungen, ein gutes Betriebsklima und
ein sinnvoller Beruf/eine sinnvolle Tatigkeit. Das letzte Kriterium ist fir das Management und andere unter-
stiitzende Dienste (IT-Services / Telekommunikation) am wichtigsten. Uber alle Berufsgruppen hinweg sind
internationale Chancen/die Moglichkeit im Ausland zu arbeiten ein Kriterium, das die geringste Bedeutung
hat.

Grafik 4.4 In welchem MaBe sind folgende Faktoren wichtig fiir Ihre Karriere? Durchschnittswert auf einer
Skala von 1 (am wichtigsten) bis 5 (geringste Bedeutung)

(=]
(=]

Arbeitsplatzsicherheit

(=]
=

Gutes Betriebsklima

Gesamtniveau der Vergiitung und Zusatzleistungen

Altersvorsorge

(=1
(=]

Eine sinnvolle Arbeit / sinnvolle Aufgaben

‘ ‘ =
(=]
=
=]

[=3
ha

Zugang zu Aus- und Fortbildung

Karriere- und Beforderungschancen

(=1
(=]

(=]
L]

Mein Arbeitgeber bietet zusatzliche Sozialleistungen

(=]
L]

Mein Arbeitgeber bietet zusdtzliche Gesundheitsleistungen

Internationale Chancen / Arbeit im Ausland 04

Mitarbeiter (N=7.509)

Hinweis: Fir Frankeich stammen die Ergebnisse von 63 Beschdéttigten, die an der (iber das Netz von Gewerkschaften
versendeten Umfrage teilnahmen.



Nach der Erérterung der Kriterien, die fir die Beschaftigten wichtig sind, wird nun untersucht, wie wichtig
diese Kriterien fur Auszubildende sind und in welchem MaBe, Arbeitgeber im Bahnsektor Erwartungen in
Bezug auf die Verglitung, Zusatzleistungen, Karrierechancen und Arbeitszeit erfillen kénnten. Diese Analyse
wird in der nachstehenden Abbildung 4.5 veranschaulicht. Ebenso wie fir Arbeitnehmer ist Arbeitsplatzsi-
cherheit das wichtigste Kriterium fiir arbeitssuchende Auszubildende. Die Méglichkeit der beruflichen Ent-
wicklung und eine insgesamt gute Arbeitsatmosphére sind ebenfalls wichtig fir junge Menschen. Generell
scheinen die Bahnunternehmen den Erwartungen in diesen Aspekten zu entsprechen.

Die grofte Diskrepanz zwischen den Erwartungen der Auszubildenden und ihrer Wahrnehmung, was der
Sektor ihnen bieten kann, betrifft die Hohe der Vergiitung und Zusatzleistungen. Auch in Bezug auf Chancen
und einen Arbeitsplatz im Ausland erfillen die Bahnunternehmen den Angaben der Auszubildenden zufolge
weniger ihre Erwartungen. Diese Aspekte haben fir sie wéhrend der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz
jedoch die geringste Bedeutung.

Grafik 4.5 Meinungen Uliber Vergiitung, Zusatzleistungen und Karrierechancen. Durchschnittswert auf
einer Skala von 1 (geringste Bedeutung/ liegt deutlich unter den Erwartungen) bis 5 (am
wichtigsten/ tbertrifft die Erwartungen)

A e | o<
., I
Rk e
a0 ey (4
el I

N e . Y

ber bietet Itsled 1
e 0
Alversvarsorge
[

T e A | 0:

®Summe (N=101)  ® FR (N=67)

Umfrage unter Auszubildenden (N=102)

SchlieBlich wurden Studenten und Schiler nach den Kriterien befragt, die fir sie bei einem kiinftigen Arbeit-
geber wichtig sind. Das am hochsten bewertete Kriterium ist die finanzielle Entlohnung. GleichermaBen wich-
tig fur sie ist die Arbeitsplatzsicherheit, auch unter den Arbeitnehmern und Auszubildenden als wichtigstes
Kriterium angesehen wurde. Die befragten Studenten halten auch eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben fir wichtig, die nicht alle Bahnberufe bieten kénnen.

79




Grafik 4.6 Welche der folgenden Kriterien sind bei der Wahl eines kiinftigen Arbeitgebers am
wichtigsten fiir Sie? Durchschnittswert auf einer Skala von 1 (am wichtigsten) bis 5 (geringste

Bedeutung)

Hahe der finanziellen Entlohnung

Langfristige Arbeitsplatzsicherheit

Gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Maglichkeiten der beruflichen Entwicklung

Gutes Betriebsklima

Ein Arbeitgeber, bei dem es wahrscheinlich in Zukunft gute
Arbeitsmoglichkeiten geben wir
Maglichkeiten zur Fortbildung und Entwicklung / neue Fahigkeiten
erlernen

Eine sinnvolle Arbeit /sinnvolle Aufgaben

Ein Arbeitgeber mit guten Gesundheits- und Sicherheitsstandards

Ein Arbeitgeber, der gegenwartig Uber eine groRe Anzahl von
Arbeitsméglichkeiten verfiigt

Ein Arbeitgeber, der flexible Arbeitszeiten bietet

Ein Arbeitgeber, der Innovationen férdert

Ein Arbeitgeber, der eine gute Altersvorsorge bietet

Ein Arbeitgeber mit einem positiven Image
Internationale Chancen / Arbeit im Ausland

Ein Arbeitgeber, der in der Nahe meines Wohnsitzes ist

Ein Arbeitgeber, bei dem meine Familie/Freunde gearbeitet haben

I 02
I 02
- 02
e
I 02
I 02
I 02
e 02
I 02
I 03
I 03
I 03
A 03
I 03
A 03

I ——— 03

Umfrage unter Studenten (N=856)

4.2.4 Erh6éhung der Attraktivitit einer Beschéftigung im Bahnsektor

Nachdem die wahrgenommene Attraktivitdt des Sektors verschiedener Interessenvertretergruppen erortert
wurde, wurden die an dieser Studie teilnehmenden Beschéftigten aufgefordert, Empfehlungen zu geben,
wie die Attraktivitdt des Sektors fiir Beschaftigte erhoht werden kénnte.

Grafik 4.7 Was miisste getan werden, um die Attraktivitét des Sektors zu erhdhen?

Bessere Karriere-

=re Vergiitung

AT Bessere Arbeitszeit
40%, 40%

Hinweis: Die Ergebnisse ergeben aufgrund
von Mehrfachnennungen nicht 100%.

Mitarbeiterbefragung, N=7.509

Hinweis: Fiir Frankeich stammen die Ergeb-
nisse von 63 Beschiéftigten, die an der tiber
das Netz von Gewerkschaften versendeten

Umfrage teilnahmen.
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Die Mehrheit der Beschéftigten schlug vor, die Gehélter zu erhdhen - mehr als drei Viertel (77%) der Befragten
teilen diese Meinung. Fast die Hélfte der an der Studie teilnehmenden Beschaftigten ist der Ansicht, bessere
Zusatzleistungen wirden die Attraktivitdt des Sektors erhdhen. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, Karrierechancen und Arbeitszeit wurden von etwa 40% der Befragten als ein wichtiges Kriterium
der Attraktivitdt genannt, das zur Erhéhung der Attraktivitdt des Sektors verbessert werden musste.

Triebfahrzeugfihrer (91%) und Beschéftigte in der Infrastrukturinstandhaltung (89%) fordern am ehesten Ver-
besserungen hinsichtlich der Vergiitung. Auch unter anderen Berufsgruppen - von 87% des Wartungsperso-
nals fur Rollmaterial bis 72% des Verkaufspersonals / kaufméannische Angestellte / Kundenservice - ist die
Hohe der Gehélter der am haufigsten genannte Aspekt, der zur Anwerbung neuer Mitarbeiter verandert wer-
den sollte. Die folgenden Kriterien sind, neben dem Gehalt, die drei am haufigsten genannten Faktoren, die
den unterschiedlichen Berufsgruppen zufolge verbessert werden muissten:

M Birotatigkeit

- Verwaltungspersonal: Karrierechancen (37%), Zusatzleistungen (35%), bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben (19%)

- Management / Aufsichtsfunktion: Zusatzleistungen (35%), Karrierechancen (34%), bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben (22%)

- Andere unterstitzende Dienste (IT-Services / Telekommunikation): Zusatzleistungen (38%), Karriere-
chancen (37%), besser Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (19%),

- Verkauf / kaufmannische Angestellte / Kundenservice: Karrierechancen (37%), bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben (32%), Zusatzleistungen (31%)

M Instandhaltung
- Infrastrukturinstandhaltung: Zusatzleistungen (45%), Karrierechancen (28%), korperliche
Arbeitsbedingungen (25%)
- Wartung des Rollmaterials: Zusatzleistungen (46%), korperliche Arbeitsbedingungen (38%),
Karrierechancen (28%)

B LokfUhrer und Zugpersonal
- LokfUhrer: Zusatzleistungen (56%), bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben(50%),
Arbeitszeit (49%)
- Zugpersonal: Zusatzleistungen (45%), Arbeitszeit (38%), bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben(31%)

B Verkehrssteuerung: Zusatzleistungen (42%), Karrierechancen (29%), bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben(25%)

B Andere Funktionen: Zusatzleistungen (44%), Karrierechancen (37%), bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben(25%)

Auszubildende hatten im Vergleich zu den Beschéftigten eine geringfligig abweichende Meinung in Bezug
auf Verbesserungen der Attraktivitat des Sektors (siehe Grafik 4.8 unten). Wahrend die Mehrzahl der Beschaf-
tigten der Ansicht ist, dass bessere Gehalter, Zusatzleistungen und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben die Attraktivitat des Sektors erhéhen wiirden, nennen Auszubildende am haufigsten bessere Ge-
halter (65%) und externe Kommunikation (53%), was Erfahrungen hinsichtlich der Qualitat der externen
Kommunikation der Unternehmen des Bahnsektors widerspiegeln mag.
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Grafik 4.8 Was miisste getan werden, um die Attraktivitét des Sektors zu erhéhen?

IR e
[z

IR 533
_ 64%

——
— a7

I s
Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben — -

I
I, a7

, I, 2e%
Bessere Zusatzleistunge
I 13%

. ptA
Bessere Arbeitszeit
I ex

I 8%
Sonstiges
P 2%

Bessere Vergiitung

ian

xterne Kor

Bessere Karrierchancen

Verbesserung des Betriebsklimas / der Unternehmenskultur

®Summe (N=101) ™ FR (N=67)

Umfrage unter Auszubildenden (N=102)
Hinweis: Die Ergebnisse ergeben aufgrund von Mehrfachnennungen nicht 100%.

Im folgenden Kapitel werden die Zusammenhénge der Attraktivitat des Sektors und dem Ausmal des Fach-
kraftemangels untersucht.



5. Anzeichen fiir einen neuen Qualifikationsbedarf
sowie Arbeits- und Fachkraftemangel

Nachdem die Faktoren untersucht wurden, die die allgemeine Attraktivitat des Sektors und der Beschafti-
gungsmaglichkeiten in Bahnunternehmen beeinflussen, wird in diesem Kapitel das Maf3 erértert, in dem der
Bahnsektor der Europaischen Union unter einem Arbeits- und Fachkraftemangel leidet. Uberdies wird unter-
sucht, welche neuen Qualifikationsanforderungen bei der Personalbeschaffung und den laufenden Fortbil-
dungsstrategien beriicksichtigt werden missen.

Die wichtigsten Erkenntnisse aus diesem Kapitel sind:

B Die grundlegenden Qualifikationen, die im Sektor benétigt werden, bleiben dieselben, allerdings tau-
chen neue Berufsbilder auf und es gibt einen steigenden Bedarf an technischen und lbertragbaren
Qualifikationen sowie Managementqualifikationen.

B Das Ausmal des Arbeits- und Fachkraftemangels hangt stark vom Land, von der Region und vom
Beruf ab.

B Schlisselberufe mit einem Fachkréaftemangel sind Triebfahrzeugfihrer, Ingenieure und andere techni-
sche Berufe.

Es wird festgestellt, dass der Wissensmangel hinsichtlich des breiten Spektrums von Berufen im Sektor ein
wesentlicher Faktor ist, der zum Fachkraftemangel beitragt. Ferner werden die verschiedenen MaBBnahmen
erortert, die von den Organisationen des Sektors und insbesondere von den Unternehmen selbst durchge-
fuhrt wurden, um dieses Problem zu |osen.

5.1 Antriebsfaktoren fiir Veranderungen des Qualifikationsbedarfs und
des Arbeitskriaftemangels im Bahnsektor

Dieses Kapitel enthélt Informationen, die im Rahmen der Befragungen wahrend der Landerstudien gesammelt
worden sind, um die Hauptantriebsfaktoren fir den neuen Qualifikationsbedarf und Fachkréftemangel sowie
das Ungleichgewicht zwischen den verfligbaren und den im Bahnsektor benétigten Qualifikationen zu er-
mitteln.

5.1.1 Die grundlegenden Tatigkeiten im Bahnsektor werden auch in Zukunft dieselben sein

Die Haupttatigkeiten im Bahnsektor, die Bahnunternehmen von ihren Beschéftigten erwarten, sind seit vielen
Jahren unverdndert geblieben. Die Organisation des Sektors mag grundlegenden Verédnderungen unterzo-
gen worden sein, doch das Ergebnis waren eher Veranderungen in der Arbeitsorganisation, statt wesentliche
Veréanderungen hinsichtlich der Berufsbilder fiir den Sektor.

Ein haufiges Ergebnis Uber alle untersuchten Lander hinweg ist, dass es Entwicklungen im Einsatz von Tech-
nologie sowie in der Verbesserung der Effizienz und Sicherheit im Sektor gegeben hat. Darliber hinaus gibt
es eine breite Akzeptanz, dass neue Technologien kiinftig ein wichtiger treibender Faktor sein werden (siehe
unten). Dies hat jedoch nicht dazu gefiihrt, dass es eine wesentliche Anzahl neuer Berufe gibt, vielmehr kam
es zu einer schrittweisen Veréanderung hinsichtlich der Qualifikationen, die von bestehenden und neuen Ar-
beitnehmern erwartet werden.

Dort wo es Anzeichen flr neue Berufe im Sektor gibt, betrifft dies Unternehmen mit Anforderungen im IT-Be-
reich. Es gibt einige Beispiele flr neue Berufe, die geschaffen wurden, in Belgien z.B. sind neue Berufsbilder
insbesondere in Verbindung mit erforderlichen IT-Féhigkeiten entstanden. AuBerdem haben sich mehrere
Berufe verandert, da die SNCB flexiblere, mehrfach qualifizierte Arbeitskrafte braucht.
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5.1.2 Der technologische Wandel wird voraussichtlich wesentliche Auswirkungen auf die
Anforderungen der Arbeitgeber in Bezug auf bestehende Berufe haben

Wie oben erwahnt, sind der Einsatz neuer Technologien und die Nutzung von IT fir Bahnunternehmen ein
wichtiges Thema (sowohl IT-Systeme als Teil des Geschéftsablaufs sowie als Teil der Schnittstelle zum Fahrgast).
Dafiir gibt es eine Reihe von Beispielen:

Was Triebfahrzeugfihrer betrifft, so ist festzustellen, dass die Fahrerkabinen von Hochgeschwindigkeitsziigen
ahnlich den Cockpits von Flugzeugen ausgerlstet sein werden, was fortgeschrittene technische und analyti-
sche Fahigkeiten erfordert. Zusatzliche kohlenstoffarme Technologie bei der Herstellung, Installation, dem
Betrieb und der Wartung wird ebenfalls als ein Kriterium angesehen, das Auswirkungen auf den Bedarf an
neuen und fortgeschrittenen Qualifikationen innerhalb der Beschéftigten hat, die im Bahnsektor tatig sind”’

Zudem gibt es einen erkennbaren zunehmenden Trend zu mehr Automatisierung und Digitalisierung. Eine
Folge dieser Trends ist, dass weniger Zugpersonal benétigt wird und dass der Triebfahrzeugfiihrer mehr si-
cherheitsrelevante Aufgaben hat. Weniger Zugpersonal ist somit ein Faktor, der zu mehr Belastung und einer
prekdren Arbeitssituation beitrégt. Dadurch ist es auch schwieriger geworden, die Folgen von Stress bei der
Arbeit zu reduzieren und etwas Neues durch die Erfahrung anderer zu lernen’?.

Die Folge solcher Trends ist, dass alle Arbeitgeber im Bahnsektor zunehmend Arbeitnehmer suchen, die sol-
che speziellen technischen Qualifikationen und Fahigkeiten besitzen. Dies betrifft sowohl Berufe, die eine Be-
rufsausbildung erfordern, als auch solche, die eine Hochschulausbildung voraussetzen.

5.1.3 Die Wirtschaftskrise hat Auswirkungen auf den Qualifikationsbedarf gehabt

Es gibt Anzeichen daflr, dass sich der Qualifikationsbedarf einiger Unternehmen im Bahnsektor infolge der
Wirtschaftskrise verandert hat. Die Befragungen in der Tschechischen Republik deuten darauf hin, dass in
Unternehmen im Guterverkehrssektor, der anfalliger fir einen Marktriickgang ist, wahrend der Krise eine ho-
here Personalfluktuation herrschte, da die Unternehmen auf die geringere Nachfrage reagierten. Die Unter-
nehmen haben eine kurzfristigere Vision und verfolgen eine reaktive Strategie. Demzufolge wird es
erforderlich sein, verschiedene Stellen zu besetzen und Personal auszubilden, sobald die Wirtschaft wieder
ein positives Wachstum verzeichnet.

Uberdies deuten die Befragungen darauf hin, dass die Wirtschaftskrise sowohl in den Niederlanden als auch
in Belgien, was die Schaffung von Arbeitsplatzen betrifft, Auswirkungen auf die Unternehmen im Bahnsektor
hat. Der belgische Staatshaushalt fuir Verkehr sieht gegenwartig keine wesentlichen Mittel fir zuséatzliche Ar-
beitsplatze im Sektor vor. Arbeitnehmer, die in den Ruhestand treten, werden nicht von den Unternehmen
ersetzt. Dies hatte in jlingster Vergangenheit einen Personalriickgang von mehr als 1.000 Beschaftigten zur
Folge. Mit Ricksicht auf die gegenwartige Altersstruktur der Belegschaft der Unternehmen ist zu erwarten,
dassin 10 Jahren etwa 55% des Personals ausscheiden werden. Dies setzt die Unternehmen unter Druck, das
gegenwartige Personal zu ersetzen, um einen effizienten Betrieb des Schienennetzes aufrechterhalten zu kon-
nen. Auch in den Niederlanden haben Etatkirzungen und die Umstrukturierung des Unternehmens wenig
Raum fir die Schaffung von Arbeitsplatzen gelassen. Die einzige Veranderung hinsichtlich der Personalbe-
schaffung betrifft die Verlagerung von eher traditionellen Jobs zu spezielleren Tatigkeiten, die eine héhere
Berufsausbildung oder Hochschulausbildung erfordern (technische Bereich, IT).

In ltalien hatte die Wirtschaftskrise wesentliche Auswirkungen auf den Bedarf der FS an Fachkraften. Die Nach-
frage nach neuen Berufsbildern, die sich wahrscheinlich in naher Zukunft noch erhéhen wird, erstreckt sich
auf Okonomen, Ingenieure und Marketingspezialisten. Jiingste Finstellungswellen zur Besetzung von Stellen
im Unternehmen, die eine hohe Qualifikation voraussetzen, umfassten etwa 65% Ingenieure, davon 30% mit
einem wirtschaftlichen, geschaftlichen oder Marketinghintergrund und 5% mit juristischem Hintergrund. Dies
bedeutet auch, dass es fir das Unternehmen wesentlich ist, die internen Personalstrategien anzupassen und
das HR-Personal auf den Umgang mit einer sich verdndernden Belegschaft vorzubereiten. Ein weiteres wich-
tiges Berufsbild ist das des Elektroingenieurs, nach dem eine steigende Nachfrage zu verzeichnen ist; aller-
dings besteht in diesem Untersektor ein erheblicher Fachkréftemangel, so dass das Unternehmen gefordert
ist, gezielte Anwerbungsstrategien umzusetzen.

7'Beschaftigung im EU-Verkehrssektor, Européische Kommission. (2013). S. 6. Verfigbar unter: http://www.transport-research.info/sites/default/files/bro-
chure/20140117_205136_81493_PB05_WEB.pdf
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5.2. Im Sektor gibt es einerseits einen seit langem bestehenden, anderer-
seits einen neuen Qualifikationsbedarf

Die den Sektor betreffenden technologischen und strategischen Verdanderungen haben zu einer sich veran-
dernden Nachfrage nach Arbeitnehmerqualifikationen gefiihrt, die nach wie vor nicht gedeckt ist. Uberdies
gibt es eine Reihe von ,traditionellen” Berufen, in denen die Unternehmen in einigen Landern Schwierigkeiten
haben, Arbeitskrafte anzuwerben. In der Tabelle 5.1 ist der von den Befragten in den im Rahmen diese Studie
eingehend untersuchten Landern genannte Qualifikationsbedarf zusammengefasst. Das Ausmal des Arbeits-
und Fachkréftemangels im Sektor ist je nach Land und Region unterschiedlich. Wahrend einige Lander unter
erheblichen wirtschaftlichen Problemen leiden (z.B. Spanien, das im Allgemeinen weniger Probleme mit einem
Arbeits- und Fachkraftemangel hat), herrscht in anderen Landern auch ein Fachkraftemangel, wenn der Ar-
beitsmarkt nicht angespannt ist und wenn die Aus- und Fortbildungssysteme die Absolventen nicht mit den
fur diesen Sektor relevanten Qualifikationen ausstatten (z.B. lItalien, Polen, Tschechische Republik und Slo-
wenien).

Tabelle 5.1 Qualifikationsbedarf in ausgewahlten Landern

B Triebfahrzeugfihrer m Okonomen
B Sonstiges Zugpersonal B Marketingspezialisten
BE | M Wartungspersonal B Ingenieure aus den Bereichen Elektrik,

. hemie, Industri ie Bauingenieur
B Verwaltungs-/kaufménnisches/IT-Personal IT Chemie, Industrie sowie Bauingenieure

B Bewerber mit 6konomischem/kaufmanni-
schem/juristischem/Hintergrund und Mar-
M Fahrdienstleiter ketingspezialisten

B Managementpersonal

M Ingenieure und Wartungsmechaniker W Ingenieure

BG | mElektroingenieure und Elektromechaniker | |NL | m Spezialisten mit technischer Qualifikation

B Bahningenieure B Triebfahrzeugfihrer
M Triebfahrzeugfihrer B Zugchefs
B Triebfahrzeugfihrer B Zugleiter
B Zugverkehrsleiter PL B Ingenieure
B Schmiede, Elektriker, Starkstromanlagen- W Signaltechniker
wartung, SchweiBer - -
cz B Projektleiter
B Alle Berufe in der Infrastrukturinstandhal- —
tung und Reparatur von Triebfahrzeugen W [T-Spezialisten
und Eisenbahnwagons B Sprachkenntnisse (Schwedisch)
B Gleisinstandhaltung, Kommunikationsaus- B Techniker und Ingenieure der so genann-
ristung und Sicherheitstechniker SE ten BEST-Berufe (Bahn, Elektronik, Signal-
O Tedhmisdhe Bame technik, Telekommunikation)
DE | mTriebfahrzeugfiihrer W Angestellte
B Ingenieure S| B Rangierer/Weichensteller
W Ingenieure B Infrastrukturarbeiter
B LokfUhrer B Ingenieure
ES UK
W Verkaufspersonal B Finanzwesen und Management

B Wartungstechniker

M Elektriker

FR H Triebfahrzeugfihrer

MW Ingenieure
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In den folgenden Abschnitten werden weitere Details zu einigen der oben genannten Qualifikationsanfor-
derungen beschrieben.

5.2.2 Es besteht eine erhebliche Nachfrage nach Triebfahrzeugfiihrern und technischen
Berufen

In nahezu allen untersuchten Landern besteht gegenwértig eine Nachfrage nach Triebfahrzeugfiihrern, Inge-
nieuren und Auszubildenden in technischen Berufen. Diese Nachfrage wird sich voraussichtlich im Laufe der
nachsten 10 Jahre noch erhdhen, da - wie das Altersprofil des Sektors zeigt - eine erhebliche Zahl der Be-
schéaftigten in absehbarer Zeit in einem rentenfahigen Alter sein wird.

Die Nachfrage nach Triebfahrzeugfiihrern und technischen Berufen wird dadurch deutlich, dass viele der im
Rahmen dieser Studie befragten Organisationen im Bahnsektor weiterhin Anstrengungen unternehmen, sol-
che Arbeitskréfte zu identifizieren und anzuwerben:

M In Polen und in der Tschechischen Republik werben die Bahnunternehmen gegenwartig - oder in Zu-
kunft - Arbeitskréfte fur folgende Tatigkeiten an: Triebfahrzeugfihrer, Zugchefs, Zugleiter, Mechatronik-
Ingenieure, Elektroingenieure, Signaltechniker und Wartungsmechaniker fir Rollmaterial.

B In Polen mussten zwei Bahnunternehmen 2014 seit Jahren erstmals neue Mitarbeiter einstellen.
Neben dem Mangel an Lokfihrern, gaben die Befragten an, dass Zugchefs, Zugleiter, Mechatronik-In-
genieure, Elektroingenieure und Signaltechniker eingestellt wurden. Externe Experten berichteten
Uber einen Mangel an Projektleitern, die Erfahrungen im Management groBer Bahninvestitionen und
Bauprojekte haben, denn solche Fachkréfte mussten aus anderen nicht verwandten Sektoren ange-
worben werden.

B In Schweden wird es noch Uber viele Jahre einen erheblichen Bedarf an qualifizierten Lokfihrern
geben. Im Bahnsektor werden mindestens 200 neue Lokfihrer fehlen; 59 Prozent der Lokfihrer (die
2007 eingestellt wurden) werden im Zeitraum zwischen 2010 und 2025 in den Ruhestand treten’s.

B In den Niederlanden gibt es einen erheblichen Bedarf an Arbeitskréften im Einzelhandelsbereich der
NS. Bereiche mit den meisten unbesetzten Stellen sind technische Jobs und IT-verwandte Tatigkeiten.
Wie oben erwahnt, besteht ein mangelndes Interesse auf Seiten der jungen Leute an technischen und
IT-verwandten Studiengéngen. Dies ist ein allgemeines Arbeitsmarktproblem. Ein weiterer Bereich, in
dem viele Stellen unbesetzt sind, ist der Einzelhandel auf Bahnhofen. In diesen Jobs sind Ublicher-
weise Studenten tétig, was bedeutet, dass es eine hohe Fluktuation und eine stdndige Nachfrage nach
Arbeitskraften gibt.

5.2.3 Ein wesentlicher Mangel an bestimmten Berufen hat auch Auswirkungen auf andere
Sektoren

Der Mangel an einigen Berufen im Bahnsektor hat auch Auswirkungen auf andere Sektoren. Dies kann darauf
zurlickzuflihren sein, dass diese Berufe fur Arbeitsuchende nicht attraktiv sind oder dass die Attraktivitat an-
derer Sektoren so groB ist, dass es fiir den Bahnsektor schwierig ist, damit zu konkurrieren und solche Ar-
beitskrafte anzuwerben und zu binden.

Fachkraftemangel existiert sowohl bei den gering qualifizierten als auch den hochqualifizierten Berufen. In
vielen untersuchten Landern wird sich der Fachkraftemangel in den nachsten 10 bis 15 Jahren voraussichtlich
verstarken, wenn die Wirtschaft und der Verkehrssektor wieder wachsen und die Zahl der in den Ruhestand
tretenden Arbeitnehmer des Sektors steigen wird’4. Dies hat zur Folge, dass das Problem des Fachkrafteman-
gels wahrscheinlich noch schwerer zu 16sen sein wird, da solche Qualifikationen auch in anderen Sektoren
bendtigt werden.

Ein Beispiel daflr betrifft Ingenieure, ein Bereich, in dem den befragten Interessenvertretern zufolge in den
meisten im Rahmen dieser Studie untersuchten Landern ein Mangel besteht. Dieser Beruf wird auch in vielen
anderen Branchen benétigt - was nachteilige Folgen fur die Wirtschaft und Gesellschaft hat. Es gibt fundierte

3Transport Styrelson. Behov av och tillgang till utbildnings- och praktikplatser inom jérnvagsmarknaden En genomgang, Oktober 2012. Verfiigbar unter:
https://www.transportstyrelsen.se/globalassets/global/jarnvag/marknadsovervakning/utbildningsanordnare-inom-jamvagsmarknaden-2012.pdf

74 Beschaftigung im EU-Verkehrssektor, Européische Kommission. (2013). S. 5. Verfiigbar unter: http://www.transport-research.info/sites/default/files/bro-
chure/20140117_205136_81493_PB05_WEB.pdf



Erkenntnisse darliber, dass der Beruf des Ingenieurs ein Schlisselberuf ist, an dem ein Mangel besteht’. Zur
Lésung solcher Probleme sind selbstverstandlich branchenibergreifende Strategien und Kooperation erfor-
derlich. In Bezug auf den Mangel an Ingenieuren ist ein gemeinsames Vorgehen notwendig, da dieser Fach-
kréftemangel vor allem fir die verarbeitende Industrie ein groBes Problem darstellt’s.

Der Fachkraftemangel hat haufig eine regionale Dimension, was nicht Gbersehen werden darf, da dies er-
hebliche Auswirkungen auf die Erarbeitung und Durchfiihrung von Strategien zur Bewaltigung des Fachkraf-
temangels hat. Regionale Auswirkungen kénnen sich ergeben, wenn es eine hohe Konzentration bestimmter
Einrichtungen in einer Region gibt (z.B. Konzernzentralen oder Eisenbahndepots), was dazu fiihren kann, dass
qualifizierte Arbeitskréfte aus andere Regionen abwandern, um dort zu arbeiten, wo sie die meisten Maglich-
keiten haben.

Ein hilfreiches Beispiel fir regionale Auswirkungen bietet das Vereinigte Kénigreich. Da in diesem Land die
nationalen Zentralen der Bahnunternehmen und Depots liberwiegend im Siiden ansassig sind, herrscht in
dieser Region ein gréBerer Wettbewerb um Arbeitskréfte, wahrend in anderen Regionen weniger Wettbewerb
herrscht. Dies hat dazu gefiihrt, dass die Bahnunternehmen fir Tatigkeiten, die leicht in andere Sektoren tber-
tragbar sind, andere Einstellungsstrategien anwenden. Eine Folge ist der zunehmende Einsatz von Leihar-
beitnehmern als Reinigungskréfte im Stdosten, teils zur Senkung des Personalaufwands, teils zur Senkung
der Beschaffungskosten im Falle einer hohen Personalfluktuation.

5.2.4 In einigen Landern ist der Fachkrdaftemangel weniger erheblich

In mehreren der untersuchten Lander wurde kein signifikanter Fachkraftemangel festgestellt, wie etwa in
Schweden, Slowenien und im Vereinigten Kénigreich. Dies ist die gegenwartige Situation, die sich jedoch
andern kann. So hat die Slowenische Eisenbahngruppe beispielsweise keine Probleme bei der Anwerbung
potentieller Arbeitskrafte. Diese gegenwartige Attraktivitadt des Unternehmens ist einigen Interessenvertretern
zufolge jedoch Uberwiegend auf die schwache Wirtschaft und hohe Arbeitslosigkeit in Slowenien nach der
Wirtschaftskrise zurlickzufihren. Insbesondere der Zusammenbruch des slowenischen Bausektors, befristete
Vertrdge und unregelmaBige Zahlungen in anderen Sektoren (z.B. Verkehrstrager) machen den Bahnsektor
attraktiv. Doch sobald sich die Wirtschaft erholt hat, kénnten die derzeitigen Vorteile einer Beschéftigung bei
den Slowenischen Eisenbahnen schwinden. So weist ein Interessenvertreter darauf hin, dass das Unternehmen
vor der Krise in den Grenzregionen zu ltalien wegen der Nahe des wettbewerbsfahigeren italienischen Ar-
beitsmarktes Schwierigkeiten bei der Personalbeschaffung hatte.

In Belgien hat die SNCB bei den Hauptberufen wie Lokflhrern oder Zugpersonal im Allgemeinen keine An-
werbungsschwierigkeiten. Probleme gibt es gegenwartig bei bestimmten technischen Berufsbildern und
technischen Ingenieuren. Um technische Berufe attraktiver zu machen, fihrt die SNCB den Technikerwettbe-
werb der Belgischen Eisenbahnen (BERT) durch, bei dem Studenten in ihrem dritten Jahr der technischen
Ausbildung auf der Oberschule ihre Ideen zu einem vorgegebenen Thema einreichen kénnen. 2014 lautete
das Thema ,Entwicklung einer griinen’ Stromversorgung fiir Assistenzsysteme fur Triebfahrzeugfiihrer”. Dieser
Wettbewerb soll die Beziehungen zwischen der Unternehmenspraxis und der Welt der technischen Ausbil-
dung stérken und unterstitzt das Verstandnis junger Menschen daflr, dass das Bahnpersonal kontinuierlich
innovative und effiziente technologische Lésungen entwickeln muss, um die verschiedenen Herausforderun-
gen zu bewaltigen. Dieser Wettbewerb kénnte daher kiinftige Absolventen ermuntern, sich um einen Arbeits-
platz bei der SCNB (Infrabel) zu bewerben. In Belgien gibt es zudem regionale Unterschiede hinsichtlich der
Attraktivitat zwischen der Wallonie und Flandern. Wahrend die SNCB in der Wallonischen Region sehr attraktiv
sind, gestaltet sich die Personalbeschaffung in Flandern schwieriger. Der Grund dafiir ist die unterschiedliche
Situation auf dem Arbeitsmarkt. Wahrend Arbeitsmoglichkeiten in Wallonien knapp sind, gibt es in Flandern
mehr Jobangebote. Folglich ist es in Flandern schwieriger, freie Stellen zu besetzen.

In den Niederlanden wurde festgestellt, dass es sich bei einigen Berufen im Bahnsektor eher um Nischenjobs
handelt, wie z.B. Triebfahrzeugfihrer, und dass das Interesse junger Menschen an diesen Spezialberufen aus-
reichend groB ist. Im Allgemeinen gibt es keine groBen Schwierigkeiten, freie Stellen zu besetzen. Trotz der
negativen Medienberichterstattung wollen potentielle Arbeitskrafte, sobald sie Kontakt mit Unternehmen im

75Siehe: Arbeitskraftemangel in der Europdischen Union, Européisches Parlament, GENERALDIREKTION INTERNE POLITIKBEREICHE, FACHABTEILUNG A: WIRT-
SCHAFTS- UND WISSENSCHAFTSPOLITIK. S. 47-52. Verfiigbar unter:
http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2015/542202/IPOL_STU(2015)542202_EN.pdf

76 Fachkraftemangel und Defizite in europdischen Unternehmen: SCHAFFUNG EINES AUSGLEICHS ZWISCHEN BERUFSAUSBILDUNG UND ARBEITSMARKT, Ce-
defop (2015). S. 29.
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Bahnsektor haben, diese von innen gesehen haben und die Vergiitung und Zusatzleistungen kennen, im Sek-
tor arbeiten.

In Schweden gibt es hingegen Probleme hinsichtlich der Anwerbung von Personal fiir den Bahnsektor. Das
Hauptproblem besteht darin, eine ausreichende Zahl von Lokflihrern auszubilden. Die Unternehmen arbeiten
daher eng mit den entsprechenden Bildungseinrichtungen zusammen. Diese Herausforderung wird in Zukunft
wahrscheinlich noch gréBer, da voraussichtlich 59% der Lokfihrer (die 2007 eingestellt wurden) im Zeitraum
zwischen 2010 und 2025 in den Ruhestand treten. In absoluten Zahlen sind dies mehr als 3.000 Lokfthrer.
Die Zahl der Renteneintritte wird zwischen 2015 und 2019 einen Spitzenwert erreichen, wenn voraussichtlich
knapp 1.100 Lokfihrer ausscheiden””.

5.3 MaBnahmen zur Bekdampfung des Fachkriftemangels

Im Folgenden werden das mittels des 7. Rahmenprogramms (FP7) der Europaischen Kommission (EG) finan-
zierte SKILLRAIL-Projekt sowie dessen Ergebnisse umrissen.

Box 3 Das SKILL-RAIL-PROJEKT

Das SKILLRAIL-Projekt wird mittels des 7. Rahmenprogramms (FP7) der Europaischen Kommission (EG) fi-
nanziert. Der Zweck des SKILLRAIL-Projekts ist es, einen Beitrag zur Durchfihrung des Europaischen For-
schungsprogramms tber den Landverkehr und zur Verbesserung des Sektors zu leisten, indem der
Bahnsektor durch eine bessere Vereinbarkeit zwischen dem Personalbedarf und dem Angebot von Quali-
fikationen, die das Ergebnis der verschiedenen Forschung auf der Basis der Bildungseinrichtungen in ganz
Europa sind, zu einem wettbewerbsfahigen und innovativen Sektor gemacht wird. Das EURAIL-Konzept ist
unten dargestellt.

Skills , Courses

o

Industrial practices » EURAIL

Workshops

Research based T&E ‘

Business
Short training - o] Workshops with stakeholders
courses
Summer schools — Workshops in advanced topics
in transversal and
e pj interdisciplinary areas such as
Master Courses .n\'lron_ﬂ?.ﬂt. S&S,
- competitiveness of transport

EURail basiert auf dem Wissen, der Erfahrung und den Menschen aus Universitaten in Europa, ist virtueller
Natur und hat das Ziel, durch die Vernetzung der verschiedenen relevanten Organisationen und Institutio-
nen in Bezug auf ein Bildungsprojekt, das den Bedurfnissen des européaischen Bahnsektors entspricht, auf
europaischer Ebene Exzellenz zu férdern.

(Fortsetzung auf Seite 89)

7T https:/lwww.transportstyrelsen.se/globalassets/global/jarnvag/marknadsovervakning/utbildningsanordnare-inom-jarvagsmarknaden-2012.pdf



EURail bindelt Wissen und Know-how auf hohem Niveau in einer einzigen sektor-/problem-orientierten In-
stitution. Es wird erwartet, dass EURail eine koharente Gemeinschaft bildet, die in der Lage ist, in enger Zu-
sammenarbeit mit dem Network of Excellence EURNEX Aktionslinien festzulegen und nachhaltige Geschéfte
zu betreiben.

5.3.1.1 Entwicklung weiterer Ideen zur Erhaltung von Wissen und Bewiltigung des
Ausbildungsbedarfs

Im Rahmen der fir diese Studie durchgefiihrten Workshops diskutierten die Teilnehmer Vorschlage tGber die
weitere Entwicklung der oben erérterten Themen des Bahnsektors. Diese Vorschlage sind in dem folgenden
Feld umrissen.

Box 4 Wesenliche MaBnahmen zur Erhaltung des Wissens und Bewaéltigung des Ausbildungsbedarfs in
Bahnunternehmen: Schlussfolgerungen aus Diskussionen in Workshops

B Die Entwicklung von Ausbildungsplédnen muss im Anschluss an eine Einschatzung des gegenwartigen
und kinftigen Qualifikationsbedarfs erfolgen; dabei ist der steigende Bedarf an Kernkompetenzen und
sozialer Kompetenzen unter allen Beschéftigten zu berticksichtigen.

B Die Beschaffung qualifizierter Ausbilder und die kontinuierliche Entwicklung von Fahigkeiten betriebs-
interner Ausbilder sind gleichermaBen wichtig.

B Vor dem Hintergrund einer alternden Belegschaft muss ein groBeres Gewicht auf Mentoring gelegt
werden, dies betrifft auch ein Mentoring zwischen den Generationen.

B RegelmaBige Tests und Priifungen kénnen eine Rolle fur die Aufrechterhaltung zeitgemaBer Qualifika-
tionen in bestimmten Funktionen spielen.

B Lernen muss zugénglich gemacht werden und sollte auf die Bediirfnisse der jeweiligen Lernenden ab-
gestimmt sein (hinsichtlich der Methoden, des geografischen Ortes und des Zeitpunkts).

B Simulation kann die Praxis ergdnzen, aber nicht ersetzen.

B Vor dem Hintergrund des sich abzeichnenden Qualifikationsbedarfs und des demografischen Wandels
mussen Unternehmen weiterhin in die Erstausbildung und die Weiterbildung investieren - in einigen
Landern geschieht dies durch die Griindung von Investitionsfonds im Rahmen von Tarifvertragen.

B Um den Anforderungen der spezifischen Funktionen und der Lernenden gerecht zu werden, sollten
Aus- und Weiterbildungskataloge eine Mischung aus Pflichtausbildung und fakultativer Ausbildung
umfassen. Die Ausbildungsanforderungen sollten regelmaBig Gegenstand von Mitarbeitergesprachen
sein.

B Ausbildungen kénnen erfolgreich mit Mentoring kombiniert werden, vor allem wenn es Gruppen an-
geboten wird, die sonst vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen sind.

B Monitoring, Nachbereitung, Umschulung sind ebenfalls wichtig fir den Lernprozess im Unternehmen
und die Verbesserung.




90

6. Arbeitsbedingungen im Sektor und ihre Auswirkun-
gen auf die Personalbeschaffung und -bindung

Wie im obigen Kapitel 3.2.2.1 beschrieben, ist die Mitarbeiterzufriedenheit im Bahnsektor relativel hoch und
dort, wo sie niedriger ist, ist das nicht notwendigerweise als eine Meinung zu deuten, dass in einem anderen
Sektor das ,Gras griner ware” (d.h. die Zufriedenheit hoher).

Nachdem das Gesamtimage und die Attraktivitat des Sektors sowie das MalB analysiert wurden, in dem sich
dies in einen Fachkraftemangel in den einzelnen Ladndern und Unternehmen Ubertragen lasst, werden in die-
sem Kapitel die Anzeichen fir Mitarbeiterzufriedenheit und die mit den Arbeitsbedingungen verbundenen
Faktoren naher untersucht, die diese Zufriedenheitsgrade am meisten beeinflussen. Diese Erdrterung zielt
ferner darauf ab, iber Mal3nahmen zu informieren und diese in einen Kontext zu stellen, welche die Unter-
nehmen im Bahnsektor zur Férderung der Personalanwerbung und -bindung ergriffen haben; diese MalB-
nahmen werden in diesem Kapitel 6 néher erlautert.

Die wichtigsten Erkenntnisse aus diesem Kapitel sind:

B Der Grad der Mitarbeiterzufriedenheit ist von Land zu Land verschieden und scheint den Ergebnissen
der Studie zufolge in den neuen Mitgliedsstaaten hoher zu sein, was zum Teil mit der allgemeinen Ar-
beitsmarktsituation zusammenhangt.

B Frauen im Bahnsektor sind in hdherem MaBe mit ihrer Arbeit zufrieden als Manner. Dies mag daran lie-
gen, dass sie vorwiegend Verwaltungstatigkeiten austiben und somit weniger unsozialen Arbeitszeiten
und schwierigen Arbeitsbedingungen ausgesetzt sind.

B Jingere Arbeitnehmer scheinen in hoherem MaBe mit ihrer Arbeit zufrieden zu sein als altere Beschaf-
tigte. Sehr viele altere Arbeitnehmer haben woméglich Erfahrungen mit erheblichen Umstrukturierungen
in der Branche, die schlechtere Beschaftigungsbedingungen zur Folge hatten. Dies kann zu der Wahr-
nehmung fihren, dass ,die Dinge nicht mehr so gut sind wie friiher”.

B Arbeitsplatzsicherheit ist einer der wichtigsten Faktoren fir bestehende und potentielle Arbeitnehmer.

M Die Entgelte und Arbeitsbedingungen sind ebenfalls von Bedeutung. Der Grad der Attraktivitat und Zu-
friedenheit mit den Arbeitsbedingungen hangt vom Land, vom Unternehmen und vom Beruf ab. Tarif-
vertrdge spielen eine wichtige Rolle zur Sicherstellung hoher Standards und zur Vergleichbarkeit der
Beschaftigungsbedingungen zwischen den Unternehmen. Allerdings kénnen die in Unternehmenstarif-
vertrdgen vereinbarten Entgelte und Arbeitsbedingungen wesentlich besser sein als die in den Bran-
chentarifvertragen festgelegten (wo solche bestehen), was die Attraktivitat der einzelnen Unternehmen
beeinflusst. Dies ist auch vor dem Hintergrund einer abnehmenden Arbeitsplatzsicherheit nach der star-
keren Betonung des Wettbewerbs wichtig.

H Investitionen in die stdndige Fortbildung und die Karriereentwicklung sind wichtige Faktoren der Perso-
nalbindung, die den Unternehmen helfen, die Folgen des demografischen Wandels zu bewaltigen. Eine
Reihe von Unternehmen hat betrachtliche Investitionen getatigt, um eine kontinuierliche Fortbildung an-
bieten und Informationen Uber innerbetriebliche Karrieremdglichkeiten kommunizieren zu kénnen, wéh-
rend die innerbetriebliche Fortbildung in anderen Unternehmen als eher begrenzt angesehen wird.

W Moglichkeiten fir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gelten ebenfalls als ein wichtiger
Faktor und sind mitunter ausschlaggebend, wenn es darum geht, die Attraktivitat des Sektors aufgrund
hoher Anforderungen nach Mobilitédt und ,unsozialer Arbeitszeiten” zu schmalern. In manchen Unter-
nehmen werden Anstrengungen unternommen, dem einzelnen Mitarbeiter oder Teams eine gréBere
Autonomie Uber Schichtmodelle auf lokaler Ebene zu geben. Darliber hinaus wird die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben noch weiter gefordert (flexible Arbeit, Kinderbetreuung usw.).



6.1 Belege fiir den Grad der Mitarbeiterzufriedenheit

6.1.1 Der Grad der Zufriedenheit mit der Beschiftigung im Sektor ist von Land zu Land
verschieden

Insgesamt zeigen die Umfrageergebnisse, dass fast zwei Drittel (63%) der Beschiaftigten mit ihrem Arbeits-
platz im Bahnsektor zufrieden sind. Im Einklang mit den oben beschriebenen Ergebnissen zur Attraktivitat
sind héhere Zufriedenheitsgrade eher unter jungen Arbeitnehmern bis zum Alter von 34 Jahren zu finden
als unter den Uber 55 Jahre alten Arbeitnehmern.

Die durchschnittliche Zahl der unzufriedenen Arbeitnehmer ist insgesamt sehr niedrig (13%). Lokflhrer (8%),
Zugpersonal (6%) und Beschéftigte im Verkauf / kaufméannische Angestellte / Mitarbeiter im Kundenservice
(6%) geben haufiger an, dass sie unzufrieden mit ihrem Arbeitsplatz im Bahnsektor sind.

Wenn nach einer bestimmten Funktion gefragt wird, zeigen die Umfrageergebnisse, dass im Durchschnitt
mehr als die Halfte der Beschaftigten (55%) (sehr) zufrieden mit ihrer gegenwértigen Funktion ist. Aufgrund
ihrer Erfahrung wiirde zudem die Mehrzahl ihr Unternehmen Freunden und Angehérigen als Arbeitgeber
empfehlen (55%); 43% geben an, dass sie stolz sind, fir das Unternehmen zu arbeiten und sprechen dariiber
gerne mit ihrer Familie und Freunden.

Der Grad des Stolzes, der Zufriedenheit und der Bereitschaft, den Sektor anderen zu empfehlen, ist je nach
Beruf unterschiedlich. Zugleiter (85%) und Blropersonal (82%) sind am zufriedendsten und stolzesten (beide
48%) von allen Berufsbildern im Bahnsektor. Der niedrigste Anteil bei den zufriedenen (67%) und stolzen
(35%) Arbeitnehmern findet sich unter den Lokfiihrern und dem Zugbegleitpersonal. So tberrascht es nicht,
dass diese Arbeitnehmer am wenigsten bereit sind, den Sektor zu empfehlen. Mehr als einer von zwei Biro-
angestellten und Wartungstechnikern wiirde den Bahnsektor als Arbeitgeber seiner Familie und Freunden
empfehlen. Nur einer von drei Lokfiihrern und Zugbegleitern wiirde dies ebenfalls tun. Die slowenischen und
spanischen Lokflihrer und Zugbegleiter wiirden den Sektor eher als potentiellen Arbeitgeber empfehlen.

Die von der SNCF 2014 durchgefiihrte reprasentative Umfrage ergab, dass 73% der Beschéftigten das Un-
ternehmen Freunden und Angehdrigen empfehlen wiirden, das ist ein deutlich héherer Anteil als der, den
diese Studie ergab, in der nur 43% eine solche Meinung duBerten. Was den Stolz betrifft, fir das Unternehmen
zu arbeiten, so ergab die SNCF-Umfrage, dass 74% der Befragten stolz waren, fiir ihr Unternehmen zu arbeiten
und gerne mit Freunden und Angehdrigen tUber das Unternehmen sprachen, ein hoherer Anteil, als der, den
die im Rahmen dieser Studie durchgefihrte Umfrage ergab (56% antworteten dhnlich). Die Bereitschaft, die
SNCEF als Arbeitgeber Freunden und Angehérigen zu empfehlen, war bei den Beschaftigten im Verkehrsma-
nagement am hochsten (77%) und bei den Lokfihrern (67%) und Zugbegleitern (62%) am niedrigsten.

6.2 Faktoren, die die Mitarbeiterzufriedenheit beeinflussen

In diesem Kapitel werden Aspekte erdrtert, die mit den Arbeitsbedingungen zusammenhangen, die wiederum
die Arbeitszufriedenheit beeinflussen. Zunachst wird jedoch erlautert, wie die Arbeitsbedingungen in den
einzelnen Landern festgesetzt werden, insbesondere welche Rolle Tarifvertrage spielen, da diese einen we-
sentlichen Einfluss auf Unterschiede (und Gemeinsamkeiten) bei den Arbeitsbedingungen verschiedener
Unternehmen im Sektor und in den einzelnen Ladndern haben.

6.2.1 Die Rolle von Tarifvertragen

Die Struktur der Tarifverhandlungen in dem Sektor wird auch von der relativen Dominanz der etablierten Be-
treiber und dem Sonderstatus beeinflusst, den eine erhebliche Zahl der im Sektor tatigen Arbeitnehmer noch
immer besitzt. Dies ergibt folgende Situation unterschiedlicher Tarifebenen, die Eurofound in einer kiirzlich
durchgefihrten Studie Uber die Arbeitsbeziehungen im Bahnsektor dargelegt hat’®. Unsere Forschung ergab,
dass das in dem genannten Bericht gezeichnete Bild differenzierter zu sehen ist, insbesondere, was das Aus-
handeln von Bedingungen fur Arbeitnehmer ohne Sonderstatus betrifft, die fur etablierte Betreiber tatig sind,
sowie hinsichtlich der unterschiedlichen Tarifebenen, die fir die Festlegung wesentlicher Beschaftigungs-
standards verantwortlich sind.

78 |bid, Seite 34
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Das AusmaB, in dem nationale gesetzliche Mindestvorschriften (z.B. Giber Lohne usw.) Auswirkungen auf ta-
rifvertraglich vereinbarte Standards haben, ist ebenfalls zu beriicksichtigen. Uberdies hat auch das MaB, in
dem Tarifvertrége allgemein anwendbar und fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die keine Mitglieder der ver-
handelnden Parteien sind, verbindlich sind, Auswirkungen auf die Festlegung und Wahrung von Sozialstan-
dards im Sektor.

Im Allgemeinen werden dadurch in Ldndern, in denen sektorweite Verhandlungen (Kollektivverhandlungen
auf Verbandsebene) stattfinden, grundlegende Arbeitnehmerrechte begriindet, die durch Verhandlungen
auf Unternehmensebene noch verbessert (aber flir gewdhnlich nicht verschlechtert) werden kénnen. Sowohl
in Verhandlungen auf Unternehmensebene als auch auf branchenweiter Ebene kénnen unterschiedliche
Lohnniveaus (oder auch Lohnnebenleistungen) auf regionaler oder dienstleistungsspezifischer Ebene aus-
gehandelt werden, was ein komplexes Flickwerk von Bestimmungen zur Folge hat.

Tabelle 6.1 Tarifverhandlungen im EU-Schienenpersonenverkehrssektor

Tarifebene(n) Lander

Belgien, Bulgarien, Tschechische Republik, Estland,
Frankreich, Finnland, Griechenland, Ungarn, Irland,
Lettland, Litauen, Luxemburg”?, Portugal, Polen,
Rumanien, Slowakei, Slowenien, Spanien,
Vereinigtes Kénigreich

nur Unternehmensebene (oft mit regionalen oder
dienstleistungsspezifischen Abweichungen)

79 Statut du personnel de la Société nationale (Commission paritaire pre-
side par un représentant du ministére competent

Branchenweite Verhandlungen, verbessert durch
spezielle Unternehmenstarifvertrage (oft auf
regionaler/dienstleistungs-spezifischer Ebene)

Osterreich, Danemark, Deutschland, Italien,
Niederlande, Norwegen, Schweden

Quelle: Eurofound (2012), gedndert von ICF GHK auf der Basis der fiir eine Studie tiber den Schutz der Beschaftigten
bei einem Betreiberwechsel (2014) durchgefiihrten Forschung

Die Angaben in der obigen Tabelle missen jedoch unter Berlicksichtigung bestimmter Landerspezifika der
eingehend untersuchten Lander interpretiert werden:

M In Belgien wird prinzipiell fir das gesamte Unternehmen und fir alle Berufsgruppen ein Tarifvertrag (ein
sogenanntes ,Sozialprotokoll” in diesem Sektor) vereinbart. In den letzten 5 Jahren ist es jedoch zwischen
Management und Gewerkschaften zu keiner Einigung Uber ein Sozialprotokoll gekommen, was bedeutet,
dass die Arbeitnehmer der SNCB seit 2011 nur von den Lohnerh&hungen profitiert haben, die im Rah-
men der sektoriibergreifenden Vereinbarung (die fur alle Arbeitnehmer gilt) ausgehandelt wurden. Ge-
genwartig laufen die Verhandlungen fir ein neues Sozialprotokoll.

B In den Niederlanden werden Branchentarifvertrage ausgehandelt, die durch Unternehmenstarifvertrage
erganzt werden kénnen. Es gibt auch Erfahrungen mit Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und Ge-
werkschaftsvertretern, die gescheitert sind, so dass der alte Tarifvertrag in Kraft bleibt bis ein neuer zu-
stande kommt.

B In Deutschland wird der allgemeine Rahmen der Beschaftigungsbedingungen im Bahnsektor durch die
arbeitsrechtlichen Vorschriften und die Tarifvertrage bestimmt. Die deutschen arbeitsrechtlichen Vor-
schriften Uber die Arbeitszeit und den Urlaubsanspruch kénnen beispielsweise als Mindestsozialstan-
dards angesehen werden, und durch die Tarifvertrage kénnen noch glnstigere Bedingungen erzielt
werden. Deutschland hat vor kurzem einen gesetzlichen Mindestlohn eingefihrt, aber Tarifverhandlun-
gen zur Festlegung von branchen- und/oder unternehmensspezifischen Mindestléhnen sind nach wie
vor die bevorzugte Methode. Fur die Stammbelegschaft im Bahnsektor sind Mindestléhne tendenziell
nicht besonders relevant, da tarifvertraglich vereinbarte Lohne im Allgemeinen solche Lohnuntergrenzen
Uberschreiten, auch wenn dies nicht unbedingt auf einige untervergebene Leistungen wie Reinigung/Ca-



tering zutrifft. Tarifvertrage, die von den nur Unternehmensebene (oft mit regionalen oder dienstleis-
tungsspezifischen Abweichungen) jeweiligen Sozialpartnern ausgehandelt wurden, sind nur fir die Ver-
handlungsparteien verbindlich und nicht allgemein anwendbar. Alle Partner sind auf nationaler
(sektoraler) und lokaler Ebene in Tarifverhandlungen einbezogen. Gesonderte sektorale Vereinbarungen
bestehen zwischen AgvMoVe und AGVBE und ihren Partnern. Es gibt auBerdem gesonderte Vereinba-
rungen fur Triebfahrzeugfiihrer. AuBerdem gibt es verschiedene Vereinbarungen auf Unternehmens-
ebene. Fir den Schienenpersonennahverkehr sieht der Rahmenvertrag SPNV seit 2011 eine
Lohnuntergrenze vor; der Vertrag gilt fiir fast 98% der Bahnbetreiber. Uberdies kénnen in Unterneh-
menstarifvertrdgen, innerbetrieblichen Vereinbarungen und anderen Betriebsvereinbarungen (die sich
auf alle Tochtergesellschaften und Betriebszweige erstrecken) sowie einzelnen Arbeitsvertrdgen ginsti-
gere Lohnniveaus und Bedingungen festgelegt sein. Dies flihrt zu einem Flickwerk von Bestimmungen
mit sehr unterschiedlichen Standards und Bedingungen in unterschiedlichen Unternehmen, die jedoch
durch die im Rahmentarifvertrag vereinbarten Mindeststandards abgegrenzt sind. Der Abschluss dieses
Rahmenvertrages wurde als ein wichtiger Schritt zur Vermeidung von Sozial- und Lohndumping ange-
sehen, das - so befiirchteten einige - die Folge der Liberalisierung des Sektors sein wiirde. Ein solcher
Rahmenvertrag besteht auch im Schienenfernverkehrssektor, da dieser jedoch nach wie vor von der DB
beherrscht wird, ist es der Unternehmenstarifvertrag, der hier die grofBte Bedeutung hat. Es bstehen
noch immer erhebliche Unterschiede hinsichtlich der Lohne und Arbeitsbedingungen in den einzelnen
Betreiberunternehmen, wobei die bestbezahlten Arbeitnehmer (im Allgemeinen die Beschéftigten der
DB) bis zu 20% mehr verdienen als ihre am schlechtesten verglteten Kolleginnen und Kollegen in ande-
ren Unternehmen (die auf den Rahmentarifvertrag angewiesen sind).

B In Schweden werden die Arbeitsbedingungen und Sozialstandards im Bahnsektor im Rahmen von Tarif-
verhandlungen festgelegt. Fiir den Bahnsektor gibt es zwei landesweite Haupttarifvertrage - einen fur
den Bahnbetrieb (Spartrafikavtalet) und einen fir die Bahninfrastruktur (Branschavtal Jarnvagsinfrastruk-
tur). Diese sehen Mindestbeschaftigungsnormen fir fast alle Arbeitnehmer im Sektor vor. Der operative
Vertrag fir den Bahnsektor gilt fir etwa 19.000 Arbeitnehmer, darunter Triebfahrzeugfihrer, Zugbeglei-
ter/ Zugchefs und Wartungspersonal. Die entsprechenden Arbeitgeber sind SJ, MTR, Green Cargo, Trans-
dev, Stockholmstag, BK-tdg, Tagkompaniet und Roslagstdag. Der Bahninfrastrukturvertrag deckt
Arbeitnehmer und Unternehmen ab, die Bahninfrastrukturprojekte durchfiihren, dies umfasst die Um-
gestaltung, den Bau, den Betrieb, die Wartung und die Reparatur von Eisenbahnen, StraBenbahnen und
U-Bahnen sowie verwandte Tatigkeiten. Beispiele fur Tatigkeiten sind solche, die die sogenannten BEST-
Berufe abdecken (Bahn, Elektrik, Signalanlagen und Telekommunikation). Dieser Vertrag wurde von der
Schwedischen Gewerkschaft fir Angestellte im Dienstleistungs- und Kommunikationsbereich (SEKO),
der Gewerkschaft der Beamten (Fackforbundet ST), dem Verband fiir Verkehr und Eisenbahnen SACO
(Saco-férbundet Trafik och Jarnvdg - TJ), dem Schwedischen Verband der Diplom-Ingenieure (Sveriges
Ingenjérer) und dem Schwedischen Verband der Fiihrungskréfte (Ledarna) unterzeichnet. Anfangs deckte
der Vertrag nur Infranord ab. Zu den Kriterien, die in beiden Vertragen, dem nationalen sektoralen sowie
dem lokalen (betriebsspezifischen) Vertrag abgedeckt sind, gehéren: Vergiitung; Arbeitszeit; Uberstun-
den; Zusatzstunden; Reisezeitausgleich fir unsoziale Arbeitszeit und Bereitschaftsdienst; Krankengeld;
Elternurlaub; Urlaub und Kiindigung. Es gibt eine Reihe wichtiger Unterschiede zwischen den beiden
nationalen Vertragen. Die Befragten gaben beispielsweise an, dass der nationale Bahnbetreibervertrag
eine nicht so groBe Rolle fur die Festlegung der Arbeitsbedingungen und Sozialstandards spielt. Dem-
zufolge haben Unternehmenstarifvertrage wesentlich gréBere Auswirkungen auf die Arbeitsbedingun-
gen und Sozialstandards in den Teilsektoren des Bahnbetriebs. Das bedeutet auch, dass es innerhalb
des Sektors Abweichungen zwischen den Arbeitsbedingungen und Sozialstandards gibt (wobei die Be-
dingungen nicht schlechter sein dirfen als diejenigen, die im nationalen sektoralen Vertrag festgelegt
sind). Die Bedeutung der Unternehmenstarifvertrage hat in den letzten Jahren zugenommen. Im Bah-
ninfrastrukturbereich dagegegen spielen Unternehmenstarifvertrage eine geringere Rolle fir die Fest-
legung der Arbeitsbedingungen und Sozialstandards, die wesentlichen Bestimmungen werden auf
nationaler sektoraler Ebene festgelegt. Das bedeutet, dass es bei den Beschéaftigungsbedingungen in
diesem Teilsektor im Vergleich zum Teilsektor Bahnbetrieb weniger Raum fir Abweichungen gibt. Fur
Arbeitnehmer, die Uiber Personalvermittiungen befristet eingestellt werden, gilt entweder ein Sonder-
vertrag fUr Personalvermittlungen (Bemanningsavtalet) oder der anwendbare nationale Branchentarif-
vertrag. Einer der Griinde fur die Einfihrung eines Tarifvertrages fir Leiharbeitnehmer im Jahr 2000
bestand darin, die Arbeitnehmer, die Uber Personalvermittiungen eingestellt werden, zu schitzen, es
sollte aber auch das Risiko fur einen Wettbewerb in Bezug auf die Lohne und andere Arbeitsbedingun-
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gen zwischen den verschiedenen Gruppen am Arbeitsplatz verringert werden und somit das Risiko des
sogenannten Sozialdumpings. Grundsétzlich soll der Vertrag verhindern, dass Arbeitnehmer durch Leih-
arbeitnehmer ersetzt werden, die aufgrund niedrigerer Léhne und schlechterer Arbeitsbedingungen
billiger sind.

B In Slowenien werden die Arbeitsbedingungen und Sozialstandards in einem Tarifvertrag festgelegt, der
zuletzt 2007 gedndert wurde.

B In ltalien sind Tarifvertrage (auf nationaler, lokaler oder Unternehmensebene) nicht rechtsverbindlich,
da nur die Unterzeichnerparteien verpflichtet sind, sie anzuwenden. Dies bedeutet, dass es im Bahnsektor
drei Hauptvertrage gibt (den Tarifvertrag Mobilitat/Bahn, den Tarifvertrag fiir den Nahverkehr und den
Tarifvertrag fur den Guterverkehr), die unterschiedliche Inhalte haben und einen unterschiedlichen Schutz
bieten. Tarifvertrdge werden zudem auf Unternehmensebene ausgehandelt, was glinstigere Bedingun-
gen bieten kann, es sei denn, die Gesetze erlauben eine Art ,Abweichung in peius” durch Vertrage auf
zweiter Ebene. Folglich haben nur die groBten Unternehmen im Bahnsektor (wie z.B. die FS-Gruppe)
eine lange Tradition hinsichtlich der Sicherstellung guter Arbeitsbedingungen (wie etwa Arbeitszeit,
Léhne, in jingster Zeit auch Sozialleistungen), dies bietet aber auch ein Mal3 an Flexibilitat, das ein Un-
ternehmen in einem freien Markt braucht.

B Die Hauptkriterien eines Tarifvertrags auf nationaler und Unternehmensebene sind: System der Arbeits-
beziehungen und Gewerkschaftsrechte, Berufsprofile, Arbeitszeit, Anspriche aus verschiedenen Griin-
den der Abwesenheit (wie etwa Mutterschaft, Krankheit, Unfall, Behinderte, 6ffentliche Funktionen),
Léhne, Altersversorgung und Fonds zur Unterstitzung von Arbeitnehmern bei Entlassungen. Unter die-
sen Kriterien sind die Lohne eines der wichtigsten, nicht nur auf einer ,quantitativen Ebene”, sondern
auch auf einer ,qualitativen Ebene”: Es ist nicht nur wichtig, ein gutes Gehalt zu bekommen, sondern
auch das ,richtige” Gehalt (wenn sich z.B. der gréBte Teil des Gehalts aus Zahlungen fiir Uberstunden
zusammensetzt, ist die Qualitat nicht die beste). Auch die Arbeitszeit ist ein wichtiger Faktor fur die At-
traktivitat; in dieser Hinsicht konnen Schichten fur Einsteiger ein Hindernis fir die Attraktivitat sein, auch
wenn Arbeitnehmer, nachdem sie im Sektor eingestellt sind, verstehen, dass dies auch eine Chance sein
kann. In den letzten Jahren haben die Sozialleistungen die Attraktivitat fir junge Menschen, die im Sektor
tatig sein wollen, erhéht. Somit werden heute mehr Unternehmenstarifvertrdge Uber Sozialleistungen
unterzeichnet, als in der Vergangenheit, generell, aber auch im Bahnsektor.

B In Frankreich sieht die Bahnreform von 2014 vor, dass fiir alle Arbeitnehmer im Bahnsektor ein sektor-
weiter Tarifvertrag gilt. Der Arbeitgeberverband UTP und die verschiedenen, in den Prozess einbezoge-
nen Gewerkschaften im Bahnsektor arbeiten gegenwartig an verschiedenen Themen, die in einem
sektorweiten Tarifvertrag festgelegt werden sollen: Arbeitsvertrag, Lohne, Berufskategorien, Ausbildung,
Arbeitszeit. Zusatzlich zu diesem sektorweiten Tarifvertrag werden die Unternehmen Unternehmensta-
rifvertrage haben.

6.3 Die Bedeutung verschiedener Aspekte der Arbeitsbedingungen fiir die
Mitarbeiterzufriedenheit

Um die Aspekte der Arbeitsbedingungen festzustellen, die die Mitarbeiterzufriedenheit ausmachen, sowie
die Attraktivitat des Sektors fur Arbeitsuchende, wurden die Arbeitnehmer nach ihren Ansichten Uber die
Wichtigkeit verschiedener Kriterien einer Besché&ftigung im Bahnsektor fiir Arbeitsuchende befragt und wie
diese zur Attraktivitit des Sektors beitragen, dies umfasste auch die Zusatzleistungen, Arbeitszeit, Verglitung
und das Betriebsklima.

Drei von acht Landern bewerteten die Zusatzleistungen im Bahnsektor am héchsten - und schatzten den
Sektor fur Arbeitsuchende als sehr attraktiv und ziemlich attraktiv ein.

Arbeitszeit ist das am zweith6chsten bewertete Kriterium fiir eine Besché&ftigung im Bahnsektor. Dieses Kri-
terium flr eine Arbeit im Bahnsektor wird hauptséchlich von Biroangestellten und Wartungsarbeitern als at-
traktiv angesehen, wahrend dies nur 27% der Lokflihrer und Zugbegleiter nannten.



Ein wahrgenommener Mangel der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben im Bahnsektor gilt als Kriterium,
das den Bahnsektor weniger attraktiv macht, vor allem fur Triebfahrzeugfiihrer und Zugbegleiter. Nur einer
von vier befragten Triebfahrzeugfiihrern gab an, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ein attrak-
tiver Aspekt fir die Beschaftigung im Sektor sei, wahrend fast die Haélfte der Arbeitnehmer im Wartungsbereich
und die Blroangestellten diese Meinung teilt.

Ahnliche Unterschiede sind auch bei den Umfrageergebnissen in Bezug auf die Zufriedenheit mit der Ar-
beitsbelastung festzustellen. Drei von vier Arbeitnehmern in Slowenien und der Tschechischen Republik
geben an, sie seien mit diesem Aspekt der Arbeit zufrieden, wéhrend in Spanien nur 41% der Beschaftigten
sagten, die Arbeitsbelastung wére fir sie in Ordnung (siehe Abbildung A2.9).

Daten der Mitarbeiterbefragung zeigen, dass im Durchschnitt 41% der Befragten der Ansicht sind, sie seien
téglich oder an den meisten Tagen einem zu hohen Arbeitsdruck ausgesetzt. Dieser Anteil war unter den Be-
fragten, die im Verkehrsmanagement tatig sind, am héchsten (von denen 18% angaben, sie seien téglich
oder an den meisten Tagen einem zu hohen Arbeitsdruck ausgesetzt). Der Anteil der Mitarbeiter, die Stress
ausgesetzt sind, war in anderen Berufsgruppen dhnlich und reichte von 30% beim Verwaltungspersonal bis
39% beim Wartungspersonal fur das Rollmaterial und bei den Fiihrungskréften, die angaben, sie seien téglich
oder an den meisten Tagen einem zu hohen Arbeitsdruck ausgesetzt.

6.3.1 Bedeutung der Arbeitsplatzsicherheit

Wie oben erwéhnt, ist die Arbeitsplatzsicherheit einer der Schlisselfaktoren fiir bestehende (und potentielle)
Beschaftigte. Dies gilt sowohl fir Manner als auch fur Frauen unterschiedlicher Altersgruppen. Es gibt jedoch
Anzeichen daflr, dass dieser wichtige Aspekt vor dem Hintergrund des zunehmenden Wettbewerbs unter-
graben wird. Das MaB des Schutzes, der dem Personal vor diesem Hintergrund geboten wird, ist von Unter-
nehmen zu Unternehmen verschieden, wobei einige Tarifvertrage betrachtliche Arbeitsplatzgarantien bieten,
wahrend andere auf attraktivere Pakete setzen, um Personal in Situationen anzuwerben, in denen diese Si-
cherheit langfristig nicht garantiert werden kann. Die Befragungen der Interessenvertreter haben folgendes
ergeben:

H In Belgien ist einer der Faktoren, die Beschéftigten der SNCB am meisten schatzen, die Arbeitsplatzsi-
cherheit, die im Rahmen von beamtenahnlichen Arbeitsverhéltnissen garantiert wird. Dieser Faktor nimmt
aufgrund der zunehmenden Instabilitét des nationalen Arbeitsmarktes und der Arbeitslosigkeit an At-
traktivitat zu.

B Auch in Deutschland umfassen die attraktiven Kriterien des Sektors, dass es sich um einen relativ sicheren
Arbeitsplatz und einen stabilen Arbeitgeber handelt und dass Qualitat und Vielfalt hinsichtlich der Aus-
bildung sowie Entwicklungsmaglichkeiten und Kontakt mit verschiedenen Menschen geboten werden.
Bei der DB wird ein Tarifvertrag angewandt, der dem Kernpersonal der DB Arbeitsplatzgarantien bietet,
im Gegenzug wird eine gewisse Mobilitdt erwartet, wenn bestimmte Funktionen angesichts des zuneh-
menden Wettbewerbs verschwinden sollten.

B In Polen wurde festgestellt, dass die Stabilitat und Sicherheit der Beschaftigung die Hautpvorteile eines
Arbeitsplatzes im Bahnsektor sind. Im Vergleich zu anderen Sektoren schitzt die relativ starke Position
der Gewerkschaften in Polen die Arbeitnehmer vor radikalen Verdnderungen hinsichtlich des Beschafti-
gungsniveaus.

B In Frankeich haben die Befragungen ergeben, dass die SNCF als 6ffentliches Unternehmen, das 97%
der Arbeitnehmer des Bahnsektors beschaftigt, in Bezug auf die Arbeitsplatzsicherheit und die guten
Arbeitsbedingungen ein attraktives Image hat. Die Arbeitsplatzsicherheit bei der SNCF wird durch be-
amtenahnliche Arbeitsverhéltnisse garantiert.
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6.3.2 Entgelte und Zusatzleistungen

Die Entgelte und Zusatzleistungen spielen eine wichtige Rolle fur die Attraktivitat des Sektors. Das Vergu-
tungsniveau schwankt je nach untersuchtem Land und in Abhangigkeit von der Eigentumsform des Unter-
nehmens (&ffentlich oder privat) und dem jeweiligen Beruf im Vergleich zu anderen Branchen deutlich. Das
MaB der Abweichungen bei den Entgelten und Arbeitsbedingungen wird von der Struktur der Tarifverhand-
lungen im Sektor beeinflusst. Dort wo Branchentarifvertrage bestehen (dies ist nur in einigen wenigen Landern
der Fall), sind die Lohnskalen ahnlicher, doch dies hangt von dem Umfang ab, in dem in den nationalen Ta-
rifvertrdgen Bedingungen festgelegt sind, sowie dem MaB, wie diese auf Unternehmensebene verbessert
werden. In einigen Landern kdnnen Unternehmenstarifvertrage dazu fihren, dass die Vergitung und Zusatz-
leistungen nach den bestehenden Branchentarifvertragen um etwa 20% erhoht werden kénnen. Demzufolge
gelten in vielen Landern bestimmte Unternehmen als wesentlich attraktivere Arbeitgeber als andere. Wahrend
in Landern wie Frankreich und Deutschland tendenziell die groBBen nationalen Betreiber bevorzugt werden,
werden in anderen Ladndern die privaten Betreiber hinsichtlich der Arbeitsbedingungen als die besseren Ar-
beitgeber angesehen (zumindest kurzfristig).

In Bulgarien und Frankreich ist das Gehaltsniveau bei den einzelnen Unternehmen im Bahnsektor unter-
schiedlich. Insbesondere private Unternehmen zahlen tendenziell hdhere Gehélter und sind daher attraktiver.
Dies wird als ein sehr attraktives Kriterium angesehen, insbesondere unter jungen Menschen, die bereit sind,
fur einen finanziellen Ausgleich nachts und auswarts zu arbeiten, gilt dies als sehr attraktives Kriterium. Insge-
samt gelten die Bedingungen jedoch bei der SNCF als besser (siehe oben). Die Wahrnehmung, dass private
Betreiber bessere finanzielle Pakete bieten, fihrt dazu, dass einige der besten Arbeitnehmer im Bahnsektor
diese als Arbeitgeber wahlen. Zwar sind die Gehélter bei der belgischen staatlichen SNCB in den letzten 5
Jahren stabil geblieben sind, aber es gibt ein attraktives Bonussystem, das die Leistung der Arbeitnehmer
berlcksichtigt.

In der Tschechischen Republik, in Spanien und Italien hingegen gilt das Gehaltsniveau bei den staatlichen
Personenvekehrs- und Infrastrukturunternehmen im Vergleich zu anderen Unternehmen im Sektor als wett-
bewerbsfahig und liegt auf einem &hnlichen oder héheren Niveau als in anderen Sektoren. Wahrend die Ar-
beitnehmer in der Tschechischen Republik wegen hdherer Lohne generell nicht zu tschechischen
Wettbewerbern wechseln, gibt es eine Tendenz zu einer Beschéaftigungssuche bei deutschen Bahnunterneh-
men, die eine hdhere Altersvorsorge bieten. In Deutschland ist die Vergitung bei der DB etwa 20% hoher als
die, welche der Branchentarifvertrag vorsieht. Zudem bietet das Unternehmen eine gréBBere Arbeitsplatzsi-
cherheit.

6.3.2.1 Abhidngigkeit vom Beruf

Es Gberrascht nicht, dass die Entgelte und Arbeitsbedingungen in allen untersuchten Ladndern im Bahnsektor
in hohem MaBe von der Berufsgruppe abhéngen. Wahrend in Schweden die Entgelte und Arbeitsbedingun-
gen im Bahnsektor im Allgemeinen als gut gelten, sind sie z.B. fur Triebfahrzeugfihrer traditionell nach wie
vor besser als die des Uibrigen Personals im Bahnsektor. Dies spiegelt in hohem MaBe das begrenzte Angebot
an Triebfahrzeugfihrern sowie die erforderliche Ausbildung wider.

Die Entgelte und Arbeitsbedingungen fir Zugbegleit- und Wartungspersonal gelten im Vergleich zu vielen
anderen Dienstleistungsberufen als gut. Die Progression der Lohnskala ist zudem relativ steil, was in dhnlichen
Dienstleistungsberufen nicht der Fall ist. Demzufolge verlasst nur ein geringer Teil des Personals im Bahnbe-
trieb den Sektor.

Das im polnischen Bahnsektor gebotene Durschnittsgehalt liegt geringfligig iber dem Durchschnittsgehalt
im Land, doch die Gehaltshéhe ist je nach Beruf und Position unterschiedlich. Die Gehalter der Triebfahr-
zeugflihrer gelten im Unterschied zu denen des Verwaltungspersonals als attraktiv, wahrend es bei den Infra-
strukturbetreibern weitgehend mit dhnlichen Sektoren Gbereinstimmt (z.B. Bausektor). Dies beruht zum Teil
auf dem Mangel an Lokfihrern und der langen Ausbildung. AuBerdem flihrt der Wettbewerb zwischen pri-
vaten und &ffentlichen Unternehmen um Lokflhrer dazu, dass Gehélter gezahlt werden, die Giber dem Durch-
schnitt liegen. Die 6ffentlichen Bahnunternehmen in Polen sind jedoch bei der Anwerbung von Lokfihrern
im Nachteil, da die Gehélter im &ffentlichen Sektor festgelegt sind und nur an das Inflationsniveau angepasst
werden.



6.3.3 Zusatzleistungen

In allen untersuchten Landern werden im Bahnsektor iblicherweise Zusatzleistungen geboten, wie etwa Al-
tersvorsorge, kostenfreie oder ermaBigte Bahnfahrten und (in geringerem Umfang) die Méglichkeit, vorzeitig
in den Ruhestand zu treten.

In einigen Landern gibt es zudem flr bestimmte Zielgruppen besondere Verginstigungen, die die Gesund-
heit fordern sollen, wie z.B. Fitnesskarten, Essensgutscheine. Die deutschen, bulgarischen/ffentlichen/ und
tschechischen Bahnunternehmen bieten sogenannte ,Gesundheitswochen”, d.h. bezahlten Urlaub in Kuror-
ten, was in den Tarifvertrdgen vorgesehen ist. Die Mitarbeiter der SNCF in Frankreich kénnen zudem von So-
zialwohnungen und unentgeltlichen medizinischen Zentren fur die Mitarbeiter des Unternehmens profitieren.
Die angebotene Gesundheitsfirsorge (wie etwa regelmaBige Gesundheitskontrollen, Rehabilitations- und
Erholungsaufenthalte, hohe Sicherheitsstandards) istim Allgemeinen besser als im Vergleich zu Unternehmen
auBerhalb des Bahnsektors, was Auswirkungen auf die Personalbeschaffung und -bindung haben kann.

In Slowenien sind die Arbeitsplatzsicherheit sowie die Ausbildungs- und Fortbildungsmdoglichkeiten im Bahn-
sektor zentrale Kriterien fir die Attraktivitat. Interessenvertreter in der Tschechischen Republik gaben ebenfalls
an, dass die Ausbildung und die Karrierméglichkeiten die attraktivsten Kriterien fur eine Beschéaftigung im
Bahnsektor seien.

6.3.4 Bedeutung von kontinuierlicher Fortbildung und von Karrierechancen

Ein weiterer Faktor, der fur die Personalbeschaffung und -bindung von Bedeutung ist, sind die Wahrnehmung
und die Méglichkeiten der beruflichen Entwicklung. Ein wichtiger Faktor zur Férderung solcher Karrieremog-
lichkeiten ist der Umfang des Angebots kontinuierlicher Fortbildung sowie die Transparenz von Karrierechan-
cen innerhalb des Unternehmens. Wie bereits erwéhnt, hdngt der Umfang solcher Méglichkeiten tendenziell
von der Berufsgruppe ab (was sich oft auch in dem Potenzial fir eine bessere Vergltung im Laufe des Be-
rufslebens widerspiegelt). Moderne Personalstrategien legen tendenziell einen Schwerpunkt auf regelmaBige
Mitarbeitergesprache, die in vielen Unternehmen als Schlisselelement genutzt werden, um Uber Leistung,
Zufriedenheit, Ziele und Fortbildungsbedarf zu sprechen. Was die genannten Beispiele fiir solche bewahrten
Verfahren betrifft, so heben sich mehrere Unternehmen hinsichtlich des Angebots von Entwicklungsméglich-
keiten von anderen Unternehmen ab.

In Frankreich geben die Gewerkschaften ebenfalls an, dass der Zugang zu Fortbildung Prioritat fir das Un-
ternehmen hat, da die SNCF j&hrlich mindestens 6% ihrer Gesamtlohnkosten fur die Einarbeitung und die
berufliche Weiterbildung ihrer Mitarbeiter aufwendet. Die SNCF-Mitarbeiter haben 2011 von mehr als 6 Mil-
lionen Stunden Fortbildungskursen und Praktika profitiert. Fiir die SNCF gilt Fortbildung als einer der Schlissel
zur Karriereentwicklung, da 70% der Fiihrungskréfte aus technischen Berufen kommen. Laut der franz&sischen
Top-Arbeitgeber-Zertifizierung férdert und entwickelt die SNCF Talente und ermdglicht allen Beschaftigten,
sich personlich zu entwickeln (siehe dazu auch das Feld unten).

In Deutschland hat die DB ein System zur Ausbildung und Entwicklung eingefiihrt - ein webbasiertes Ent-
wicklungswegetool, das die Nutzer bei der Suche nach kinftigen Karrierechancen unterstitzt. Das Unterneh-
men unterscheidet zudem zwischen einer Fihrungslaufbahn und einer Expertenlaufbahn. Den Befragungen
des DB-Personals zufolge muss sich die Anerkennung einer solchen internen Ausbildung aufgrund dieser In-
novationen auf Seiten der Mitarbeiter jedoch noch verbessern, da sie in Bezug auf die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit an Bedeutung gewinnt. Weniger als 50% der Beschaftigten (41%) geben an, dass sie ihre
Maoglichkeiten zur beruflichen Entwicklung als gut betrachten und nur 42% geben an, ihre berufliche Entwick-
lung werde geférdert. Nur 47% fuhlen sich Gber Méglichkeiten der beruflichen Entwicklung informiert und
52% geben an, dass die angebotenen QualfikationsmaBnahmen die Bedlrfnisse nach einem bestimmten Ar-
beitsplatz erfillen. Die Tatsache, dass sich die Halfte der Mitarbeiter als nicht informiert Gber Fortbildungs-
moglichkeiten fihlt oder denkt, dass diese nicht adaquat sind, verdeutlicht die Notwendigkeit, besser Giber
Maoglichkeiten zur Fortbildung zu informieren und diese zu verbessern. Die Entwicklung des Webtools und
seine Integrierung in Mitarbeitergesprache sind ein Weg, dem wahrgenommenen Informationsdefizit Rech-
nung zu tragen.
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Box 5
SNCEF - Top-Arbeitgeber-Award

Die SNCF wurde vor kurzem zum Top-Arbeitgeber Frankreichs 2015 ernannt. Diese Zertifizierung wurde
vom Top-Arbeitgeber-Institut vergeben, das hervorragende Bedingungen zertifiziert, die Arbeitgeber ihren
Mitarbeitern weltweit bieten. Die Top-Arbeitgeber-Zertifizierung wird an Organisationen vergeben, die bei
den Beschaftigungsbedingungen hochste Standards erreichen. Aufgrund der Teilnahme des Unterneh-
mens an der HR-Umfrage, der Best Practices Survey, wurde eine umfassende Analyse der HR-Umgebung
vorgenommen, bei der das Personalmanagement und die Beschéaftigungsbedingungen innerhalb der Or-
ganisation kritisch untersucht wurden. Nach der Validierung und einem externen Audit wurden nach einem
internationalen Standard Bewertungen vorgenommen.

Diese Untersuchung ergab, dass die SNCF auBergewohnliche Beschaftigungsbedingungen bietet, auf
allen Unternehmensebenen Talente férdert und entwickelt, dass sie ihre Fihrungsposition in der HR-Um-
gebung bewiesen hat, ihre Beschaftigungsverfahren optimiert und allen Mitarbeitern den Zugang zu per-
sonlicher Entwicklung ermdéglicht. Zu den genannten Stérken der SNCF gehdren u.a. die guten
Kommunikationskanéle mit persdnlichen Gespréachen zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten sowie die
Existenz starker Betriebsrate und effizienter Mitarbeiterbefragungen. Die Fortbildung, Entwicklung sowie
Gesundheitsprogramme wurden ebenfalls als starke Elemente der guten Arbeitsbedingungen genannt.
SchlieBlich galten die Vergiitung und Zusatzleistungen wie etwa Gewinnbeteiligung, Mitarbeiterrabatte fur
Leistungen/Produkte des Unternehmens und Kantinen als positive Kriterien fir eine Beschaftigung bei der
SNCF.

In Italien haben die FS als das Unternehmen mit dem héchsten Bekanntheitsgrad unter jungen Absolventen
in Bezug auf Jobangebote und als bester Arbeitgeber die Zertifizierung ‘Best Awareness 2015’ und ‘Best Em-
ployer of Choice’ (BEofC) erhalten. Dies ergab die 'Recent Graduates Survey’, eine Umfrage, die auf einer re-
prasentativen Stichprobe unter neuen Absolventen basiert. Die FS wurden als zuverldssig, seriés und
dynamisch wahrgenommen. 2015 kamen sie unter allen Absolventen als BEofC auf Rang eins und 2014 und
2015 unter Absolventen wissenschaftlicher Facher auf Rang zwei. Die FS wurden vor allem von jungen Ab-
solventen zum BEofC gewahlt, die als ,informiert” (29,3%) und ,optimistisch” (25,3%) identifiziert wurden. Ab-
solventen, die an einer Arbeit bei den FS interessiert waren, wiirden auch fir Unternehmen wie Enel, Eni,
Ferrari, Apple und Google arbeiten. Somit wurden diese Unternehmen als direkte oder indirekte Wettbewer-
ber der FS identifiziert. Eni und die FS wurden als Unternehmen identifiziert, die wirtschaftliche Stabilitat ver-
mitteln; junge Absolventen hielten diese zwei Unternehmen auch fir die reichsten Unternehmen mit einer
soliden Marktposition.

In Italien werden bei den FS auch Strategien zur kontinuierlichen Fortbildung und Umschulung umgesetzt;
die hohe Spezialisierung der Funktionen erfordert jedoch, dass in Bezug auf die Ausbildung ein strategische-
rer Ansatz verfolgt werden muss als in der Vergangenheit. Es gibt einen Dreijahresplan zur Identifizierung
und Unterstitzung interner Ersetzungen hochqualifizierter Arbeitskrafte (Universitatsabschluss), bei denen
ein Ungleichgewicht zwischen den Aufgaben und dem akademischen Hintergrund festgestellt wurde. Fiir ein
Verstandnis der Fahigkeiten und Ziele dieser Arbeitskréfte sowie zur Diskussion einer personalisierten Kar-
riereplanung und des Ausbildungsbedarfs wird eine eingehende Beurteilung der Qualifikation durchgefihrt.
Besonderes Augenmerk wird auf Kurse und Projekte in Bezug auf die Sicherheit und den Arbeitschutz gelegt.

6.3.4.1 Entwicklung weiterer Vorschlédge fiir attraktive Arbeitsbedingungen

Im Rahmen der fir diese Studie durchgefihrten Workshops diskutierten die Teilnehmer Vorschlage zur wei-
teren Entwicklung attraktiver Arbeitsbedingungen im Bahnsektor. Diese Vorschlage sind in dem folgenden
Feld umrissen.



Box 6

Leistungen, die die Attraktivitat der Arbeitgeber im Bahnsektor weiter erh6-
hen kdnnen: Schlussfolgerungen aus Diskussionen in Workshops

B Mobilitétsleistungen (kostenfreies Reisen fur Mitarbeiter und ihre Familien oder ermaBigte Fahrkarten
far andere Verkehrsmittel) sind ein attraktives Kriterium vieler Unternehmen im Bahnsektor.

M Ein starkes Engagement fur kontinuierliches, lebenslanges Lernen wird von den Mitarbeitern sehr ge-
schatzt, vor allem wenn dies im Zusammenhang mit Karriereméglichkeiten steht. Eine gro3e Transparenz
in diesem Bereich ist ein wesentlicher Faktor.

B Mehrere Unternehmen bieten finanzielle Unterstiitzung fur eine weiterfiihrende Ausbildung sowie ar-
beitsfreie Zeit zur beruflichen Entwicklung. Zu den innovativsten Initiativen in diesem Bereich gehéren
langfristige Arbeitszeitkonten.

B MaBnahmen und Leistungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sind fur alle Arbeitnehmer wich-
tig, insbesondere jedoch fiir solche in operativen Funktionen auf der Basis eines 24-Stunden-Betriebs.
Relevante MaBnahmen kénnen ein flexibler Zugang zu bezahlbarer Kinderbetreuung und, auf lokaler
Ebene, die Einbeziehung in die Aufstellung der Schichtplane sein.

B Die Einfihrung flexibler Arbeitszeitmodelle (einschlieBlich Zeitkonten) ist eine weitere Moglichkeit, die
Bedrfnisse einzelner Mitarbeiter in unterschiedlichen Phasen ihrer beruflichen Laufbahn zu berticksich-
tigen.

B MaBnahmen zur Sicherstellung der Begrenzung von Uberstunden - oder zur Sicherstellung, dass Arbeits-
zeit anstelle eines Ausgleichs von Uberstunden innerhalb eines angemessenen Zeitraumes abgegolten
werden kann - wurden ebenfalls vorgeschlagen.

H Eine Reihe von Arbeitgebern bietet ihren Mitarbeitern Zugang zu unentgeltlichen Telefonaten und IT-
Geraten (auch fur den privaten Gebrauch).

W MaBnahmen zur Férderung der Gesundheit und des Wohlbefindens werden immer wichtiger, auch vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels. In diesem Bereich bieten die Unternehmen eine breite
Palette von MaBnahmen an - von innerbetrieblichen und sektorweiten Veranstaltungen und Aktivitaten,
Uber Beratung fir gesunde Erndhrung und Stressabbau, Unterstitzung fir Mitgliedschaften in Fitness-
centern bis hin zu Ruherdumen sowie aktiver Unterstitzung bei der Umschulung oder Versetzung, falls
Mitarbeiter ihren Beruf aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr austiben kénnen.

H Einige Arbeitgeber bieten zudem Unterstitzung fur die Urlaubsplanung oder Urlaubsaktivitaten fur Ar-
beitnehmer mit Kindern (z.B. Ferienlager).

B Unternehmensspezifische Pensionspléane und Krankenversicherungsleistungen sind ebenfalls bei Arbeit-
nehmern und potentiellen Einsteigern beliebt.

M Etliche Unternehmen bieten einen langeren Jahresurlaub oder Dienstalterszulagen fir Mitarbeiter mit
einer langeren Dienstzeit (in Bezug auf die Anzahl der Jahre im Unternehmen). In einigen Féllen wird
auch die Moglichkeit geboten, im Vorfeld der Pensionierung die Arbeitszeit zu verkirzen.

B Zur Forderung innovativer Ideen von Mitarbeitern kdnnten Bonusprogramme eingefiihrt werden.

B Zudem wurde vorgeschlagen, mit verschiedenen Gehaltsmodellen zu experimentieren (z.B. statt niedri-
gen Einstiegsgehaltern eine regelmé&Bige schrittweise Erhéhung, so dass hohere Einstiegsgehalter, aber
geringere Erhéhungen aufgrund der Betriebszugehorigkeit geboten werden, und zwar insbesondere
fur Berufsgruppen, bei denen im Sektor ein Fachkraftemangel besteht und der Sektor Probleme hat, mit
anderen Sektoren, die dhnliche Qualifkationen suchen, zu konkurrieren).
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6.3.5 Unternehmenskultur und Arbeitsverhiltnisse

Die Geschichte und die Bedeutung des Bahnsektors fur die Entwicklung der Wirtschaft und der Kultur eines
Landes, seine Funktion, Menschen zu verbinden, und die Besonderheit einiger Funktionen im Sektor haben
zur Folge, dass es im Bahnsektor traditionell eine Wahrnehmung einer speziellen, charakteristischen Kultur
einer ,Bahnfamilie” gibt. Das Konzept einer ,Bahnfamilie” bedeutet, dass mehrere Berufsgruppen zu einem
gemeinsamen Zweck zuammenkommen - némlich mittels einer &ffentlichen Dienstleistung Menschen zu be-
fordern, was ein Wir-Geflihl und ein Gefuhl der Solidaritét unter den Arbeitnehmern erzeugt, so dass sich die
im Bahnsektor Beschaftigten traditionell als mehr als nur Mitarbeiter sehen - aber ihr gemeinsames Band &h-
nelt eher dem Band einer Familie als einer beruflichen Beziehung.

Das Ergebnis ist, dass viele Arbeitnehmer traditionell ein Leben lang in ihrem Unternehmen tétig waren (vor
allem, wenn es - wie in den meisten Ladndern - nur einen groBen &ffentlichen Betreiber gab), was in einigen
Fallen auf mehrere Generationen in ein und derselben Familie zutraf.

In den vergangenen zehn Jahren haben mehrere Trends diese Wahrnehmung des Bahnsektors potentiell in
Frage gestellt, vor allem mit dem Auftreten des starkeren Wettbewerbs, der Modernisation der Management-
strukturen und dem starkeren Gewicht auf der Wirtschaftlichkeit. Wie bereits oben beschrieben, haben kul-
turelle und technologische Verdnderungen zu unterschiedlichen Prioritdten und Zielen der jeweiligen
Mitarbeitergenerationen gefihrt.

Vor dem Hintergrund der obigen Diskussion Gber die allgemeine Attraktivitadt des Sektors wird in diesem Ka-
pitel die Entwicklung der Unternehmenskultur untersucht. In diesem Kontext kann Unternehmenskultur als
die Art und Weise verstanden werden, in der eine Reihe von Kriterien, wie etwa die Arbeitsumgebung, die
Mission des Unternehmens, die Unternehmenswerte, ethische Erwdgungen, Erwartungen und Ziele der Mit-
arbeiter sowie der Geschaftsleitung in Einklang gebracht werden. In diesem Kontext hat dies eindeutig einen
Einfluss auf das Zusammengehorigkeitsgefiihl und die Arbeitsbeziehungen im Sektor.

Es wird dargelegt, wie sich das Gefiihl der Bahnfamilie und Treue zum Unternehmen in vielen Landern in
einem sich verlagernden sozio-6konomischen, politischen und kulturellen Kontext veréndert hat, auch wenn
es aufgrund des besonderen Verméchtnisses in diesem Sektor potentiell nach wie vor stérker ist als in vielen
anderen. Und es wird erdrtert, wie moderne Bahnunternehmen bestrebt sind, ihre Personalpolitik zu gestalten,
um ein neues Zusammengehorigkeitsgefihl und eine Unternehmenskultur zu schaffen; dabei werden spe-
zielle Strategien zur Bindung des Personals und zur Anwerbung von Zielgruppen untersucht, die oft Schwie-
rigkeiten haben, Zugang zum Arbeitsmarkt zu erlangen; zudem haben diese Strategien das Ziel, den sich
abzeichnenden Arbeits- und Fachkréftemangel, der zum Teil einer Folge des demografischen Wandels ist, zu
bewiéltigen.

6.3.5.1 Gehort die ,Bahnfamilie” bald der Vergangenheit an und kann ,,Familie” durch
~Unternehmenskultur” ersetzt werden?

Unternehmens- und Arbeitsplatzkultur sind Einflussfaktoren fir die Attraktivitdt und Personalbindung im Bahn-
sektor. In vielen Landern gibt es traditionell die Kultur einer ,Bahnfamilie” - vor allem in &ffentlichen Bahnun-
ternehmen -, was zum Teil ein SchlUsselkriterium fir die Attraktivitat der Bahnunternehmen ist.

Den im Rahmen dieser Studie befragten Interessenvertretern zufolge wird das Zusammengehérigkeitsgefihl
zwischen den Bahnbeschéfigten in Belgien und Frankreich durch die Einzigartigkeit der Jobs sowie die trans-
parenten und gleichberechtigten Karrierechancen geférdert. Die vergleichsweise niedrigen Einstiegsvoraus-
setzungen (auBer fur Biroangestellte und die oberste Fiihrungsebene) sowie die effiziente innerbetriebliche
Ausbildung bieten Aufstiegsmoglichkeiten und eine Flexibilitat (d.h. nach der internen Ausbildung kénnen
Arbeitnehmer leicht umgeschult werden und andere Berufe austiben), die in anderen Sektoren nicht gegeben
sind. So wird in anderen Bereichen im 6ffentlichen Sektor mit einer dhnlichen Arbeitsplatzsicherheit nicht das
gleiche MaB an beruflichen Méglichkeiten geboten.

In der Tschechischen Republik ist die Loyaltdt der Mitarbeiter zu ihrem Arbeitgeber und zum Bahnsektor ge-
nerell sehr hoch. Dies beruht oft darauf, dass den Arbeitnehmern lebenslange Arbeitsvertrage, stabile Zu-
satzleistungen und Arbeitsplatzsicherheit geboten werden.



In Polen ergibt sich ein gemischtes Bild, was die Unternehmenskultur betrifft. Die Arbeitgebervertreter waren
der Ansicht, es gebe eine starke Unternehmenskultur - was sich in hdufigen Veranstaltungen und einer hohen
Zahl von organisierten Arbeitnehmern duBert. Aus ihrer Sicht kdnnte eine Unternehmenskultur sogar schédlich
fur die Bahnunternehmen sein - wegen einer mangelnden Ausrichtung auf die Kundenbedirfnisse. Es gibt
Versuche, dies zu dndern, indem z.B. neue Werte wie eine starkere Ergebnisorientierung eingefiihrt werden.
Die polnischen Vertreter duBerten die Anischt, ein Gefihl fir Unternehmenskultur und Zugeharigkeit zur
.Bahnfamilie” sei bei Fihrungskraften im Schwinden begriffen, die nicht im Bahnsektor verwurzelt sind, son-
dern von den Politikern ernannt und ausgetauscht werden. In Bulgarien hatten haufige Umstrukturierungen
und die hohe Fluktuation in Leitungspositionen in den zwei staatlichen Unternehmen wesentliche Auswirkun-
gen auf das Arbeitsumfeld, infolgedessen gibt es eine begrenzte Unternehmenskultur und ein geringeres
Zugehorigkeitsgefihl. Ahnlich in Spanien, wo der Umstrukturierungsprozess zur Dezentralisierung des Un-
ternehmen (der seit 2006 im Gange ist) dazu gefuhrt hat, dass weniger Mitarbeiter den Bahnsektor als Kar-
rieremoglichkeit sehen. Folglich haben viele Mitarbeiter nicht mehr das Geflihl zu einer ,Bahnfamilie” zu
gehoren.

Auch in den Niederlanden ist die Kultur einer Bahnfamilie in den vergangenen Jahren nicht mehr so stark
wie vor der Liberalisierung des Sektors, als die Unternehmen alle unter einem Dach vereinigt waren (die ,alte”
NS). Das Zugehorigkeitsgefiihl mag noch bei dlteren Arbeitnehmern zu finden sein, im Allgemeinen ist es
aber nicht mehr vorhanden. Die Folgen der Einfiihrung des Wettbewerbs in Schweden waren ebenfalls dra-
matisch. Je mehr Unternehmen auf dem Markt erschienen, desto weniger loyal wurden die Mitarbeiter ge-
genlber ihrem Arbeitgeber (wenn auch nicht gegeniber allen Arbeitgebern). Dennoch neigen die meisten
Mitarbeiter dazu, im Sektor zu bleiben, sind jedoch eher bereit, den Arbeitgeber zu wechseln. Uberdies haben
kompetitive Ausschreibungen im Bahninfrastruktursektor mehr Arbeiten auf Vertragsbasis zur Folge. Dies hat
die Kultur im Sektor veréndert und in einigen Féllen zu Frustration unter den Mitarbeitern gefihrt, da sie die
Wahrnehmung haben, die Arbeit ist allzu burokratisch geworden.

In ltalien gibt es bei den FS noch ein Zugehorigkeitsgefihl, obwohl es in den letzten Jahren aufgrund der
Modernisierung der FS-Gruppe, die Verdnderungen in der Organisation und der ,Kultur” der Arbeit zur Folge
hatte, zu Aufteilungen unter den Mitarbeitern gekommen ist. Dies ist der Grund, weshalb die FS der Ansicht
sind, dass junge Arbeitskrafte in der Phase der Einarbeitung und in den ersten Jahren der Beschéftigung
mehr Unterstitzungn und Coaching brauchen.

In Deutschland ist die Unternehmenskultur ausdriicklicher Gegenstand der Strategie DB2020, mit dem Ziel,
durch die Steigerung der Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeiter ein attraktiver Arbeitgeber zu werden.
Dies ist der Grund, weshalb der Zufriedenheitsgrad trotz der gegenwartigen Wirtschaftslage und erheblicher
struktureller Veranderungen sowie Veranderungen im Management nach wie vor hoch ist. Die hohe Zufrie-
denheit erhéht auch das Gefihl der Loyaltat gegeniiber dem Unternehmen. Die jingste Mitarbeiterumfrage
der DB ergab, dass sich mehr als 60 Prozent der DB-Mitarbeiter stark mit der DB verbunden fiihlen.

Im Rahmen der Mitarbeiterbefragung sollten die Befragten ihre Ansichten Uber die von der Geschéftsleitung
geférderte Unternehmenskultur &uBern. Insgesamt fihlen sich Mitarbeiter in hohem MaBe ihrem Unterneh-
men verpflichtet. Dies kann jedoch auf unterschiedlichen Perspektiven beruhen. Einige Mitarbeiter haben
vielleicht eine positive Einstellung zu dem Sektor, weil es sich um eine wichtige &ffentliche Dienstleistung
handelt, andere fihlen sich verpflichtet, weil sie aus Mangel an einer alternativen Beschaftigung von ihrem
Arbeitgeber abhangig sind.

In Frankreich hat eine representative SNCF-Befragung (2014) von 1904 Mitarbeitern, die etwa 150.000 Ar-
beitnehmer reprasentieren, ergeben, dass die Mehrzahl der Befragten der Ansicht ist, dass sich das Unter-
nehmen um das Wohl seiner Mitarbeiter sorgt (59%). Die Ergebnisse stimmen nicht mit den Ergebnissen der
Uber das Netz von Gewerkschaften versendeten Umfrage Uberein, bei der nur 6% der 63 teilnehmenden Mit-
arbeiter diese Aussage teilen. Die Ergebnisse der SNCF-Umfrage waren in Bezug auf Manner und Frauen
weitgehend gleich (60% der Manner und 59% der Frauen gaben an, das Unternehmen sorge sich um das
Wohl seiner Mitarbeiter). Der groBte Unterschied zwischen den Befragten wurde festgestellt, wenn die Al-
tersgruppen berlcksichtigt wurden. Jiingere Mitarbeiter waren haufiger der Ansicht, das Unternehmen sorge
sich um das Wohl seiner Mitarbeiter (82% der unter 25-Jahrigen gaben dies an, im Vergleich zu 61% der Be-
fragten, die 50 Jahre und éalter waren).
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Unternehmen
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Gruppen von Mitarbeitern (z.B. Frauen, junge
Mitarbeiter, dltere Mitarbeiter, Behinderte) mit
unterschiedlichem kulturellem und sozialem
Hintergrund.
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Das Unternehmen hat Initiativen gefordert,

die ein stdrkeres Gemeinschaftsgefiihl
schaffen sollen.
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— 33

Grafik 6.1 Wahrnehmungen hinsichtlich der Unternehmenskultur und Unterstiitzung innerhalb des

Das Unternehmen engagiert sich dafiir,
{ ein positives Image des Bahnsektors zu
! vermitteln.

Stimme (stark)zu
— 40%

Stimme (iiberhaupt) nicht (iberein

—

Das Unternehmen versucht, einen
modernen Ansatz in Bezug auf den Job im
Bahnsektor zu verfolgen.

Stimme (stark)zu
37%
Stimme (liberhaupt) nicht iiberein
L 23%

Es gibt das Gefiihl einer Bahnfamilie.

Stimme (stark)zu
— 41%
Stimme (Uiberhaupt) nicht liberein

Es gibt eine Kultur des Ideenaustauschs ,und es
werden neue Ansatze im Unternehmen diskutiert
und umgesetzt.

Stimme (stark)zu

N
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Stimme (Gberhaupt) nicht Gberein

= 28%

Mitarbeiterbefragung (N=7509)

*Fiir Frankeich stammen die Ergebnisse von 63 Beschiftigten, die an der liber das Netz von Gewerkschaften versen-
deten Umfrage teilnahmen, auBer in Bezug auf die Aussage ,Das Unternehmen ist eine Organisation, die sich um das
Wohl ihrer Beschéttigten sorgt”; diese Ergebnisse stammen aus einer représentativen SNCF-Umfrage (2014) mit einer
Stichprobe von 1904 Beschéftigten, die etwa 150.000 Mitarbeiter reprasentieren.

Hinweis: Die Resultate ergeben aufgrund von ,weil3 nicht” oder nicht beantworteten Fragen und neutralen Antworten
nicht 100%.
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6.3.6 Wahrnehmungen der Qualitit der Interaktion zwischen Geschéftsleitung und
Arbeitnehmern sowie zwischen den Arbeitnehmern

Veréanderungen der Kultur und des Zugehorigkeitsgefihls kénnen durch die Beziehungen zwischen der Ge-
schéaftleitung und Arbeitnehmern, aber auch durch die Beziehungen zwischen den Arbeitnehmern unterei-
nander hervorgerufen werden. Die Wahrnehmung der Qualitat solcher Beziehungen kann zudem
Auswirkungen auf die Attraktivitat des Sektors oder eines Unternehmens sowie die Personalbindungsquote
haben. Die nachstehende Abbildung veranschaulicht, dass eine gute Arbeitsatmosphére und Unternehmens-
kultur in einigen Landern als wichtiger fir die Attraktivitat einer Beschaftigung im Sektor angesehen wird als
in anderen.

Die folgenden Abbildungen zeigen auch die Bedeutung anderer Faktoren fur Feststellung der Attraktivitét
des Sektors. Etwa drei Viertel der Befragten sind (in hohem MaBe) der Ansicht, dass ein gutes Betriebsklima
dann herrscht, wenn sich die Kollegen untereinander unterstitzen. Unter den verschiedenen Berufsgruppen
gaben Beschaftigte, die in unterstitzenden Bereichen tatig sind - [T-Services/Telekommunikation (83%), im
Management (81%) und in der Verwaltung (81%) - eher an, dass sich die unmittelbaren Kollegen untereinan-
der unterstiitzen. Der niedrigste Anteil, der Beschéftigten, die diese Ansicht teilen, findet sich unter dem Zug-
begleitpersonal (69%), im Verkauf (70%) und bei den Lokfihrern (71%). Diese drei Gruppen sind zudem in
geringerem MaBe der Ansicht, dass ein gutes Betriebsklima herrscht (70%, 72% bzw. 68%).

60% der Befragten gaben an, dass sie mit motivierten und qualitatsorientierten Kollegen zusammenarbeiten.
Kritischer schatzen Zugbegleiter, Lokfihrer und das Verkaufspersonal ihre Kollegen ein.

41% der Arbeitnehmer, die an der Umfrage teilnahmen, gaben an, ihre Kollegen wiirden mit Begeisterung in
dem Unternehmen und im Sektor generell arbeiten. Nur ein Viertel der Lokflhrer sind der Ansicht, ihre Kol-
legen wiirden mit Begeisterung im Unternehmen arbeiten. AuBerdem gab nur einer von drei Befragten an,
seine Kollegen wiirden mit Begeisterung im Sektor arbeiten.

In Bezug auf die Unterstiitzung, die die Arbeitnehmer seitens der Geschaftsleitung erhalten, ergab die SNCF-
Umfrage, dass 92% der befragten Beschéftigten der Ansicht sind, dass ein gutes Arbeitsverhaltnis zu den Kol-
legen besteht, diese Zahl ist unter den einzelnen Berufsgruppen sowie unter ménnlichen und weiblichen
Befragten weitgehend ahnlich.

Grafik 6.2 Einschatzung der Beziehungen zu Kollegen

Umfrage unter Mitarbeitern
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ten versendeten Umfrage teilnah-
men, auBer in Bezug auf die
Aussage ,Zu meinen Kollegen habe
ich ein gutes Arbeitsverhéltnis”;
diese Ergebnisse stammen aus einer
représentativen SNCF-Umfrage
(2014) mit einer Stichprobe von
1904 Beschéttigten, die etwa
150.000 Mitarbeiter représentieren.

Hinweis: Die Resultate ergeben auf-
grund von ,weil3 nicht” oder nicht
beantworteten Fragen und neutralen
Antworten nicht 100%.
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Ahnlich positiv eingeschétzt werden die Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und ihren unmittelbaren Vor-
gesetzten in den Unternehmen im Bahnsektor. Die Abbildung 6.3 zeigt, dass mehr als die Halfte der Befragten
der Meinung ist, ihr Vorgesetzter unterstitzt die Tatigkeit des Arbeitnehmers sowie persénliche Belange.

Lokflhrer stimmen diesen Aussagen am wenigsten zu, vor allem diejenigen, die die Begeisterung des Ma-
nagements in Bezug auf die Arbeit im Unternehmen und im Sektor einschétzen sollen, an zweiter Stelle, was
diese Skepsis beziglich des Managements betrifft, ist das Zugbegleitpersonal.

Grafik 6.3 Einschatzung der Beziehung zwischen Arbeitnehmern und ihren unmittelbaren Vorgesetzten
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Umfrage unter Mitarbeitern
(N=7509)

Fiir Frankeich stammen die Ergeb-
nisse von 63 Beschdttigten, die an
der lber das Netz von Gewerkschaf-
ten versendeten Umfrage teilnah-
men, auBer in Bezug auf die
Aussage ,Ich bin zufrieden mit der
Unterstlitzung meines Vorgesetzten”;
diese Ergebnisse stammen aus einer
représentativen SNCF-Umfrage
(2014) mit einer Stichprobe von
1904 Beschéttigten, die etwa
150.000 Mitarbeiter représentieren.
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Diese Wahrnehmungen werden zudem durch Befragungen von Interessenvertretern untermauert, die im Rah-
men dieser Studie durchgefihrt wurden, sowie durch die relevante Literatur und interne Umfragen. Einer sol-
chen internen Umfrage bei der Deutschen Bahn zufolge sind die Arbeitsbeziehungen zwischen Kollegen gut,
auch wenn die Beziehung zwischen Arbeitnehmern und der Geschéftsfihrung sowie die Kommunikation ver-
bessert werden kénnten. In einer jungsten Mitarbeiterbefragung bei der DB gaben 77% an, dass sie sich auf
ihre Kollegen verlassen kénnen, aber nur 48% der Mitarbeiter bewerteten die Kooperation mit anderen Ar-
beitsbereichen oder Abteilungen positiv. Es scheint, dass es noch immer eine ,Silo-Mentalitét” gibt, die eine
effiziente Zusammenarbeit im gesamten Unternehmen verhindert. Die Bedeutung dieses Faktums ist allge-
mein bekannt, zudem wird betont, wie wichtig ein starker Sozialdialog ist.

Deutschland verfugt tber effiziente Bestimmungen tber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer, so dass die
Vertretung der Interessen der Arbeitnehmer sichergestelllt ist. Dies gilt fiir alle Bahnunternehmen, es reicht
aber allein nicht aus, um eine gute Kommunikation mit dem gesamten Personal sicherzustellen. In einem gro-
Ben Unternehmen wie der Deutschen Bahn reicht die Existenz eines Betriebsrates beispielsweise nicht aus,
um allen Beschéftigten das Geflihl zu vermitteln, dass sie einbezogen sind, da nur 35 % der an der Mitarbei-
terzufriedenheitsumfrage des Unternehmens teilnehmenden Beschaftigten angaben, Bedenken der Arbeit-
nehmer bei wichtigen Entscheidungen wiirden beriicksichtigt. Ein weiteres Problem besteht darin, dass nur
37% der Beschéftigten angeben, die interne Kommunikation sei offen und ehrlich. Im Vergleich zu 2012 ist
diese Zahl sogar leicht gesunken (von 38% auf gegenwartig 37%). Fihrungsqualitaten sind ein weiterer wich-
tiger Faktor, der den Zufriedenheitsgrad der Arbeitnehmer beeinflusst. Einige DB-Mitarbeiter sind der Ansicht,
dass die Vorgesetzten ihre Mitarbeiter nicht motivieren, kritisch zu sein (22%), ihre eigenen Interessen nicht
weniger in den Vordergrund stellen (19%) oder nicht zeigen, dass ihre Arbeit wichtig und sinnvoll ist (20%).
Das Ergebnis der Umfrage wird als Notwendigkeit interpretiert, innerhalb des Unternehmens weiter an einer
JKultur des Vertrauens” zu arbeiten, bei der die direkte Kommunikation seitens der Fihrungskréfte eine ent-
scheidende Rolle spielt.



In Frankreich sind die Beziehungen zwischen der Geschéftsfihrung und den Mitarbeitern sowie zwischen
den Arbeitnehmern untereinander wesentliche Elemente der Kultur innerhalb der SNCF/des Bahnsektors.
Der reprasentativen SNCF-Umfrage zufolgen, sind 70% der 1904 befragten Mitarbeiter mit der Unterstitzung
ihrer Vorgesetzten zufrieden (wéhrend dies nur fiir 19% von 63 Beschéftigten der Fall ist, die an der Uiber das
Netz von Gewerkschaften verteilten Umfrage teilnahmen).

In Italien bedeutet die GréBe der FS oft, dass junge Mitarbeiter die meiste Unterstitzung erhalten mussen,
um sicherzustellen, dass sie vollstdndig in die Unternehmenskultur und die Arbeitswelt insgesamt integriert
werden. Das Unternehmen hat eine Reihe von Initiativen durchgefiihrt, um die Kommunikation mit den Mit-
arbeitern zu verbessern und sicherzustellen, dass alle Arbeitnehmer Giber Strategien und Ziele informiert sind.
Dazu zéhlen das ‘Storytelling-Projekt’, bei dem Geschichten aus dem Arbeitsleben gesammelt und in einem
speziellen Bereich des Intranets veroffentlicht werden, sowie die Schulung von ‘Meinungsfihrern’, die an ver-
schiedenen Orten arbeiten, um ihre Kollegen zu unterstitzen und zu motivieren. Das Unternehmen investiert
zunehmend in solche Personalstrategien, um die Personalbindung sowie die Anwerbung zu férdern, vor allem
auch in dem sozialen Kontext, dass es in der 6ffentlichen Meinung kein Bewusstsein fur die vielen Verande-
rungen im Bahnsektor gibt, die in den vergangenen Jahren stattgefunden haben, sowie fir das Potenzial fur
hochqualifizierte Berufe und Karrierechancen.

6.3.6.2 Identifizierung kiinftiger Herausforderungen fiir die Unternehmenskultur und das
Betriebsklima
Im Rahmen der fir diese Studie durchgefiihrten Workshops diskutierten die Teilnehmer Uber kinftige He-

rausforderungen und Prioritdten im Bahnsektor. Diese werden in dem folgenden Feld umrissen.

Box 7

Herausforderungen fiir die Entwicklung einer positiven Unternehmenskultur
und eines guten Betriebsklimas

B Die Workshopteilnehmer hatten Schwierigkeiten damit, den Begriff Unternehmenskultur zu definieren,
worunter oft die Art und Weise verstanden wird, ,wie die Dinge hier getan werden”. Kultur ist eine zentrale
Vorstellung, die sich sténdig veréndert. Dies ist somit ein Thema, das kontinuierlich Gberprift werden
muss.

B Wie kommunizieren wir Unternehmenskultur in den einzelnen Landern / Berufsgruppen / Abteilungen?
Eine positive Arbeitsumgebung sollte das durch die Unternehmenskultur geschaffene Klima sein. Dies

erfordert:

B Flexibilitat, um sich den Anforderungen der Arbeitnehmer anzupassen, allerdings mit Ricksicht auf die
Zwéange und Leistungen der Branche.

B Kommunikation: kann eine Herausforderung sein, wenn Veranderungen gegeniber den Mitarbeitern
nicht hinreichend erklart werden. In einigen Landern kommt es aufgrund des Franchisesystems haufig
zu einem Arbeitgeberwechsel. In anderen Landern gibt es ein starkeres, besseres Verstandnis fir die Un-
ternehmenskultur und die Bahnfamilie. In den meisten Landern besteht jedoch ungeachtet eines Arbeit-
geberwechsels nach wie vor eine Kultur der Bahnfamilie.

Die Arbeitsatmosphére hangt ab von:

M der jeweiligen Tatigkeit / dem Beruf,

B der Arbeitsbelastung, dem Schichtmodell,

B der Beziehung und der Kommunikation mit dem Arbeitgeber,

B den Kundenbedrfnissen.
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6.3.7 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Insbesondere in Bezug auf Berufe, die ein hohes MaB3 an Mobilitat und eine Tatigkeit auBerhalb der normalen
Arbeitszeit erfordern, wurde das Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als wichtiges Kriterium
genannt, das die Attraktivitat des Sektors schmalern kann. Einige Unternehmen lieferten Beispiele fir das An-
gebotvon Kinderbetreuungseinrichtungen oder Gutscheinen, flexible Arbeit und lokale Autonomie tber die
Dienstpléne. Andere Initiativen zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in verschiede-
nen Lebensphasen umfassen Arbeitszeitkonten (siehe auch das obige Box 7). Auch Telearbeit wird in zuneh-
mendem MaBe als eine Moglichkeit fir Verwaltungspersonal angeboten.

6.3.8 Andere Faktoren

Es wurden noch weitere Faktoren von Interessenvertretern genannt, die die Qualitat der Beschaftigung im
Sektor beeinflussen; dazu zahlen die zunehmenden Trends zur Ausgliederung von Personal, das generell
nicht von denselben Arbeitsbedingungen profitiert wie diejenigen Arbeitnehmer, die direkt fir Unternehmen
des Bahnsektors tatig sind.



7. Von den Sozialpartnern ergriffene gemeinsame
Konzepte zur Erhohung der Attraktivitidt des Bahn-
sektors als Arbeitgeber

Die MaBBnahmen der Sozialpartner kénnen eine Schlisselrolle bei der Verbesserung der Attraktivitat im Sektor
spielen. Solche Aktivitdten kédnnen auf verschiedenen Ebenen eingeleitet werden und verschiedene Arten
von Kooperation miteinbeziehen. Die Sozialpartner waren sektorweit aktiv auf europaischer, nationaler und
regionaler Ebene sowie auf Unternehmensebene.

Die MaBBnahmen der Sozialpartner kénnen einseitig und gemeinsam ergriffen werden. In diesem Abschnitt
wird der Fokus nur auf gemeinsame Aktivitdten gerichtet werden. Dieser Fokus schlieBt z.B. eine durch den
Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV) geplante Kampagne aus, um die Attraktivitdt im Sektor zu
erhdhen.

SchlieBlich kénnen solche MaBnahmen Uber Tarifvertrage (auf nationaler, regionaler oder Unternehmens-
ebene) oder Uber andere gemeinsame MaBnahmen, Erkldrungen, Vereinbarungen oder Projekte umgesetzt
werden.

Wie im kontextbezogenen Teil dieses Berichts (siehe Abschnitt 2) dargestellt, wird die Attraktivitat des Bahn-
sektors wesentlich durch die umfassende Politik und den Rahmen fiir behérdliche, dkonomische und Arbeits-
beziehungen beeinflusst. Die Sozialpartner besonders auf europaischer, nationaler und regionaler Ebene
spielen eine wichtige Rolle bei den Bemiihungen, diese kontextbezogenen Faktoren zu formen. Solche Akti-
vitaten auf héherer ,politischer” Ebene jedoch werden in diesem Abschnitt nicht weiter erértert. Es werden
stattdessen die praktischeren, direkten MaBnahmen betont, die die Attraktivitat im Sektor verbessern.

Insgesamt betrachtet hat diese Studie ergeben, dass die groBe Mehrheit der Mal3nahmen, die von den Sozi-
alpartnern gemeinsam ergriffen wurden und die zur Attraktivitat im Sektor beitragen kénnen, derzeit auf Un-
ternehmensebene ergriffen werden und folgende Themen fokussieren:

B Stabilitdt und Beschéaftigungssicherheit;
B Sicherstellung attraktiver Gehalter und Bedingungen;

B Angebot von Mdglichkeiten fur flexibles Arbeiten (einschlieBlich der Anpassung von Schichtmodellen
an individuelle Anforderungen);

B Anpassung an den demographischen Wandel und Sicherstellung von Arbeits- und Beschaftigungsfa-
higkeit fir das ganze Arbeitsleben und des Potenzials fir Altersteilzeit- oder Vorruhestandsmaf3nahmen;

B Sicherstellung geeigneter Ausbildungskonzepte und eines attraktiven Ausbildungsangebotes;

B EinfUhrung von MaBnahmen zur Férderung der Anwerbung von Frauen in Berufsfelder, in denen sie der-
zeit unterreprasentiert sind.

Regionale oder nationale Tarifverhandlungen und Aktivitdt in diesem Bereich sind derzeit begrenzt. Es muss
ebenfalls beachtet werden, dass ein verkomplizierender Faktor beim Vorstellen von MaBnahmen, die auf Un-
ternehmensebene in dem vorliegenden gesamten Bericht (z.B. in Abschnitt 3, der Informationen auf Landes-
ebene zusammenfasst und die im Folgenden thematischen Abschnitte) ergriffen werden, darin besteht, dass
nichtimmer klar ist, wie viele von diesen MaBBnahmen von den Sozialpartnern gemeinsam auf Unternehmens-
ebene vereinbart wurden, und wie viele einseitige Initiativen seitens der Arbeitgeberseite sind.

Dariiber hinaus muss das Niveau von Aktivitat durch die Branchen-Sozialpartner sowohl auf nationaler und
regionaler Ebene vor dem Hintergrund von Tarifverhandlungsstrukturen in verschiedenen Landern gesehen
werden (und speziell im Sektor), als auch in dem MaB, wie Fachkréfte- und Arbeitskraftemangel als ein deut-
liches Anliegen im Sektor ermittelt werden. Hinsichtlich der Lander, die fir diesen Bericht ausfihrlich unter-
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sucht wurden, ist es daher nennenswert, dass Branchenverhandlungen (auf nationaler oder regionaler Ebene)
nur in Deutschland, Italien, den Niederlanden und Schweden stattfinden und in Frankreich erst am Anfang
stehen.

Auch hier sind Tarifvertrage auf Unternehmensebene deutlicher in Bezug auf weitergehende MaBstébe, die
die Attraktivitét im Sektor formen. Deshalb konnte kein wichtiger (nationaler oder regionaler) Branchentarif-
vertrag ermittelt werden, der MaBnahmen enthélt, die deutlich die Attraktivitat im Sektor beeinflussen, auBer
dem anwendbaren Grundlohn und den Bedingungen, die die Grundnormen festlegen, mit denen Arbeitge-
ber im Sektor mit anderen Sektoren konkurrieren, die sich bemiihen, Personal mit dhnlichen Qualifikationen
anzuwerben. Der Hauptfokus im Folgenden ist daher auf Tarifvertrage auf Unternehmensebene gerichtet.

7.1.1 MaBnahmen der Sozialpartner auf européischer Ebene

Die européischen Sozialpartner diskutieren soziale und mitarbeiterbezogene Themen in ihrer gemeinsamen
Arbeit, die fir Bahnunternehmen, Infrastrukturmanager und ihr Personal in allen oder vielen EU-Mitgliedstaa-
ten relevant sind. Jedes Jahr erstellt der Ausschuss fir sozialen Dialog ein Arbeitsprogramm, das aktuelle
Entwicklungen im Sektor verfolgt. Das Arbeitsprogramm deckt folgende Gebiete ab:

B Information und Beratung in Bezug auf EU-Bahngesetzgebung (dreiseitiger Teil des Dialogs). Dies ist
der formale européische soziale Dialog, in den die européische Kommission einbezogen ist.

B Verhandlung, Umsetzung und Nachbereitung von Vereinbarungen. Die Sozialpartner verhandelten 2014
zwei autonome Vereinbarungen (siehe unten), die in EU-Gesetzgebung in Form von Richtlinien des Rates
umgesetzt wurden. Die Umsetzung und der Respekt auf nationaler Ebene sowie eine mégliche Uberar-
beitung sind regelméaBige Themen im Arbeitsprogramm der europaischen Sozialpartner.

B Gemeinsame Empfehlungen sind das zweitwichtigste Instrument der europaischen Sozialpartner. Sie
sind nicht rechtsverbindlich, aber moralisch bindend fur die Unterzeichnerparteien. Gemeinsame Emp-
fehlungen sprechen gewdhnlich die CER und ETF Mitgliederorganisationen an und sind dazu bestimmt,
auf Unternehmensebene umgesetzt zu werden.

B Gemeinsame Positionen in Bezug auf die EU-Bahngesetzgebung und Sozialpolitik, wenn gemeinsame
Punkte ermittelt werden.

B RegelmaBiger Kontakt und formale Beratung durch die Europaische Eisenbahnagentur in ihrem Arbeits-
programm und der Entwurf von Empfehlungen bezlglich der sozialen Dimension, werden von der EU-
Gesetzgebung gewahrleistet.

B Gemeinsame Projekte bezlglich sozialer Themen: CER und ETF organisieren gemeinsame Projekte und
Studien, um Ergebnisse gemaB den Zielen der jahrlichen Arbeitsprogramme zu erreichen.

Zwei Vereinbarungen wurden 2004 unterzeichnet, bei diesen Vereinbarungen definierten die Sozialpartner
ihre eigenen Bedingungen fir das betroffene Personal. Die zwei Vereinbarungen definieren gemeinsame
Qualifikationsstandards, schiitzen die Gesundheit und Sicherheit des fahrenden Personals und versuchen,
Sozialdumping zu verhindern. Weitere Einzelheiten der beiden Vereinbarungen werden in der folgenden Ta-
belle skizziert.



Vereinbarungen der Sozialpartner

Vereinbarung tber eine ,euro-
paweite Genehmigung fiir Zug-
fihrer, die eine
grenzibergreifende interoper-
able Dienstleistung erbringen”
(2004)

Die Vereinbarung ist darauf ausgerichtet, Qualifikationsstandards und
so Sicherheit zu gewahrleisten und die Mobilitdt von Zugfiihrern zu
verbessern. Sie erhalten eine europaische Fahrerlaubnis und eine Zu-
satzbescheinigung, die die Infrastruktur und Fahrzeuge angibt, welche
die Zugfihrer befugt sind zu bedienen. Der Inhalt der Vereinbarung
Uber die ,europaische Fahrerlaubnis fir Lokomotivfihrer” wurde inte-
griert in den Entwurf der Richtlinie der Kommission ,Gber die Zertifizie-
rung von Triebfahrzeugfiihrern, die Lokomotiven und Ziige im
Eisenbahnsystem der EU fihren” innerhalb des dritten Bahnpakets
und wurde die Richtlinie 2007/59/EC.

Vereinbarung ,liber bestimmte
Aspekte der Einsatzbedingun-
gen des fahrenden Personals,
das grenziibergreifende inter-
operable Dienstleistungen er-
bringt”

(2004)

Sie beinhaltet eine Begrenzung bezliglich der Fahrstunden und Be-
stimmungen hinsichtlich der Pausen, des Minimums an taglichen und
wochentlichen Ruhepausen und der maximalen Anzahl an auswértigen
Pausen. Die Vereinbarung ist darauf ausgerichtet, die Sicherheit zu
verbessern und Sozialdumping zu verhindern. Diese Vereinbarung
wurde umgesetzt in die Richtlinie 2005/47/EC (Anwendung des Arti-
kels 155(2) der TFEU) und von den nationalen Gesetzgebungen tber-
nommen.

Die Sozialpartner produzieren gemeinsame Empfehlungen mit deutlichen Auswirkungen fur die Unterneh-

men und Gewerkschaften. Diese Ve

reinbarungen sind prozessorientierte Texte, die, wenn auch nicht rechts-

verbindlich, befolgt werden sollten; der Fortschritt bei der Umsetzung dieser Empfehlungen muss regelméBig
beurteilt werden. Einzelheiten Uber die gemeinsamen Empfehlungen der Sozialpartner werden in der fol-

genden Tabelle skizziert.

Gemeinsame Empfehlungen der Sozialpartner

Bessere Vertretung und Integra-
tion von Frauen im Bahnsektor
(2007)

Die Sozialpartner CER und ETF bereiteten 2007 gemeinsame Empfeh-
lungen vor, um gleiche Chancen fir Frauen im Bahnsektor zu unter-
stutzen. Die Sozialpartner wollten zu einer besseren Vertretung und
Integration von Frauen im Sektor beitragen, der traditionell von Man-
nern beherrscht ist.

GemaB den gemeinsamen Empfehlungen von 2007, wurde 2012 ein
Folgeprojekt ausgefihrt: ,Weiterverfolgung der CER/ETF gemeinsa-
men Empfehlungen ,Bessere Vertretung und Integration von Frauen

1

im Bahnsektor™.

Umsetzung - Bewertung - Uberpriifung. Die Ziele der Studie lagen
darin, Entwicklungen mit der Situation in 2003 zu vergleichen, statisti-
sche Daten in der Absicht zu aktualisieren, die Vertretung von Frauen
in Bahnunternehmen und den betreffenden Gewerkschaften zu ver-
bessern,

und die Umsetzung der gemeinsamen Empfehlungen zu Gberwachen
und zu bewerten. Das Ergebnis der Studie war eine Reihe von gemein-
samen Empfehlungen.

109




Gemeinsame Empfehlungen der Sozialpartner

Mit den Empfehlungen fir Beschéaftigungsfahigkeit raten die europai-
schen Sozialpartner CER, EIM und ETF ihren Mitglieder- und Tochteror-
ganisationen die Strategie von Beschéftigungsfahigkeit zu benutzen,
wie sie im Memorandum von 2007 als eine zentrale Leitlinie fir Perso-
nalpolitik beschrieben wird.

Das strategische Konzept basiert auf Pravention und ist darauf ausge-
richtet, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, welches die Qualifikation, Kom-
petenzen, Gesundheit und Fitness des Personals erhélt und verbessert.
Alle beteiligten Parteien - Unternehmen, Angestellte, Betriebsrate und
Gewerkschaften - teilen sich hier die Verantwortung.

Das Konzept von
Beschaftigungsfahigkeit im
Bahnsektor (2007)

Die Strategie sollte auf der Grundlage eines sozialen Dialogs zwischen
den Sozialpartnern basieren, mit Blick darauf, einen maximalen Nutzen
fir alle Partner zu erhalten.

In 2010 wurde ein Folgeprojekt tber ,Beschaftigungsféhigkeit ange-
sichts des demographischen Wandels” eingerichtet, in dem Beispiele
fur bewahrte Verfahren gesammelt wurden und die Situation in den
Unternehmen in einer Untersuchung dargestellt wurde.

Mit dem Ausgeben dieser gemeinsamen Empfehlungen beabsichtig-
ten die Sozialpartner des européischen Bahnsektors, ihre Mitglieder zu
unterstitzen - Tochtergewerkschaften und Unternehmen - und MaB-
nahmen zu ergreifen, die helfen, die Sicherheit und das Vertrauen des
Foérderung der Sicherheit und Personals und der Fahrgéste gegeniiber Gewalt durch Dritte zu erhé-
des Gefiihls von Sicherheitge- | hen.

gentiber Gewalt durch Dritte
(2012) Sie wollen ebenso dazu beitragen, die Arbeitsbedingungen im Schie-
nenpersonenverkehr zu verbessern und Strategien zu starten, die da-
rauf ausgerichtet sind, Gewalt durch Dritte am Arbeitsplatz durch die
Anwendung von praktischen MaBnahmen zu verhindern und zu be-
waltigen.

Die gemeinsamen Empfehlungen sind darauf ausgerichtet, dazu bei-
zutragen, die Arbeitsbedingungen im Bahnsektor zu verbessern,
indem das Problem psychosozialer Risiken bewéltigt wird und bran-
chenspezifische MalBnahmen ermittelt werden, die helfen, das Pro-
blem zu reduzieren.

Ermittlung und Verhindern
psychosozialer Risiken innerhalb
des Bahnsektors (2014)

Die konkreten Ziele der gemeinsamen Empfehlungen bestehen darin,
das Bewusstsein bei Arbeitgeber und Personal zu schérfen sowie im
Verstehen arbeitsbedingter psychosozialer Risiken und darin, ihre Auf-
merksamkeit auf Anzeichen zu lenken, die auf ein Risiko hindeuten.
Die Sozialpartner wiirden gern Strategien und MaBnahmen in ihren
Tochtergewerkschaften und Unternehmen mit dem Ziel angestofBen
sehen, arbeitsbedingte psychosoziale Risiken zu verhindern und mit
ihnen fertig zu werden.

Gemeinsame Auffassungen bedeuten gemeinsame Positionen der européischen Sozialpartner in Bezug auf
bestimmte Aspekte der Politik. Sie werden konzipiert, um europaische Politik zu beeinflussen und zu helfen,
Wissen zu teilen.



Gemeinsame Auffassungen der Sozialpartner und Berichte

Obwohl die européischen Sozialpartner sich in ihren Auffassungen be-
ziiglich des Bedarfs an weiterer Liberalisierung und Marktéffnung un-
terscheiden, teilen sie die Feststellung, dass die Konsequenzen des
Wettbewerbs nicht die Arbeitsbedingungen des Personals beeinflus-
sen sollten, welches Dienstleistungen auf nationaler, regionaler oder
Soziale Aspekte und Schutz des | lokaler Ebene erbringt, auch nicht die sozialen Standards und/oder
Personals bei wettbewerblichen | den obligatorischen Transfer von Personal in Fallen, in denen der Be-
Ausschreibungen fur Dienstleis- | treiber gewechselt wird.

tungen des &ffentlichen Schie-
nenverkehrs und fir den Fall des | Am 23. September 2013 nahm der Europaische Eisenbahnausschuss
Wechsels des Bahnbetreibers fur Sozialen Dialog die gemeinsame Auffassung an. CER und ETF ei-
(2013) nigten sich auf die ,gemeinsame Auffassung”. Finf grundsatzliche
Aussagen erkléren die Position der Sozialpartner bei dieser gemeinsa-
men Auffassung. In seiner ersten Lesung des vierten Eisenbahnpake-
tes nahm das Européische Parlament die Hauptpunkte der
.gemeinsamen Auffassung” auf, auf die sich die Sozialpartner der EU,
CER/ETF, geeinigt hatten.

Zusétzlich haben die européischen Sozialpartner eine Anzahl von gemeinsamen Projekten unternommen, wie
z.B.:

B Beschéftigungsfahigkeit und demographischer Wandel (3 Studien von 2004 bis 2010); Bahnfrachtunter-
nehmensumstrukturierung und ihre Auswirkungen auf die Beschaftigung (2008 - 2009);

B Sozialer Dialog in neuen Mitgliederstaaten und Kandidatenlédndern (3 Projekte in 2004, 2006, 2014);
B Chancengleichheit (3 Projekte: 2004/2005, 2007 und 2012);

B Unsicherheit und Gewalt durch Dritte (2012);

B Psychosoziale Risiken ermitteln und verhindern (2013) und,

B Soziale Aspekte und der Schutz des Personals im Fall des Wechsels des Betreibers (2013)

7.1.2 MaBnahmen der Sozialpartner auf Unternehmensebene

In Deutschland verhandelten die Sozialpartner einen umfassenden Tarifvertrag, der darauf ausgerichtet ist,
die Auswirkungen des demographischen Wandels anzusprechen. Der sogenannte ,Demographie-Tarifvertrag’
wurde zuerst zwischen DB und EVG 2012 verhandelt und trat 2013 in Kraft. Standiges Auswerten der Auswir-
kungen des Tarifvertrages ist ein integraler Bestandteil seiner Umsetzung, und solch eine erste Auswertung
fand Ende 2013 statt. Als Ergebnis wurde der Tarifvertrag 2014 weiterentwickelt, wurde 2015 erneut ausge-
wertet und wurde inzwischen erneut weiterentwickelt. Die Hauptweiterentwicklungen in 2014 und 2015 be-
trafen den Bereich des Tarifvertrages (z.B. wurde in 2015 ein dhnlicher Tarifvertrag fur den Bussektor erreicht)
und die Entwicklung von Optionen fir Altersteilzeit und langfristige Arbeitszeitkonten.

Die Idee hinter dem Tarifvertrag bestand darin, grundsétzlich die Zukunft des Personalwesens, Tarifverhand-
lungen und Sozialpolitik im Unternehmen dahingehend zu Gberdenken, dass auf der einen Seite die indivi-
duellen Bedirfnisse der Mitarbeiter stérker bericksichtigt werden mussten durch das Festlegen von
Arbeitsbedingungen, wahrend zur gleichen Zeit den Mitarbeitern mehr Verantwortung fir ihre eigene per-
soénliche Entwicklung gegeben wird. Einzelnen Unternehmen innerhalb der DB sollte ebenso mehr Spielraum
gegeben werden, um maBgeschneiderte Losungen vor Ort beziiglich der Arbeitszeit, Schichtplanung, ope-
rativen Einsatzplanung und Projekten fir Gesundheitsférderung und Ergonomie zu finden.

Der Schwerpunkt dieses Tarifvertrages liegt auf der Sicherstellung der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
von Personal Uber den ganzen Lebenszyklus und der Anerkennung, was individuelle Anforderungen (z.B. in
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Bezug auf Arbeitszeiten und den Bedarf an Work-Life-Balance-MalBnahmen) wahrend ihrer gesamten beruf-
lichen Laufbahn veréandern. Es liegt daher eine starke Betonung auf Einarbeitung und kontinuierliche Weiter-
bildung sowie Gesundheit und Sicherheit, Arbeitsplatz- und ArbeitsortanpassungsmaBnahmen und der
Nutzung von langfristigen Arbeitszeitkonten.

Ein wesentliches Merkmal des Tarifvertrages besteht in der Verpflichtung zur Sicherstellung von Beschaftigung
(keine Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden), was eine deutliche Verpflichtung darstellt angesichts der
Herausforderungen durch den zunehmenden Wettbewerb im Sektor.

Der Tarifvertrag entwickelt ebenfalls Optionen fir Altersteilzeit, die anstelle des abgestuften Ruhestandes tre-
ten, was einst von der Regierungspolitik unterstiitzt wurde (aber vor einigen Jahren auslief).

Ferner beinhaltet er detailliertere MaBnahmen fir das Betreiben langfristiger Arbeitszeitkonten und die Fa-
higkeit von Personen, diese Zeit z.B. fir laufende KarriereentwicklungsmaBnahmen zu nutzen.

Ebenfalls enthalten in dem Paket von MaBBnahmen sind Initiativen zur Unterstitzung der Arbeitsfahigkeit (Ge-
sundheitsférderungsmaBnahmen) und die Verpflichtung, dass Personen, die ihre Arbeit aus Gesundheits-
grinden nicht mehr austiben kénnen, unterstiitzt werden, um eine alternative Arbeit im Unternehmen zu
finden.

In der FS Gruppe in Italien sind die Sozialpartner im nationalen Ausbildungsausschuss vertreten, was das Er-
gebnis eines Tarifvertrages auf Unternehmensebene ist. Ahnliche Vertrage beziiglich der Kooperation, Inves-
tition und Verpflichtung zu AusbildungsmaBnahmen existieren auch in anderen Unternehmen, einschlieBlich
der SNCF.

In Frankreich verhandelten die Sozialpartner bei der SNCF viele Tarifvertrage Gber Themen, die die Attraktivitat
des Unternehmens erhdhen (die die meisten der Mitarbeiter des Bahnsektors vertreten):

W Tarifvertrag Uber Handlungsmodalitdten der sozialen und kulturellen Aktivitaten innerhalb der SNCF
(staatliche Eisenbahngesellschaft): Der Zentralbetriebsrat der SNCF ist mit dem Management der sozia-
len und kulturellen Aktivitaten mit nationaler Pragung beauftragt. Die Aktivitdten beinhalten: Zugang und
Schaffung von Biichereien, SNCF Ferienzentren fiir Familien, Ferienlager fiir Kinder im Sommer und Win-
ter, Ubergesetzliche Beteiligung an Kantinenkosten und Sportaktivitaten.

M Tarifvertrag Uber Teilzeitarbeit: Teilzeitarbeit ermdglicht Mitarbeitern, weniger als die normale Wochen-
arbeitszeit zu arbeiten. Die Arbeitszeit kann zwischen 50 % und 91,4 % der erwarteten Arbeitszeit, die
normalerweise 100 % betrégt, reduziert werden.

M Tarifvertrag zugunsten beruflicher Gleichstellung: Dieser Vertrag hat vier Punkte an Fortschritten geschaf-
fen: Steigende berufliche Gleichstellung; Sicherstellung fairer Regeln bei der Karriereentwicklung; Be-
kdmpfung von Sexismus; Forderung der Work-Life-Balance.

W Tarifvertrag zugunsten behinderter Arbeitnehmer. Dieser Vertrag hat mehrere Punkte an Fortschritten
geschaffen: Anwerbung von 100 Personen mit Behinderung pro Jahr zwischen 2015 und 2017; Verbes-
serung bestehender MaBBnahmen; Férderung der Work-Life-Balance; und Verédnderung der Meinung
und Stereotypen in Bezug auf Menschen mit Behinderung.

M Tarifvertrag zur Verbesserung der Wohnungsfiirsorgepolitik fir die Mitarbeiter: Férderung des sozialen
Zugangs zu Besitz/Eigentum durch Entwicklung der richtigen Partnerschaften; Experimentieren mit
Wohngemeinschaften; Begleitung von MaBnahmen fir die geographische Mobilitét der Mitarbeiter; er-
neute Bestatigung eines Garantiemechanismus fir Wohnungsbaudarlehen; Beteiligung an Wohnkosten
fir neue Mitarbeiter; Unterstlitzung von Mitarbeitern, die temporare finanzielle Probleme haben, nach
Prifung ihrer individuellen Situation; und Erhéhung des Mietangebots fiir temporédres mobliertes Woh-
nen.



W Tarifvertrag Uber Zeitarbeitskonten: um die Flexibilitdt durch Nutzung von Zeitarbeitskonten zu erhéhen
(Entfernen der Bedingung von einem Jahr Betriebszugehdrigkeit, um ein Zeitarbeitskonto zu eréffnen,
Méglichkeit der Nutzung von Zeitarbeitskonten, um eine Elternzeit durchzufihren). Jetzt kann jedes Zeit-
arbeitskonto auf Anfrage der Mitarbeiter monetisiert werden.

SchlieBlich haben die Sozialpartner durch Tarifvertrége auf Unternehmensebene eine Schlisselrolle bei der
Festlegung der Bedingungen zu spielen, die das Unternehmen fir externe Kandidaten attraktiver machen.
Dies beinhaltet oft nicht nur ein Paket an attraktiven Vorteilen, sondern auch MaBnahmen zur Unterstitzung
der Work-Life-Balance und Gesundheitsférderung (unter anderem).

7.2 Tarifvertrage der einzelnen Lander

Die Tabelle unten liefert eine Inhaltsangabe tUber Tarifvertrdge in den Landern, in denen die Studie durchge-
fihrt wurde.

Land Einzelheiten

Die Empfehlungen der européischen Sozialpartner im Schienenverkehr Gber Unsicherheit
und eine bessere Vertretung von Frauen wurden in den Branchentarifabschlissen und den
Bulgarien Tarifabschlissen der Eisenbahngesellschaften und kommunalen Verkehrsbetriebe durch
separate Klauseln und ein Kapitel Gber Gleichstellung und Prévention von Gewalt am Ar-
beitsplatz einbezogen.

Das Protokoll der Sozialvereinbarung ist anwendbar fur alle Mitarbeiter, aber die meisten
der Themen betreffen hauptséachlich Mitarbeiter, die als Beamte arbeiten.

Der Tarifvertrag gilt nur fir Mitarbeiter, die mit einem Arbeitsvertrag arbeiten.

Die Bestimmungen in den Vertrdgen zwischen den Sozialpartnern innerhalb der Belgi-
schen Bahn (auf Unternehmensebene) betreffen folgendes:

H Mitarbeiterbeschaftigung

B Administrative und pekuniare Karriere

M Interne Mobilitat

B Dienst- und Ruhezeiten

B MaBnahmen bei Urlaub

B Wiedereinstellung von Mitarbeitern, die aus Gesundheitsgriinden untauglich sind

M Soziale Angelegenheiten

B Wohlbefinden am Arbeitsplatz

M Vielfalt und Neutralitat

Belgien

Jede Organisation hat individuelle Tarifvertrage. Diese liefern folgende Vorteile:
Transportvorteile
B Arbeitszeit: 36 Stunden pro Woche (ausgewéhlte Mitarbeiter) / 37,5 Stunden pro Woche

Ii??:r;e M Beitrag zu Essensmarken
Rebublik B Urlaub - Maximum 30 Tage

publi . . . .
B Beitrag zu Freizeit, Rentenversicherung, Lebensversicherung und zu kulturellen und

sportlichen Aktivitaten
B Programm zur Regenerierung fir ausgewéahlte Mitarbeiter

Tarifvertrage
B Grundsatzregelung zur gemeinsamen Gestaltung der Personal-, Sozial- und Tarifpolitik in
den Unternehmen des DB Konzerns (DemografieTV)
Wesentliche Themen:
- Verpflichtung zur Ubernahme von Auszubildenden nach erfolgreichem Abschluss
- Perspektiven fir jede Arbeits- und Lebensphase (von der Berufsausbildung bis zur
Rente): Anwerbung von Berufseinsteigern: Nachwuchs férdern; Beschaftigungsféhig-
keit; Beruf und Biographie; Berufswechsel; Mitarbeiterloyalitdt; Demographisches Ar-
beitszeitmodell fir Mitarbeiter tber 59 Jahre;Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf; Arbeitsplatzsicherheit; Zeitarbeit / gleiches Arbeitsentgelt
M Tarifvertrag Uber arbeitgeberfinanzierte Leistungen zur betrieblichen Altersvorsorge fur
die Arbeitnehmer verschiedener Unternehmen des DB Konzerns (bAV-TV)
M Tarifvertrag zum Job-Ticket fur die Arbeitnehmer verschiedener Unternehmen des DB
Konzerns (KonzernJob-TicketTV)

Deutschland
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Land Einzelheiten

Deutschland
(Fortsetzung)

W Tarifvertrag zur Fihrung von Langzeitkonten fur die Arbeitnehmer verschiedener Unter-
nehmen des DB Konzerns (Lzk-TV)

M Tarifvertrag fir Nachwuchskréfte verschiedener Unternehmen des DB Konzerns (Nach-
wuchskrafteTV)
Topic: Young professionals’ Arbeitsbedingungen

W Tarifvertrag zur zukunftsfahigen Weiterentwicklung der Funktionsgruppen und des Ent-
geltsystems (TV Arbeit 4.0)
Ziel dieses Tarifvertrages ist die Weiterentwicklung unseres Tarifvertrages unter Berlck-
sichtigung des demographischen Wandels und der Verdnderung der Arbeitswelt (Digita-
lisierung).

Arbeitgeber / Betriebsratsvereinbarungen

B Konzernbetriebsvereinbarung Bildung

B Konzernbetriebsvereinbarung DB Planet (KBV DB Planet)
“DB Planet” ist das soziale Intranet der Deutschen Bahn.

B Konzernbetriebsvereinbarung zur Integration und beruflichen Férderung behinderter
Beschaftigter innerhalb des DB Konzerns (KBV Behinderte integrieren)

B Konzernbetriebsvereinbarung zur Férderung der Gesundheit der Mitarbeiter im DB Kon-
zern (KBV Gesundheit)

B Konzernbetriebsvereinbarung Nachwuchskréfte

B Rahmen-Konzernbetriebsvereinbarung zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und und Bio-
grafie

Spanien RENFE Tarifvertrag
FS-Gruppe: CCNL della Mobilita/Area contrattuale delle Attivita Ferroviarie 20.7.212 Con-
tratto aziendale di Gruppo FS 20.7.2012
Enthalt das gesamte von der FS angebotene Paket (Bezahlung, Flrsorge, siehe Absatz
.MaBnahmen der Sozialpartner auf Unternehmensebene”, erweiterte Mutterschutzbestim-
Italien mungen).

Vertrag 25. Februar 2011 Uber einen nationalen Ausbildungsausschuss fiir die FS Gruppe.
Vertrag 15. Juni 2015 Uber Préavention und Gegeniberstellung von Gewalt durch Dritte
Andere Unternehmen: Verwenden oft Vertrage von anderen Sektoren (z.B. vom StraBen-
verkehr).

Niederlande

Tarifvertrage (Collectieve arbeidsovereenkomst) oder cao kurzgesagt sind auch fur die fol-

genden Gruppen:

B Die NS hat ihren eigenen unternehmensweiten Tarifvertrag, fallt aber auch unter einen
multimodalen Tarifvertrag fir alle Organisationen, die Passagiere beférdern.

B ProRail hat ihren eigenen unternehmensweiten Tarifvertrag.

B Die Subunternehmer von ProRail fallen unter einen Branchentarifvertrag, durfen aber
auch ihren eigenen unternehmensweiten Tarifvertrag haben. Verhandlungen tber den
Eisenbahninfrastruktur-Branchentarifvertrag haben sich verzégert, und das bedeutet, er
|duft Gefahr, hinter andere im Bahnsektor zu fallen, wo es keinen unternehmensweiten
Tarifvertrag gibt.

B Gltertransportunternehmen werden allgemein einen unternehmensspezifischen Tarif-
vertrag haben, aber fur einige beruht dies auf einem alten Tarifvertrag aus der Zeit vor
der Liberalisierung

Polen

In Unternehmen, in denen der Staat eine Aktienmehrheit besitzt (jene, die verantwortlich
sind fir das Managen von Eisenbahnlinien (z.B. PKP PLK)), haben separate Tarifvertréage.
Bei privaten Unternehmen gibt es normalerweise keine Tarifabschlisse




Land Einzelheiten

Schweden

Es gibt zwei nationale Branchentarifvertrage mit jeweiligem Schwerpunkt fir den Bahnsek-
tor - einen fir den Eisenbahnbetrieb (Spértrafikavtalet) und einen fir die Eisenbahninfra-
struktur (Branschavtal Jarnvéagsinfrastruktur). Diese legen das Minimum an
Beschéftigungsstandards fur fast alle Mitarbeiter im Sektor fest. Die Elemente, die sowohl
im nationalen Branchentarifvertrag als auch im regionalen (betriebsspezifischen) Tarifver-
trag abgedeckt sind, beinhalten das Folgende: Bezahlung; Arbeitszeit; Uberstunden; zu-
satzliche Stunden; Fahrtgeld, etc.; Entschadigung fir Dienst zu unglinstigen Zeiten und
Bereitschaftsdienst; Feiertage; Krankengeld, etc.; Elternzeit, Urlaub und Kiindigung.

Slowenien

Tarifvertrag fiir Eisenbahntransport (Kolektivha pogodba za dejavnost ZelezniSkega pro-
meta)

UK

Keine
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8. Strategien zur Erhohung der Attraktivitat der Branche
und zur Verbesserung der Anwerbung und Bindung

Eisenbahngesellschaften in der Européischen Union unternehmen erhebliche Anstrengungen, um die oben
genannten Probleme bezliglich des Images der Branche und der aufkommenden Engpésse im Bereich der
Arbeitskréfte und Fahigkeiten anzugehen. Das AusmaB, in dem diese Anstrengungen unternommen werden,
variiert je nach Unternehmen und Land und hangt teilweise vom Umfang der jeweiligen Herausforderungen
ab, aber auch von den verfliigbaren Ressourcen. In diesem Abschnitt wird zunachst der allgemeinere Kontext
der umfassenderen Personalmanagement-Ansatze skizziert, die von Eisenbahngesellschaften angewandt wer-
den. Danach wird das Wissen, das unter Schilern, Studenten und Bewerbern in Bezug auf Unternehmen in
der Branche und die von ihnen angebotene Vielfalt an Karriereoptionen vorhanden ist, besprochen. Im An-
schluss werden MaBBnahmen aufgezeigt, die unternommen werden, um dem Mangel an Kenntnissen in diesen
Zielgruppen in Bezug auf die Bandbreite an Jobprofilen zu begegnen, die vom modernen Pesonenverkehr
und den Netzbetreibern benétigt werden. Im Anschluss werden MaBnahmen besprochen, die auf die An-
werbung und Bindung unterschiedlicher Zielgruppen gerichtet sind, z.B. junge Menschen, Frauen, dltere Ar-
beitnehmer und Migranten.

Dies sind die wichtigsten Erkenntnisse, die sich aus diesem Abschnitt ergeben:

M Es sind bedeutende Anstrengungen von vielen Eisenbahngesellschaften in der Européischen Union un-
ternommen worden, um die Attraktivitdt der Branche zu erhéhen und um ihre Anwerbungs- und Bin-
dungsanstrengungen zu modernisieren.

M In einer Reihe von Féllen wird eine starke Verbindung zwischen der Arbeitgebermarkenbildung und den
Anwerbungsstrategien gezogen, wobei Eisenbahnunternehmen und moderne und nachhaltige Arbeit-
geber prasentiert werden, die einen sinnvollen Job in einem Unternehmen mit einem guten Ruf der Um-
weltfreundlichkeit anbieten.

B Das Ansprechen von falschen Vorstellungen Uber die Art von Job- und Karrieremdglichkeiten, die es in
der Branche gibt, ist ein wichtiger Teil dieser Strategien.

B Wesentliche Anstrengungen richten sich an junge Menschen; hierzu gehort die Erforschung ihrer Moti-
vation, Informationskampagnen, die sich tber geeignete Kanéle an sie wenden und Partnerschaften mit
Schulen, Hochschulen und Universitaten.

B Was den Arbeitskréftemangel angeht, investieren einige Unternehmen in die finanzielle Férderung von
Studenten durch die Hochschule/Universitét.

M Lehrlingsausbildungen sind ebenfalls ein Kernelement des Ansatzes, junge Menschen zu gewinnen, ins-
besondere in Landern, die bereits hohen Wert auf den Ubergang von der Schule zum Beruf Giber Ausbil-
dungsgénge legen.

B Besondere Anstrengungen werden auch unternommen, um Zielgruppen zu gewinnen, die gegenwartig
unterreprésentiert sind (z.B. Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund)

B Im Kontext der Schwerpunktsetzung auf die Bewaltigung von Jugendarbeitslosigkeit und Integration von
Migranten sind einige Eisenbahngesellschaften besonders engagiert, Chancen fir benachteiligte junge
Menschen und neu angekommene Migranten und Fliichtlinge anzubieten.

W Weniger umfangreiche Anstrengungen erfolgen in Bezug auf die Rekrutierung und Bindung alterer Ar-
beiternehmer, obwohl auch hier einige Aktivitaten erfolgen um deren Arbeitsfahigkeit zu verbessern und
um es langjahrigen Arbeitern zu ermdglichen als Mentoren fir junge Bewerber aufzutreten.

B Begrenztere Aktivitaten sind in Bezug auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen zu beobachten,
zum Teil aufgrund laufender Umstrukturierungen und der Betonung der Wettbewerbsfahigkeit. Dort, wo
solche Initiativen bestehen, zielen sie vor allem auf MaBnahmen zur Work-Life-Balance.



8.1 Ansatze der strategischen Personalplanung in européischen Eisenbahn-
gesellschaften

In den vergangenen Jahren haben sich theoretische und praktische Ansétze im Personalmanagement stark
weiterentwickelt, wobei vor allem ganzheitliche Ansétze favorisiert werden, da erkannt wird, dass Personal-
strategien in umfassendere Geschéftsziele und in die Gesamtplanung eingebettet werden missen, wenn man
erfolgreich sein will. Als Bestandteil dessen (und wie bereits erwédhnt) wird zunehmend ein ,wissenschaftlicher”
Ansatz verfolgt, um die Anforderungen und Motivationen unterschiedlicher Gruppen potenzieller Bewerber
und bestehender Mitarbeiter zu verstehen. Letzteres erfolgt in der Regel durch den eher ,quantitativen” An-
satz regelméaBiger Umfragen zur Mitarbeiterzufriedenheit und den eher ,qualitativen” und individuellen Ansatz
einer regelmaBigen Beurteilungs- und Karriereplanung.

8.1.1 Verbindung von Arbeitgebermarkenbildung und MaBnahmen zum
Personalmanagement

Ein Ansatz, der Anstrengungen zur Schaffung einer positiven und modernen Arbeitgebermarkenbildung mit
einer ganzheitlichen Anwerbung und Mitarbeiterentwicklung und einer Bindungsstrategie verbindet, kann
deutlich in den Strategien beobachtet werden, die von der Deutschen Bahn, der SNCF in Frankreich und von
FS in ltalien eingesetzt werden. Alle diese Unternehmen haben in letzter Zeit in Werbekampagnen investiert,
die die kulturelle und wirtschaftliche Bedeutung und die Umweltfreundlichkeit der Branche aufzeigen, sowie
in moderne Infrastruktur und in den Kundendienst. Dies erfolgt eindeutig mit Blick auf die Wirkung dieser
Kampagnen auf die Anwerbung; so berichtet die Deutsche Bahn von einem deutlichen Anstieg der Zahl der
Bewerbungen nach der Verbreitung solcher Werbebotschaften tber verschiedene Medien.

8.1.2 Verbesserte Analyse und vermehrter Einsatz verschiedener Medien fiir Rekrutierung
und Mitarbeiterentwicklung

Unternehmen haben auch ihre Investitionen im Bereich der Analyse und in der Folge auch der Nutzung un-
terschiedlicher Kanéle erhoht, mit denen verschiedene Zielgruppen angesprochen werden. Es ist von ent-
scheidender Bedeutung, dass die Nutzung und die Wirkungen dieser verschiedenen Medien verstanden
werden, damit nicht nur die Wirkungen, sondern auch die Effizienz maximiert werden kénnen, da mit ihrem
Einsatz verschiedene Ebenen des finanziellen Investments verbunden sind.

Der Einsatz von webbasierten (interaktiven) Medien, um Informationen zu Jobprofilen und freien Stellen an-
zubieten, wurde von zahlreichen Unternehmen und Landern berichtet. In gleicher Weise werden zunehmend
Online-Tools eingesetzt, um die Mitarbeiterentwicklung zu unterstiitzen, z.B. Gber die interne Inserierung of-
fener Stellen, das Verfigbarmachen von Informationen Uber interne Laufbahnen und damit verbundener
Fortbildungen, etc.

8.1.3 Unterschiedliche Schwerpunktsetzungen zwischen der Betonung der externen
Rekrutierung und der Entwicklung des bestehenden Personals

Je nach den genauen Anforderungen bezlglich der Féhigkeiten, der bestehenden Personalstruktur und der
Art des externen (regionalen, nationalen und internationalen) Arbeitsmarktes betonen die Unternehmen ent-
weder den Vorrang der externen Anwerbung Uber die Entwicklung des bestehenden Personals oder umge-
kehrt. So haben die Akteure aus Italien und den Niederlanden die Bedeutung der Entwicklung des
vorhandenen Personals betont.

8.1.4 In einigen Unternehmen und Léndern liegt die Betonung noch immer auf
Restrukturierungen und damit verbundenen Stellenverlusten

Es ist wichtig festzustellen, dass in einigen Landern weiterhin Restrukturierungen und die damit verbundene
angenommene Notwendigkeit zur Verringerung der Mitarbeiterzahl vorherrschen. Dies kann sich in unter-
schiedlichem Ausmal3 auf den privaten und den &ffentlichen Sektor auswirken. So wird firr die Tschechische
Republik berichtet, dass im 6ffentlichen Sektor das Personal weiterhin abgebaut wird, wéhrend Anbieter aus
dem privaten Sektor eher Personal einstellen. Gleichzeitig wird jedoch haufig festgestellt, dass es sich bei
den Arbeitsverhaltnissen privater Anbieter eher um prekére Beschaftigungen in einem wettbewerbsintensiven
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Markt handelt, insbesondere dort, wo 6ffentliche Anbieter sich zur Garantie von Arbeitsplatzsicherheit ver-
pflichtet haben.

8.1.5 Der EU-Qualitdtsrahmen zur Restrukturierung

Ein nutzlicher Ansatz fur die Planung und das Management von Restrukturierungen erfolgt durch den EU-
Quialitédtsrahmen zur Restrukturierung. Dieser Rahmen ist ein Instrument nicht zwingenden Rechts, das den
beteiligten Gruppen die Best Practice im Bereich der Planung und des Managements der Restrukturierung
bereitstellt.

Dieser QRR basiert auf praktischen Beispielen, die innerhalb einer Vielzahl an Kontexten ausgewahlt werden.
Dabei ist klar, dass einzelne Praktiken nicht in jedem Fall Ubertragbar sind. Sie dienen aber als Anregung und
Richtlinie fur verschiedene Interessenvertreter, damit diese RestrukturierungsmaBnahmen in sozial verant-
wortlicher Weise planen und durchfiihren konnen. Somit bietet er einen anwendbaren Rahmen fir die Bahn-
branche, der innerhalb der unterschiedlichen nationalen Kontexte Berticksichtigung finden kann.

Die Mitteilung des QRR erfolgte im Dezember 2013 und in ihr wird gefordert, dass:
B die Mitgliedsstaaten die umfassende Anwendung des QRR unterstiitzen, verbreiten und férdern;
M alle Interessenvertreter seine Prinzipien und Werkzeuge in Betracht ziehen und umsetzen;

B die Mitgliedsstaaten in Betracht ziehen, den QRR auch fir KMU und Beschaftigte im 6ffentlichen Sektor
anzuwenden;

B Sozialpartner zur Verbesserung des QRR beitragen und den wirtschaftlichen Anpassungsprozess erleich-
tern, indem sie auf den entsprechenden Ebenen Handlungsrahmen zur Planung der Anderungen und
der Restrukturierungen und der internen Flexibilitét erstellen und aushandeln.

Der QRR enthalt ein Paket von etwa 30 Good-Practice-Handlungsempfehlungen und Instrumenten, die wéh-
rend des Prozesses der Planung und dem Management von Anderungen und Restrukturierungen von ver-

schiedenen Akteuren lUbernommen und eingesetzt werden sollen (wie in der nachfolgenden Tabelle
dargestellt).

Handlungsempfehlungen und Instrumente, die bei der Umsetzung des QRR libernommen werden sollen

Akteure

Arbeitgeber

Planung der Anderung

B Durchfihrung einer strategischen
langfristigen Kontrolle der Ge-
schaftsergebnisse des Unterneh-
mens und der technologischen
und Marktentwicklungen

B Kontinuierliche Erfassung des
Bedarfs an Fahigkeiten

B Umsetzung von MaBnahmen, die
sich an einzelne Mitarbeiter richten
(FlexibilitatsmaBnahmen, Fortbil-
dung und MaBnahmen zur Karrie-
reentwicklung zur Férderung der
internen und externen Flexibilitat)

Management der Restrukturierung

B Schaffung eines internen Konsen-
ses durch gemeinsame Diagnose
im Rahmen eines umfassenden In-
formations- und Konsultationspro-
zesses

B Mithilfe bei der Organisierung per-
sonalisierter Forderung von Perso-
nen, die von der Restrukturierung
betroffen sind

B Einbeziehung interner Akteure in
einem frihen Stadium
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Akteure

Arbeitnehmervertreter

Planung der Anderung

B Kontinuierliche Erfassung des Be-
darfs an Féhigkeiten

B Umsetzung von MaBnahmen zur
Forderung der internen und exter-
nen Flexibilitat, die sich an einzelne
Mitarbeiter richten

Management der Restrukturierung

B Schaffung einer gemeinsamen
Diagnose mit dem Management
M Vereinbarung unternehmensspezi-
fischer Verfahren im Umgang mit

Restrukturierungssituationen

B Mitwirkung bei der Gestaltung und
Umsetzung spezifischer MaBnah-
men zur Férderung von Mitarbei-
tern

B Nachsorge und Unterstltzung fur
freigesetzte Mitarbeiter

B Mitarbeit in externen Partnerschaf-
ten zur Unterstltzung betroffener
Mitarbeiter

Einzelne Arbeitnehmer

B Erheben von Informationen, die er-
forderlich sind, um die Lage des
Unternehmens zu verstehen

m Uberpriifung der eigenen Fahigkei-
ten und Aktualisierung der Karrie-
reorientierungen

B Stérkung der eigenen Beschafti-
gungsfahigkeit und Mobilitat

B Wahrnehmung des Rechts auf Trai-
ning und Ausbildung

B Sich Uber die Unternehmensstrate-
gie, die Restrukturierungspléne
und die vorhandenen Unterstdit-
zungsmaBnahmen sachkundig ma-
chen

B Erkunden méglicher Handlungs-
weisen, die verhindern, dass man
freigesetzt wird

B Nutzung angebotener individueller
UnterstitzungsmaBnahmen (zu in-
terner oder externer Versetzung)

Sozialpartner und
Branchenverbande

M Erfassung des kinftigen Bedarfs an
Jobs und Fahigkeiten

M Erstellen von Rahmen fur Mitarbei-
terbeteiligung

H Planung von MaBnahmen fir be-
troffene Mitarbeiter, einschlieBlich
Forderung interner und externer
Flexibilitat und Mobilitat

B Unterstltzung der gemeinsamen
Diagnose

B Erkunden und Verhandeln mégli-
cher Optionen als Alternativen zu
Entlassungen

M Individuelle Unterstiizung freige-
setzter Mitarbeiter

Nationale und regionale
Behérden

B Kontinuierliche Erfassung des Be-
darfs an Arbeitskraften und Féhig-
keiten

B Entwicklung von MaBnahmen, die
an einzelne Angestellte gerichtet
sind, die die Flexibilitdt und Mobili-
tat fordern

B Entwicklung von MaBnahmen zur
Forderung der regionalen wirt-
schaftlichen Anpassung

B Unterstitzung der gemeinsamen
Diagnose

M Erkunden alternativer Optionen zur
Verhinderung von Freisetzungen

M Individuelle Unterstlitzung freige-
setzter Mitarbeiter (auch durch Be-
schaftigung im &ffentlichen Dienst)

B Férderung von Partnerschaften zwi-
schen Akteuren

8.2 Bewaltigung der Herausforderung des
Karrieremoglichkeiten in der Branche

fehlenden Wissens liber

Zuséatzlich zu den Problemen rund um die allgemeine Attraktivitat, die weiter oben diskutiert wurden, sieht
sich die Eisenbahnbranche einer Reihe weiterer Anwerbungsherausforderungen gegentber, die zunehmend
von Initiativen der Unternehmen angenommen werden. Eine wichtige Voraussetzung fir eine erfolgreiche
Anwerbung ist das Wissen bei Branchenunternehmen und jungen Menschen, Studenten und erfahrenen Mit-
arbeitern und die Kenntnis der Bandbreite an verfligbaren Jobprofilen in den Eisenbahngesellschaften. Letz-
teres ist auch mit der vorherrschenden Wahrnehmung der Frage verbunden, ,fiir wen die Beschéftigung in
der Eisenbahnbranche da ist” (z.B. vor allem fir hochqualifizierte oder gering qualifizierte Mitarbeiter, fur

Frauen oder Manner, etc.).
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8.2.1 Das allgemeine Wissen iiber Eisenbahnunternehmen ist grof3

Es wurde auch eine Umfrage unter Studenten und Schilern in sechs Landern durchgefiihrt, um herauszufin-
den, welches Wissen bei diesen Zielgruppen tber Eisenbahnunternehmen und den Karrieremoglichkeiten
inihnen besteht und insbesondere, wie die wahrgenommene Attraktivitét dieser Karrieren ist. Die Ergebnisse
dieser Umfrage sind von besonderer Bedeutung fiir die drohenden (oder bestehenden) Engpésse bei den
Fahigkeiten und der Zahl der Arbeitskréfte, denen sich die Branche in vielen Landern als Folge der Auswir-
kungen des demografischen Wandels gegentiber sieht. In einigen Fallen wurden die Ergebnisse den Erkennt-
nissen aus der Umfrage von Auszubildenden gegeniibergestellt, um die Ansichten von Personen, die erst
noch in die Branche eintreten wollen, mit den Ansichten von Personen, die neu eingetreten sind und eine
Ausbildung absolvieren, vergleichen zu kénnen.

Insgesamt konnte die groBe Mehrheit der Studenten und Schdler in allen Ldndern, in denen die Umfrage
durchgefihrt wurde, den Namen mindestens einer Eisenbahngesellschaft ihres Landes nennen. Interessan-
terweise konnten Uber drei Viertel der Studenten in vier Lédndern (Frankreich, Tschechische Republik, Schwe-
den und ltalien) auBerdem Eisenbahngesellschaften in anderen Landern nennen, was potenziell die
Auswirkung der zunehmenden Prasenz dieser Unternehmen in den Inlandsmérkten oder auch einfach nur
die zunehmende ,Internationalisierung” der Weltsicht aufgrund der Méglichkeiten der Informations- und
Kommunikationstechnologien und des erweiterten Horizonts durch Auslandsreisen aufzeigt. AuBer in
Deutschland und Italien sind den Studenten die Arbeitsplatze, die von Eisenbahnunternehmen angeboten
werden, gut bekannt. Unterschiede in dieser Hinsicht kénnen durch das Profil der Antwortenden begriindet
sein und missen nicht unbedingt eine negative Widerspiegelung der Anstrengungen der Branche und der
Unternehmen in diesen Landern bezlglich der Vermarktung ihrer Karriereméglichkeiten darstellen.

8.3.2 Die Branche gilt als von Md@nnern und élteren Mitarbeitern dominiert
und wird nicht als ,modern” angesehen

Studenten und Schiler wurden auch zu ihrem Wissen tUber die Jobprofile in der Branche befragt und fir wen
diese am ehesten attraktiv waren. In finf Landern haben die Befragten, ebenso wie die Auszubildenden, die
Ansicht geduBert, dass die Eisenbahnbranche von mannlichen und &lteren Beschéftigten dominiert werde.
Lediglich franzésische Studenten gaben eine Sichtweise an, wonach die Beschéftigung in dieser Branche
eher ein Gleichgewicht der Geschlechter und eine starkere Préasenz junger Beschéftigter zeige. Dieses Ergeb-
nis ist vergleichbar mit der Ansicht, die in der Umfrage der franzésischen Auszubildenden geduBert wurde.

Auszubildende wurden auBerdem zu ihrer Wahrnehmung der Arten von Beschéftigten in der Eisenbahnbran-
che befragt (diese Daten werden in der nachfolgenden Abbildung illustriert). Der hochste Anteil der Befragten
(46%) erklarte, dass alle Arten von Beschéftigten in der Eisenbahnbranche vertreten seien. Die Befragten
gaben mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit an, dass die Branche ein ménnlich dominierter Sektor (27%) mit
alterem Personal (37%) sei.

Grafik 8.1 Wenn Sie an die Eisenbahnbranche denken, welche Arten von Gruppen arbeiten am ehesten
in der Eisenbahnbranche?
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8.2.3 Den Bewerbern ist die hohe Zahl an Jobméglichkeiten oft nicht bekannt

In den meisten Landern, in denen die Untersuchung durchgefihrt wurde, gab es Interviews, in denen der
Frage des Missverhaltnisses zwischen den tatsachlich in den Eisenbahngesellschaften vorhandenen Jobs und
den Jobs, die nach Ansicht der angehenden Mitarbeiter vorhanden sind, nachgegangen wurde. Ein haufiger
Grund, der fur dieses Missverhaltnis genannt wurde, war, dass den Reisenden in ihrem Alltag in den Zligen
oder auf den Bahnhofen nur bestimmte Berufe begegnen und ihnen nicht bewusst ist, dass es dariber hinaus
noch weitere, weniger bekannte Berufe gibt.

8.2.3.1 Bedeutung der Priasentation offener Stellen

In der Umfrage der Mitarbeiter wurden einige Fragen gestellt, durch die Informationen zu den Berufswahl-
kriterien von Bewerbern gewonnen werden konnten. Dieser Teil der Umfrage wird nachfolgend analysiert.
Diese Daten zeigen die Bedeutung der Art und Weise, wie Unternehmen offene Stellen in Inseraten prasen-
tieren und das Ausmal, in dem die Befragten bereit sind, fur eine Stelle in der Eisenbahnbranche in ein an-
deres Land umzuziehen.

Mitarbeiter, die weniger als zwei Jahre im Unternehmen gearbeitet haben, wurden befragt, inwieweit die Pra-
sentation der Anwerbungsinserate fiir ihr Interesse an der Branche von Bedeutung war. Da lediglich in der
Tschechischen Republik genligend Befragte hierauf antworteten, kann eine Analyse nur begrenzt erfolgen.
Nur etwas mehr als 40% der Mitarbeiter antworteten, dass die Présentation eine Rolle dabei gespielt hat, ihr
Interesse fur die Arbeit in der Eisenbahnbranche zu wecken, und innerhalb dieser Gruppe gaben 10% an,
dass die Prasentation eine sehr wichtige Rolle gespielt habe. Frauen und Mitarbeiter Gber 55 Jahre gaben
haufiger an, dass die Prasentation der Jobinserate bei der Entscheidung, in der Eisenbahnbranche arbeiten
zu wollen, eine Rolle gespielt habe. Dagegen war die Art der Prasentation des Jobs fir jeden dritten Befragten
entweder ohne jede Relevanz (20%) oder nicht wichtig (13%). Jeder vierte tschechische Mitarbeiter konnte
die Frage nicht beantworten oder war sich nicht sicher, inwieweit die Prasentation des Jobs von Bedeutung
war. Der hohe Anteil dieser Antworten kann durch den Zeitraum erklért werden, der seit dem Beginn der be-
ruflichen Tatigkeit bei der Bahn vergangen war und durch die Tatsache, dass andere Kanéle (z.B. Familientra-
ditionen) eine gréBere Rolle bei der Entscheidungsfindung gespielt haben kénnen.

8.2.4 Wichtige Anstrengungen wurden von den Eisenbahnunternehmen unternommen, um
die Kenntnis von beruflichen Chancen in der Branche, insbesondere bei jungen
Menschen, zu erhéhen

Um Engpésse bei den Fahigkeiten und die Auswirkungen des demografischen Wandels zu bewaltigen, haben
Eisenbahnunternehmen in vielen EU-Landern zunehmend in MaBnahmen zur Erhéhung des Wissens um Job-
und Karrieremdglichkeiten in der Branche investiert. Diese Initiativen richten sich vor allem an junge Men-
schen und umfassen unter anderem:

B Erforschung der Faktoren, die die Attraktivitat einer Branche oder eines Berufes bei verschiedenen Ziel-
gruppen steuern

B Ganzheitliche Neuentwicklung von Anwerbungs- und Karriereplanungsstrategien

B Einsatz von zielgerichteten Kommunikationswerkzeugen fiir verschiedene Gruppen zur Erhéhung des
Wissens um vorhandene Jobprofile (einschlieBlich des zunehmenden Einsatzes sozialer Medien)

W Partnerschaften mit Schulen, Hochschulen und Universitaten

B Finanzielle Unterstitzung von Studenten in Mangelféachern

B Offentliche Wettbewerbe, um das Wissen zu férdern und Innovationen voranzutreiben
B Angebot von Ausbildungsgéngen

B Tage der offenen Tur und Girls-Days
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8.2.4.1 Zunehmendes Wissen um Karrierechancen in Eisenbahngesellschaften

Um Informationslicken bezlglich der Bandbreite an verfligbaren Karrieren in der Eisenbahnbranche zu schlie-
Ben, haben eine Reihe von Unternehmen Kampagnen zur Férderung des entsprechenden Wissens organi-
siert.

In Deutschland bietet der Bahnsektor eine erhebliche Zahl unterschiedlicher Jobprofile, die bei jungen Be-
rufsanfangern oder Personen, die den Beruf wechseln, nur wenig bekannt sind. Die DB hat eine Kampagne
unternommen (,Kein Job wie jeder andere” - weitere Informationen dazu in der Box unten), um das Wissen
um das berufliche und Karrierepotenzial innerhalb des Unternehmens zu férdern, und es wurde auf seiner
Website eine Seite zu Karrierefragen eingerichtet, auf der zahlreiche Informationen Uber die Art und die An-
forderungen dieser verschiedenen Berufsprofile angeboten werden. Aufgrund der GréBe des Unternehmens
und weil die Bandbreite an Ausbildungsgangen und Berufen, die innerhalb der DB angeboten werden, gro-
Ber ist als in anderen Eisenbahngesellschaften, die aber ebenfalls vielfaltige Karrieremdglichkeiten bieten,
hat die DB eine sehr umfassende Anwerbungsstrategie und Werkzeuge entwickelt, mit denen tber alle ver-
fugbaren Kanale kommuniziert wird (Print, Online, Flyer, TV und Kino, Eventkommunikation, Jobmessen, Radio,
soziale Medien, AuBBenwerbung). Die DB legt dabei besonderen Fokus auf die Online-Kommunikation und
organisiert Kampagnen, die auf bestimmte Gruppen abzielen (siehe unten). Es gibt eine neue, auf mobile
Endgerate optimierte Website mit optimierten Informationen und ad-hoc-Werbung entsprechend den regio-
nalen Bedirfnissen in bestimmten Berufsfeldern.

Box 1.1.1.1

Deutsche Bahn - Kein Job wie jeder andere

Die Deutsche Bahn hat das Wissen um die Bandbreite und Qualitét der Ausbildungs- und Karrieremog-
lichkeiten, die bei der DB angeboten werden, durch eine Kampagne geférdert, die seit 2012 unter dem
Titel ,Kein Job wie jeder andere” lauft. Diese langfristigen Kampagnen richten sich an verschiedene Ziel-
gruppen (Schiler, Studenten, Berufseinsteiger, Menschen mit Berufserfahrung, etc.).

Die Auswahl der Medien zur Kommunikation der Botschaft wurde speziell so gestaltet und auf die Ziel-
gruppen ausgerichtet, dass diese verschiedenen Gruppen erreicht werden (Fernsehspots, Einsatz sozialer
Medien, etc.®%). Die Kampagne ist mit dem Karriereportal des Unternehmens verbunden.

Eine unternehmensinterne Bewertung der Kampagne®' kommt zu dem Schluss, dass diese Anstrengungen
dazu beigetragen haben, dass das Unternehmen im Ranking zu den Top-Arbeitgebern aufgestiegen ist.
AuBerdem kennen 70% der Schiler, Studenten und Menschen mit Berufserfahrung, die an einer Online-
Umfrage (2012-2014) teilgenommen haben, die Kampagne ,Kein Job wie jeder andere”.

In Frankreich hat die SNCF in den Jahren 2014/2015 eine Werbekampagne organisiert, um das Wissen um
die Bandbreite an im Unternehmen vorhandenen Maglichkeiten zu férdern.

Box 1.1.1.2

SNCF 24/24

Die SNCF verbreitet seit Mai 2015 bis voraussichtlich Ende 2016 eine Werbekampagne unter dem Titel
.SNCF 24/24" Diese Kampagne besteht aus rund 50 Werbesendungen, die auf dem franzésischen Kanal
TF1 vor den Abendnachrichten ausgestrahlt werden. Die Werbesendungen stellen ein neues Werbekon-
zept dar: 30-Sekunden-Kurzfilme, die am Tag der Ausstrahlung in einem Stil produziert werden, der mehr
einem journalistischen Film als einer Werbung dhnelt.

Der Zweck dieser Werbesendungen ist es, eine neue Perspektive auf das Unternehmen und die Komplexitat
seiner Aktivitdten zu bieten und klar die Vielfalt der bei der SNCF verfligbaren Berufe zu kommunizieren.

80Ein Fernsehspot der Kampagne ist unter folgendem Link zu sehen https://www.youtube.com/watch?v=gcghaR-cF4s

81Website des Unternehmens, abgerufen 21.09.2015
http://www.deutschebahn.com/de/presse/themendienste/7716524/arbeitgeberkampagne_032015.html



Die Wirkung der Kampagne war positiv, sie wurde von den Kunden gut angenommen. Als Folge davon
hat die SNCF ihre Beziehung zu den Kunden verstarkt, die nun das Engagement der SNCF und die Band-
breite an Fahigkeiten, die das Unternehmen bendtigt, besser verstehen.

Neben der Prasentation der Bandbreite an Berufen und dessen, was die Arbeit inhaltlich ausmacht, gab es
weitere Vorteile, die vom Personal intern wahrgenommen wurden; so duBerten sich Mitarbeiter wie folgt:
W ,Das ist eine tolle Initiative. Wir mUssen mehr Uber unsere Jobs kommunizieren, wenn wir wollen, dass
unsere Kunden unser Unternehmen entdecken und die Komplexitat unserer Aktivitdten verstehen sol-
len.”
B ,Gratulation zu dieser Initiative. Das Thema wird gut behandelt, die Videos sind lebendig und spiegeln
die Wirklichkeit unserer Berufe gut wieder.”
B ,Gratulation! Darauf hat jeder gewartet, es war hochste Zeit, dass die Arbeit unserer Mitarbeiter vor
Ort gezeigt wird.”

In Italien wurde ebenfalls ein allgemeiner Mangel an Wissen Uber die Vielfalt an Berufsprofilen und dessen,
was mit den Jobs in der Bahnbranche im Hinblick auf Aufgaben, Fahigkeiten, technischem Wissen, Verant-
wortung, etc. verbunden ist, konstatiert. Das Aus- und Fortbildungssystem in Italien gibt jungen Menschen
nicht das MaB an Erfahrung mit der Arbeitswelt wie in anderen Landern. Daher gibt es in der Offentlichkeit
einen generellen Mangel an Wissen Uber Jobprofile und dies gilt fur alle Branchen, ganz besonders aber fur
komplexe Branchen wie die Bahnbranche, die auch an einem negativen Erbe von falschen Vorstellungen zu
leiden hat. Die ,alte Anziehung” einer Arbeit fir ein einzigartiges Unternehmen, in dem Menschen einen un-
gewohnlichen Beruf erlernen konnen, gilt noch immer fur die Berufe des Maschinisten und des Zugschaff-
ners.

Um diesem Mangel an Wissen zu begegnen, sind junge Menschen die wichtigste Zielgruppe der FS-Beschaf-
tigungsstrategien.

8.2.4.2 Einsatz von Wettbewerben und Belohnung zur Férderung des Wissens iiber die Branche

B Wettbewerbe wurden in einer Reihe von Landern nicht nur zur Férderung des Wissens Uber die Branche,
sondern auch zur Starkung der Investitionen eingesetzt. Es wird berichtet, dass diese Initiativen sowohl
bei jungen Menschen als auch bei Fachkraften gut angenommen werden.

B In Belgien organisiert die SNCB spezielle Wettbewerbe fiir junge Menschen, um sie fuir technische Fragen
in der Bahnbranche zu interessieren und um Innovationen voranzutreiben. Ein Beispiel ist der Wettbe-
werb SmartestTrainBrain - hierbei gibt die SNVB eine bestimmte Aufgabe/Ubung vor und junge Men-
schen mussen ein Team bilden, um die Aufgabe zu I6sen und einen entsprechenden Lésungsvorschlag
zu machen. Im Jahr 2014 wurden 28 dieser Teams geschaffen.

B Daneben gibt es BERT - Belgian Railways Competition for Technicians (Belgischer Eisenbahnwettbewerb
fur Techniker), ein Wettbewerb, der sich an diejenigen wendet, die im Bereich Technik oder Ingenieurs-
wissenschaften studieren. Ahnlich wie bei SmartestTrainBrain gibt auch hier das Unternehmen eine
Ubung vor, die vom Team gelést werden muss. Im Jahr 2014 nahmen mehr als 20 Teams teil.

B Beide Arten von Wettbewerben werden organisiert um die Bandbreite an technischen Fahigkeiten auf-
zuzeigen, die in der Branche gebraucht werden und um das Interesse der jungen Menschen zu wecken.

B In Frankreich hat die SNCF, um das Problem des Mangels an Ingenieuren anzugehen, nunmehr im zwei-
ten Jahr ein Online-Spiel auf den Markt gebracht, das aus sehr komplexen Fragen besteht, die maBge-
schneidert fur die Arbeit der Ingenieure bei der SNCF gestaltet wurden. Extrapunkte erhalten
Maschinenbaustudenten, die ihren Lebenslauf online hochladen oder ihr Profil mit ihrem LinkedIn-Profil
verlinken. Dieses Spiel war online verfigbar und hatte zum Ziel, die Aufmerksamkeit der Elite der fran-
z6sischen Maschinenbauschulen zu erlangen. Diese Anwerbungskampagne war ein Erfolg, da sich 150
Schulen beteiligten und 5000 Studenten dieses Online-Spiel gespielt haben.
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M In ltalien gab es eine Marketingkampagne: den FS-Wettbewerb. Ein Wettbewerb, an dem sich Universi-
tatsstudenten der Facher Wirtschaft und Maschinenbau beteiligen konnten, die ein Projekt zu ihrer Sicht
des Themas Hochgeschwindigkeit einreichen sollten: ‘Wie siehst du die Hochgeschwindigkeit in den
nachsten 50 Jahren'. Es wurden insgesamt 230 Projektideen eingereicht und davon 6 ausgewéhlt. Das
Siegerteam hat die Méglichkeit, an der Weltkonferenz fiir Hochgeschwindigkeitseisenbahnen in Tokio
teilzunehmen, wahrend zu den Preisen fir die anderen Gewinner Reisen zu anderen Zielen gehorten.
Auf der Website existiert auBerdem eine Seite ,Was Sie nicht Gber die FS wissen” die dazu dient, alle
Karrierechancen innerhalb des Konzerns bekannt zu machen.

8.2.5 Auf junge Menschen ausgerichtete Initiativen

Bei den von den Unternehmen im Bahnsektor durchgefiihrten Initiativen zur Mitarbeiteranwerbung waren
die auf junge Menschen ausgerichteten MaBnahmen am verbreitetsten, wobei Arbeitgeber versuchen, sich
in einem so genannten “War for Talent” zu profilieren. Angesichts eines zahlenmaBigen Riickgangs der Schul-
und Hochschulabgénger in den meisten Landern verstérken Unternehmen im Bahnsektor ihre Bemihungen,
die Beweggriinde junger Menschen bei der Auswahl einer Berufslaufbahn oder eines Arbeitgebers zu ver-
stehen, um ihre Marketing- und Rekrutierungsarbeit auf deren Bediirfnisse zuzuschneiden. Zudem gehen sie
Partnerschaften mit Schulen, Hochschulen und Universitaten ein, um auf sich aufmerksam zu machen und um
vielversprechende Studierende zu unterstitzen, die sich fir Mangelberufe qualifizieren méchten.

8.2.5.1 Die Beweggriinde junger Menschen verstehen - das ist der Schliissel

Wie bereits in Kapitel 3 angedeutet, gibt es zahlreiche Fachverdffentlichungen dariiber, dass die Faktoren,
die bei der Berufswahl oder bei der Wahl des Arbeitgebers als ausschlaggebend gelten, von Generation zu
Generation variieren und von Land zu Land mit unterschiedlichen kulturellen Kontexten und Arbeitsmarktsi-
tuationen verschieden sein kénnen. Mit dem Ziel, diese Beweggriinde besser zu verstehen und Rekrutie-
rungskampagnen und -prozesse zielgerichteter zu gestalten, haben viele Unternehmen eigene
Untersuchungen zu den Faktoren angestellt, die fiir Menschen verschiedener Zielgruppen bei der Wahl ihres
Arbeitgebers von Bedeutung sind.

Eine umfassende Untersuchung dieser Art, durchgefiihrt von der Deutschen Bahn in Deutschland (und eini-
gen anderen Landern, in denen sich Niederlassungen befinden), fiihrte zu einer Uberarbeitung der Einstel-
lungs- und Laufbahnentwicklungsprozesse des Unternehmens und insbesondere des an junge Menschen
gerichteten Kommunikationsansatzes. Die Ergebnisse dieser Untersuchung sind im nachfolgenden Kasten
dargestellt und zeigen die Vielseitigkeit der entscheidenden Faktoren.

Box 8

Was erwarten junge Menschen vom Job?

Die DB-Studie ergab, dass die folgenden Elemente fir junge Menschen bei der Wahl des Arbeitgebers
von Bedeutung sind:

Components of the employer image
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Mit dem Ziel, Schiler zu begeistern, entstand eine 360°-Arbeitgeber-Markenstrategie, die alle wichtigen
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Eine Vielzahl von MaBnahmen wurde auf Grundlage der Studienergebnisse ergriffen. Dies erfolgte im Zu-
sammenhang mit der Unternehmensstrategie DB 2020, die 2012 eingefihrt wurde und eine Anpassung der
Rekrutierungsstrategie des Unternehmens beinhaltete, die eine Verzahnung von Rekrutierung, Mitarbeiter-
entwicklung, Arbeitsbedingungen und einer GUbergreifenden Unternehmenskultur vorsieht. Die fir Personal-
beschaffung verantwortliche Abteilung der DB verfligt Gber 150 Mitarbeiter in Rekrutierungszentren an
verschiedenen Standorten des Landes. Dazu gehdren Fachleute mit Fachkenntnissen in bestimmten Berei-
chen / fir bestimmte Beschéaftigungsprofile (z.B. fiir Ingenieure). Die Kernpunkte der Rekrutierungsstrategie
sind:

B Innovation - fortwahrend neue Rekrutierungsformen finden und entwickeln, einhergehend mit einem
umfassenden Verstandnis dessen, was fur verschiedene Zielgruppen attraktiv ist

B Datenerfassung - die Unternehmensanforderungen und den Arbeitsmarkt genau verstehen lernen (auf
internationaler, nationaler, regionaler und lokaler Ebene) und wissen, welche Rekrutierungsstrategien
funktionieren und welche nicht

B IT - ein benutzerfreundliches System zur Einreichung von Bewerbungen entwickeln und gewahrleisten,
dass diese in einer fir Bewerber ermutigenden Form bearbeitet werden, sowie in der Lage sein, eine
grof3e Anzahl von Bewerbungen handhaben zu kénnen.

B Gute Arbeitsbedingungen und Unternehmenskultur - Mundpropaganda ist ein wichtiges Instrument der
Personalbeschaffung und bestehende Mitarbeiter sollten sich in ihrem Job wertgeschétzt fihlen und
eine Karriere bei der DB weiterempfehlen

B Hierarchiedenken ist kritisch zu bewerten, wenn es um eine positive Unternehmenskultur und Wohlfihlen
am Arbeitsplatz geht

In diesem Zusammenhang setzt die DB vermehrt auf KommunikationsmaB3nahmen, die auf junge Menschen
ausgerichtet sind, wobei sie sich vor allem die sozialen Medien wie Youtube, Facebook, Twitter und andere
zunutze macht. Teile der Karriere-Webseite des Unternehmens sind auf Schiiler und Studenten zugeschnitten
und enthalten einen Selbsttest zur Feststellung der eigenen Vorlieben mit Links zu Ausbildungsangeboten.
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Um junge Menschen auf sich aufmerksam zu machen, werden zudem Auszubildende ermutigt, in einem Blog
Uber ihre Erfahrungen zu schreiben. Das Unternehmen unterstitzt auch die Teilnahme der Mitarbeiter an Kar-
rierenetzwerken und Talent-Pools. Solche Netzwerke sind besonders fiir Studierende an Hochschulen und
Universitaten von Bedeutung, die bei der DB ein Praktikum absolviert haben und dann ihr Studium fortsetzen,
um so den Kontakt mit friiheren Kollegen und dem Arbeitgeber aufrecht zu erhalten, in der Hoffnung, dass
sie nach Beendigung des Studiums zurlickkommen.

8.2.5.2 Partnerschaften mit Schulen, Hochschulen und Universititen, einschlieBlich Jobmessen und
Rekrutierungsseminaren / -veranstaltungen

In den meisten Landern haben Unternehmen des Bahnsektors Partnerschaften mit Schulen und Hochschulen
aufgebaut. Die Arbeit mit Schiilern und Studierenden erhéht deren Aufmerksamkeit im Bezug auf Berufslauf-
bahnen im Bahnsektor, Praktika, sowie auf finanzielle Unterstitzung fur Studierende von Fachrichtungen, in
denen ein besonderer Fachkréftemangel herrscht. Einige dieser MaBnahmen sind breit gefachert, wéhrend
andere spezifischer sind und vor allem auf das Anwerben von zukiinftigen Ingenieuren etc. ausgerichtet sind.
Im Folgenden werden Beispiele dieser MaBnahmen genannt, wobei nicht alle gleich erfolgreich waren und
somit lehrreich fir andere Unternehmen sind, die ahnliche MaBnahmen durchfihren.

B In Belgien nimmt die SNCB an bestimmten Schulveranstaltungen teil, um mehr Jugendliche fir techni-
sche Berufe zu begeistern. Es wurden auch Verbindungen zu Berufsschulen hergestellt, mit dem Ziel,
die Schiiler Uber technische Berufe im Bahnsektor zu informieren.

B In Bulgarien stehen die beiden staatlichen Unternehmen in Kontakt mit den wichtigen Hochschulen,
aber es sind noch zielgerichtetere MaBnahmen notwendig, um die Studierenden anzuwerben und sie
flr Facher im Bahnsektor zu gewinnen. (Wie bereits oben erwéhnt, sind fir bestimmte Berufe wie Zug-
fuhrer, Ingenieur, Mechaniker etc. bestimmte Universitats- oder Hochschulabschlisse erforderlich.) Ge-
werkschaftsvertretern zufolge wurden den Arbeitgebern MaBnahmen zur Einfihrung eines
Rekrutierungsprogramms fur Hochschulabsolventen/Absolventenvermittlung vorgeschlagen (wobei der
Arbeitgeber die Finanzierung des Studiums Gbernimmt und der Absolvent im Gegenzug dazu nach Ab-
schluss des Studiums eine bestimmte Zeit im Unternehmen arbeitet). Ein solches Programm wurde je-
doch bisher nicht eingefihrt.

B In der Tschechischen Republik betreibt Ceské drahy ein Stipendiatenprogramm namens “Cédés”. Schiiler
im letzten Jahr der Sekundarschulbildung kénnen sich fir ein Stipendium bewerben, wenn sie sich fur
ein Studium einer der relevanten technischen Fachrichtungen entscheiden. Sie unterzeichnen dann einen
Vertrag, der sie verpflichtet, nach Abschluss des Studiums finf Jahre lang im Unternehmen zu arbeiten.
Die Erfahrung hat jedoch gezeigt, dass viele der Studierenden trotz der damit einhergehenden finan-
ziellen Sanktionen das Programm vorzeitig verlassen.

B Mit dem Ziel, Schiiler vor ihrem Schulabschluss anzuwerben, organisiert Ceské drahy jedes Jahr in meh-
reren Stadten einen “Student Cup”. Diese Veranstaltung richtet sich an Schiler im Alter von 13-15 Jahren
und soll deren Interesse an Berufen im Bahnsektor wecken. Bei diesen Veranstaltungen erhalten die Teil-
nehmer Informationen zu den einzelnen Berufen im Unternehmen und zu den entsprechenden
Hochschulen, an denen sie studieren kénnen. Das Unternehmen hat auBerdem eine Kooperationsver-
einbarung mit 17 Berufsschulen und 6 Universitaten unterzeichnet. Die Aktivitdten beziehen sich auf Vor-
lesungen zu spezifischen aktuellen Themen und auf Promotion-Events. Diese Kooperation gilt als Mittel
zum Anwerben neuer Talente und tragt zur Verbesserung des Firmenimages bei.

B In Frankreich pflegt die SNCF Partnerschaften mit Schulen und nimmt an Jobmessen teil, um junge Ta-
lente anzuwerben. Die SNCF ist auch in sozialen Netzwerken prasent und versucht mit jungen Menschen
in Austausch zu treten, z.B. in Foren oder Online-Plattformen wie Pathmotion, auf der e-Recruiter auf Fra-
gen zum Unternehmen oder zu Jobs im Unternehmen antworten®.

M In Deutschland arbeitet die DB zusammen mit Schulen, Hochschulen und Universitaten. Derzeit bestehen
etwa 360 Kooperationen mit Schulen, bei denen die DB Berufsberatung, Arbeitserfahrung, Besichtigun-
gen bestimmter Arbeitsplatze und andere Leistungen anbietet. Auch an Hochschulen und Universitaten

8 Gesprache mit HR-Vertretern der SNCF



werden Arbeitserfahrungen und Berufsberatung angeboten. Die DB nimmt jedes Jahr an einer Vielzahl
von Jobmessen teil sowie an etwa 400-500 Berufsinformationsveranstaltungen, um potenzielle neue Mit-
arbeiter zu gewinnen. ,Backstage DB’ ist eine sehr beliebte Initiative, die Schilern und Studenten Zugang
zu realen Arbeitsplatzen und den Kontakt zu Mitarbeitern ermoglicht. Schiiler, Studenten und Auszubil-
dende kénnen sich zudem Uber interne Netzwerke und soziale Medien mit Mitarbeitern der DB vernet-
zen, um mehr Uber Berufsbilder und den Berufsalltag zu erfahren. AuBerdem werden Anzeigen in
beliebten Jugendmagazinen und TV-Sendungen geschaltet.

B Eine spezifische MaBnahme gegen einen Mangel an bestimmten Arbeitskréften sind duale Studien-
gange. Hinsichtlich der zuklnftigen Personalbeschaffung hat die DB auch die Einstellungskriterien an-
gepasst. Nunmehr wird jeder Bewerber, der einen Lebenslauf und ein Anschreiben einreicht, gebeten,
einen Online-Test durchzufiihren, der Fahigkeiten und bestimmte Interessen an zuklnftigen Jobs ermit-
telt.

B Andere Bahnunternehmen in Deutschland, wie Trasdev und Vias, arbeiten ebenfalls mit Schulen zusam-
men und nehmen an Jobmessen teil. Vias Logistik und Vias Gmbh bieten Informationsseminare fiir Be-
werber an. Weiterhin darf jeder Bewerber ein dreitdgiges “Praktikum” absolvieren, bevor er seinen Job
antritt. Vias-Vertretern zufolge wirden 50% der Praktikanten nach diesen drei Tagen feststellen, dass sie
lieberin einem anderen Bereich arbeiten mochten, was nach ihrer Ansicht die Kosten fur die Ausbildung
von Mitarbeitern reduziert, die nicht fir die Arbeit im Bahnsektor geeignet sind.

M In ltalien wurde von der FS eine Reihe von Strategien entwickelt, die auf Schiler und Studenten ausge-
richtet sind. Initiativen an Universitdten sind beispielsweise:

e Uber Partnerschaften mit sechs Universitaten kooperiert die FS bei der Gestaltung und Umsetzung
von Master-Studiengangen in Bahntechnologie. Die FS bietet zudem eine Reihe von finanziellen Un-
terstitzungen fur Studierende an. Jedes Jahr werden zwischen 25 und 30 Studierende tber ein ge-
meinsames Rekrutierungsverfahren ausgewahlt. FS-Mitarbeiter kooperieren mit den Universitaten in
der Ausschreibungsphase, um die Vergabebedingungen, Auswahlkriterien und das Rekrutierungs-
verfahren zu entwerfen. Zudem gestaltet und realisiert die FS die Verbreitungskampagne mit landes-
weit an Universitaten ausgelegten Broschiiren. Zusatzliche Webseiten und zielgerichtete E-Mails
werden eingesetzt, um auf sich aufmerksam zu machen und Informationen zu vermitteln. Im vergan-
genen Jahr sind 432 Bewerbungen eingegangen, von denen 32 Studierende ausgewé&hlt wurden. Im
ersten Schritt fand eine Selektion anhand der Lebenslaufe nach Kriterien wie Studienfacher und An-
schlussnoten statt. Insgesamt 120 Kandidaten wurden dann zu einem sechstagigen Assessment
(technische und psychometrische Tests) und Gesprachen mit Lehrern und FS-Mitarbeitern eingela-
den. Die Lehrmodule der Masterstudiengange enthalten Kurse, die gemeinsam von Mitarbeitern der
Universitat und der FS gestaltet werden. Im April stellt die FS die Praktikumsangebote der verschie-
denen Standorte vor, die im Juni-Juli absolviert werden kénnen. Die Ubereinstimmung der offenen
Praktikumsstellen mit den Interessen und Berufswiinschen der Studenten sind der wichtigste Faktor
beim Auswahlverfahren. Standortungebundenheit ist auch ein wichtiges Kriterium. Diese Praktika
sind eines der entscheidenden Instrumente des Unternehmens zur Anwerbung hochqualifizierter
Mitarbeiter. Daher ist es wichtig sicherzugehen, dass die Studenten motiviert sind und die Anforde-
rungen des Jobs begreifen.
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Box 9

Die FS-Gruppe - Universitat La Sapienza - Italien Masterstudiengang in
Transport Systems Engineering (Verkehrssystemtechnik)

Studierende lernen auf Englisch wie man: entwirft, plant, betreibt, Gberwacht

Was: Technologien, operative MaBnahmen.

An: Infrastrukturen (Schienen, Stral3en, See, Luft), Fahrzeugen (Zigen, StraBenbahnen, LKWs, Bussen, Autos,
Motorradern, Fahrradern, Schiffen, Flugzeugen), Dienstleistungen (Passagieren, Fracht)

An Infrastrukturen. An Fahrzeugen...

e Netzwerkplanung ¢ Bestimmen der funktionalen Anforderungen
e Entwurf e Entwurf

® Bau ® Bau

e Tests ® Homologation

e Betrieb e Betrieb

e Instandhaltung e Instandhaltung

e Entsorgung ¢ Entsorgung

An Passagierleistungen... An Frachtleistungen...

o offentliches Transportnetz e |okaler und stadtischer Vertrieb

e U-Bahn- und StraBenbahnnetz e Kombinierter Verkehr

e internodale Knotenpunkte e Lagerbestande und Logistikleistungen
e |okale Bahndienstleister e Zentrum fir den kombinierten Verkehr
® Hochgeschwindigkeitsstrecken ® RoRo-Seeverkehrsdienste

e Luftverkehrsdienste e Umschlagterminale

® RoPax-Seeverkehrsdienste e Luftfrachtdienste

Wie das Studienprogramm aufgebaut ist ... 120 ECTS

® 4 Module der beschreibenden Disziplinen (48 ECTS - Européisches System zur Anrechnung von
Studienleistungen)

e 4 Module der beschreibenden Disziplinen vom Studierenden in einer optionalen Gruppe gewahlt
(24/48 ECTS)

e 2 Module der integrativen Disziplinen (12 ETCS)

¢ 2 Module vom Studierenden frei wahlbar, aus Vorschlagen im Einklang mit den Bildungszielen des
Masterabschlusses (12 ETCS)

¢ \Weitere vom Studierenden vorgeschlagene Bildungstatigkeiten (3 ETCS)

e Abschlussarbeit (21 ETCS)

Wie wird man aufgenommen... Offen fir Studierende mit Bachelorabschluss in Ingenieurwesen. Inhalt-

liche Mindestanforderungen: Mindestanzahl an ECTS in einigen naturwissenschaftlichen Fachbereichen.

Wissensintegration fur Studierende erforderlich, die die Anforderungen nicht erfillen.

23 eingeschriebene Studierende in 4 Landern & 3 Gastprofessoren in 3 Landern

- Zweimal jahrlich werden Feedbackgesprache mit den Studierenden gefihrt, um allgemeines Feedback
zu den Kursen und der Organisation der Kurse zu erhalten. Konkreteres Feedback wird auch zu den
Praktikumserfahrungen eingeholt.

- In diesem Jahr ist in den Vergabebedingungen vorgesehen, dass eine Anzahl an Stipendien fir weibli-
che Bewerberinnen reserviert wird, um so junge Frauen zu ermutigen, sich fir mannlich dominierte Fa-
cher zu entscheiden. Bei Initiativen an Schulen, wie Career-Days und Seminare, sind oft weibliche
Mitarbeiterinnen beteiligt. Dadurch sollen junge Frauen auf ménnlich dominierte Berufe wie Maschinist
oder Ingenieur aufmerksam gemacht und dazu ermutigt werden.

- Initiativen, die sich an Schiler im letzten Jahr der Sekundarschulbildung (mit technischer Ausrichtung
z.B. Mechanik) richten, bestehen in Seminaren oder Career-Days, bei denen FS-Mitarbeiter eine Viel-
zahl von Berufsbildern innerhalb des Unternehmens sowie Karriereméglichkeiten und Unternehmens-
kultur prasentieren (siehe nachfolgender Kasten).
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B In den Niederlanden verfligen sowohl die ProRail als auch die NS (Niederlandische Staatsbahn) tber
Netzwerke fir junge Leute, organisieren Praktika und Ausbildungen, besuchen Schulen und haben Gra-
duiertenprogramme. Auch bei nationalen und sektorweiten Initiativen bringen sie sich ein, wie etwa beim
nationalen Girls Day (der zum Ziel hat, dass sich mehr Madchen fiir technische Studienféacher und Berufe
interessieren) oder beim Sector plan OV (OV: Offentlicher Verkehr), der jungen Menschen Arbeitserfah-
rung vermitteln soll.

M In Polen startete die Polskie Koleje Panstowe (PKP, Polnische Staatsbahn) im Jahre 2011 eine Kooperation
mit weiterfihrenden Schulen. 2014 investierte die PKP PLK 72.346 EUR fir die Kooperation mit den Schu-
len. Uber das Programm werden etwa 141 Studierende geférdert, die Eisenbahntechniker werden méch-
ten. Die PKP PLK bietet Stipendien (von 72 bis 120 EUR pro Monat pro Student abhdngig vom Fortschritt
des Studiums) und eine Beschaftigungsgarantie fir die besten Absolventen. Sie bietet auBerdem Aus-
bildungsprogramme, stellt Lehrmittel und qualifizierte Lehrer zur Verfligung.® Zusatzlich zum Stipen-
dienprogramm arbeitet die PKP eng mit 15 Fachoberschulen zusammen, die Eisenbahntechniker sowie
Techniker fir automatische Zugsteuerung ausbilden. In diesen Schulen bietet die PKP PLK:

- Stipendien fur Schiler,

- Beschaftigungsgarantie fir die besten Absolventen,
- Ausbildungsprogramme,

- Lehrmittel und qualifizierte Lehrer.

Jedoch berichteten Befragte von Problemen, qualifizierte Lehrer zu finden, die die Studierenden unter-
richten und die Lehrplane erstellen/Lehrmaterialien vorbereiten und sie erzahlten, dass nur ein maBiges
Interesse vonseiten der Schiiler an den Programmen bestiinde.

In einigen Landern werden derzeit keine Aktionen speziell zum Anwerben junger Menschen durchgefihrt,
da die Arbeitsmarktsituation nur begrenzte Einstellungsmaoglichkeiten zuldsst. In Slowenien zielt die gesamte
Personalbeschaffungsstrategie der Unternehmensgruppe darauf ab, junge Menschen anzuwerben, da die
Mehrheit der gegenwartigen Mitarbeiter bei der Slovenian Railways Gruppe altere Arbeiter sind. Aufgrund
der wirtschaftlichen Lage und der groBen Zahl der Bewerber auf offene Stellen gibt es jedoch keine spezielle
Strategie zur Férderung von Neueinstellungen junger Mitarbeiter.

83TSK24.pl (2015), Stypendysci PKP PLK w ZSTM http://tsk24.pl/szkolnictwo-i-oswiata/9628-stypendysci-pkp-plk-w-zstm
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Box 10

Initiativen an Schulen - FS Gruppe - Trenitalia - Italien

Ziele:

B Die junge Generation mit dem Bahnwesen vertraut machen und ihnen
Kenntnisse und Fahigkeiten vermitteln, die ihnen auf dem Arbeitsmarkt von
Nutzen sind.

M einen Pool von Studierenden wahrend und nach Abschluss des Studiums
identifizieren, pflegen und unterrichten, um freie Stellen in den Bereichen In-
frastruktur und Instandhaltung des Fahrzeugbestands zu besetzen

Aktivitaten:

B Vereinbarungen mit den besten Technischen Hochschulen Italiens (bisher 15) Gber Ausbildungs- und
Berufsberatungsinitiativen

B Seit 2013 waren etwa 3400 Schiler der letzten drei Jahre der Oberstufe beteiligt an:

M Tagen der offenen Tur und Unternehmensprésentationen

B Standortbesichtigungen

M alternierenden Berufsbildungsabschnitten

B Sommerpraktika

B Abschlussarbeiten

B Unterrichtsmodulen zur Eisenbahnkultur [sowohl innerhalb als auch auBerhalb des P.O.F.
(Ausbildungsangebot)]

What we assess:

Educational

Md .*Kul'.
Professional

History % Target Audience
o ** Role / Job Insertion Process

‘C ] Personal " d ] .

Gindance and E
. . actors
Motwvanon

Was wir bieten: Tolle Karriereméglichkeiten durch

B Sichere Karriereplanung durch Standardarbeitsvertrége

B Hochqualitative Schulungen im Rahmen von strukturierten Einstellungsprogrammen, auf Grundlage von
fortlaufender Ausbildung und persénlicher und beruflicher Entwicklung

B Die Moglichkeit, technologische Exzellenz in einem multidisziplindren, dynamischen Arbeitsumfeld zu
erleben, das offen fir Innovationen ist und in dem individuelle Fahigkeiten und Kenntnisse ausprobiert
werden kdénnen.

B Fortlaufende Bewertung, Arbeitsplatzrotation und Flexibilitat innerhalb der Arbeitsgruppe fir die Ent-
wicklung eines Gesamtiiberblicks Gber alle Unternehmensprozesse

M Eine echte Chance, - Tag fur Tag - erfolgreich zur Zielerreichung eines groBen Konzerns beizutragen



Box 11

Initiativen an Universitaten - FS Gruppe - Trenitalia - Italien

Initiatives with Universities and Employer Branding

PURPOSES

To present the Group, our positions and job opportunities The W mnmng Mix
Career-grudance days at the Group's tasget nuversities /-\

To develop excellence training to meet business needs:

— Master Congse in Raihway System and Infrastructnee Engineecing /'\ s,
— Master Cousse in Homeland Secnaty u:'n

— Master Congse in Procurement Management — "Tor Vergata' Unsversity \:n,\
~ Master Conse in Economics and Management of Transport (MEMIT) - "Boccon:' University

é @)

m

To bung the university supply clonl to Compm demand:
~ Specialist/carees-guidance contributions in degree conrses /-\/ \ couRses &

~Adhocpmremmdmtsmummmfegﬂﬁl A cocktal with the CEQ", etc.) * /J\ i

~ Partmerships with degree courses in engineenng fully taught m English
To create value for the Company and the youth through:
- An osmotic bond between corporate and narversity know-how for the development of theses on
NTEEY mnnovatve wm
~ Quality of internship projects and selected, strongly motvated mterns

@

THESES 4
NN

f)

To reward the best students and graduates to promote research and innovation:
~ Buuness games and university competitions, 'competitions of ideas’

~ Highec Appreaticeship PRD:

To win over young people and attract HRs of interest through: ‘
- A "Wock for ns" web section
- Company profile on other web channels dedicated to the labons market

¢ &

8.2.5.3 Es wird eine groBBe Auswahl an Ausbildungsméglichkeiten geboten

Ein wichtiger Weg zur Beschaftigung im Bahnsektor sind Berufsausbildungen. In der Regel dauern sie 2-3
Jahre. Zu den auf junge Menschen ausgerichteten Aktivitaten des Unternehmens zahlt auch die Verbreitung
von Informationen zu den vielfaltigen Ausbildungsangeboten. In welchem Ausmaf Berufsausbildungen ab-
solviert werden, hdngt eindeutig mit der Arbeitssituation des Landes zusammen und der Bedeutung von Be-
rufsausbildungen beim Eintritt junger Menschen ins Arbeitsleben. In den letzten Jahren hat dieser Weg
deutlichen Auftrieb erhalten dank der MaBnahmen der EU zur Férderung von Berufsausbildungen, einschlie3-
lich dererim Rahmen der Jugendgarantie. Aufgrund der politischen Gewichtung auf EU-Ebene haben einige
Mitgliedsstaaten das Angebot von Ausbildungsplatzen geférdert, was sich auch im Bahnsektor widerspie-
gelt.

In einigen Landern jedoch haben neuere Anderungen der Arbeitsgesetze das AusmaB begrenzt, in welchem
Unternehmen sich diesen Weg zunutze machten, um junge Mitarbeiter anzuwerben.

B In Frankreich ist die SNCF sehr bestrebt, Ausbildungsplatze an junge Menschen zu vergeben, die parallel
dazu studieren. Auf diese Weise werden jahrlich 6000 neue Ausbildungsvertrage mit der SNCF abge-
schlossen.® Zudem verflgt die SNCF Uber eigene Schulungszentren, z.B. fur Zugfiihrer, die es ermogli-
chen, geringer qualifizierte Arbeitnehmer, die Zugfihrer werden méchten, in theoretischen und
praktischen Kursen ausreichend zu qualifizieren.8

B In Deutschland bietet die DB Berufsausbildungen im Rahmen eines dualen Systems (praktische Ausbil-
dung am Arbeitsplatz im Unternehmen und zusétzliche Schulung) fir 50 Beschaftigungsprofile an und
hat sich zum Ziel gesetzt, etwa 4000 Schuler pro Jahr anzuwerben.?¢ Des Weiteren bietet die DB 14 ver-

& http://sncf.publispeak.com/brochure-rse-2014/com/ipedis/publispeak/client/contents/pdf/SNCF-BrochureRSE2014-FR. pdf
% Gesprache mit HR-Vertretern der SNCF und http://www.sncf.com/fr/emploi/fiche-metier/7303

8 Deutsche Bahn mit Schiiler-Kampagne fiir facebook und YouTube, veranstaltet am 04.12.2015: https://www.saatkorn.com/deutsche-bahn-mit-schueler-
kampagne-fuer-facebook-und-youtube/
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schiedene duale Studiengénge in den Fachbereichen Ingenieurwesen, Betriebswirtschaft und IT. Ver-
kirzte Ausbildungen (ca. 9 Monate) werden zudem fir Quereinsteiger angeboten. Zurzeit absolvieren
etwa 11.000 Menschen eine Berufsausbildung oder ein duales Studium. Fur die Ausbildungen bei der
DB erhoffte man sich rund 200.000 Bewerber pro Jahr. Jedoch besteht ein Mangel an Bewerbern fur
technische Berufe. Auch andere Bahnunternehmen bieten Ausbildungen und Praktikumsprogramme fiir
Absolventen an, um die zuklnftigen Fihrungskréfte und Fachleute zu finden und auszubilden.

M Bei der FS in ltalien stehen junge Menschen im Fokus der Einstellungskampagne. Einer der wichtigsten
Wege fur den Einstieg junger Menschen ist bei der FS das Praktikum gefolgt von einer Festanstellung.
Das Unternehmen sieht die Ausbildungsprogramme als wichtigstes Rekrutierungsinstrument fir junge
Menschen, obwohl dieser Weg durch die komplexe italienische Gesetzgebung zu Berufsausbildungen
erschwert wird. Trotz dessen werden Ausbildungen fir bestimmte Berufe im Bahnsektor und in anderen
Bereichen weiterhin durchgefiihrt.

8.2.6 Initiativen fiir unterrepréasentierte und benachteiligte Gruppen

Viele Arbeitgeber im Bahnsektor haben zudem bestimmte Initiativen ins Leben gerufen, um Zielgruppen an-
zuwerben, die entweder derzeit im Bahnsektor unterreprésentiert sind oder denen der Zugang zum Arbeits-
markt erschwert wird. Auf diese Weise soll das Gleichgewicht beispielsweise der Geschlechter im Bahnsektor
und in bestimmten Berufsfeldern ausgeglichen werden (in Anerkennung der Tatsache, dass ein ausgegliche-
neres Geschlechterprofil unter den Mitarbeitern das Kundenprofil besser widerspiegelt und zu besseren Ar-
beitsbeziehungen und héherer Produktivitat fiihren kann), mit dem Ziel, dem Mangel an Arbeitskraften und
Fachkenntnissen zu begegnen und, in einigen Unternehmen auch, die Bedeutung der sozialen Verantwortung
der Unternehmen zu demonstrieren. Zu diesen Initiativen zdhlen MaBnahmen zum Anwerben von Frauen fur
den Bahnsektor oder fir Berufsfelder, in denen sie gegenwartig unterreprasentiert sind, sowie Angebote fur
benachteiligte und gering qualifizierte Arbeitssuchende, dltere Menschen und Migranten.

8.2.6.1 Initiativen fiir benachteiligte junge Menschen

Beispiele solcher Initiativen sind in Frankreich und Deutschland zu finden.

B In Frankreich nutzte die SNCF die Kampagne der Regierung Emploi davenir (Job der Zukunft), die vorsah,
jungen Menschen zwischen 16 und 25 Jahren in Regionen mit besonders hoher Arbeitslosigkeit einen
ersten Job zu geben. Diese Jobs werden vom Staat bezuschusst (75%) und sollen die Chancen geringer
qualifizierter Menschen auf den Arbeitsmarkt verbessern. Die SNCF unterzeichnete ein Abkommen mit
dem franzdsischen Staat dariber, derartige Ausbildungsplatze anzubieten. Im Jahr 2013, als die Kam-
pagne gestartet wurde, hatte die SNCF bereits 160 gering qualifizierte Mitarbeiter unter 26 angeworben.

B Bei der DB in Deutschland wird ebenfalls ein Programm fiir junge Menschen angeboten, die nur die ob-
ligatorische Schulbildung abgeschlossen (oder nicht abgeschlossen) haben, um sie fir einen Ausbil-
dungsplatz zu qualifizieren. Diese Initiative mit dem Namen ,Chance Plus’ steht 300-400 Jugendlichen
pro Jahr zur Verfligung. Sie erhalten ein Jahr Vor-Berufsausbildung und Betreuung und kénnen sich da-
raufhin fur eine richtige Berufsausbildung bewerben.

8.2.6.2 Spezifische MaBnahmen zum Anwerben weiblicher Mitarbeiterinnen

Da die MaBnahmen zum Anwerben weiblicher Mitarbeiterinnen im Bahnsektor Teil einer eigenen Initiative
sind (siehe nachfolgender Kasten), werden die von den Beteiligten der Untersuchungen fir dieses Projekt
genannten Initiativen hier nur kurz erwdhnt. Derartige Initiativen angesichts der gegenwartigen Unterrepra-
sentation von Frauen in der Branche sind besonders wichtig (siehe Abschnitt 2).



Box 12
WIR - Women In Rail (Frauen im Bahnwesen) (ein CER/ETF-Projekt)

2007 erstellten die Sozialpartner der EU CER/ETF ge- - ﬁ
meinsame Empfehlungen fir eine bessere Reprasen-

tation und Integration von Frauen im Bahnsektor.

2012 wurden in einer Fortsetzung der gemeinsamen * ||
Empfehlungen der CER/ETF gemeinsame Ziele, Stra- || 4
tegien und Aktionen zu diesem Thema weiter entwi-
ckelt. Der WIR-Leitfaden fiir bewahrte Verfahren und
Umsetzung von 2012 beschreibt MaBnahmen und Ini-
tiativen mit dem Ziel weibliche Beschaftigung im «
Bahnsektor zu férdern und zu verbessern J |

Positionen von Frauen im Bahnsektor

Die letzte quantitative Erfassung erfolgte zwischen Juni und Dezember 2014. Sie wurde von 38
Bahnunternehmen und einem Arbeitgeberverband aus 21 Landern von insgesamt 71 CER-Mit-
gliedern eingereicht.

B Hoher Anteil an Frauen beim Bordpersonal (32,4%).

M Bescheidener Anteil von Frauen in den Bereichen Ingenieurwesen (17%), Verkehrsmanagement (18,6%)
und im Management (19,2%).

B Der durchschnittliche Anteil an Frauen in bei dieser Untersuchung beteiligten Bahnunternehmen betragt
19,8% und hat sich seit 2013 erhéht (19,5%).

Die SNCB in Belgien lehnt speziell auf Frauen ausgerichtete Rekrutierungskampagnen ab. Um jedoch tech-
nische Berufe flr Frauen innerhalb der SNCB zu entmystifizieren, startete das Unternehmen in den gréBten
Bahnhofen Belgiens (wie Brissel, Luttich, Gent, Coutrai, Antwerpen und Namur) eine Ausstellung, in der die
verschiedenen Berufsbilder im Unternehmen dargestellt werden, wobei beispielhaft gegenwartige weibliche
Mitarbeiterinnen gezeigt werden.

In Bulgarien wurde ein eigenes Kapitel zur Geschlechtergleichstellung und den sozialen Bedingungen fur
Frauen zu den Tarifvertrégen von 2014 der staatlichen Unternehmen hinzugeflgt. Es beinhaltet flexible Ar-
beitszeiten fir schwangere Mitarbeiterinnen und fir Mitter von Kleinkindern bis zu 3 Jahren sowie eine zu-
satzliche Schulung nach der Rickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub. Bei SENRIC machen Frauen weniger als
1% des Gesamtpersonals aus. Insgesamt sind es 120 Frauen Gberwiegend in administrativen Positionen.

In Frankreich ist die SNCF besonders bemiht, Frauen fir Berufsfelder anzuwerben, in denen sie unterrepra-
sentiert sind. Insgesamt liegt der Frauenanteil der Mitarbeiter der SNCF-Gruppe bei 22%, wobei 25% der ho-
heren Angestellten (Manager) und etwa 30% der Aufsichtsratsmitglieder Frauen sind. AuBBerdem sind
technische Berufe bei der SNCF wie Zugchef oder Zugfihrer fir Frauen nicht attraktiv, da diese Berufe mit
einer schlechten Work-Life-Balance verbunden werden. Bedenken bestehen ebenfalls hinsichtlich der Sicher-
heit am Arbeitsplatz, da Frauen haufiger Opfer von Beldstigungen und tatlichen Angriffen sind als Ménner.
Die gleiche Abneigung gibt es gegeniiber Nachtarbeit. Frauen fihlen sich oft nicht sicher, wenn sie spét
nachts von ihrer Schicht nach Hause kommen. Die SNCF ist sehr bestrebt, den Anteil weiblicher Mitarbeite-
rinnen zu erhéhen und deren Rolle im Unternehmen zu starken. Das zeigt sich in vielfaltigen Aktionen, wie
die Présentation der Berufe vor weiblichen Studierenden technischer Fachrichtungen oder auf Frauen aus-
gerichtete Werbekampagnen.®” Es wurde lber eine Vereinbarung tiber die Gleichstellung der Geschlechter
verhandelt, die das Unternehmen bei der Erreichung seiner Ziele unterstitzen soll (siehe nachfolgender Kas-
ten).

% Gesprache mit HR-Vertretern der SNCF und http://www.resonanceshumanitaires.org/wp-content/uploads/2012/11/CR-Conf%C3%A9rence-RH-de-la-SNCF-
10112012-final.pdf
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Box 13
Vereinbarung der SNCF liber die Gleichstellung der Geschlechter

Ziele:

B Mehr Frauen fur Berufe im Bahnwesen und technische Berufe anwerben.

B Bekraftigen, dass alle Rekrutierungsverfahren anhand objektiver Kriterien wie Erfahrung, Qualifizierung
und Fahigkeiten erfolgen.

B Gleiche Bezahlung fur Frauen und Manner gewahrleisten.

B Gegen Vorurteile ankampfen.

Diese Vereinbarung ist ein Ergebnis des Bestrebens der SNCF, den Teams mittels professioneller Geschlech-
termischung und -gleichstellung Dynamik zu verleihen.

Mit dieser Vereinbarung (...) bestéarkt die SNCF ihr Engagement als Wunscharbeitgeber und positioniert sich
selbst als soziales, innovatives und verantwortungsbewusstes Unternehmen.

Jean-Marc AMBROSINI, HR Director

Mit dem Ziel, mehr Frauen anzuwerben, arbeitet die SNCF eng mit regionalen Bildungsbehdrden zusammen,
um die Jobmaoglichkeiten fir junge Frauen bei der SNCF bekannter zu machen. Um mehr Frauen fir Berufe
zu gewinnen, in denen sie unterreprasentiert sind, prasentiert die SNCF ihre Berufsfelder vor Studentinnen
technischer Fachrichtungen®®. Zudem existiert ein SNCF-Frauen-Netzwerk (Réseau SNCF au féminin) fir weib-
liche Mitarbeiterinnen der SNCF. Es wird von der Personalabteilung und der Abteilung fir Unternehmens-
kommunikation betreut. Derzeit sind es 5000 SNCF-Mitarbeiterinnen, die einander in ihrem Arbeitsalltag
helfen und unterstitzen.

In Italien setzte die FS einen starken Fokus auf die Rekrutierung weiblichen Personals und in der letzten Ein-
stellungswelle (seit Januar 2015) waren 57% der neu eingestellten Mitarbeiter Frauen. Die Gewerkschaft be-
tont jedoch, dass branchenweit nur wenig im Bereich Work-Life-Balance und zur Unterstiitzung weiblicher
Mitarbeiterinnen getan wurde. Dies liegt im Wesen der Branche begriindet sowie in kulturellen Widerstdnden.
Einerseits verlangt die Branche eine kontinuierliche Bereitstellung von Dienstleistungen und starre Arbeits-
zeiten, wie beispielsweise lange Offnungszeiten an Serviceschaltern oder lange Reisen im Zug. Andererseits
wird in Italien dieser Effekt noch durch die Tatsache verstarkt, dass flexible Arbeitszeitregelungen und Work-
Life-Balance wenig Beachtung finden und kulturell kaum verankert sind.

In ltalien sind Teilzeitvertrége in einigen Brachen (Dienstleistungssektor) verbreiteter, wéhrend sie in anderen
Branchen, einschlieBlich dem Bahnsektor, eher selten vorkommen. Dies liegt in der Eigenschaft der Berufe
begriindet und der Notwendigkeit, das richtige Gleichgewicht zu finden zwischen den Diensterfordernissen
der Unternehmen und der Arbeitsplanung in Verbindung mit der Sicherstellung des ordnungsgeméfen Bahn-
verkehrs. Beispiele flexibler Arbeitszeitregelungen und bewahrter Verfahren fir Work-Life-Balance sind ver-
einzelt zu finden, sind aber keine gadngige Praxis und nicht im ganzen Land gleich verbreitet. Generell wird
Frauen- und Familienpolitik noch wenig Bedeutung beigemessen.

Einige Work-Life-Balance-MaBBnahmen wurden kirzlich eingefihrt, um die Riickkehr nach dem Mutterschafts-
urlaub zu erleichtern. Die “Pink Shift” (rosa Schicht) ist ein Versuch, die geltende Gesetzgebung fiir Bahnper-
sonal in einigen Abteilungen umzusetzen. Sie sieht vor, dass Frauen im ersten Lebensjahr ihres Kindes zwei
Stunden weniger pro Tag arbeiten missen. Im Hochgeschwindigkeitsbereich wurden Richtlinien entworfen,
die Frauen bei der Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub unterstitzen sollen. Wichtigster Aspekt dieser MaB3-
nahme ist die Tatsache, dass bei den Untersuchungen zu den Richtlinien Gespréche mit Frauen, aber auch
mit deren mannlichen Vorgesetzten gefiihrt wurden. Diese Gesprache hatten einen erstaunlich positiven
Effekt auf die Bewusstseinsbildung mannlicher Mitarbeiter hinsichtlich der Probleme bei der Rickkehr aus
dem Mutterschaftsurlaub sowie auf die Akzeptanz dieser Richtlinie.

In Slowenien sind nur 16% der Mitarbeiter Frauen. Der Tarifvertrag fur Tatigkeiten im Eisenbahnverkehr®? be-
sagt, dass Frauen Sonderrechte haben hinsichtlich der Ldnge des Jahresurlaubs und der Bedingungen fiir
Nachtarbeit und Arbeitssicherheit. Diese beziehen sich auf Frauen wahrend der Schwangerschaft und in Ver-
bindung mit Geburt und Mutterschaft.

& http://www.pole-emploi.fr/actualites/la-politique-ressources-humaines-de-la-sncf-@/article.jspz?id=60910
& bid.



8.2.6.3 MaBnahmen fiir dltere Mitarbeiter

Angesicht der groBen Herausforderung der demografischen Uberalterung der Bevélkerung und der Aner-
kennung deren Auswirkungen auf die Bahnunternehmen, mag es tiberraschen, dass die Anzahl der Initiativen
zum Anwerben oder Erhalten alterer Mitarbeiter relativ begrenzt ist, wahrend ein deutlich gréBerer Schwer-
punkt auf die junge Zielgruppe gesetzt wurde. Die Griinde daflr kdnnen vielseitig sein, abhéngig vom je-
weiligen Landeskontext des Unternehmens beziiglich der Gesamtsituation auf dem Arbeitsmarkt und dem
Altersprofil. Das Bestreben mancher Unternehmen, ihr Altersprofil zu “verjingen” und das Kompetenzprofil
ihrer Belegschaft zu “modernisieren”, indem sie neue Mitarbeiter anwerben, hat in vielen Unternehmen eher
dazu gefiihrt, den vorzeitigen Ruhestand zu férdern, als MaBnahmen zur Erhaltung der Arbeitskraft dlterer
Mitarbeiter durchzufihren.

Dennoch existierende spezifische MaBnahmen konzentrieren sich Gberwiegend auf Gesundheitsvorsorge
und, wenn moglich, auf einen Wechsel der Mitarbeiter zu anderen, kérperlich weniger anstrengenden Tatig-
keiten.

Eine der umfassendsten MaBnahmen in diesem Bereich istim Demografiekollektivvertrag der DB in Deutsch-
land enthalten. Neben der Beschéaftigungssicherheit fir alle Mitarbeiter des Kernunternehmens bietet er Ge-
sundheitsforderungsmalBnahmen, die Méglichkeit zu einem anderen Aufgabenfeld zu wechseln und das
Angebot einer Altersteilzeitregelung in Kombination mit reduzierter Arbeitszeit zu einem Gehalt, das hoher
liegt, als die tatsachlich geleisteten Stunden.

Mit dem Ziel, den Wissenstransfer von alteren auf jingere Mitarbeiter sicherzustellen, erwédgt die FS in Italien,
altere Mitarbeiter als Coaches (maestri di mestiere) fiir jlingere Angestellte und Praktikanten einzusetzen. Al-
tere Mitarbeiter nehmen auch an Informationsveranstaltungen und Career-Days teil. Somit haben junge Men-
schen die Chance, mit Personen zu sprechen, die schon lange fiir das Unternehmen arbeiten und Fragen zur
Unternehmenskultur und den Karrieremoglichkeiten zu stellen. Des Weiteren wiirde kirzlich ein Pilotprojekt
zur Kompetenzprofilerstellung gestartet, das die Kenntnisse und Féhigkeiten alterer Mitarbeiter (Wartungs-
techniker) aufzeichnet. Das Projekt verfolgt zwei Ziele: das Arbeitsleben der Mitarbeiter zu Gberprifen und
die Méglichkeit eines Wechsels zu anderen Tatigkeiten zu bewerten.

In der Tschechischen Republik existieren keine spezifischen MaBnahmen/Prioritaten fiir bestimmte Mitarbei-
tergruppen, abgesehen von Sozial- und Gesundheitsprogrammen fiir dltere Mitarbeiter (z.B. Erholungs- und
Gesundheitsreisen). Allerdings gibt es nur wenige solcher Programme und nur in staatlichen Unternehmen.
Die Arbeitsbedingungen fur altere Mitarbeiter in dem kérperlich anstrengenden Beruf sind nicht sehr attraktiv.
Aus diesem Grund unterstltzt das staatliche Unternehmen die alteren Mitarbeiter dabei, innerhalb des Un-
ternehmens zu weniger anstrengenden Tatigkeiten zu wechseln, indem spezifische Schulungen fur éltere Mit-
arbeiter angeboten werden.

In Schweden waren die Bahnunternehmen in den letzten Jahren mit einer zunehmenden Zahl von Ruhe-
standseintritten konfrontiert. Angesicht der Altersstruktur der Belegschaft wird sich dieser Trend wahrschein-
lich fortsetzen. In der Tat ist der Anteil der Mitarbeiter Uber 50 Jahren, trotz der vielen Eintritte in den
Ruhestand, mit 59% bei Cargo und 55% bei Infranord relativ hoch. Die ergriffenen MaBBnahmen, mit denen
der groBen Zahl der Ruhestandseintritte begegnet werden soll, bestehen darin, die Ruhestandler auf Stun-
denbasis zu halten. Diese Praxis wurde vor allem bei Green Cargo angewendet, aber auch bei SJ. Diese Form
der Beschaftigung von Ruhestandlern ist eine wirkungsvolle, kurz- bis mittelfristige MaBnahme, um voriber-
gehende Fachkraftemangel auszugleichen und eine flexiblere Belegschaft zu gewéahrleisten.

8.2.6.4 Rekrutierung von Migranten

In Anbetracht der Tatsache, dass das Thema Migration an die Spitze der politischen Agenda der EU gewandert
ist, sollte nicht unerwéhnt bleiben, dass eine Reihe von Bahnunternehmen bereits Initiativen zur Integration
von auslédndischen Mitarbeitern gestartet haben. Sowohl die DB in Deutschland als auch die NS in den Nie-
derlanden bieten spezifische Programme zur Rekrutierung und Schulung (insbesondere nicht-westlicher)
Migranten. Wahrend sich in Deutschland dieses Programm vor allem auf die neueren Flichtlinge konzentriert,
richtet es sich in den Niederlanden ebenso an nicht-westliche Migranten, die bereits vor einiger Zeit ins Land
gekommen sind. Die Rekrutierung dieser bedeutenden Zielgruppe gilt als besondere Herausforderung, da
die Uberwiegend jungen Menschen dieser Gruppe haufig lieber eine Karriere als hoherer Angestellter an-
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streben, wéhrend die NS Menschen mit technischem Hintergrund benétigt (haufig eher manuelle Arbeit). In
den Niederlanden hat die NS vor Kurzem damit begonnen, die Entscheidung der Manager zu beeinflussen,
indem sie ihnen zum Ziel setzte, mindestens einen nicht-westlichen Migranten auf vier in die engere Wabhl
gekommene Kandidaten in Betracht zu ziehen. Das bedeutet, dass keine Quoten eingefiihrt und Mitarbeiter
auf Grundlage ihrer Féhigkeiten eingestellt werden, wahrend Personalvermittler dahingehend geschult wer-
den, grundsétzlich ihre Sichtweise zu d&ndern und ihre Voreingenommenheit abzulegen. Eine Bewertung der
Auswirkung dieser Strategie ist bereits geplant.

In einem weiteren Pilotprojekt der NS wurden vier bezahlte Jobs fur einen Zeitraum von neun Monaten fir
Flichtlinge mit einem Hochschulabschluss geschaffen. Zu den Auswahlkriterien gehorten die Beherrschung
der niederlandischen Sprache und der Besitz einer Arbeits- und einer Aufenthaltserlaubnis. Bei diesen Jobs
werden die Flichtlinge von einem Mentor betreut und kénnen Arbeitserfahrung erlangen und sich mit der
Unternehmenskultur vertraut machen. Sie kénnen auch branchenibergreifende Fahigkeiten erlangen wie
beispielsweise PRINCE2, ein weitgehend anerkannter Projektmanagement-Kurs. Dieses Pilotprojekt war eben-
falls erfolgreich: 50% der Teilnehmer fanden eine Anstellung bei der NS, die andere Halfte konnte woanders
Arbeit finden. Dies ist Teil der NS-Strategie: Jedes Jahr stehen funf dieser Jobs zur Verfligung. Es ist Teil der
NS-Strategie fur Vielfalt und Integration am Arbeitsplatz, wobei es aber auch den Mehrwert anerkennt, den
Flichtlinge zu bieten haben: Sie bieten andere Sichtweisen, einen internationalen Fokus und verfligen Uber
weitere Kompetenzen, die flir den Arbeitgeber wertvoll sind.

8.2.6.5 Internationale Kooperation

In Belgien hat die SNCB Vereinbarungen mit anderen europaischen Bahnunternehmen dariber getroffen,
ihre Zugfihrer zu “verleihen”. Die Teilnahme an dem Programm flir SNCB-Mitarbeiter ist freiwillig. Grundsatz-
lich kann ein Zugfihrer nach zwei Jahren Erfahrung einen Zug auBerhalb von Belgien fahren. Eine Anstellung
insbesondere bei Thalys oder Eurostar wird als Aufstiegschance fir Zugfihrer und Zugbegleiter angesehen.
Dies war auch Teil einer internen Vereinbarung zwischen Gewerkschaften und Management.

In Deutschland hat in den letzten Jahren die Rekrutierung in anderen Landern Europas zunehmend an Be-
deutung gewonnen. Es wurden Schiiler und Hochschulabsolventen in Spanien und Italien angeworben und
ihnen vor Beginn der Ausbildung in Deutschland ein Sprachtraining angeboten.

In Frankreich spielt die internationale Kooperation bei der SNCF keine groBe Rolle, da das Tatigkeitsfeld des
Bahnunternehmens Gberwiegend in Frankreich ist”. Karrieremdéglichkeiten im Ausland sind bei der SNCF
sehr selten und nur Eisenbahnfachleuten vorbehalten?.

In Italien hat sich die FS seit neuerem mit anderen européischen Partnern vernetzt, um Schulungsmethoden
zu verbessern und sich Gber Ausbildungsprogramme auszutauschen. So wurden beispielsweise Mechatro-
nik-Lehrlinge vom deutschen Bundesinstitut fir Berufsbildung fir eine Schulung nach Trenitalia geschickt.

In einem weiteren Projekt soll ein Netzwerk mit den Universitaten im Vereinigten Koénigreich geschaffen wer-
den. Dazu gehdren die gemeinsame Initiative zum RiFLE-Projekt der EU und dem Dual Degree Masters Pro-
gramme (Masterstudium mit doppeltem Abschluss), das ein gemeinsames Projekt von NewRail (Universitat
Newcastle) und DICEA (Universitét Sapienza in Rom) ist.

% Mit SNCF ist hier das Unternehmen gemeint und nicht der Konzern mit seinen Tochterunternehmen, die durchaus international aufgestellt sind.
' http://www.resonanceshumanitaires.org/wp-content/uploads/2012/11/CR-Conf%C3%A9rence-RH-de-la-SNCF-10112012-final. pdf



Box 14
Das RiFLE-Projekt

[

RiIFLE war ein Projekt zur STUDIENPLANENTWICK-

LUNG, das Uber das ERASMUS-Programm (Programm I

fur lebenslanges Lernen) der Europaischen Kommission o o
MSc in Rail Freight and Logistics

finanziert wurde. Das Projekt startete am 01. Oktober
2010 und endete im September 2013. 7{0«7 thack to ouccees!

RIiFLE war ein multilaterales Projekt zur Studienplanent-

wicklung, mit dem Ziel, mit einem multidisziplindren Ansatz und ausgestattet mit Lehrplan-Modellisierungs-
werkzeugen, Studienpléne, Kurse und Module fur einen innovativen MSc in Schienenguterverkehr und
Logistik zu entwickeln. Die daraus resultierenden Kursreihen wurden an den Universitaten der teilnehmen-
den Einrichtungen eingefiihrt und es wurden gesonderte, aber gemeinsam genutzte Programme gebil-
det.

Die RiFLE-Arbeitsgemeinschaft

1. Die Universitat von Newcastle upon Tyne (UNEW) vertreten durch NewRail, Vereinigtes Konigreich,

2. die Universitat Sapienza in Rom vertreten durch Dipartimento di Ingegneria Civile Edile e Ambientale
(DICEA), ltalien,

3. die Hochschule fir Transportwesen “Todor Kableshkov” (VTU) vertreten durch die Abteilung fir Tech-
nologie, Organisation und Management des Transports, Sofia, Bulgarien,

4. die Hochschule fir angewandte Wissenschaften in Ingolstadt vertreten durch die Fakultat M (FHI),
Deutschland.

Im Ergebnis des RiFLE-Projekts richtete die Universitat in Newcastle den Studiengang Master of Science in
Schienengtterverkehr und Logistik ein und die Universitdten Newcastle und Sapienza in Rom planen zu-
sammen die Einrichtung eines Doppelabschlusses in Schienengiterverkehr und Logistik fir die Jahre
2016/2017. Das komplette Doppelabschluss-Programm in Eisenbahn- und Transportwesen umfasst 120
ECTS.

Studierende des Doppelabschluss-Programms miissen Semester 1 und 2 an der Universitat Newcastle ab-
solvieren und Semester 3 und 4 an der Universitat Sapienza in Rom, um den Studienabschluss von den ver-
gebenden Einrichtungen zu erhalten.

8.2.7 Entwicklung weiterer Ideen fiir effektives Anwerben und Halten von Mitarbeitern

In den Workshops im Rahmen dieser Untersuchung besprachen die Teilnehmer Ideen fir weitere Aktionen
zum Anwerben und Halten von Mitarbeitern im Bahnsektor. Diese werden im nachfolgenden Kasten zusam-
mengefasst.

Box 15

Effektive Rekrutierungsstrategien: Schlussfolgerungen aus den Workshop-Dis-
kussionen

M Effektive Kanalisierung von Rekrutierungsstrategien ist wichtig: Dazu zéhlt die Nutzung neuer Technolo-
gien: soziale Netzwerke, Newsletter, Online-Chats, Web-TV, Werbung im TV und in anderen Kanélen, Re-
krutierung Uber einen ersten Kontakt mit Mitarbeitern, hochqualitative Webseiten, schnelle
Online-Reaktionen, hochqualitativer Inhalt.

M Effektive Vermittlung des "Angebots”: innovative Ideen, Girls-Day, Programm “Rickkehr in die Schule”,
Mitarbeiter diskutieren mit Schilern Gber eisenbahnbezogene Themen, stellen 16-Jéhrigen den Arbeits-
alltag im Bahnsektor, die Risiken und Chancen vor, was der Bahnsektor zu bieten hat und bauen ein Bran-
chenimage auf. (Fortsetzung auf Seite 138)
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B Angebot durch Mitarbeitermotivation konkretisieren: Warum einen Job im Bahnsektor annehmen? Es ist
eine Gemeinschaft, in ganz Europa, groBe Unternehmen mit vielen Méglichkeiten, viele Entwicklungsmaog-
lichkeiten, viele Angebote fur junge Hochschulabsolventen, man muss nicht ein Leben lang im selben Job
bleiben, muss vermittelt werden, lebenslanges Lernen durch Schulungsprogramme, Offenheit und Freiheit
sollen Unternehmenswerte sein, die Unternehmen sollen expandieren und im internationalen Markt présent
sein, Erasmus-Studenten sind raumlich flexibler, Erfahrungen, in der Gesellschaft sind alle gleichgestellt
und dennoch verschieden, Geschlechtergleichstellung, Verbindung zu Gemeinden aufnehmen.

B Nachhaltigkeit des Bahnsektors und seinen Beitrag zum Umweltschutz hervorheben sowie seine Funktion,
Menschen zusammenzubringen.

8.2.8 Verbesserte Rekrutierungsstrategien zeigen erste Erfolge

AbschlieBend kann man sagen, dass es interessant ist zu erkennen, in welchem Ausmal die Initiativen zur
Steigerung der Attraktivitat der Branche bei einigen Zielgruppen Wirkung zeigen. Befragungen von Schiilern
und Studierenden fir diese Untersuchung scheinen darauf hinzuweisen, dass sich die neueren Rekrutierungs-
maBnahmen und -strategien auszahlen. Allerdings wird eine Berufslaufbahn im Bahnsektor haufig eher als
mittelfristige und weniger als langfristige Karriere angesehen, was von Land zu Land variiert.

Unter den Studierenden und Schilern, die an der Umfrage fiir diese Studie teilnahmen, ist der Bekanntheits-
grad der Initiativen des Bahnsektors zum Anwerben von Studenten sehr gering, was jedoch im Zusammen-
hang mit dem Wesen der befragten Zielgruppe betrachtet werden muss (und mit der begrenzten Anzahl der
erhaltenen Rickmeldungen).

Die Auswertung der Befragung der Studierenden zeigt, dass die Befragten Kenntnis von den Rekrutierungs-
aktivitaten (Présenz auf Jobmessen, Werbung in TV, Zeitschriften und im Internet) der Arbeitgeber im Bahn-
sektor haben. Die Studierenden wurden gefragt, ob diese Aktivitaten ihre Sichtweise auf die Branche
verandert hatten. 24% der Befragten antworteten, dass sich ihre Sichtweise zugunsten eines zukinftigen Jobs
in der Branche geédndert hétte.



9. Schlussfolgerungen und Empfehlungen

9.1 Schliisselergebnisse

Das Image und die Attraktivitat des Bahnsektors sowie die Anstrengungen, die Beschéaftigung und Arbeits-
qualitét des Sektors in der Européischen Union zu férdern, werden eindeutig von den politischen, technolo-
gischen und sozioékonomischen Entwicklungen beeinflusst, die auf den Arbeitsmarkt insgesamt und den
Bahnsektor im Besonderen Auswirkungen haben. Zu den wesentlichen Trends, die die Entwicklungen gepréagt
haben und noch immer prégen, gehéren:

B Technologische Fortschritte;
B die Folgen der Wirtschaftskrise;

B die allgemeinen Trends der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen, die zu einem stérkeren Gewicht
auf dezentralisierten Tarifverhandlungen gefiihrt haben.

Von besonderer Bedeutung fir den Bahnsektor sind:

W regulatorische Veranderungen in Verbindung mit der Trennung von Betrieb und Infrastruktur sowie dem
politischen Fokus auf einem starkeren Wettbewerb am Markt;

B die resultierende Umstrukturierung, die of mit langen Einstellungsstopps einherging; erst in jliingster
Zeit wird wieder Personal eingestellt, um die Folgen des demografischen Wandels und des alternden
Profils der Belegschaft zu bewaltigen.

Diese Faktoren bilden den Rahmen fiir die Attraktivitit des Sektors, der - in den einzelnen EU-Mitgliedsstaa-
ten in unterschiedlichem MaBe - eher traditionell und von Méannern und alteren Arbeitnehmern dominiert
angesehen wird. Je nach Dauer und Ausmaf3 der Umstrukturierung und ihren Folgen, wird der Sektor oft als
ein Sektor wahrgenommen, der Arbeitnehmer eher loswerden will, als anwerben. Der Eintritt neuer Betreiber
auf dem Markt und der stérkere Wettbewerb im Sektor machen die Wahrnehmungen Uber die Attraktivitat
der Beschéftigung und Arbeitsbedingungen komplexer, da sich diese in immer starkerem Maf3e in den ein-
zelnen Unternehmen unterscheiden und von der Bedeutung und den Auswirkungen von Tarifverhandlungen
abhédngen. Der allgemeine Arbeitsmarkt und die Verfiigbarkeit anderer Arbeitsplatze und Arbeitsbedingun-
gen spielen ebenfalls eine wesentliche Rolle. Hier hangen die Erfahrungen vom jeweiligen Land, von der
Region und dem Beruf ab, so dass sich kein einheitliches Bild ergibt.

Die Studie zeigt deutlich, dass die Attraktivitat des Sektors als Arbeitgeber von der &ffentlichen Wahrneh-
mung der Qualitat der Dienstleistung beeinflusst (vorwiegend der des groBten Betreibers) wird, wobei diese
Wahrnehmung oft von einer negativen Medienberichterstattung gepragt ist. Die Wahrnehmungen der Be-
schéaftigten sind in einem gewissen Grad auch von diesen Medien-Wahrnehmungen gepréagt, sind jedoch
tendenziell positiver als die ‘externe Sicht” auf den Sektor.

Vor dem Hintergrund von Belegen daflr, dass die einzelnen Faktoren fir unterschiedliche Generationen fur
die Attraktivitdt eines Sektors/Arbeitsplatzes unterschiedliche Relevanz haben, ist es besonders interessant,
festzustellen, dass die Feedbacks von Interessenvertretern und die im Rahmen der Studie durchgefiihrten
Umfragen ergeben haben, dass die Arbeitsplatzsicherheit, wenn es um die Attraktivitit des Sektors geht,
der wichtigste Faktor fiir alle Gruppen ist. Weitere Schlisselfaktoren sind eine sinnvolle Arbeit, Anerkennung
von Seiten der Vorgesetzten, eine angemessene Vergitung und gute Arbeitsbedingungen.

In Bezug auf die Attraktivitat gibt es einige Unterschiede zwischen staatlichen und privaten Anbietern. In ei-
nigen Landern gelten staatliche Betreiber als diejenigen, die sicherere und attraktivere Arbeitsbedingungen
bieten, wéhrend in anderen neue private Betreiber als attraktiver gelten. Fiir eine eindeutigere Einschétzung
dieses Faktors reichen die Daten der Mitarbeiterbefragungen jedoch nicht aus.
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Wie oben beschrieben, haben die generellen Arbeitsmarktbedingungen und die spezifische Attraktivitat des
Sektors, des Arbeitgebers und des Berufes in einem bestimmten Land Auswirkungen darauf, in welchem Um-
fang ein Arbeits- und Fachkraftemangel im Sektor besteht. Selbst in Léndern, in denen der Sektor weitgehend
attraktiv bleibt oder in Unternehmen, die als gute Arbeitgeber gelten, kann es einen Fachkraftemangel geben,
aber es steht fest, dass es einige Berufe gibt, in denen die Anwerbungsschwierigkeiten gréBer sind als in
anderen. Berufe mit einem Fachkréaftemangel sind insbesondere Lokfihrer, Ingenieure und andere technische
Berufe.

Es ist interessant festzustellen, dass, was die gegenwartige Funktion und die Arbeitsbedingungen betrifft, jin-
gere Arbeitnehmer tendenziell zufriedener sind als &ltere, was mit den im Laufe der Zeit wahrgenommenen
Trends bezlglich der Arbeitsbedingungen im Sektor zusammenhéngen kann. Was die Schlisselfaktoren in
Verbindung mit den Arbeitsbedingungen betrifft, die die Attraktivitét des Sektors beeinflussen, sind folgende
Trends festzustellen:

B Die Arbeitsplatzsicherheit, die sehr hoch eingeschétzt wird, ist vor dem Hintergrund des stérkeren Wett-
bewerbs ingesamt gesunken, obwohl einige Arbeitgeber ihrem (Kern-) Personal in dieser Hinsicht eine
gréBere Sicherheit bieten.

B Die Hohe der Attraktivitat und Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen hangt ab vom Land, vom Un-
ternehmen und vom Beruf. Tarifvertrédge spielen eine wichtige Rolle zur Sicherstellung hoher Standards
und Vergleichbarkeit der Beschaftigungsbedingungen zwischen den Unternehmen. Allerdings konnen
die in Unternehmenstarifvertragen vereinbarten Entgelte und Arbeitsbedingungen wesentlich besser
sein als die in den Branchentarifvertragen festgelegten (wo solche bestehen), was die Attraktivitat der
einzelnen Unternehmen beeinflusst. Dies ist auch vor dem Hintergrund einer abnehmenden Arbeits-
platzsicherheit nach der stérkeren Betonung des Wettbewerbs wichtig. Wahrend die Entgelte und Ar-
beitsbedingungen in einigen Landern in privaten Bahnunternehmen als attraktiver gelten, sind einige
Arbeitnehmer der Ansicht, dies werde durch eine héhere Arbeitsplatzsicherheit bei 6ffentlichen Betrei-
bern ausgeglichen.

B Investitionen in die standige Fortbildung und die Karriereentwicklung sind wichtige Faktoren der Per-
sonalbindung, die den Unternehmen helfen, die Folgen des demografischen Wandels zu bewaltigen.
Eine Reihe von Unternehmen hat betrachtliche Investitionen getatigt, um eine kontinuierliche Fortbildung
anbieten und Informationen Uber innerbetriebliche Karriereméglichkeiten kommunizieren zu kénnen,
wahrend die innerbetriebliche Fortbildung in anderen Unternehmen als eher begrenzt angesehen wird.

B Mdglichkeiten fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gelten ebenfalls als ein wichtiger
Faktor und sind mitunter ausschlaggebend, wenn es darum geht, die Attraktivitat des Sektors aufgrund
hoher Anforderungen nach Mobilitdt und ,unsozialen Arbeitszeiten” zu schmalern. In manchen Unter-
nehmen werden Anstrengungen unternommen, dem einzelnen Mitarbeiter oder den Teams eine groBere
Autonomie Uber Schichtmodelle auf lokaler Ebene zu geben. Dariiber hinaus wird die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben noch weiter geférdert (flexible Arbeit, Kinderbetreuung usw.). In einer begrenzten
Anzahl von Unternehmen gibt es auch die Moglichkeit, langfristige Arbeitszeitkonten anzusammeln, wo-
durch es wiederum maoglich wird, fir die persénliche Fortbildung, Familienurlaub oder andere person-
liche Projekte freigestellt zu werden, was fur Arbeitnehmer sehr attraktiv sein kann.

Mit Bezug auf diese grundlegenden Faktoren wurde ein “Insider-Outsider”-Phdnomen festgestellt, wenn es
darum geht die Attraktivitdt der Besché&ftigung im Bahnsektor zu beurteilen. Die im Rahmen dieser Studie
durchgefiihrten Untersuchungen ergaben, dass, sobald jemand im Sektor beschaftigt ist, er oder sie das Be-
schaftigungsangebot insgesamt als gut einschétzt. Im Gegensatz dazu nimmt jemand, der nichtim Sektor ge-
arbeitet hat, das Beschéaftigungsangebot nicht als attraktiv wahr.

Eines der wichtigsten Ergebnisse dieser Studie ist, dass viele Bahnunternehmen in der Européaischen Union
erhebliche Anstrengungen unternommen haben, um die Attraktivitét des Sektors zu erh6hen und ihre An-
werbungs- und Bindungsstrategien zu modernisieren. In einer Reihe von Fallen wird eine starke Verbindung
zwischen der Arbeitgebermarkenbildung und den Anwerbungsstrategien hergestellt, indem sich die Bahn-
unternehmen als moderne und nachhaltige Arbeitgeber prasentieren, die eine sinnvolle Arbeit in einem Un-
ternehmen mit einer guten Umweltstrategie bieten. Ferner sind Initiativen zur Beseitigung von falschen



Vorstellungen Uber die Art der Tatigkeit und die im Sektor verfligbaren Karrierechancen fir solche Strategien
von Bedeutug.

Die Anwerbungsstrategien der meisten Unternehmen konzentrieren sich auf junge Arbeitskréfte. Dies be-
deutet in einigen Fallen, dass ihre Motivationen untersucht werden miissen und dass Informationskampagnen
Uber geeignete Kanale gestartet sowie Partnerschaften mit Schulen, Fachhochschulen und Universitaten ge-
schlossen werden missen. Solche Initiativen haben im Allgemeinen ein sehr positives Feedback. Ausbil-
dungsprogramme sind ein weiterer Schwerpunkt der Strategie zur Anwerbung junger Arbeitskrafte, vor allem
in Landern, in denen bereits groBes Gewicht auf den Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt im Rahmen
einer Ausbildung gelegt wird.

Im Rahmen der Bemihungen der Politik, die Jugendarbeitslosigkeit und die Flichtlingskrise zu bewéltigen,
wurden insbesondere einige Bahnunternehmen darin einbezogen, benachteiligten jungen Menschen und
Fluchtlingen Chancen anzubieten.

Insgesamt werden geringere Anstrengungen in Bezug auf die Anwerbung und Bindung &lterer Arbeitneh-
mer unternommen, auch wenn es Bestrebungen zur Verbesserung der Arbeitsfahigkeit sowie die Méglich-
keit gibt, dass erfahrene Arbeitnehmer junge Arbeitskrafte betreuen. Begrenztere Aktivitaten sind auch in
Bezug auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen ersichtlich, teils infolge der laufenden Umstrukturie-
rungen und dem Schwerpunkt auf der Wettbewerbsfahigkeit. Dort wo es solche Initiativen gibt, zielen sie vor
allem auf MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab.

Die MaBnahmen der Sozialpartner konnen eine wichtige Rolle fir die Erhéhung der Attraktivitat des Sektors
spielen. Solche Aktivitdten kénnen auf verschiedenen Ebenen durchgefihrt werden und unterschiedliche
Formen der Kooperation umfassen. Die Sozialpartner sind auf europaischer, sektoraler, nationaler/sektoraler
und regionaler/sektoraler Ebene sowie auf Unternehmensebene aktiv.

Solche MaBnahmen kénnen im Rahmen von Tarifvertrégen (auf nationaler, regionaler oder Unternehmens-
ebene) oder gemeisamen Aktionen, Stellungnahmen, Vereinbarungen oder Projekten durchgefiihrt werden.

Diese Studie hat insgesamt ergeben, dass der GroBteil der gemeinsamen MaBBnahmen der Sozialpartner, die
zur Erhéhung der Attraktivitat des Sektors beitragen, gegenwartig auf Untenehmensebene ergriffen werden
kénnen und folgende Themen betreffen:

e Stabilitét und Sicherheit der Beschaftigung;

e Sicherstellung attraktiver Lohne und Arbeitsbedingungen;

e Moglichkeiten fur flexible Arbeit (einschlieBlich der Anpassung von Schichtmodellen an individuelle
Bedurfnisse);

¢ Anpassung an den demografischen Wandel sowie Sicherstellung der Arbeitsfahigkeit wéhrend des ge-
samten Berufslebens sowie des Potenzials, teilweise oder vorzeitig in den Ruhestand zu treten;

e Sicherstellung geeigneter Ausbildungsprogramme und attraktiver Ausbildungsangebote;

¢ Durchfiihrung von MaBnahmen zur Anwerbung von Frauen fir Berufe, in denen sie gegenwartig unter-
reprasentiert sind.

Regionale oder nationale Tarifverhandlungen und Aktivitdten in diesem Bereich sind gegenwartig nur be-
grenzt. Es ist festzustellen, dass ein erschwerender Faktor hinsichtlich der Darstellung von Ma3nahmen in die-
ser Studie, die auf Unternehmensebene durchgefiihrt werden (z.B. in Kapitel 3, in dem zusammenfassende
Informationen auf Landerebene dargestellt werden, sowie in den folgenden Themenabschnitten), darin be-
steht, dass nicht immer klar ist, wie viele dieser MaBnahmen tatsdchlich gemeinsam von den Sozialpartnern
auf Unternehmensebene vereinbart wurden und bei wie vielen es sich um einseitge Initiativen der Arbeitgeber
handelt.

Der Umfang der Aktivitdten der sektoralen Sozialpartner auf nationaler und regionaler Ebene muss vor dem
Hintergrund der Tarifverhandlungsstrukturen der einzelnen Lander (sowie der sektorspezifischen) betrachtet
werden sowie mit Bezug auf den Umfang, in dem ein Arbeits- und Fachkréftemangel als signifikantes Problem
im Sektor erkannt wird. Was die in dieser Studie eingehend untersuchten Lander betrifft, ist daher festzustel-
len, dass Branchentarifvertrage (auf nationaler oder regionaler Ebene) nur in Deutschland, Italien, den Nie-
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derlanden und Schweden ausgehandelt werden, und in Frankreich befinden sich solche Verhandlungen in
einem Anfangsstadium.

Auch hier spielen Unternehmenstarifvertrage eine weitaus groBere Rolle fir die Festlegung von Standards,
die fur die Attraktivitdt des Sektors wichtig sind. Daher konnte kein wichtiger (nationaler oder regionaler)
Branchentarifvertrag festgestellt werden, der MaBnahmen enthélt - mit Ausnahme anwendbarer Grundléhne
und Arbeitsbedingungen, die die Mindeststandards darstellen, mit denen Arbeitgeber im Sektor mit anderen
Sektoren konkurrieren mussen, die Personal mit ahnlichen Qualifikationen suchen -, welche die Attraktivitat
des Sektors wesentlich beeinflussen. Der Hauptschwerpunkt liegt im Folgenden daher auf Unternehmensta-
rifvertragen.

Im Rahmen von Unternehmenstarifvertrégen muissen die Sozialpartner auch eine wesentliche Rolle bei der
Festlegung von Arbeitsbedingungen spielen, die das Unternehmen fiir externe Einsteiger attraktiver macht.
Dies umfasst haufig nicht nur ein Paket attraktiver Leistungen, sondern u.a. auch MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben und zur Gesundheitsférderung. In diesem Bericht werden eine Reihe wichtiger
Beispiele auf diesem Gebiet gegeben.

9.2 Empfehlungen

Welche MaBnahmen kénnten die Sozialpartner auf der Basis der oben dargelegten zentralen Ergebnisse auf
den verschiedenen Ebenen ergreifen, um die Attraktivitat des Sektors zu erhéhen? Der Umfang, in dem MaB3-
nahmen auf nationaler Ebene erforderlich sind, hangt eindeutig von dem breiteren soziobkonomischen Rah-
men und dem MaB ab, in dem Herausforderungen in Bezug auf das Image und die Personalbeschaffung
gegenwartig in einem Land présent sind. Selbst wenn eine schwierige Arbeitsmarktsituation (hohe Arbeits-
losigkeit und somit ein hohes Arbeitskrafteangebot) unter diesen Voraussetzungen gegenwartig bedeutet,
dass der Fachkraftemangel eher begrenzt ist, kénnte sich dies in Zukunft andern, und die Sozialpartner missen
dennoch Grundtendenzen sowie die potentiellen Folgen der demografischen Alterung im Sektor beachten.

Es missen folgende zentrale Themen angegangen werden:
B Negative Berichterstattung tGber den Bahnsektor in den Medien;

B Uberwindung des ,Insider-Outsider-Phanomens’, was bedeutet, dass diejenigen, die auBerhalb des Sek-
tors stehen, oft deutlich negativere Vorstellungen von der Qualitadt und Attraktivitdt der Beschaftigung
haben. Damit verbunden ist auch ein mangelndes Wissen um das breite Spektrum von Beschaftigungs-
moglichkeiten im Sektor;

B Uberwindung des Ungleichgewichts zwischen dem Angebot und der Nachfrage nach Fachkréften und
der Folgen des demografischen Wandels;

B Losungen in Bezug auf Faktoren, die dazu fihren, dass der Sektor in einigen Tatigkeitsbereichen weniger
attraktiv erscheint (z.B. aufgrund der Arbeitszeit oder von Schichtmodellen und in einigen Fallen der
Léhne und Gehalter, die weniger attraktiv sind als jene, die Arbeitnehmern in Sektoren angeboten wer-
den, die um dhnliche Talente konkurrieren);

B Nutzung und Sicherstellung von Faktoren, die den Sektor attraktiv machen, wie z.B. die relative Arbeits-
platzsicherheit sowie Karrierechancen;

B Uberwindung der sich abzeichnenden Unterschiede zwischen etablierten und privaten Bahnbetreibern,
die die Gesamtattraktivitat des Sektors schmalern.

Das Problem der negativen Medienberichterstattung und des daraus resultierenden ,Insider-Outsider-Pha-
nomens’ kénnten die Sozialpartner auf européischer und auf nationaler Ebene 16sen. Im Zusammenhang
damit mussen die Sozialpartner die Wichtigkeit des regulatorischen, wirtschaftlichen und sozialen Dialogs
sowie das soziale Umfeld bericksichtigen und thematisieren (was auch bereits geschieht).



B Darliber hinaus kénnten Informations-/Sensibilisierungskampagnen tber die wirtschafltiche, gesellschaft-
liche und 6kologische Relevanz des Sektors und das Spektrum der Tatigkeitsprofile in Erwdgung gezogen
werden. Die in diesem Bericht aufgezeigten Beispiele fiir Medienkampagnen und neue Kommunikati-
onsmethoden kénnten als Beispiele/Anregungen fiir solche Aktivitaten dienen.

Die Studie hat gezeigt, dass ein Ungleichgewicht zwischen dem Angebot und der Nachfrage nach Fachkréften
am ehesten durch die Entwicklung eines klaren Verstandnisses Uber das gegenwartige Angebot an qualifi-
zierten Arbeitskraften und die kiinftigen Anforderungen aufgrund demografischer und technologischer Ent-
wicklungen Uberwunden wird. Wegen der unterschiedlichen Ausbildungsanforderungen auf nationaler
Ebene, scheint eine Darstellung des kiinftigen Qualifikationsbedarfs (iber den allgemeinen hinaus) auf eu-
ropaischer Ebene relativ schwierig. Daher scheint es sinnvoll, das Gewicht auf die Entwicklung einer klaren
Einschatzung dieser kiinftigen Anforderungen auf die Ebene der Unternehmen zu legen, obwohl es maglich
ist, dass die Unternehmen des Sektors - oder anderer Sektoren, wenn es sich um &hnliche Anforderungen
handelt - mit den Bildungsanbietern zusammenarbeiten, um das kiinftige Angebot an solchen Fachkréften
sicherzustellen. In diesem Bericht werden mehrere Beispiele fir eine solche Zusammenarbeit erldutert, die
als Anregung dienen kénnen.

Die Sozialpartner auf Sektor- und Unternehmensebene missen eine entscheidende Rolle spielen (im Rahmen
von Tarifvertrdgen), wenn es darum geht, Standards fur Léhne und Arbeitsbedingungen im Sektor zu setzen,
die im Vergleich zu denen anderer Sektoren attraktiv sind. Mit dem Auftreten des Wettbewerbs und einer ho-
heren Anzahl von Anbietern im Sektor diirften Unterschiede zwischen Unternehmenstarifvertragen eine gro-
Bere Rolle fur die Attraktivitat spielen; daher ist es auffallig, dass die Zahl der Lander, in denen nationale (oder
regionale) Branchentarifvertrage existieren, begrenzt ist und der GroBteil der in diesem Bericht aufgezeigten
Aktivitaten zur Verbesserung der Bedingungen auf Unternehmensebene durchgefiihrt werden. Branchenta-
rifvertrage spielen wahrscheinlich eine wichtige Rolle hinsichtlich der Wahrung angemessener Standards fur
den Sektor insgesamt, die diesen in dem ,Kampf um Talente’ attraktiv machen, der sich infolge des demo-
grafischen Wandels womaglich verstarken wird.

In Anbetracht des zuletzt Genannten scheint es notwendig zu sein, dass die Unternehmen und die Sozialpart-
ner ihre Aktivitaten verstarken, fir eine betrachtliche Zahl von Arbeitnehmern im Sektor, die in den nachsten
10-15 Jahren in den Ruhestand treten, vorauszuplanen; ferner missen die fur die Einstellung, aber auch Bin-
dung des Personal erforderlichen MaBnahmen geplant werden.

B Aufgrund der Folgen des demografischen Wandels werden daher weitere Untersuchungen notwendig
sein ebenso wie MaBnahmen zur Sicherung der Arbeitsfahigkeit wahrend des gesamten Arbeitslebens,
da solche Initiativen, wie die fir diese Studie gesammelten Informationen zeigen, eher unterreprasentiert
sind.

B Die im Rahmen dieser Studie durchgefihrten Workshops haben gezeigt, dass von Seiten der Unterneh-
men und Gewerkschaften gro3es Interesses daran besteht, in den einzelnen Landern MaBnahmen durch-
zuflihren. Dieser Wissensaustausch bietet ein Forum, Ideen auszutauschen und Fragen zu behandeln,
die von gegenseitigem Interesse sind.

Andere gemeinsame Maf3nahmen kénnten folgendes umfassen:

B Die Férderung der Vorteile fir Unternehmen, die MaBnahmen zur Anwerbung und Bindung von Arbeit-
nehmern haben - wie etwa in Bezug auf flexible Arbeitszeiten und die MaBnahmen zur Anwerbung jun-
ger Menschen. Ein wesentliches Element dabei sollten die Kosten eines Nichttadtigwerdens in diesem
Bereich sein - ohne anhaltende Anstrengungen in diesen Bereichen wird sich das Image der Bahnindus-
trie nicht verbessern, und der Sektor wird Arbeitnehmer an andere Sektoren verlieren. In dieser Hinsicht
ist die Sichtbarkeit solcher Aktivitaten sehr wichtig.

B Die Férderung eines langfristigen Ausbildungsangebots in der Branche im Hinblick auf die Karriereent-
wicklung erscheint aufgrund der Bedeutung, die dies fiir die persénliche und berufliche Entwicklung
hat, ebenfalls wichtig. Eine potentielle MaBnahme ist das Vereinbaren und jeweilige Erneuern eines ge-
meinsamen Verstédndnisses zwischen Unternehmen und Arbeitnehmern (etwa durch gemeinsame Aus-
bildungsverpflichtungen) beztiglich Investitionen in Ausbildung, die Uber die Einhaltung der gesetzlichen
Vorschriften hinausgeht.
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